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ABSTRACT 

The objectives of this research were 1) to study the motivation for job relocation of Customs Officers of Customs 

Tariff Standard Division, Customs; and 2) to study guidelines to enhance organizational commitment of Customs 

Officers of Customs Tariff Standard Division, Customs. The results of the study revealed that: 1) Job 

Characteristics, Career Advancement, Policies and Management, Relationships with colleagues and 

supervisors, Commuting, Family or Hometown and Health factors affect the relocation requests of Customs 

Officers of Customs Tariff Standard Division, Customs. However, Workplace Environment factors do not affect 

the relocation requests of Customs Officers of Customs Tariff Standard Division, Customs. 2) Guidelines to 

enhance organizational commitment of Customs Officers of Customs Tariff Standard Division, Customs is 

organizing activities to strengthen relationships among personnel within the division, welcoming feedback of 

works between officers and chief or director, increasing the position of Senior Professional Level Officer that 

separate from management roles, creating clear career paths and allocating appropriate manpower to the 

workloads. 
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บทคดัย่อ 

การวิจยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการขอย้ายของขา้ราชการกองมาตรฐานพิกดัอตัราศุลกากร  

กรมศุลกากร และ 2) ศกึษาแนวทางในการส่งเสรมิใหข้า้ราชการกองมาตรฐานพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากรมคีวาม

ผูกพนักบัองค์การ โดยผลการศกึษาพบว่า 1) ปัจจยัด้านลกัษณะของงาน ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน 

นโยบายและการบรหิารงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา การเดนิทาง ครอบครวัหรอืภูมลํิาเนา 

และปัจจยัด้านสุขภาพมผีลต่อการขอย้ายของขา้ราชการกองมาตรฐานพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร ส่วนปัจจยั 

ดา้นสภาพแวดล้อมของทีท่ํางานไม่มผีลต่อการขอยา้ยของขา้ราชการกองมาตรฐานพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร  

2) แนวทางในการส่งเสริมให้ข้าราชการกองมาตรฐานพิกัดอตัราศุลกากร กรมศุลกากรมีความผูกพนักับองค์การ  

คอื การจดักิจกรรมร่วมกนัเพื่อกระชบัความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน การเปิดรบัฟังขอ้เสนอแนะในการ

ทํางานระหว่างผูป้ฏบิตังิานและหวัหน้าหรอืผูบ้งัคบับญัชา การปรบัเพิม่ตําแหน่งชาํนาญการพเิศษสําหรบัสายวชิาการ 

ที่แยกออกจากสายงานบริหาร การกําหนดเส้นทางการเติบโตของสายงานที่มคีวามชดัเจน และการจดัสรรจํานวน

ผูป้ฏบิตังิานใหเ้หมาะสมกบัปรมิาณงานทีร่บัเขา้มา 
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บทนํา 

การพฒันาองคก์ารใหม้คีวามยัง่ยนื นอกจากการสรา้งสรรคผ์ลติภณัฑ ์การบรกิาร หรอืนวตักรรมใหม่ๆ  แลว้ ยงัตอ้งให้

ความสาํคญักบัความเป็นอยู่ทีด่ขีองบุคลากรภายในองคก์ารดว้ย เน่ืองจากบุคลากรเป็นผูท้ีม่คีวามคุน้เคยกบัวฒันธรรม

ขององค์การและมีความเชี่ยวชาญในการทํางาน จะช่วยส่งเสริมความได้เปรียบเชิงการแข่งขนัขององค์การได้  

แต่ในปัจจุบนัค่านิยมของสงัคมกลบัมองว่าการเปลี่ยนงานเป็นหน่ึงในวธิกีารทีใ่ชใ้นการปรบัฐานเงนิเดอืนหรอืตาํแหน่ง 

ทีม่คีวามรวดเรว็ ประกอบกบัแนวคดิทีว่่า หากงานทีท่ําอยู่ไม่ใช่งานทีม่คุีณค่าต่อตนเองหรอืสงัคม กพ็รอ้มทีจ่ะเปลีย่น

งานเพื่อใหต้รงกบัความตอ้งการของตนเอง ทําใหก้ารรกัษาบุคลากรเป็นประเดน็ทีม่คีวามสําคญั โดย สํานักงานพฒันา

รฐับาลดจิทิลั (2566) ไดร้วบรวมขอ้มลูสถติกิารสญูเสยีขา้ราชการพลเรอืนสามญัจาํแนกตามกระทรวง และเหตุแห่งการ

ออกจากราชการ อนัได้แก่ เกษียณอายุราชการ ลาออก ออกด้วยเหตุผดิวนัิย และเสยีชวีติ ประจําปี พ.ศ.2565 โดย

พบว่า ในปี พ.ศ.2565 มขีา้ราชการออกจากราชการทัง้สิน้ จาํนวน 18,651 ราย โดยเป็นการลาออก จาํนวน 8,509 ราย 

คดิเป็นรอ้ยละ 45.62 ของจาํนวนขา้ราชการทีอ่อกจากราชการทัง้หมด 

กรมศุลกากรเป็นหน่วยงานของรฐั สงักดักระทรวงการคลงั มหีน้าทีแ่ละอํานาจในการดําเนินการตามกฎหมายว่าดว้ย

ศุลกากร กฎหมายว่าดว้ยพกิดัอตัราศุลกากร และกฎหมายอื่นทีเ่กี่ยวขอ้ง เสนอความเหน็เกี่ยวกบันโยบายการจดัเกบ็

อากร ดําเนินการเกี่ยวกบัการส่งเสรมิการผลติและการส่งออก ป้องกนัและปราบปรามการกระทาํความผดิทางศุลกากร 

โดยปัจจุบนักรมศุลกากรมกีารแบ่งส่วนราชการภายในทัง้หมด 25 ส่วนราชการ มด่ีานศุลกากรทัง้สิน้ 45 ด่าน กระจาย

อยู่แต่ละจงัหวดัครอบคลุมทัว่ทัง้ประเทศไทย อกีทัง้ยงัมหีน่วยงานทีป่ระจําอยู่ในต่างประเทศ เช่น สํานักงานทีป่รกึษา

การศุลกากรประจําสถานเอกอคัรราชทูต ณ กรุงบรสัเซลส์ และสํานักงานศุลกากรประจําสถานกงสุลใหญ่ ณ เมอืง

