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ประกาศคุณูปการ 
 

 งานนิพนธเร่ืองความคิดเห็นตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวน

และนิติการ กรมการปกครอง ฉบับน้ีสําเร็จและสมบูรณได ดวยความกรุณาจากผูชวยศาสตราจารย 

ดร.โอฬาร  ถิ่นบางเตียว อาจารยที่ปรึกษางานนิพนธ ไดกรุณาสละเวลาใหคําปรึกษา และให

คําแนะนําแนวทางในดานวิชาการศึกษาวิจัย ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณา ขอกราบขอบพระคุณ

เปนอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี   

 ขอบพระคุณ รองศาสตราจารย วาที่เรือตรี ดร.เอกวิทย มณีธร คณบดีคณะรัฐศาสตรและ

นิติศาสตร และดร.ชัยณรงค  เครือนวน อาจารยภาควิชารัฐศาสตร ที่กรุณาใหความอนุเคราะห

ตรวจสอบใหคําปรึกษา และแนะนําแนวทางแกไขทําใหงานวิจัยมีความสมบูรณยิ่งขึ้น และ

ขอขอบพระคุณทานพิริยะ  ฉันทดิลก ผูอํานวยการสํานักการสอบสวนและนิติการ ที่กรุณาอนุญาต

ใหเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาวิจัย อีกทั้งบุคลากรในสํานักการสอบสวนและนิติการ ที่มี          

สวนเกี่ยวของรวมมือในการใหขอมูลอันเปนประโยชนตอการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  

 ทายที่สุด ขอขอบคุณเพื่อนกรมการปกครอง ที่คอยใหการสนับสนุนในทุกดาน เสียสละ

เวลาอันมีคาเปนทั้งแรงผลักดัน เปนทั้งกําลังใจสําคัญ ทําใหผูวิจัยสามารถดําเนินการวิจัยได                

จนสําเร็จไดดวยดี 

 คุณคาและประโยชนของงานนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอมอบเปนกตัญูกตเวทิตา แดบุพการี             

บูรพาจารย ผูบังคับบัญชา และผูมีพระคุณทานที่ทําใหขาพเจาประสบความสําเร็จมาจนตราบเทา    

ทุกวันน้ี 
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 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความคิดเหน็ตอการบรหิารทรัพยากรมนุษย ของบคุลากรใน

สังกัดสํานักการสอบสวนและนิติการ กรมการปกครอง  และเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนษุย ซ่ึงศึกษา

การบริหารทรัพยากรมนษุย  5 ดาน คือ ดานการสรรหาบคุลากร ดานประสิทธิภาพของบุคลากร ดานการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากร ดานการประเมินผลการปฏบิัติงานของบุคลากร และดานสวัสดิการของบุคลากร โดยใช

การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative method) เก็บแบบสอบถามจากประชากร จํานวน 289  คน  

 ผลการศึกษาความคิดเหน็พบวา  1. ดานการสรรหาบุคลากร หนวยงานขาดบุคลากรในปฏบิัติงาน 

และขาดจดัทําหลักเกณฑการสรรหาบุคลากร 2. ดานประสิทธิภาพของบคุลากร บุคลากรขาดประสิทธิภาพในการ

ทํางานและขาดความสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะไดอยางรวดเร็ว 3. ดานการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากร ซ่ึงบุคลากรขาดการพัฒนาสมรรถนะที่เพียงพอตอการนําไปใชปฏบิัติงาน 4. ดานการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงาน ระบบการประเมินผลการปฏิบัตงิานไมเหมาะสมกับปรมิาณงานที่ไดรับมอบหมายและตาํแหนงของ

บุคลากร และ 5. ดานสวัสดิการของบุคลากร  หนวยงานขาดการจดัคาตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู

ความสามารถของบุคลากร แตทั้งนี้ บุคลากรมีความพึงพอใจในดานการจัดสวัสดิการของหนวยงาน 

 ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาครัง้นี้ ประกอบดวย  1. ดานการสรรหาบุคลากร โดยหนวยงานตองนาํ 

หลักความสามารถ (Competence) หลักความเสมอภาค (Equality of opportunity) และหลักความม่ันคง (Security 

on Tenure) ตลอดจนการนําแนวคิดการบริหารแบบมีสวนรวมมาปรับใชกับการสรรหา 2. ดานประสิทธิภาพของ

บุคลากร ควรพัฒนาใหบคุลากรมีศักยภาพ  และจูงใจบคุลากรในการปฏิบัตงิานดวยการตอบสนองความจําเปน

พ้ืนฐาน และใหความกาวหนาในตําแหนง 3. ดานการพัฒนาสมรรถนะ ควรจดัใหมีการฝกอบรมแกบุคลากรอยาง

ตอเนื่อง เนนการพัฒนาความรูความสามารถตามหนาที่ ตลอดจนฝกอบรมสรางทักษะการปฏิบตัิงานในดานอ่ืน ๆ 

4. ดานการประเมินผลการปฏบิัตงิาน ควรกําหนดรูปแบบการประเมินผลการปฏบิัติงานใหเหมาะสม พิจารณา

ความยากของเนื้องาน  ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย และผลงานเชิงประจักษ และ 5. ดานสวัสดิการของบคุลากร 

หนวยงานควรพิจารณาอัตราคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลักษณะงาน ปริมาณงาน สภาวะเศรษฐกิจ และชวยเหลือ

คาครองชีพใหแกขาราชการทุกระดับ 
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 The objective of this research is to study the opinions of officers of Investigation and Legal Affairs 

Bureau, Department of Provincial Administration, regarding human resource management, and suggest the 

solutions on 5 aspects; Personnel recruitment, Personnel efficiency, Personnel competency development, 

Personnel performance evaluation, and Personnel benefits. The suggestions are based on the survey collected 

from 289 respondents (using quantitative method). 

 The survey indicates that the bureau has encountered difficulties regarding 1. Personnel 

Recruitment: the organization lacks officers to operate the tasks, and there is no personnel recruitment criteria. 

2. Personnel Efficiency: the officers are unable to perform the assignments efficiently, or handle problems 

quickly. 3. Personnel Competency Development: the personnel do not develop sufficient competency needed to 

perform the tasks. 4. Performance Evaluation: performance evaluation system is not suitable for the position 

and workload which personnel has been assigned. 5. Personnel Benefits: the organization does not provide 

suitable compensation for personnel knowledge and capability, even though the personnel are still satisfied with 

the current benefits.  

 The suggestions based on this research include 1. Personnel Recruitment: the organization must 

apply the concepts of competence, equality of opportunity and security on tenure, and apply participative 

management to recruitment processes. 2. Personnel Efficiency: the organization should develop personnel to 

have specialized skills, and encourage them to perform the tasks by fulfilling their basic needs, and offering 

opportunity to grow in career paths. 3. Personnel Capability Development: the organization should continually 

arrange training courses to develop knowledge related to personnel roles, and improve other skills.                      