ฮ่องกง เป็นตน้ จากบทบาทหน้าทีข่องหน่วยงานทีม่คีวามหลากหลาย และสถานทีป่ฏบิตังิานทีก่ระจายอยู่ทัว่ทัง้ประเทศ 

ทําให้บุคลากรภายในกรมศุลกากรมกีารขอโยกยา้ยภายในเพื่อไปปฏิบตัริาชการในหน่วยงานที่ตนมคีวามสนใจ หรอืขอ

ยา้ยกลบัไปปฏบิตัริาชการในจงัหวดัทีเ่ป็นภูมลํิาเนาของตน จนบ่อยครัง้ทีเ่กดิภาวะขาดแคลนบุคลากรทีม่คีวามสามารถ

ภายในหน่วยงานบางหน่วยงาน (กฎกระทรวง แบ่งส่วนราชการกรมศุลกากร กระทรวงการคลงั (ฉบบัที่ 2) พ.ศ.2565, 

2565; กรมศุลกากร, 2567) 

กองมาตรฐานพกิดัอตัราศุลกากรซึ่งเป็นหน่วยงานภายในกรมศุลกากร มภีารกจิในการจําแนกประเภทพกิดัศุลกากร

ของสนิคา้เพื่อจดัหมวดหมู่สําหรบัจดัเกบ็อากร กเ็ป็นหน่ึงในหน่วยงานทีป่ระสบปัญหาการยา้ยออกของบุคลากร ทําให้

หน่วยงานขาดบุคลากรที่มคีวามรู้ความชํานาญในการจําแนกประเภทสนิค้า เน่ืองจากเป็นองค์ความรู้ที่เกิดจากการ 

สัง่สมประสบการณ์การทาํงาน ผูศ้กึษาจงึมคีวามสนใจศกึษา เรื่อง แรงจงูใจในการขอยา้ยของขา้ราชการกองมาตรฐาน

พิกัดอัตราศุลกากร กรมศุลกากร ซึ่งเป็นหน่วยงานที่ผู้ศึกษาปฏิบัติราชการในปัจจุบัน โดยการศึกษาในครัง้น้ี 

มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาแรงจงูใจในการขอยา้ยของขา้ราชการกองมาตรฐานพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร และ 

2) ศกึษาแนวทางในการส่งเสรมิใหข้า้ราชการกองมาตรฐานพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากรมคีวามผูกพนักบัองคก์าร 

เพื่อสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสรมิใหบุ้คลากรมคีวามผกูพนักบัหน่วยงาน ส่งผลใหเ้กดิผลลพัธใ์นการปฏบิตังิาน

ทีม่ปีระสทิธภิาพ และลดอตัราการยา้ยออกของบุคลากรภายในหน่วยงาน 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550 อ้างถึงใน สุวรรณา ศรีรักษา และคณะ, 2565) กล่าวว่า ทฤษฎีสองปัจจัยของ 

เฟรดเดอรคิ เฮอรช์เบอรก์ ไดร้ะบุเหตุแห่งแรงจงูใจซึง่ประกอบดว้ยปัจจยัพืน้ฐาน 2 ปัจจยัดว้ยกนั คอื ปัจจยักระตุน้ และ

ปัจจัยอนามัย โดยเชื่อว่าผู้ปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานได้ผลดีและมีประสิทธิภาพได้นัน้ขึ้นอยู่กับความพอใจของ

ผู้ปฏิบตัิงาน ซึ่งปัจจยักระตุ้นที่จะนําไปสู่ความพงึพอใจมอียู่ 5 ประการ คอื 1) ความสําเร็จของงาน หมายถึง การที่

ผูป้ฏบิตังิานสามารถทํางานเสรจ็สิน้และประสบความสําเรจ็เป็นอย่างด ี2) การยกย่องนับถอืหรอืการยอมรบั หมายถงึ 

การทีผู่้ปฏิบตัิงานได้รบัการยอมรบันับถือ ทัง้จากกลุ่มเพื่อน ผู้บงัคบับญัชา หรอืจากบุคคลอื่น 3) ลกัษณะของงาน 



[4] 

หมายถงึ ความรูส้กึทีด่หีรอืไม่ดทีีม่ตี่องานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 4) ความรบัผดิชอบ หมายถงึ ความพงึพอใจทีเ่กดิจากการ

ไดร้บัมอบหมายใหม้อํีานาจในการรบัผดิชอบงานอย่างเตม็ที ่ตลอดจนอสิระในการปฏบิตังิาน และ 5) ความกา้วหน้าใน

ตําแหน่งการงาน หมายถึง โอกาสในการเลื่อนตําแหน่งที่สูงขึ้น และมโีอกาสได้รบัการพฒันาความรู้ ความสามารถ 

ทกัษะทีเ่พิม่ขึน้ในวชิาชพีจากการปฏบิตังิาน ขณะทีปั่จจยัอนามยัเป็นปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัสิง่แวดลอ้มในการทาํงานและ

เป็นปัจจยัที่สามารถป้องกนัการเกิดความไม่พงึพอใจในการทํางาน ได้แก่ 1) นโยบายและการบรหิารงาน หมายถงึ  

การกําหนดเป้าหมายหรอืทศิทางขององค์การ การวางแผนการดําเนินการ 2) เงนิเดอืน หรอืค่าจา้งแรงงาน หมายถงึ 

ค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัจากการปฏบิตังิาน ซึ่งรวมถงึอตัราการเพิม่เงนิเดอืน 3) ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถงึ 

สภาพความสมัพนัธข์องผูป้ฏบิตังิานกบัผูบ้งัคบับญัชา ในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อขอความช่วยเหลอื การสนับสนุน และ

การปรึกษาหารือ 4) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง สภาพความสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงานกับ

ผู้ใต้บงัคบับญัชาในสถานการณ์ต่างๆ ในการร่วมมอืกนัเพื่อปฏิบตัิงาน 5) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถงึ 

สภาพความสมัพนัธ์ของผู้ปฏิบตัิงานกับเพื่อนร่วมงาน ในสถานการณ์ต่างๆ ทัง้การร่วมมือในการปฏิบตัิงาน การ

ช่วยเหลอื การสนับสนุน และการปรกึษาหารอื 6) สถานภาพในการทํางาน หมายถงึ สภาพทางกายภาพทีเ่อื้อต่อการ

ทาํงาน เช่น สภาพแวดลอ้มของสถานทีท่าํงาน เครื่องมอืเครื่องใช ้ความสะดวกสบายในการทาํงาน และสิง่อํานวยความ

สะดวกต่างๆ 7) วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา หมายถงึ ความรูค้วามสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดําเนินงานหรอื

ความยุตธิรรมในการบรหิารงาน 8) ความมัน่คงในการทาํงาน หมายถงึ ความรูส้กึทีม่ตี่อความมัน่คงของงานทีท่ํา และ

ความมัน่คงขององค์การ 9) สถานะของอาชีพ หมายถึง ลักษณะของงาน หรือลักษณะที่เป็นองค์ประกอบทําให้

ผูป้ฏบิตังิานเกดิความรูส้กึต่องาน ดงันัน้ แรงจูงใจเป็นสิง่ทีเ่กดิขึน้จากแต่ละบุคคลและไม่ไดข้ึน้อยู่กบัผูบ้รหิารโดยตรง 

ปัจจยัทีใ่ชใ้นการบํารุงจติใจอย่างดทีีสุ่ดนัน้ คอื การช่วยขจดัความไม่พอใจต่างๆ ของผูป้ฏบิตังิาน แต่ในขณะเดยีวกนัก็

ไม่สามารถสรา้งความพงึพอใจได ้ดงันัน้ในกระบวนการจูงใจทีต่้องการสรา้งใหเ้กดิแรงจูงใจทีด่ ีจงึจําเป็นต้องกําหนด

ปัจจัยต่างๆ ทัง้สองกลุ่ม คือ ทัง้ ปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยอนามัย โดยที่ทัง้สองปัจจัยน้ีต้องเกิดขึ้นพร้อมกัน  

โดยผูป้ฏบิตังิานแต่ละคนย่อมมคีวามตอ้งการทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมต่างๆ และแสวงหาความตอ้งการในงานทีแ่ตกต่างกนั 

แต่ในขณะเดยีวกนัปัจจยักระตุ้นและปัจจยัอนามยัเปรยีบเสมอืนแกนกลางในการสรา้งแรงจงูใจในการทํางานใหเ้กดิขึน้

ไดเ้ชงิบวก 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

 

 

 

 

ตวัแปรอิสระ (X) 
แรงจงูใจในการขอยา้ยของขา้ราชการกอง

มาตรฐานพิกดัอตัราศลุกากร กรมศลุกากร 

1) ลกัษณะของงาน 

2) ความกา้วหน้าในตําแหน่งหน้าทีก่ารงาน 

3) นโยบายและการบรหิารงาน 

4) ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

5) สภาพแวดลอ้มของสถานทีท่าํงาน 

ตวัแปรตาม (Y) 

การขอยา้ยของขา้ราชการกองมาตรฐาน

พกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร 
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วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวิจยัครัง้น้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยใช้การสมัภาษณ์ (Interview) ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ 

ในงานวจิยัครัง้น้ี คอื ขา้ราชการกองมาตรฐานพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร ซึ่งดํารงตําแหน่ง นักวชิาการศุลกากร 

จํานวน 10 ราย ใชก้ารสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสรา้ง (Semi-structured Interview) เพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูล ซึ่งสมัภาษณ์

เป็นรายบุคคล แบบผู้สมัภาษณ์ 1 คน ต่อผู้ให้ข้อมูลสําคญั 1 คน โดยกําหนดแบบสมัภาษณ์ออกเป็น 2 ส่วน คือ  

ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปเกีย่วกบัผูใ้หข้อ้มลูสําคญั เช่น เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ตําแหน่ง อายุราชการ 

และระยะเวลาที่ปฏิบตัิราชการ ณ กองมาตรฐานพิกัดอตัราศุลกากร กรมศุลกากร และ ส่วนที่ 2 แบบสัมภาษณ์

ปลายเปิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการขอย้ายของข้าราชการกองมาตรฐานพิกัดอัตราศุลกากร กรมศุลกากร ทัง้น้ี  

ผู้สัมภาษณ์ใช้วิธีจดบนัทึกตามคําตอบของผู้ให้ข้อมูลสําคัญและทําการสรุปแยกเป็นประเด็นสําคัญเพื่อหาความ

สอดคลอ้งกบัผูใ้หข้อ้มลูสาํคญัคนอื่นๆ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูเชงิลกึและนําไปวเิคราะหเ์พื่อสรุปผลการวจิยั 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มลูสาํคญั พบว่า ผูใ้หข้อ้มลูสาํคญัเป็นเพศชายและเพศหญงิเท่ากนั (รอ้ยละ 50) 

โดยผูใ้หข้อ้มลูสาํคญัส่วนใหญ่มชีว่งอายรุะหวา่ง 26-35 ปี (รอ้ยละ 60) มสีถานภาพโสด (รอ้ยละ 100) มกีารศกึษาสงูสุด

ในระดบัชัน้ปรญิญาโท (รอ้ยละ 70) มอีายุราชการ ณ กรมศุลกากร น้อยกว่า 5 ปี (รอ้ยละ 60) และเป็นผูป้ฏบิตัริาชการ 

ณ กองมาตรฐานพกิดัอตัราศุลกากร 1-2 ปี (รอ้ยละ 50) 

ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการขอย้ายของข้าราชการกองมาตรฐานพิกัดอัตราศุลกากร กรมศุลกากร พบว่า  

1) ดา้นลกัษณะของงาน มผีลต่อการขอยา้ย โดยผูใ้หข้อ้มลูสําคญักล่าวว่า “การทํางานมคีวามซ้ําซาก เมื่อทาํงานไปได้

สกัระยะเวลาหน่ึงก็เกิดความรู้สกึเบื่อในงานที่ทํา และอยากออกไปเรยีนรู้งานด้านอื่นๆ ในหน่วยงานภายนอก” และ 

“ปรมิาณงานทีไ่ดร้บัมอบหมายไม่สอดคลอ้งกบัจาํนวนเจา้หน้าทีท่ีม่อียู่ ทาํใหเ้กดิภาวะงานลน้มอื อกีทัง้ เมื่อมเีจา้หน้าที่

ยา้ยออกกจ็ะเกดิการส่งต่องาน ซึ่งทําใหก้ารทํางานไม่มคีวามต่อเน่ือง” โดยสามารถสรุปสาเหตุทีส่่งผลต่อการขอยา้ยไดว้่า 