4. Performance Evaluation: the organization should decide an appropriate performance evaluation pattern, 

based on the complexity of tasks, the number of assignments, and empirical products. And 5. Personnel Benefit: 

the organization should decide the suitable payment to work features, workload, economy condition, and 

support costs of living for government officers in every level. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

 ภายใตกระแสโลกาภิวัฒนสงผลใหการบริหารองคกรตองตระหนักและใหความสําคัญ

กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย อาจกลาวไดวาการมีทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพจะชวย  

นําองคกรไปสูความสําเร็จได ทั้งน้ี หากองคกรสามารถทําใหบุคลากรอุทิศแรงกายแรงใจในการ

ปฏิบัติงานใหกับองคการแลวจะเปนพลังผลักดันใหกับองคกร สามารถดําเนินงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมายขององคกรน้ันในที่สุด 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐภายใตพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2551 โดยมีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ซึ่งมีการปรับบทบาทจากเดิมเปน

ผูจัดการทรัพยากรบุคคลของฝายบริหาร ผูพิทักษระบบคุณธรรม และผูจัดโครงสรางสวนราชการ 

ปรับใหเปนผูรับผิดชอบยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคลของรัฐบาล และมอบบทบาทในการพิทักษ

ระบบคุณธรรมใหแกคณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม (ก.พ.ค.) สวนบทบาทในการเปนผูจัด

โครงสรางสวนราชการไดตัดโอนไปเปนของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 

(สํานักงาน ก.พ., 2560) 

 สํานักงาน ก.พ. กําหนดนโยบายจากหนวยงานกลางดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

หรือที่เรียกวากรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ อีกทั้งไดกําหนด

มาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557-2561) ซึ่งไดกําหนดแนวทางการสงเสริม 

สนับสนุนการนํามาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตรการวางแผนบริหารกําลังคนใหเกิด

ประโยชนสูงสุด การพฒันากําลังคน สรางความพรอมเชิงกลยุทธ และยุทธศาสตรการดึงดูดและ

รักษากําลังคนที่มีคุณภาพในภาครัฐ เพื่อเปนกลไกในการบริหารและพัฒนากําลังคนของภาครัฐ     

ใหสามารถขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศของรัฐบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

(สํานักงาน ก.พ., 2560)   

 สํานักการสอบสวนและนิติการ  เปนหนวยงานราชการบริหารสวนกลาง ภายใตสังกัด

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย โดยมีอํานาหนาที่เกี่ยวกับงานกฎหมาย งานนิติกรรมและ

สัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิด ทางแพงและอาญา งานคดีปกครอง และงานคดีอ่ืนที่อยูในอํานาจ

หนาที่ของกรมการปกครอง รวมทั้งการให คําปรึกษาวินิจฉัย และตีความขอกฎหมายที่อยูในความ

รับผิดชอบของกรม และดําเนินการเกี่ยวกับการสอบสวนคดีอาญาบางประเภทและคดีอาญาทั่วไป 

การอํานวยการและประสานงานดานการรักษาความสงบเรียบรอย การปราบปรามอาชญากรรม 
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และการอํานวยความเปนธรรมใหแกประชาชนในความรับผิดชอบของนายอําเภอ (กรมการ

ปกครอง, 2560) 

 

ตารางที่ 1-1 สถิติจํานวนขาราชการกรมการปกครองแยกตามสํานัก/  กอง  

 

ลําดับที่ สวนราชการ 
จํานวนขาราชการ 

ชาย หญิง รวม 

1 กองการเจาหนาที่ 48 35 83 

2 กองการสื่อสาร 95 8 103 

3 กองคลัง 6 49 55 

4 กองตรวจราชการและเร่ืองราวรองทุกข* 17 2 19 

5 กองวิชาการและแผนงาน 26 37 63 

6 กลุมตรวจสอบภายใน* 0 16 16 

7 กลุมพัฒนาระบบบริหาร* 2 2 4 

8 วิทยาลัยการปกครอง 44 58 102 

9 ศูนยสารสนเทศเพื่อการบริหารงานปกครอง* 12 5 19 

10 ศูนยอํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต* 6 0 6 

11 สํานักการสอบสวนและนิติการ 135 115 250 

12 สํานักกิจการความมั่นคงภายใน 111 70 181 

13 สํานักงานเลขานุการกรมการปกครอง 15 14 29 

14 สํานักบริหารการทะเบียน 161 535 696 

15 สํานักบริหารการปกครองทองที ่ 48 56 104 

16 สํานักอํานวยการกองอาสารักษาดินแดน 39 35 74 

 

 ปจจุบันสํานักการสอบสวนและนิติการ มีบุคลากรทั้งสิ้น 312 คน แยกเปนขาราชการ  

250 คน พนักงานราชการ จํานวน 33 คน ลูกจางประจํา จํานวน 2 คน  และลูกจางเหมาฯ จํานวน   

27 คน ซึ่งจากตารางที ่1-1 จะพบวา อัตราสวนขาราชการสังกัดสํานักการสอบสวนและนิติการมี

จํานวนมากเปนลําดับตนๆ เมื่อเปรียบเทียบกับราชการบริหารสวนกลางอ่ืน ๆ (สํานัก/ กอง) ใน

สังกัดกรมการปกครอง ทั้งน้ี เน่ืองจากภารกจิอํานาจหนาที่ของสํานักการสอบสวนและนิติการที่มี

ความยุงยาก สลับซับซอน และหลากหลาย แตกระน้ันอัตรากําลังของขาราชการสังกัดสํานักการ
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สอบสวนและนิติการ ก็ยังไมเปนไปตามกรอบอัตรากาํลังที่กองการเจาหนาที่ กรมการปกครอง 

กําหนดไว (ไมรวมลูกจางเหมาฯ )  คือ จํานวน 290 คน (กรมการปกครอง, 2560) 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยของกรมการปกครองภายใตคาํสั่งแบงสวนราชการกรมการ

ปกครอง ไดกําหนดใหกองการเจาหนาที่มีอํานาจหนาที่ในการจัดระบบงานและบริหารงานบุคคล

ของกรม เวนแตการฝกอบรม (กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

พ.ศ. 2559) โดยสํานักการสอบสวนและนิติการมีการบริหารทรัพยากรมนุษยภายในองคกรเพียง

ดานการคัดเลือก  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การบริหารคาตอบแทน  สวัสดิการ  และการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในสงักัด โดยปจจุบันมักจะพบปญหาในดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยทีไ่มสอดคลองกับองคกรในดานการโยกยาย  บุคลากรขาดการวางแผนในการ

พัฒนาสมรรถนะและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนตน  ซึ่งลวนเปนปญหาทีส่งผล

กระทบตอการบริหารงานบุคลากรภายในองคกร  ทําใหองคกรขาดการขับเคลื่อนที่มีประสิทธิภาพ

และอาจนําไปสูความขัดแยงภายในองคกรได   

 จากความเปนมาและสภาพของปญหาดังกลาว  ผูศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการในมิติดานการสรรหาบคุลากร  ดาน

ประสิทธิภาพของบุคลากร ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร  ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร และดานสวัสดิการของบุคลากร ของสํานักการสอบสวนและนิติการ และ

กําหนดปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการในปจจุบัน  เพื่อให

แนวทางการแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการที่บุคลากร

พึงประสงค  เพื่อนําขอมูลที่ไดรับจากการศึกษาไปประกอบการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

สํานักการสอบสวนและนิติการตอไป 

 

วัตถุประสงคของการศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ของสํานักการสอบสวนและ        

นิติการ 

 2.  เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ 

 

ประโยชนที่ไดรับจากการศึกษา 

 1. ทราบถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหา

และการคัดเลือก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานสวัสดิการของบุคลากร และดานการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน ของสํานักการสอบสวนและนิติการในปจจุบัน 
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 2. ทราบถึงสภาพปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบันของสํานักการสอบสวน 

และนิติการ 

 3. ทราบถึงแนวทางการแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวน

และนิติการที่บุคลากรพงึประสงค 

 4. นําผลการศึกษาวิจัยไปปรับใชในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักการ

สอบสวนและนิติการตอไป 

 