เพราะลกัษณะของงานมกีระบวนการทาํงานทีซ้ํ่าซาก เมื่อทาํงานเป็นระยะเวลานาน กส่็งผลใหเ้กดิความรูส้กึเบื่อในงาน

ทีไ่ดร้บัมอบหมาย ทําใหอ้ยากยา้ยออกไปอยู่ในหน่วยงานอื่นๆ เพื่อเรยีนรูง้านใหม่ๆ ทีม่หีน้าทีภ่ารกจิแตกต่างในส่วน

ของปรมิาณงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย กม็ผีลต่อการขอยา้ยเช่นเดยีวกนั โดยในบางส่วนงานมปีรมิาณงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย

เขา้มาเป็นปรมิาณมากซึ่งสวนทางกบัจํานวนเจ้าหน้าทีท่ีม่อียู่ ทําใหเ้กดิภาวะงานล้นมอื นอกจากน้ี ยงัมงีานคา้งที่ได้รบั

การส่งต่อมาจากเจ้าหน้าทีท่ี่ย้ายออกไป ทําให้การทํางานเกิดความล่าช้าและไม่ต่อเน่ือง 2) ด้านความก้าวหน้าใน

ตําแหน่งหน้าที่การงาน มีผลต่อการขอย้าย โดยผู้ให้ข้อมูลสําคัญกล่าวว่า “เมื่อทํางานเดิมๆ ติดต่อกันเป็นระยะ

เวลานาน โดยทีไ่ม่เหน็โอกาสทีจ่ะสามารถเตบิโตในตําแหน่งหน้าทีก่ารงานได ้กท็าํใหเ้กดิความรูส้กึหมดกําลงัใจในการ

ทํางาน” และ “ถ้าหากตําแหน่งทีห่น่วยงานใดว่าง และมลีกัษณะงานทีเ่หมาะสมกพ็รอ้มทีจ่ะยา้ยไป” โดยสามารถสรุป

สาเหตุทีส่่งผลต่อการขอยา้ยไดว้่า เพราะจาํนวนตําแหน่งระดบัหวัหน้าฝ่ายหรอืผูอํ้านวยการส่วนภายในหน่วยงานมอียู่

อย่างจํากดั อีกทัง้เจ้าหน้าทีผู่้อยู่ในตําแหน่งระดบัหวัหน้าฝ่ายและตําแหน่งผูอํ้านวยการส่วนยงัมอีายุน้อย ทําให้การ

เติบโตในตําแหน่งหน้าที่การงานของคนในหน่วยงานเป็นไปได้ยาก เน่ืองจากต้องรอใหต้ําแหน่งว่างเสียก่อนจงึจะ

สามารถเลื่อนระดบัได ้เมื่อเทยีบกบัหน่วยงานภายนอกซึ่งเจา้หน้าทีผู่อ้ยู่ในตําแหน่งมวียัวุฒสิูงกว่า จงึทําใหก้ารเตบิโต

ในตําแหน่งหน้าทีก่ารงานทีห่น่วยงานภายนอกมโีอกาสมากกว่า อกีทัง้ เมื่อทาํงานเดมิๆ ตดิต่อกนั โดยทีไ่ม่เหน็โอกาส

ทีจ่ะเตบิโตในตําแหน่งหน้าทีก่ารงานได ้กท็ําใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความรูส้กึหมดกําลงัใจในการทํางาน 3) ดา้นนโยบาย

และการบรหิารงาน มผีลต่อการขอย้าย เพราะนโยบายและการบรหิารงานคอืการกําหนดทศิทางการดําเนินการของ

หน่วยงาน หากทศันคต ิมุมมอง หรอืความตอ้งการของผูป้ฏบิตังิานในหน่วยงานไม่สอดคลอ้งกบัทศิทางของหน่วยงาน 

กจ็ะทาํใหผู้ป้ฏบิตังิานหมดกําลงัใจในการทาํงาน โดยนโยบายบางอย่างเป็นการเพิม่ปรมิาณงานใหก้บัผูป้ฏบิตังิาน ทัง้ที่

งานทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่เตมิมานัน้ ไม่ไดเ้ป็นการส่งเสรมิการปฏบิตังิานหรอืไม่ไดเ้ป็นภารกจิหลกัของหน่วยงาน หรอื
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การกําหนดเป้าหมายหรอืนโยบายบางอย่างโดยที่ไม่ได้มกีารกําหนดแนวทางหรอืวธิกีารดําเนินการเพื่อใหไ้ด้มาซึ่ง

ผลลพัธ์นัน้ไวอ้ย่างชดัเจน นอกจากน้ี ผูป้ฏบิตังิานยงัมคีวามกงัวลในเรื่องของการตอบหนังสอืราชการใหแ้ก่หน่วยงาน

ภายนอกหรือหน่วยงานเอกชน ซึ่งการตอบหนังสือดังกล่าวอาจมีผลผูกพันในอนาคตให้ผู้ปฏิบัติงานต้องเข้าสู่

กระบวนการฟ้องร้องหรือเขา้ไปให้การต่อศาลในอนาคต 4) ด้านความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา  

มผีลต่อการขอยา้ย โดยผูใ้หข้อ้มลูสาํคญักล่าวว่า “หากเพื่อนร่วมงานหรอืผูบ้งัคบับญัชามกีารเปลีย่นแปลงหรอืโยกยา้ย 

แล้วความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานหรือผู้บงัคบับญัชาคนใหม่ไม่ดี ก็ทําให้อยากย้ายออก” และ “ลกัษณะของงาน

จําเป็นต้องมกีารปรกึษาและแลกเปลี่ยนมุมมองความคดิกนัภายในทมี ดงันัน้ ทศันคตแิละแนวคดิของคนในทมีจงึเป็น

สิง่สําคญั” โดยสามารถสรุปสาเหตุทีส่่งผลต่อการขอยา้ยไดว้่า เน่ืองจากผูใ้หข้อ้มลูสําคญัทัง้หมดมองว่า ความสมัพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัด ีเมื่อทํางานร่วมกนัแล้วเกดิความสบายใจ สามารถขอคําปรกึษาและ

คําแนะนําจากเพื่อนร่วมงานได ้อกีทัง้ยงัไดร้บัความเอาใจใส่จากหวัหน้าและผูบ้งัคบับญัชา มกีารสอนงานและหางาน

ใหม่ๆ มาให้ฝึกฝนเรยีนรู้อย่างต่อเน่ือง นอกจากน้ี ทศันคติของผู้ปฏิบตัิงานกบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชายงั

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั ทาํใหก้ารทาํงานเป็นไปดว้ยความราบรื่น และทาํใหไ้ม่รูส้กึอยากยา้ยออกไปปฏบิตัริาชการที่

หน่วยงานอื่น และ 5) ดา้นสภาพแวดลอ้มของทีท่าํงาน ไม่ไดม้ผีลต่อการขอยา้ย เพราะส่วนใหญ่มกัเป็นเรื่องเลก็น้อยที่

สามารถจดัการแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง เช่น ในกรณีทีรู่ส้กึหนาวจากเครื่องปรบัอากาศของทีท่ํางาน กห็าเสือ้กนัหนาวมาใส่ 

หรอืในกรณีทีท่ีท่าํงานปิดเครื่องปรบัอากาศในช่วงทาํงานล่วงเวลา ทําใหอ้ากาศรอ้นและไม่ถ่ายเท กส็ามารถหาพดัลม

ส่วนตวัมาเปิดใชง้านเองได ้เป็นต้น นอกจากน้ี ทีท่ํางานยงัมแีม่บ้านซึ่งคอยดแูลความสะอาดเรยีบรอ้ยในภาพรวมของ

หน่วยงาน ทําใหไ้ม่เกดิอุปสรรคหรอืปัญหาต่อการทํางาน และไม่ไดส่้งผลใหเ้กดิความรู้สกึอยากยา้ยออกไปทํางานที่

หน่วยงานอื่น นอกจากน้ี ยงัพบว่า มปัีญหาและอุปสรรคดา้นอื่นๆ อกี 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการเดนิทาง มผีลต่อการขอ

ยา้ย เพราะทีท่าํงานตัง้อยู่กลางเมอืงซึง่มกีารจราจรทีห่นาแน่น ทาํใหใ้ชร้ะยะเวลานาน หรอืหากตอ้งการเลีย่งการจราจร

ที่ติดขดัไปใชท้างด่วน ก็เป็นการเพิม่ค่าใช้จ่ายในการเดนิทางที่สูงขึ้น และถึงแมท้ี่ทํางานจะอยู่กลางเมอืง แต่ก็ไม่ได้

ตัง้อยู่ใกล้สถานีรถไฟฟ้าในระยะทางทีส่ามารถเดนิมาทาํงานได ้ผูป้ฏบิตังิานทีเ่ดนิทางดว้ยรถไฟฟ้ากต็อ้งอาศยัการต่อ

รถโดยสารประจําทางอกีต่อหน่ึง ซึ่งกใ็ชร้ะยะเวลานาน เน่ืองจากถนนโดยรอบมกีารจราจรทีห่นาแน่นทําใหต้้องรอรถ

โดยสารประจําทางเป็นเวลานาน ส่งผลให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความเหน่ือยล้าจากการเดินทาง 2) ด้านครอบครวัหรอื

ภูมลํิาเนา มผีลต่อการขอย้าย เพราะอยากย้ายกลบัไปทํางานในจงัหวดับ้านเกิด หรอืย้ายไปทํางานใกล้ๆ บ้านหรอื

ครอบครวั เพื่อดูแลบดิามารดา และ 3) ดา้นสุขภาพ มผีลต่อการขอยา้ย เพราะลกัษณะของงานทีท่ํา เป็นงานทีต่้องใช้

ทกัษะความรู ้ความเขา้ใจในองคป์ระกอบหรอืหลกัการทาํงานของสนิคา้ หากพจิารณาโดยทีย่งัไม่เขา้ใจหลกัการทาํงาน

ของสินค้า ก็อาจส่งผลให้พิจารณาพิกัดอตัราศุลกากรผิดพลาดและนําไปสู่การฟ้องร้องได้ ทําให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิด

ความเครยีด ส่งผลกระทบใหพ้กัผ่อนไม่เพยีงพอ และในส่วนของแนวทางในการส่งเสรมิใหข้า้ราชการกองมาตรฐาน

พกิดัอตัราศุลกากรมคีวามผูกพนักบัองค์การ พบว่า 1) การทํากจิกรรมร่วมกนัระหว่างบุคลากรภายในหน่วยงาน เช่น 

การไปเที่ยวต่างจังหวดัประจําปี หรือการรับประทานอาหารร่วมกันภายในทีม จะช่วยส่งเสริมให้ข้าราชการกอง

มาตรฐานพิกัดอตัราศุลกากร กรมศุลกากรมีความผูกพนักับองค์การ 2) การเปิดรบัฟังข้อเสนอแนะในการทํางาน

ระหว่างผู้ปฏิบตัิงานและหวัหน้าหรือผู้บงัคบับญัชา ในเรื่องแนวคดิการทํางาน กระบวนการทํางาน หรือแม้กระทัง่

พฤติกรรมต่างๆ จะทําให้บุคลากรภายในหน่วยงานสามารถทํางานร่วมกนัได้อย่างราบรื่น และช่วยเสรมิสร้างความ

ผูกพนัระหว่างบุคลากรกบัหน่วยงาน 3) การปรบัเพิม่ตําแหน่งในระดบับนของสายงานวชิาการ เช่น ตําแหน่งชํานาญ

การพเิศษ ทีแ่ยกออกจากสายงานบรหิาร เพื่อจูงใจใหบุ้คลากรทีต่้องการความก้าวหน้าในตําแหน่งงานแต่ไม่ชอบงาน

ดา้นบรหิารใหส้ามารถเตบิโตไปพรอ้มกบัองคก์ารได ้และมกีารกําหนดเสน้ทางการเตบิโตของสายงานทีม่คีวามชดัเจน 

เพื่อให้ผู้ปฏิบตัิงานสามารถมองเห็นภาพตัวเองในอนาคตว่าจะมีการเติบโตเป็นเช่นไร และ 4) การจดัสรรจํานวน

บุคลากรเจ้าหน้าที่ให้เหมาะสมกับปริมาณงานที่รบัเขา้มา เพื่อป้องกันการเกิดภาวะ Over workload ส่งผลเสียต่อ

ผูป้ฏบิตังิานทัง้ในดา้นร่างกายและจติใจ จนอาจทาํใหห้มดไฟในการทาํงานและขอยา้ยได ้
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สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

การศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการขอยา้ยของขา้ราชการกองมาตรฐานพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร สามารถอภปิราย