ขอบเขตการศึกษา 

 การศึกษาคนควาในคร้ังน้ี  กําหนดขอบเขตของการศึกษาไว ดังน้ี 

 1. ขอบเขตในดานชวงเวลาของการศึกษา การวิจัยน้ีใชระยะเวลาในการศึกษาระหวาง

เดือนตุลาคม 2559 –  เมษายน 2560 

 2. ขอบเขตในดานพื้นที่ของการศึกษา ศึกษาปญหาการบริหารงานบุคลากรในสํานักการ

สอบสวนและนิติการ กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

 3. ขอบเขตในดานเน้ือหาของการศึกษา  การศึกษาคร้ังน้ีผูวิจัยจะวิเคราะหความคิดเห็น

ตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ของสํานักการสอบสวนและนิติการ ดานการสรรหาบุคลากร                 

ดานประสิทธิภาพของบุคลากร ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ดานการประเมินผล              

การปฏิบัติงาน และดานสวัสดิการของบคุลากร 
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บทที ่2 

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  

 การศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวน

และนิติการ กรมการปกครอง  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ผลงานวิจัยและงานเขียนอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ         

ในประเด็นดังตอไปน้ี 

 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐไทย 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยของกรมการปกครอง 

 ทฤษฎคีวามคาดหวัง 

 แนวคิดการบริหารแบบมีสวนรวม 

 แนวคิดทฤษฎีลาํดับขั้นของความตองการ  

 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยเดิมเรียกวาการบริหารงานบุคคล (Personnel management) 

แตเน่ืองจากแนวคิดดานการบริหารงานบุคคลไดมีการพัฒนาทางวิชาการไปและไดมีการยอมรับ  

ใหใชคําใหมวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” ซึ่งมีความสอดคลองกับการเจริญเติบโตขององคกร

และสนับสนุนรากฐานของการเปลี่ยนแปลงไดเปนอยางดี (พยอม วงศสารศรี, 2538, หนา 3) 

 ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 พยอม วงศสารศรี (2544, หนา 5) การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่

ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม

เขาปฏิบัติงานในองคกรพรอมทั้งใสใจพัฒนาบํารุงรักษาใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานไดเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถ มีสขุภาพรางกายและจิตใจที่ดีในการปฏิบัติงาน และยังรวมถึงการแสวงหาวิธีการที่

ทําใหบุคลากรในองคกรที่ตองพนจากการปฏิบัติงานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใด

ในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

 ดนัย เทยีนพุฒ (2545, หนา 17) การบริหารทรัพยากรมนุษย  หมายถงึ การจัดการในเร่ือง

ทรัพยากรมนุษยขององคกร เชน เร่ืองการสรรหา การพัฒนา การรักษา และการใชประโยชน

ทรัพยากรบุคคล ใหสามารถพัฒนาทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจและเทคโนโลยียุคใหม
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รวมถงึการตอบสนองความตองการเฉพาะบุคลากรใหมากที่สุดดวยเทคโนโลยี และวิทยาการ       

ดานตาง ๆ 

 ศิริพงษ  เศาภายน (2553, หนา 11) การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึงแนวคิดและ

เทคนิคที่เกี่ยวของกับบุคคลในการบริหารงาน โดยคํานึงถึง การวิเคราะหงาน การวางแผนกําหนด

ความตองการ การคัดเลือกคนเขาทํางาน การปฐมนิเทศ คาจาง การใหแรงจูงใจ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การฝกอบรม และการทําสัญญาขอตกลงกับพนักงาน 

 จึงกลาวไดวาการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการในการบริหารจัดการบุคลากร

ในองคกรทุกขั้นตอน  ต้ังแตการแสวงหาบุคลากรที่มีคุณภาพ  การกําหนดแนวทางในการพัฒนา

บุคลากร  การบํารุงรักษาบุคลากรใหมีขวัญและกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานใหองคกร และการดูแล

บุคลากรภายหลังการพนจากงาน  เพือ่ใหบุคลากรใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใหแก

องคกรอยางเต็มกําลังความสามารถดวยความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอองคกร 

 วัตถปุระสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยซึ่งมีเปาหมายเพื่อใหเกิดประสิทธิผลในองคกร ซึ่งสามารถ

สรุปวัตถุประสงคได  3 ประการคือ (พยอม วงศสารศรี, 2544, หนา 7)  

 1. สนองตอความตองการของสังคม โดยการคํานึงถึงสิทธิ และประโยชนพิเศษของ

บุคคลในสังคม และตระหนักถึงความสําคัญของกฎหมาย ระเบียบ และพระราชบัญญัติตาง ๆ 

รวมถงึสภาพของการวางงานที่จะเกิดขึ้นในสังคมจายคาตอบแทน เปนตน 

 2. ตระหนักถึงความคาดหวังทางดานการบริหารหรือการจัดการ โดยฝายบริหาร

ทรัพยากรมนุษยควรคํานึงถงึการวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา การ

คัดเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผล 

 3. สนองความตองการของผูปฏบิัติงาน โดยตองตระหนักงานบุคคลไมใชเคร่ืองจักร แต

บุคคลน้ันมีชีวิตและจิตใจ มีความรูสึก ฉะน้ันการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ควรเปนกิจกรรมที่

สนองตอบตอความตองการของพนักงานโดยมุงพัฒนาความเขาใจกระบวนการทํางานและ

เสริมสรางการทาํงานอยางมีความสุข 

 การจัดการการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 การจัดการการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนหนาที่ของผูบริหารฝายบริหารทรัพยากร

มนุษยตองแสวงหาวิธีการตางๆ ที่จะเอ้ืออํานวยใหการบริหารทรัพยากรมนุษยประสบความสําเร็จ 

ซึ่งการจัดการการบริหารทรัพยากรมนุษยอาจแบงออกไดหลายรูปแบบ โดยไดแบงการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยออกเปน 7 กระบวนการ ดังน้ี 
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 การวางแผนทรัพยากรมนุษย  

 การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการคาดการณความตองการทรัพยากรมนุษย

ขององคกรเปนการลวงหนา วาตองการบคุคลประเภทใด ระดับใด จํานวนเทาใดและตองการเมื่อใด 

(The right people, at the right place, at the right time) และวิธีการที่จะไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่

ตองการ วาจะไดมาจากไหน อยางไร ตลอดจนการกําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติตาง ๆ 

เพื่อที่จะใชทรัพยากรบุคคลที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด (พยอม วงศสารศรี, 2544, หนา 50) ดังน้ัน

การวางแผนทรัพยากรมนุษยจึงเปรียบเสมือนกระบวนการในการพิจารณากาํหนดทิศทางและ

วิเคราะหความตองการทรัพยากรมนุษยขององคการ ทั้งในปจจุบันและอนาคต เพื่อใหสอดคลองกับ

แผนกลยทุธและสามารถบรรลุเปาหมายขององคการได  ดังน้ันการวางแผนทรัพยากรมนุษยจึง

เปรียบเสมือนเข็มทิศนําทางในการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยใหถงึจุดหมายอยางมี

ประสิทธิภาพและไมหลงทาง 

 ประโยชนของการวางแผนทรัพยากรมนุษย  ชวยใหองคการสามารถวางแผนพัฒนาการ

ใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด ชวยใหกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยและเปาหมายของ

องคการในอนาคตมีความสอดคลองกัน และชวยใหกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมี

ระบบและมีความสมัพันธตอเน่ืองกัน กิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย ไมเกิดปญหาการขาดแคลน

บุคลากร (พยอม วงศสารศรี, 2538, หนา 51 – 52) 

 กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ไดกําหนดขั้นตอนตาง ๆ ดังน้ี (พยอม             

วงศสารศรี, 2538, หนา 52-57) 