ผลการศกึษา ไดด้งัน้ี 

1) ลกัษณะของงานที่รบัผดิชอบในปัจจุบนัมผีลต่อการขอยา้ย เพราะลกัษณะของงานเป็นงานที่ต้องใชท้กัษะความรู้

เฉพาะทาง เช่น ความรู้ทางด้านองค์ประกอบและคุณสมบตัิของสารเคมี ความรู้ด้านวสัดุศาสตร์ ความรู้ทางด้าน

ชีววิทยา ความรู้ทางด้านวิศวกรรม อันได้แก่ หลักการทํางานของอุปกรณ์ไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ การทํางานของ

เครื่องจกัร ส่วนประกอบของชิ้นส่วนรถยนต์ และหลกัการทํางานของรถยนต์ ซึ่งเมื่อได้รบัมอบหมายให้ทํางานที ่

ไม่ตรงกบัความรูท้ีเ่คยเรยีนมา กจ็ะเกดิความรูส้กึทอ้แทเ้น่ืองจากไม่มคีวามรูท้ีส่ามารถนําไปปรบัใชใ้นการทาํงาน และ

ทําให้หมดกําลงัใจในการทํางาน นอกจากน้ี ลกัษณะของงานที่ทํายงัมกีระบวนที่ซ้ําซาก ทําให้เมื่อทํางานติดต่อกนั 

เป็นระยะเวลานาน ก็ส่งผลให้เกิดความรู้สกึเบื่อในงานและอยากยา้ยออกไปอยู่ในหน่วยงานอื่นเพื่อเรยีนรูง้านใหม่ๆ  

ในส่วนของปรมิาณงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย กม็ผีลต่อการขอยา้ยเช่นเดยีวกนั โดยในบางส่วนงานมปีรมิาณงานทีไ่ด้รบั

มอบหมายเขา้มาเป็นปรมิาณมากซึง่สวนทางกบัจํานวนเจา้หน้าทีท่ีม่อียู่ ทาํใหเ้กดิภาวะงานลน้มอื นอกจากน้ี ยงัมงีาน

คา้งทีส่่งต่อมาจากเจา้หน้าทีท่ีย่า้ยออกไป ทาํใหก้ารทาํงานเกดิความล่าชา้และไม่ต่อเน่ือง ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  

นุชนาฏ ตันตา (2563) จากการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการขอย้ายของข้าราชการสํานักการเจ้าหน้าที่ สํานักงาน 

ศาลยุติธรรม ซึ่งพบว่า ลกัษณะงานและหน้าที่ความรบัผิดชอบในปัจจุบนัมผีลต่อการขอย้ายของขา้ราชการสํานัก 

การเจ้าหน้าที่ สํานักงานศาลยุติธรรม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เยาวลักษณ์ โพธิห์ล้า และคณะ (2566)  

จากการศกึษาเรื่อง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร : กรณีศกึษามหาวทิยาลยัขอนแก่น ซึง่พบว่า ลกัษณะงานหรอื

หน้าทีค่วามรบัผดิชอบเป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 

2) ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าทีก่ารงานมผีลต่อการขอยา้ย เพราะหน่วยงานมขีอ้จํากดัของจํานวนตําแหน่งระดบั

หวัหน้าฝ่ายหรอืผู้อํานวยการส่วน อีกทัง้ ในการเปิดให้สมคัรสอบเพื่อปรบัตําแหน่งแต่ละครัง้ ต้องรอให้ตําแหน่งนัน้ 

ว่างเสยีก่อนจงึจะสามารถเลื่อนระดบัไปแทนทีค่นในตําแหน่งเดมิได ้โดยการว่างของตําแหน่งอาจเกดิจากการทีผู่ท้ ีอ่ยู่

ในตําแหน่งได้รบัการเลื่อนตําแหน่ง หรือย้ายออกไปทํางานในหน่วยงานอื่น หรือลาออก หรือเกษียณอายุราชการ  

ซึ่งปัจจุบนั เจ้าหน้าที่ผู้อยู่ในตําแหน่งระดบัหวัหน้าฝ่ายและเจา้หน้าทีผู่้อยู่ในตําแหน่งผู้อํานวยการส่วนยงัมอีายุน้อย  

ทําให้การเติบโตในตําแหน่งหน้าที่การงานของคนในหน่วยงานเป็นไปได้ยาก เมื่อเทียบกับหน่วยงานภายนอกซึ่ง

เจา้หน้าทีผู่อ้ยู่ในตําแหน่งระดบัหวัหน้าฝ่ายหรอืผูอํ้านวยการส่วนมวียัวฒุทิีส่งูกว่า จงึทาํใหก้ารเตบิโตในตําแหน่งหน้าที่

การงานทีห่น่วยงานภายนอกอาจมโีอกาสมากกว่า อกีทัง้ เมื่อทาํงานเดมิๆ ตดิต่อกนั โดยทีผู่ป้ฏบิตังิานไม่เหน็โอกาสที่

จะสามารถเติบโตในตําแหน่งหน้าที่การงานได้ ก็ทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกหมดกําลังใจในการทํางาน  

ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ มทันา สงักะเพศ และ ชญานิกา ศรวีชิยั (2560) จากการศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่าง

คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพนัต่อองค์การตามความคิดเห็นของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลชุมชน 

จงัหวดัปทุมธานี ซึ่งพบว่า โอกาสทีจ่ะเจรญิก้าวหน้าและมัน่คงในชวีติการทํางาน และการมโีอกาสเท่าเทยีมกบัคนอื่น 

ในการพจิารณาเลื่อนตําแหน่งในระดบัที่สูงขึน้ มผีลต่อความปรารถนาทีจ่ะอยู่กบัองค์การต่อไป โดยไม่คดิจะโยกยา้ย

หรอืลาออก และสอดคล้องกบังานวจิยัของ พชิญาภา ศลิาอ่อน (2566) จากการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานกบั

ประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา ซึ่งพบว่า ปัจจยัจูงใจดา้น

โอกาสความกา้วหน้าในงานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ Generation Y 

3) นโยบายและการบริหารงานมีผลต่อการขอย้าย เพราะนโยบายและการบริหารงานเปรียบเสมือนการกําหนด 

ทิศทางการดําเนินการของหน่วยงาน หากทัศนคติ มุมมอง หรือความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน 

ไม่สอดคลอ้งกบัทศิทางของหน่วยงาน กจ็ะทาํใหผู้ป้ฏบิตังิานหมดกําลงัใจในการทาํงาน โดยนโยบายบางอย่างเป็นการ

เพิม่ปรมิาณงานใหก้บัผูป้ฏบิตังิาน ทัง้ทีง่านทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่เตมิมานัน้ ไม่ไดเ้ป็นการส่งเสรมิการปฏบิตังิานหรอื

ไม่ไดเ้ป็นภารกจิหลกัของหน่วยงาน หรอืการกําหนดเป้าหมายหรอืนโยบายบางอย่างโดยทีไ่ม่ไดม้กีารกําหนดแนวทาง
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หรอืวธิกีารดําเนินการเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งผลลพัธนั์น้ไวอ้ย่างชดัเจน ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ กงัวาน ยอดวศิษิฎ์ศกัดิ ์

และ รตัน์ติญา อยู่เย็น (2566) จากการศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

กลุ่มเจเนอเรชนัซีทีป่ฏิบตังิานในภูมภิาคของประเทศไทย ซึ่งพบว่า ปัจจยัดา้นนโยบายและการบรหิาร เมื่อผู้บรหิาร

ระดบัสงูขององค์กรมกีารกําหนดนโยบายและสื่อสารนโยบายนัน้อย่างชดัเจน รวมทัง้เปิดโอกาสใหแ้สดงความคดิเหน็

ผ่านช่องทางต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการประชุม หรอืการพดูคุยกนัอย่างไม่เป็นทางการนัน้ ส่งผลต่อระดบัความผูกพนัต่อ

องคก์ร 

4) ความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชามีผลต่อการขอย้าย โดยเป็นความสมัพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือ  

เมื่อความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชาอยู่ในระดบัด ีจะทําให้เกิดความสบายใจในการทํางานร่วมกนั  

โดยสามารถขอคาํปรกึษาและคําแนะนําในการทาํงานจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาได ้นอกจากน้ี หากทศันคติ

ของผูป้ฏบิตังิานกบัทศันคตขิองเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กจ็ะทาํใหก้ารทาํงานเป็นไป

ดว้ยความราบรื่น และทําใหไ้ม่รูส้กึอยากยา้ยออกไปทํางานทีห่น่วยงานอื่น ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ บุญชยั กลดั

ทอง (2556) จากการศกึษาเรื่อง การศกึษาปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ สาํนักงาน

คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (สํานักงาน ก.ค.ศ.) ซึ่งพบว่า ข้าราชการที่เห็นว่าตนเอง 

มีความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดีมาก จะส่งผลให้มีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าข้าราชการที่เห็นว่าตนเอง 

มคีวามสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานทีด่น้ีอยกว่า และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กงัวาน ยอดวศิษิฎ์ศกัดิ ์และ รตัน์ตญิา อยู่เยน็ 

(2566) จากการศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชันซีที่

ปฏบิตังิานในภูมภิาคของประเทศไทย ซึ่งพบว่า ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน เช่น การไดร้บัความร่วมมอื 

การไดร้บัความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงาน การมคีวามสมัพนัธท์ีด่ตี่อกนั ตลอดจนการปฏสิมัพนัธท์ีด่รีะหว่างบุคคลใน

องคก์ร จะช่วยใหม้คีวามเขา้ใจในการทาํงานทีต่รงกนั ซึง่จะช่วยส่งเสรมิใหเ้กดิความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม

เจเนอเรชัน่ซ ี

5) สภาพแวดลอ้มของทีท่าํงานไม่มผีลต่อการขอยา้ย เพราะสถานทีท่าํงานมคีวามปลอดภยั ทุกคนมโีต๊ะทาํงานเป็นของ

ตนเอง มแีสงสว่างทีเ่พยีงพอ และมแีม่บ้านซึ่งคอยดูแลความสะอาดเรยีบร้อยในภาพรวมของหน่วยงาน ทําใหไ้ม่เกดิ

อุปสรรคหรอืปัญหาต่อการทํางาน หรอืหากมปัีญหาก็มกัเป็นเรื่องเล็กน้อยทีส่ามารถจดัการแก้ไขไดด้้วยตนเอง เช่น  

ในกรณีที่รู้สึกหนาวจากเครื่องปรับอากาศของที่ทํางาน ก็หาเสื้อกันหนาวมาใส่ หรือในกรณีที่ที่ทํางานปิด

เครื่องปรบัอากาศในชว่งทาํงานล่วงเวลา ทาํใหอ้ากาศรอ้นและไม่ถ่ายเท กส็ามารถหาพดัลมส่วนตวัมาเปิดใชง้านเองได ้

เป็นตน้ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นุชนาฏ ตนัตา (2563) จากการศกึษาเรื่อง แรงจงูใจในการขอยา้ยของขา้ราชการ

สํานักการเจ้าหน้าที่ สํานักงานศาลยุติธรรม ซึ่งพบว่า สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่จะอํานวยความสะดวกในการ

ปฏบิตังิานไม่มผีลต่อการขอยา้ยของขา้ราชการสาํนักการเจา้หน้าที ่สาํนักงานศาลยุตธิรรม 

6) ปัจจยัดา้นการเดนิทางมผีลต่อการขอยา้ย เพราะทีท่ํางานตัง้อยู่ในสถานทีก่ลางเมอืงซึ่งล้อมรอบไปดว้ยการจราจร 

ทีห่นาแน่น ทาํใหใ้ชร้ะยะเวลานานในการเดนิทางมายงัทีท่าํงาน หรอืหากตอ้งการเลีย่งการจราจรทีต่ดิขดัไปใชท้างด่วน 

ก็เป็นการเพิม่ค่าใช้จ่ายในการเดนิทางที่สูงขึ้น และถึงแม้สถานที่ทํางานจะอยู่กลางเมอืง แต่ก็ไม่ได้ตัง้อยู่ใกล้สถานี

รถไฟฟ้าในระยะทางที่สามารถเดินมาทํางานได้ ผู้ปฏิบตัิงานที่เดนิทางด้วยรถไฟฟ้าก็ต้องอาศยัการต่อรถโดยสาร

ประจําทางอีกต่อหน่ึง ซึ่งก็ใช้ระยะเวลานาน เน่ืองจากถนนโดยรอบมกีารจราจรที่หนาแน่นทําให้ต้องรอรถโดยสาร

ประจําทางเป็นเวลานาน ส่งผลให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความเหน่ือยล้าจากการเดินทาง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ  