 1. การพิจารณาเปาหมาย และแผนขององคกร (Goals and plans of organization) โดย      

ขั้นแรกคือการศกึษาและพิจารณาแผนกลยุทธที่องคกรไดกําหนดไวศึกษานโยบายสาธารณะ 

แนวโนมทางการเมือง กฎหมายที่จะสงผลตอการดําเนินงานขององคกร สภาพเศรษฐกิจ การ

แขงขัน ภาวะเงินเฟอ ระดับการวางงาน คานิยมในการทํางาน ตลอดจนความกาวหนาทาง

เทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อนําผลการศึกษาเหลาน้ีมาจัดวางขอมูลดานบคุคลในอนาคต 

 2. การพิจารณาสภาพการณของทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน(Current human resource 

situation) สํารวจจํานวนพนักงานทั้งหมดที่มีอยู โดยจําแนกออกตามประเภทตาง ๆ เชน ตาม

ลักษณะของงาน ตามแผนก ตามอาย ุตามระดับการศกึษา เปนตน 

 3. การคาดการณทรัพยากรมนุษย (Human resource forecast) ในขั้นน้ี นักวางแผน

ทรัพยากรมนุษยจะพจิารณาถึงจํานวน และประเภทของพนักงานทีอ่งคการตองการ พรอมทั้ง

จํานวนและประเภทของคนที่ตองจางใหม ในขั้นน้ีจะตองพิจารณาใหละเอียด ตรวจสอบพนักงานที่

จะครบเกษียณอายุ การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง จะไดทราบจํานวนและประเภทของพนักงานที่มี
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อยูจริง ๆ วามีจํานวนเทาไร แลวนํามาเปรียบเทียบกับจํานวนที่องคการทั้งหมดก็จะสามารถรูวา

องคการตองจางพนักงานใหมในกลุมใดบาง และในระยะเวลาใด 

 4. การกําหนดแผนปฏิบัติการ (Implementation programs) หลังจากไดมีการคาดการณ

ทรัพยากรมนุษยเปนที่เรียบรอยแลวจึงกําหนดออกมาเปนแผนปฏิบัติการของฝายทรัพยากรมนุษย 

เชน แผนการสรรหาพนักงาน แผนการคัดเลือกและบรรจุพนักงาน แผนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน แผนการโอนยาย การเลื่อนตําแหนง การฝกอบรม และพัฒนา เปนตน 

 5. การตรวจสอบและการปรับปรุง (Audit and adjustment) ในขั้นน้ีเปนการตรวจสอบ

ความเหมาะสมและความกาวหนาของแผนปฏิบัติงาน การเปรียบเทียบแผนตาง ๆ การแกไข

ปรับปรุงขอบกพรอง การเปลี่ยนแปลงแผนทรัพยากรมนุษย และถามีการเปลี่ยนแปลงแผนของ

องคการ การจัดทําดัชนีแรงงานที่ทันสมัยควรไดรับการพิจารณาศึกษา ทัง้น้ีเพราะขอมูลที่เชื่อถือได

เปนสิ่งสําคัญของการวางแผน 

 การสรรหาและการคัดเลือก   

 1. การสรรหา 

 การสรรหาเปนกระบวนการในการแสวงหาบุคคล การชักจูงบุคคลที่มีความรู

ความสามารถ มีคุณสมบัติตามที่ตองการ และมีทัศนคติที่ดีตอองคการเขามาสูองคการ โดยใหเกิด

ความสนใจมาสมัครงานในตําแหนงที่ตองการกับองคการ เพื่อองคการจะไดคัดเลือกบุคคลที่

เหมาะสมที่สุด (พยอม วงศสารศรี, 2538, หนา 112) 

 ประเภทของการสรรหาบุคลากร การสรรหาบุคลากรโดยองคการมีนโยบายในการ          

สรรหาซึ่งแบงไดเปน 2 ประเภท (Nigro, 1959, pp. 134 – 136) คือ 

 นโยบายแบบเปด  โดยระบบน้ีจะเปดโอกาสใหทุกคนที่มีความสามารถ  และมีคุณสมบัติ

เหมาะสมตามตําแหนงที่วาง เขามางานได โดยเสมอภาคเปดรับสมัครงานทุกวันและเวลาที่องคการ

เปดทําการ ไมวาในขณะน้ันจะมีตําแหนงวางหรือไมก็ตาม เปดโอกาสใหบคุคลเขามาสมัครไดทุก

ระดับชั้น ถามีคุณสมบัติตามที่ตองการไมจํากัดวาตองไปเร่ิมตนทํางานที่ขั้นตน หรือขั้นตํ่าสุดกอน 

สามารถเร่ิมตนทํางานในขั้นสูงไดเลย  

 นโยบายแบบปด เปนระบบที่เปดโอกาสใหผูสําเร็จการศึกษาตามระดับที่กําหนดไวเปน

มาตรฐานเทาน้ันเขามาสมัครในตําแหนงตํ่าสุดของระดับน้ันกอนแลวจึงเลื่อนไปสูขั้นสูงตอไป และ

เปดรับสมัครบุคคลเขาทํางานเฉพาะตําแหนงวางเทาน้ัน 

 หลักเกณฑของการสรรหา ที่เปนที่นิยมใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยกันอยาง

แพรหลายในหลายประเทศ เพื่อใชในการสรรหาผูมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานมีอยู 4 

ประการ (ศิวาพร มัณฑุกานนท, 2528, หนา 52) คือ 
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 1. หลักความสามารถ (Competence) หมายถึงการยึดถือความรูความสามารถเปนเกณฑ

ในการเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน การสอบแขงขัน การคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การพิจารณา            

ความดีความชอบ และการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 

 2. หลักความเสมอภาค (Equality of opportunity) หมายถึง การเปดโอกาสเทาเทียมกันแก

ผูที่คุณสมบติัตามความตองการ หรือที่กาํหนดไวในการรับสมัครเขาทํางาน โดยไมคํานึงถึงชาติ

ตระกูล ศาสนาหรือผิวพรรณ  และกําหนดเงินคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน ยึดหลักการที่วา งานที่

มีลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบเทาเทียมกันหรือคลายคลึงกัน ควรไดรับคาตอบแทนเทากันและได

สัดสวนเทากับปริมาณงาน 

 3. หลักความมั่นคง (Security on tenure) หมายถึง การมีหลักประกันที่จะสามารถยึดถือ

เปนอาชพีตลอดไป จนกวาจะเกษียณอาย ุหรืตราบเทาที่ยังคงรักษาระดับมาตรฐานหรือ

ความสามารถในการปฏิบัติงานไวได การใหออกจากงานตองมีเหตุผล 

 4. หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political  neutrality) หลักขอน้ีไมมีความสําคัญ

สําหรับการบริหารธุรกิจ  แตมีความสําคัญมากสําหรับขาราชการ ขาราชการประจําจะตอง

ปฏิบัติงานเพื่อประโยชนสวนรวมของประชาชนเทาน้ัน 

 การคัดเลือก 

 การคัดเลือกเปนกระบวนการที่องคกรจะไดใชเคร่ืองมือตาง ๆ มาดําเนินการคัดเลือก

ผูสมัครจํานวนมากใหเหลือตามจํานวนที่องคกรตองการ โดยการหาวิธีการกลั่นกรองที่เปน

มาตรฐาน เพื่อใชในการตัดสินใจเลือกบุคคลที่เชื่อถือวาจะใหไดบุคคลที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน

มากที่สดุ รวมทั้งใหเกิดความยุติธรรมในการคัดเลือกบุคลากร (พยอม วงศสารศรี, 2538, หนา 128) 

 กระบวนการคัดเลือก 

 กระบวนการคัดเลือกเร่ิมเมื่อมีผูสมัครมาสมัครงานในตําแหนงตางๆ ที่องคกรประกาศ

รับและสิ้นสุดเมื่อมีการตัดสินใจเลือกผูสมัครคนใดคนหน่ึงทาํงานในองคกร โดยการคัดเลือกจะ

ประสบความสําเร็จน้ันตองอาศัยการพิจารณาองคประกอบรวมขององคกรทั้งในดานการวิเคราะห

งาน (Job analysis) แผนทรัพยากรมนุษย (Human resource plans) และการสรรหา (Recruitment)  

ซึ่งจะสงผลใหการคัดเลือกมีคุณภาพตามไปดวยระบบการคัดเลือกบุคคล เขาทาํงานซึ่งสามารถ

จําแนกเปน 2 ระบบใหญ ๆ จะพบ 2 ระบบ คือ (พยอม วงศสารศรี, 2538, หนา 133-138) 

  1. ระบบคุณธรรม (Merit system) หรือระบบความรูความสามารถ หรือระบบความดี 

ความสามารถ เปนวิธีการที่ตองการใหไดผูที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน วิธีการสําคัญ

ของระบบคุณธรรม คือการทดสอบ 

  2. ระบบอุปถัมภ (Patronage system) เปนระบบที่ตรงกันขามกับระบบคุณธรรม เปน

ระบบพรรคพวก ระบบชุบเลี้ยง ระบบสืบสายโลหิตเดียวกัน 



10 

 ลําดับขั้นตอนของกระบวนการคัดเลือก 

 กระบวนการคัดเลือกจะนําหลักการและวิธีตาง ๆ มาพิจารณาคัดเลือกบุคคลทีเ่หมาะสม

เขามาทํางานในตําแหนงที่องคกรประกาศรับ ซึ่งประกอบดวยขัน้ตอน ดังน้ี 

 1. การตอนรับผูสมัคร (Preliminary reception of application) ขั้นตอนน้ีสําหรับ                

ผูคัดเลือก โดยจะตองสังเกต เพื่อดูปฏิกิริยาตอบสนองของผูสมัครซึ่งใชเปนขอมูลในการพิจารณา

ตอไป 

 2. การทดสอบ (Employment tests) แบบทดสอบเปนเคร่ืองมือสําคัญในการคัดเลือก

บุคคลากร โดยแบบทดสอบที่นิยมใชไดแก แบบทดสอบผลสัมฤทธิ์ แบบทดสอบความถนัด 

แบบทดสอบที่ใหเขียนตอบและบางคร้ังจะมีแบบทดสอบดานปฏิบัติที่เรียกวา การทดสอบ

สมรรถนะ (Performance test) 

 3. การสัมภาษณ (Selection interview) ซึ่งการสัมภาษณมิใชเพียงการต้ังคําถามเพื่อถาม

ตอบ แตการสัมภาษณเปนวิธีการที่มรีะเบียบแบบแผนซึ่งใชสํารวจหาความจริง โดยมีทั้งลักษณะ

ของการสัมภาษณรายบุคคล ผูสัมภาษณ 1 คน ผูถูกสัมภาษณ 1 คน และการสัมภาษณแบบกลุม  

 4. การตรวจสอบภูมิหลัง (References and background check) โดยสามารถตรวจไดจาก

ใบสมัคร เพื่อเปนการยนืยันความแนใจในการตัดสินใจของคณะกรรมการ 

 5. การตรวจสุขภาพ (Medical evaluation) เพื่อชวยใหองคกรไมเกิดปญหาภายหลังที่รับ

พนักงานเขามาทํางานแลวเกดิภยันตรายถึงแกชีวิตเน่ืองมาจากปญหาสุขภาพ 

 6. การประชุมปรึกษาพิจารณา (Conference) คณะกรรมการซึ่งประกอบดวยหัวหนางาน 

ผูคัดเลือกและกรรมการที่ไดรับการแตงต้ังใหพิจารณาตัดสินคร้ังสุดทายตองรวมกับพิจารณาถึง

ความเหมาะสมในการตัดสินใจคัดเลือกคร้ังสุดทาย 

 7. ทดลองปฏิบัติงาน (Realistic job preview) โดยใหผูผานการคัดเลือกไดทดลอง

ปฏิบัติงาน ซึ่งจะเปนประโยชนกับผูปฏิบัติงานโดยตรงที่จะไดสํารวจความเหมาะสมกับการ

ปฏิบัติงาน และการปรับตัวกับองคกร 

 8. การตัดสินใจจาง (Hiring decision) เมื่อตัดสินใจจางก็จะตองดําเนินการบรรจุเปน

พนักงานขององคกร และผูทําหนาที่บริหารทรัพยากรมนุษยตองมีการติดตามผลการปฏิบัติงานวา

พนักงานที่ไดรับการคดัเลือกไปแลวมีปญหาในการปฏิบัติงานอยางไร และจะตองปรับปรุงอยางไร 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource development) 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทัศนคติที่ดีตอการ

ปฏิบัติงานที่ตนไดรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบผลสําเร็จเปนที่นาพึงพอใจกับองคกร (พยอม  

วงศสารศรี, 2538, หนา 144) ทั้งน้ีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังเปนการพัฒนาพนักงานที่มิไดมี
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วัตถุประสงคเพียงเพื่อใหพนักงานมีความรูความชาํนาญในงานปจจุบันเทาน้ัน แตมีความมุงหมาย 

เพื่อใหพนักงานไดกาวหนาและเติบโตตอไปในอนาคตดวย (ดนัย เทียนพุฒ, 2545, หนา 26) 

 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 

 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรแบงออกเปน 6 ประการ (กุลธน ธนาพงศธร, 2532, 

หนา 169–171) คือ 

 1. ชวยทําใหระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้นมีการติดตอประสานงานดี

ยิ่งขึ้น ทั้งน้ี เพราะการพัฒนาบคุคลจะชวยเรงเราความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมี

ความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ของตนใหไดผลดียิ่งขึ้น 

 2. ชวยทําใหเกิดการประหยัด ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงานทั้งน้ี

เพราะเมื่อบุคคลใดไดรับการพัฒนามาเปนอยางดีแลวยอมสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  

 3. ชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง อีกทั้งยังเปนการชวยลดความเสียหาย

ตางๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นจากการทํางานแบบลองถูกลองผิดอีกดวย 

 4. ชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา หรือหัวหนาหนวยงานตาง ๆ ในการตอบ

คําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน  ในกรณีที่มีบุคลากรเขาทํางานใหม หรือเขารับ

ตําแหนงใหมในหนวยงาน    

 5. ชวยกระตุนบุคลากรตาง ๆ ใหปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

การงาน ทั้งน้ี เพราะโดยทั่วไปแลว เมื่อมีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใด ๆ ในองคการก็ตาม มักจะ

คํานึงถึงความรูความสามารถทีบุ่คคลน้ันจะสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับการเลื่อนขึ้นได 

ซึ่งผูที่ไดรับการพัฒนาแลว ยอมมีโอกาสมากกวาผูที่มิไดเขารับการพัฒนา 

 6. ชวยทําใหบุคคลน้ัน ๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหม ๆ ทําใหเปนคนทันสมัยทัน

ตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหม ๆ 

 การพัฒนาบคุลากร   

 การพัฒนาบคุลากร แบงออกเปน 5 ขั้นตอน คือ การสํารวจความตองการ การกําหนด

วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร การกําหนดรูปแบบในการพัฒนาบคุลากร การดําเนินการ