สทิธศิกัดิ ์ฉันทวโร และ ชยัยุทธ ชโินกุล (2562) จากการศกึษาเรื่อง ปัจจยัการคงอยู่ในงานต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของอู่ทหารเรอืพระจุลจอมเกลา้ ซึง่พบว่า ปัจจยัดา้นการเดนิทางเพื่อไปทาํงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

7) ปัจจัยด้านครอบครัวหรือภูมิลําเนามีผลต่อการขอย้าย เพราะผู้ปฏิบัติงานอยากย้ายกลับไปทํางานในจงัหวดั

ภูมลํิาเนา หรอืยา้ยไปทาํงานใกล้ๆ  บา้นหรอืครอบครวั เพื่อดแูลบดิามารดา และดว้ยกรมศุลกากรมกีารกระจายตวัของ

หน่วยงานครอบคลุมทุกภูมภิาคของประเทศ ทาํใหผู้ป้ฏบิตังิานสามารถทาํเรื่องขอยา้ยไปปฏบิตังิานในจงัหวดัภูมลํิาเนา
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หรอืจงัหวดัขา้งเคยีงได ้ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ เอกรนิทร์ วรทิธกิร และคณะ (2565) จากการศกึษาเรื่องอทิธพิล

ของการฝังตรงึในงานและความผูกพนัของพนักงานต่อการคงอยู่ของผูใ้หบ้รกิารในสถานประกอบการสปาเพื่อสุขภาพ

จงัหวดัภูเกต็ ซึง่พบว่า พนักงานทีไ่ม่ไดท้าํงานในภูมลํิาเนาทีม่คีนในครอบครวัอาศยัอยู่ เมื่อทาํงานไปสกัระยะเวลาหน่ึง

กม็แีนวโน้มในการยา้ยหรอืลาออกเพื่อกลบัไปยงัภูมลํิาเนาเดมิ 

8) ปัจจยัด้านสุขภาพมผีลต่อการขอย้าย เพราะลกัษณะของงานที่ทํา เป็นงานที่ต้องใช้ทกัษะความรู้ ความเขา้ใจใน

องคป์ระกอบหรอืหลกัการทํางานของสนิคา้ทีกํ่าลงัพจิารณาพกิดัอตัราศุลกากร โดยผลการพจิารณาพกิดัอตัราศุลกากร

ส่งผลต่ออตัราภาษใีนการนําเขา้หรอืส่งออกสนิคา้ทีผู่ป้ระกอบการตอ้งชาํระ ดงันัน้ หากผูป้ฏบิตังิานพจิารณาสนิคา้โดย

ทีย่งัไม่เขา้ใจหลกัการทาํงานของสนิคา้อย่างแน่ชดั กอ็าจส่งผลใหพ้จิารณาพกิดัอตัราศุลกากรผดิพลาด และนําไปสู่การ

ฟ้องรอ้งได้ ทําให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความกดดนั และความเครยีด ซึ่งส่งผลกระทบให้ผู้ปฏิบตัิงานพกัผ่อนไม่เพยีงพอ  

ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ทรงสมร โสตะ (2560) จากการศกึษาเรื่อง สุขภาวะทางจติ ความคดิเชงิบวก คุณค่าของ

งาน และความผูกพนัต่อองค์การของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตอําเภอปากเกร็ด จงัหวดันนทบุรี ซึ่งพบว่า  

สุขภาวะทางจติโดยรวมและรายดา้นมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการขอยา้ยของขา้ราชการกองมาตรฐานพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร ผูศ้กึษา 

มขีอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1) ควรออกนโยบายใหม้กีารเปิดรบัฟังขอ้เสนอแนะ (Feedback) ในการทํางานระหว่างผู้ปฏบิตัิงานและหวัหน้าหรอื

ผู้บงัคบับญัชา ในเรื่องแนวคดิการทํางาน กระบวนการทํางาน หรอืแม้กระทัง่พฤตกิรรมต่างๆ ของผู้ปฏิบตังิาน หรอื

หวัหน้า หรอืผูบ้งัคบับญัชา เพื่อใหบุ้คลากรภายในหน่วยงานสามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างราบรื่น และช่วยเสรมิสรา้ง

ความผกูพนัระหว่างบุคลากรกบัหน่วยงาน 

2) ควรมีการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานได้มสีิทธเิลือกว่าตนเองต้องการพิจารณาพิกัดอตัราศุลกากรเกี่ยวกับสนิค้า

ประเภทใด เพื่อใหต้รงกบัทกัษะความรูท้ีผู่ป้ฏบิตังิานม ีหรอืตรงตามความสนใจของผูป้ฏบิตังิาน อกีทัง้ควรจดัใหม้กีาร

เวยีนงานเพือ่ใหเ้กดิความรูท้ีห่ลากหลายครอบคลุมกบัการปฏบิตังิาน และเกดิการแลกเปลีย่นความรูร้ะหว่างส่วนงาน 

3) ควรมกีารพจิารณาปรบัเพิม่ตําแหน่ง ในส่วนของตําแหน่งนักวชิาการศุลกากรชํานาญการพเิศษ (ประสบการณ์)  

ซึ่งแยกออกจากสายงานบรหิาร เพื่อเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานทีต่้องการความก้าวหน้าในตําแหน่งงานแต่ไม่ชอบงาน

ดา้นบรหิารใหส้ามารถเตบิโตไปพรอ้มกบัหน่วยงานได ้และมกีารกําหนดเสน้ทางการเตบิโตของสายงาน (Career Path) 

ทีม่คีวามชดัเจน เพื่อใหผู้ป้ฏบิตังิานสามารถมองเหน็ภาพตวัเองในอนาคตว่าจะมกีารเตบิโตเป็นเช่นไรเมื่อปฏบิตังิาน 

ทีห่น่วยงานน้ี 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรมกีารศกึษาเพิม่เตมิในเชงิปรมิาณ โดยใชแ้บบสอบถามรวบรวมขอ้มลู เพื่อใหท้ราบถงึระดบัของปัจจยัทีม่ผีลต่อ

แรงจงูใจในการขอยา้ยของขา้ราชการกองมาตรฐานพกิดัอตัราศุลกากร กรมศุลกากร 

2) ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการขอย้ายของขา้ราชการในหน่วยงานอื่นของกรมศุลกากร เพื่อให้ได้ขอ้มูล 

ทีห่ลากหลาย 
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