พัฒนา และการประเมินผล 

 นอกจากน้ี  รูปแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ัน  มีรูปแบบที่หลากหลายในการ

พัฒนา การเลือกใชรูปแบบใด เวลากับบุคลกรระดับใด  ผูบงัคับบญัชาตองพิจารณาอยางเหมาะสม

เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด  รูปแบบที่สําคัญไดแก 

 1. การศึกษาในสถาบันการศึกษา 

 2. การฝกอบรมกอนหรือในขณะปฏิบัติงาน 

 3. การปฐมนิเทศผูปฏบิัติงานใหม 
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 4. การสอนแนะนํางาน 

 5. การฝกปฏิบัติหรือการดูงาน 

 6. การประชุมสัมมนา 

 7. การยายสับเปลี่ยนหมุนเวียนตําแหนง 

 8. การมอบหมายภารกจิใหม ๆ  

 9. การเลื่อนตําแหนง 

 10. กิจกรรมอ่ืน ๆ ที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

 การบริหารคาตอบแทน   

 การบริหารคาตอบแทน โดย ธัญญา ผลอนันต (2546, หนา 36) ไดอธิบายวา คือการ

กําหนดนโยบาย การวางแผนและกิจกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการจายคาตอบแทน ทั้งทางตรงและ

ทางออมใหแกพนักงาน อาจกลาวไดวา การบริหารคาตอบแทนถือเปนกลไกสําคัญในการธํารง

รักษาทรัพยากรมนุษยใหอยูกับองคกร นอกจากน้ีคาตอบแทนยังถูกนํามาใชเปนเคร่ืองมือกระตุน

การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรและความพึงพอใจในการทํางานอีกดวย 

 คาตอบแทน (Compensation) เปนคํากวาง ๆ หมายถึง คาแรง คาจาง เงินเดือน หรือ

ผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่องคกรใหแกพนักงาน เพื่อตอบแทนการทํางาน หรืออาจหมายถึง คาทดแทนที่

องคกรจายเปนคาตอบแทนความสูญเสียตาง ๆ ของพนักงาน ซึ่งรวมทั้งจายทางตรงและทางออม

เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน ดังน้ันการบริหารคาตอบแทน จึงมีความหมายรวมถึง คาจางเงินเดือน 

ผลประโยชนและบริการ และคาตอบแทนทางสังคม 

 สวนประกอบของคาตอบแทน (พยอม วงศสารศรี, 2538, หนา 180 – 185) คือ 

 1. คาตอบแทนที่เปนรูปเงิน (Money pay) การจายคาจางเปนเงินไดถือปฏบิัติกันมาเปน

ปกติวิสัย เงินจึงเปนสินจางรางวัลลอใจ กอใหเกิดความพอใจและสงเสริมใหเกิดการทํางาน นัก

บริหารจึงถือเอาเงินหรือสวัสดิการที่ตองจายใหพนักงานเปนเคร่ืองมือสําหรับใชในการบริหาร

คาตอบแทน ในรูปแบบของเงินเดือน และคาจาง จึงกลาวไดวา คาตอบแทนทีเ่ปนรูปเงินมีทั้งใน

รูปแบบของเงินเดือนซึ่งเปนคาตอบแทนที่เปนรายไดประจําที่บุคลากรจะไดรับในอัตราคงที่ภายใน

ชวงระยะเวลาที่กําหนด โดยรายไดน้ีจะไมเปลี่ยนแปลงตามจํานวนชั่วโมงทํางาน หรือปริมาณของ

ผลผลิตของบุคลากรและคาจาง โดยคาตอบแทนที่บุคลากรไดรับโดยถือจากเกณฑระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานเปนหลัก เชน คาจางรายวัน คาจางรายชั่วโมง เปนตน 

 2. คาตอบแทนที่เปนรูปความสําคัญของงาน (Power pay) คาจางทีม่ิไดจายเปนรูปเงินทั้ง

ทางตรงและทางออม คือ จายคาตอบแทนพนักงานในรูปความสําคัญของงานที่เขาปฏิบัติอยู เพราะ

งานน้ันคือหัวใจของบริษัท เปนงานที่จะตองทําใหเสร็จหรือไมมีใครจะสามารถทําได เมือ่มอบ

อํานาจการตัดสินใจใหเขาเพื่อใหเขาทํางานใหสําเร็จ พนักงานผูน้ันจะตองตระหนักวาผลิตภัณฑที่



13 

เขาประกอบขึ้นมีความสําคัญอยางยิ่งยวด   ซึ่งเราถือวาพนักงานผูน้ันไดรับคาจางเปนรูป

ความสําคัญของงาน 

 3. คาตอบแทนที่เปนรูปตําแหนงงานที่ไดรับเลื่อนใหสูงขึ้น (Authority pay) ผูที่ไดรับ

อํานาจและตําแหนงหนาที่ใหมที่ไดรับเลื่อนขั้นมาน้ีถือวาบริษัทไดจายคาตอบแทนทางสังคมให

อยางหน่ึง ซึ่งในบางคร้ังมีความสําคัญมากกวาเงินและเปนที่ใฝหาของพนักงานที่จะกาวขึ้นไปสู

ระดับบริหาร และสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นแกพนักงานไดเปนอยางดี 

 4. คาจางในรูปสถานภาพที่ฝายบริหารยกยอง (Status pay) ฝายบริหารจะใหความสําคัญ

ยกยองแกพนักงานในตําแหนงหนาที่การงานที่เขาประจําอยูสอดคลองกับคานิยมและการยอมรับ

ทางสังคม ทั้งน้ียอมขึ้นอยูกับฝายบริหารวาจะมีความนึกคิดในการจายคาจางในรูปคาฐานะ คา

เกียรติและศักด์ิศรีใหเปนกําลังใจแกพนักงานของตนแคไหนเพียงใดดวย 

 5. คาจางในรูปองคการที่มีหลักการที่ดี (Meta-goals pay) พนักงานที่เลือกทํางานใน

บริษัทที่มั่นคงและทันสมัย ซึ่งมีวัตถุประสงคและหลักการดีเยี่ยม (Supra-goals) ก็เทากับพนักงานผู

น้ันไดรับคาจางตอบแทนในรูปความมั่นคงและกาวหนา ไดแก หลักความพอเพียง (Adequacy) 

หลักความยุติธรรม (Equity) หลักดุลยภาพ (Balance) หลักควบคุม (Control) หลักความมั่นคง 

(Security) หลักลอใจใหทํางาน (Incentives) หลักการตอรองคาจางแลกคาเหน่ือย (Pay-and-Effort 

Bargain) และหลักการยอมรับ (Acceptability) เปนตน 

 วัตถปุระสงคในการใหคาตอบแทน 

 1. เพื่อสรรหาบุคคลเขาทํางานในองคการ (To recruit people to the organization) เพราะ

การกาํหนดอัตราคาจาง และเงินเดือนเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลมาสมัครทํางาน ทําใหสามารถเลือก

บุคคลที่มีความเหมาะสมเขาปฏิบัติงาน 

 2. เพื่อควบคุมตนทุนคาใชจาย (To control payroll costs) การกําหนดอัตราคาจางเปนไป

ตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยตารางคาจางและประเภทของงานประกอบ ซึ่งสิ่ง

เหลาน้ีจะเปนเคร่ืองมือใหผูบริหารสามารถควบคุมการจายเงินคาจางและเงินเดือนใหเปนไปตาม

กฎเกณฑที่กําหนดไว 

 3. เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงาน (To satisfy employees) การกําหนดอัตรา

คาจางเงินเดือนอยางยุติธรรมเสมอภาพ จะเปนการสรางความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูปฏิบัติงาน กอใหเกิดขวัญ และกําลังใจในการทํางาน 

 4. เพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํากันอยางมีประสิทธิภาพ (To motivate employees to 

superior performance) การกําหนดอัตราคาจางและเงินเดือนที่เหมาะสม จะเปนการจูงใจใหคนงาน

ทํางานอยางมีประสทิธิภาพใหแกองคการ 
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 หลักในการกําหนดคาตอบแทน 

 การประเมินคางานเปนกระบวนการสําคัญในการกําหนดคาตอบแทน ผูมีหนาที่กําหนด

คาตอบแทนจะตองทําการศึกษา วิเคราะห และประเมินคางาน ตลอดจนนําขอมูลที่มี่อยูมาใช

ประกอบการจัดเรียงลําดับงานตามความสําคัญ โดย ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2546, หนา 223 - 225)      

ไดอธิบายวาเพื่อกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม โดยที่การประเมินคางาน  สามารถ

กระทําได 2 วิธี ดังตอไปน้ี 

 1. การประเมินคางานเชิงคุณภาพ วิธีการน้ีผูทําหนาที่ประเมินคางานจะทําการจําแนก 

เปรียบเทียบ และจัดลําดับงานตามความสําคัญ 

 2. การประเมินคางานเชิงปริมาณ วิธีการน้ีผูทําหนาที่ประเมินคางานจะทําการวิเคราะห

ความแตกตางของแตละงานในรูปของตัวเลข 

 ขอมูลที่ไดจากการประเมนิคางานถือเปนปจจัยสําคัญในการกําหนดคาตอบแทนของ

บุคลากรเน่ืองจากการประเมินคางานจะทําการเปรียบเทียบและจัดเรียงงานตามลาํดับความสําคัญ 

โดยผูทําหนาที่กาํหนดคาตอบแทนสามารถนําขอมูลมาใชงานไดโดยตรง 

 สวัสดิการ 

 สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนอ่ืน ๆ ของบุคลากรที่องคกรจายนอกเหนือจากเงินเดือน

และคาจาง ผลประโยชนดังกลาวอาจจายเปนเงินสด  สิ่งของ หรือบริการ เชน อาหาร คาพาหนะ 

ภาษีเงินไดที่องคกรออกให เสื้อผา ที่พักอาศัย เปนตน 

 สวัสดิการเปนสิ่งที่องคการหรือนายจางเปนผูจัดหาใหแกบุคลากร เชน ที่อยูอาศัย คาเลา

เรียนบุตร คารักษาพยาบาล อาหารกลางวัน และวันหยุดพิเศษ เปนตน ซึ่งเปนการจัดหาในสิ่งที่

นอกเหนือจากคาจางที่จายใหโดยตรง โดยถือเสมือนเปนหนาที่และความรับผดิชอบของนายจาง ซึ่ง

ถือเปนสิ่งที่องคการสมควรปฏิบัติ เพื่อธํารงรักษาและจูงใจบุคคลที่มีความสามารถใหรวมงานกับ

องคการ ปจจุบันการจัดสวัสดิการในองคการมีความสําคัญตอขวัญ กําลังใจ การธํารงรักษาบุคลากร 

และความทุมเทที่บุคลากรมีใหกับองคการ (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2546, หนา 238 – 245) 

 ประเภทของสวัสดิการ จําแนกออกเปน 2 ลักษณะดังตอไปน้ี 

 1. สวัสดิการตามกฎหมาย หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และบริการที่องคการจัดสรร

ใหกับบุคลากรตามขอกําหนดของกฎหมาย เชน บริการดานสุขอนามัย หองพยาบาล และหองสุขา 

เปนตน การจัดสวัสดิการตามขอกําหนดของกฎหมายมีวัตถุประสงคเพื่อตอบสนองตอความ

ตองการพื้นฐานของบุคลากรในสถานประกอบการ สงเสริมสวัสดิภาพและความปลอดภัยในการ

ปฏิบัติงานของบคุลากร ตลอดจนสงเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของประชากร 

 2. สวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และบริการ

ที่องคการจัดใหกบับุคลากรดวยความเต็มใจ  ความรวมมือระหวางองคการและบุคลากร หรือการ
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รองขอจากบุคลากร โดยสวัสดิการที่ใหจะอยูนอกเหนือจากขอกําหนดของกฎหมาย เชน รถรับสง 

ที่อยูอาศัย เงินชวยเหลือพิเศษ กิจกรรมนันทนาการและกีฬา เปนตน 

 หลักการจัดสวัสดิการ 

 1. ตอบสนองความตองการ เน่ืองจากระบบสวัสดิการมวัีตถุประสงคสําคัญในการ

ตอบสนองตอความตองการดานตาง ๆ ของสมาชิก ดังน้ันผูที่มีหนาที่จัดการดานสวัสดิการจึงตอง

พยายามคนหา วางแผนใหสวัสดิการ ประโยชนและบริการในสวนที่บุคลากรตองการ เพื่อใหเขา

สามารถนําสิ่งที่ไดรับไปใชใหเกิดประโยชนแกทั้งตนเองและครอบครัวไดอยางเต็มที่  และ

กอใหเกิดความรูสึกผูกพันกับหนวยงาน 

 2. การมีสวนรวม เน่ืองจากบุคลากรจะเปนผูไดรับผลประโยชนโดยตรงจากระบบ

สวัสดิการที่องคการธุรกิจจัดให ดังน้ันการจัดสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพสมควรเปดโอกาสให

สมาชิกมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางการดําเนินงาน เพื่อใหบุคลากรเกิดความเขาใจ การยอมรับ 

และไดรับประโยชนสูงสุด ประการสําคัญ จะทําใหระบบสวัสดิการสามารถตอบสนองตอความ

ตองการของสมาชิกไดอยางแทจริง 

 3. ความสามารถในการจาย ระบบสวัสดิการของธุรกิจจะมีคาใชจายทั้งโดยทางตรงและ

ทางออมแกองคการ  ตองมีความเหมาะสมกับความสามารถในการลงทุนและการดําเนินงานของ

องคการธุรกิจดวย มิฉะน้ัน อาจกอใหเกิดภาระทางการเงินและการดําเนินงาน ตลอดจนผลกระทบ

ทางดานความรูสึกตอบุคลากรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

 4. ความยืดหยุน ความตองการที่หลากหลายในสังคมปจจุบัน ทําใหระบบสวัสดิการที่มี

ประสิทธิภาพตองถูกจัดขึ้นใหสอดคลองกับความตองการของสมาชิกแตละคนมากที่สุด ตลอดจน

สามารถปรับไดตามความเหมาะสมของสถานการณ เพื่อใหเกดิประโยชนแกทั้งบุคลากรและ

องคการตลอดจนไมสญูเปลาในการลงทุน 

 5. ประสิทธิภาพของการทํางาน เน่ืองจากสวัสดิการมีวัตถุประสงคที่จะจูงใจใหบุคลากร

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ดังน้ันการจัดระบบสวัสดิการจึงตองคํานึงถึงผลลัพธที่ไดจากการ

ดําเนินงาน เชน ลดภาระทางเศรษฐกิจ ชวยใหการดํารงชีวิตงายขึ้น สงเสริมสุขภาพและพลานามัย 

เปนตน ซึ่งจะทําใหบุคลากรไมตองกังวลกับสิ่งแวดลอม และสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็ม

ความสามารถ 

 สวัสดิการ ประโยชน และบริการที่องคการจัดใหกับพนักงานทั้งตามที่กฎหมายกําหนด

และจัดขึ้นดวยความสมัครใจ จะเปรียบเสมือนกุญแจสําคัญที่จะมีสวนชวยแกปญหาความขัดแยง 

ตลอดจนชวยสงเสริมความรวมมือระหวางองคการและพนักงานในการพัฒนากิจการขององคการ

ใหมั่นคงและกาวหนาตอไป  อยางไรก็ตามชนิดของสวัสดิการ  ไดแก บริการดานสุขภาพ (Health 

services) บริการดานความปลอดภัย (Safety services) บริการดานความมั่นคง (Security services) 
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การจายคาตอบแทนในวันหยุดตามระยะเวลาที่ไดรับอนุญาต (Payment for entitle leave) บริการ

ดานการศึกษา (Education services) บริการดานเศรษฐกิจ (Economic services) บริการนันทนาการ 

(Recreational services) บริการใหคําปรึกษา (Counseling services) โบนัสและเงินสวัสดิการ 

(Bonuses and award) เปนตน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน    

 การประเมินผลการปฏิบัติงานคือระบบที่องคกรจัดทําขึ้นมา เพื่อหาคุณคาของบุคลากร

ในแงของการปฏิบัติงาน อันไดแก การกาํหนดบุคคลที่ทําหนาที่ประเมินผลการปฏิบติังาน วิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน  และวัตถปุระสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 Dwivedi (1985, p. 159) ไดใหกลาวเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานไววา   เปน

หนาที่ของผูบังคับบัญชาทีจ่ะตองพิจารณาวา  ผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบติังานในตําแหนงที่

ไดรับมอบหมายไดมีประสิทธิภาพเพียงไร  มีจุดออนที่ตองปรับปรุงเร่ืองใดบาง  ตลอดจนศักยภาพ

เพียงพอที่จะไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นหรือไม 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระบบ (Systematic process) ที่ถูกพัฒนาขึ้นเพื่อทําการ

วัดคุณคาของบุคลากรในการปฏิบติังานภายในชวงระยะเวลาที่กําหนด วาเหมาะสมกับมาตรฐานที่

กําหนดและเหมาะสมกบัรายไดที่บุคลากรไดรับจากองคการหรือไม ตลอดจนใชประกอบการ

พิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานในตําแหนงที่สูงขึ้นไป โดยวัตถุประสงคของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังตอไปน้ี (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2546, หนา 194-204) 

 1. ใชพิจารณาความเหมาะสมในการใหผลตอบแทนแกบุคลากร  เชน  เงินเดือน  คาจาง

หรือผลตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ วามีความสอดคลองกับงานที่บุคลากรปฏิบัติเพียงใด 

 2. ใชพิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบัติงานในตําแหนงงานของบุคลากร  วามีความ

เหมาะสมเพียงใด  ตองมีการปรับปรุง  พัฒนา  ฝกอบรม  หรือปรับยายอยางไร  เพื่อใหเกิดความ

เหมาะสมและสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 3. ใชประกอบการพิจารณาการเปลี่ยนตําแหนงของบุคลากร  การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานจะแสดงถึงประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ซึ่งถือเปนปจจัยในการพิจารณา

ความดีความชอบของบุคลากร 

 4. ใชประกอบการพิจารณาเพื่อการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  ผลลัพธที่ไดจาก

การประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนขอมูลที่บงชี้วาบุคลากรสมควรที่จะไดรับการฝกอบรมและ

การพัฒนาในรูปแบบใด 

 5. ใชประกอบการจดบันทึกขอมูลสวนตัวของบุคลากร  ผลลัพธที่ไดจากการประเมินผล

การปฏิบัติงานจะถูกบันทกึลงในทะเบียนประวัติของบุคคล  เพื่อใหฝายบริหารสามารถนําขอมูลที่

ไดรับไปใชประโยชนไดตรงตามความตองการ 
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 6. ใชประกอบในการบริหารงานในดานตาง ๆ เชน  การสรางความยุติธรรม  และการ

แกปญหาความขัดแยงภายในองคการ  เปนตน  เพื่อกอใหเกิดบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดีและ

เสริมสรางศักยภาพโดยรวมขององคการ 

 อน่ึง  ผลลัพธของการประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีผลเกี่ยวของกับความรูสึกของ

บุคลากรภายในองคการ  อันจะสงผลกระทบถึงขวัญและกําลังใจของบุคลากร  ตลอดจน

ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการในอนาคต  ผูทีม่ีหนาที่ทําการประเมินผลสมควรตองมี

ความเขาใจในหลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดังตอไปน้ี 

 1. ผูทําการประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีความเขาใจในหลักการและเคร่ืองมือที่ใชใน

การประเมินผลวามีขอดี ขอเสีย และขอบเขตอยางไร เพื่อใหสามารถนํามาใชประกอบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแตละชนิดไดถูกตองตามวัตถุประสงค 

 2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการตอเน่ืองที่ตองกระทําอยูตลอดเวลาตาม

ความเหมาะสม  เพือ่ใหเกิดความถูกตองและเปนธรรมตอผูถูกประเมินทุกคน 

 3. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคาของผลการปฏิบัติงาน  มิใชการ

ประเมินคาบุคคล  ดังน้ันผูทําการประเมินตองใหความสนใจกับคุณลักษณะที่สําคัญของแตละงาน

และผลลัพธที่ไดเปนสําคัญ 

 4. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนางานทุกคน  

ตลอดจนบุคคลที่ไดรับมอบหายจากองคการ 

 5. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีทั้งความเที่ยงตรง (Validity) และมีความเชื่อถือ

ได (Reliability) เพื่อใหไดผลลัพธสอดคลองกับวัตถุประสงคที่ต้ังไว และมีความยุติธรรมกับทุกฝาย 

 6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการแจงผลลัพธของการประเมนิ (Feedback)  

แกบุคคลที่เกี่ยวของ  เพื่อใหบุคลากรที่ถูกประเมินไดรับทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนในชวง

ระยะเวลาที่ผานมาวาเปนไปตามความตองการขององคการหรือไม  และสมควรตองพัฒนาปรับปรุง

อยางไร 

 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําแนกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานไว 12 ประการ 

คือ (ธัญญา ผลอนันต, 2546, หนา 33-35) 

 1. กระจายตามหลักสถิติ (Statistical distribution)   

 2. จัดลําดับตามผลการทํางาน (Ranking)   

 3. ตรวจสอบรายการตามระยะเวลา (Check list)   

 4. เทียบกับผลการปฏบิัติงานมาตรฐาน (Field review)  

 5. เทียบกับแผนงานหรือรายงานผลการดําเนินการ (Work report)   

 6. ประเมินโดยกลุม (Group appraisal)   
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 7. ประเมินโดยใชเหตุการณสําคัญ (Critical incidents)   

 8. ประเมินตามผลงานเทียบกับเปาที่ต้ังไวลวงหนา (Appraisal by results)   

 9. ประเมินตามวัตถุประสงคที่วางไวลวงหนา (Appraisal by objectives)   

 10. ประวัติการมาปฏิบัติงาน (Attendance report)   

 11. เปรียบเทียบมาตราสวน (Graphic rating scale)   

 12. แบบผสมหลากหลายประเด็น (Mixed appraisal) 

 อยางไรก็ตามการประเมินผลการปฏิบัติงานน้ันจะสงผลดีกับองคการไดก็ตอเมื่อมีการนํา

ผลลพัธจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช 

 รูปแบบของการนําผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช ดังตอไปน้ี 

(ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2546, หนา 209) 

 1. การนําผลไปใชตามวัตถุประสงค  การนําผลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไป

ใชในลักษณะน้ี สามารถกระทําไดเปน 4 รูปแบบ คือ การกําหนดคาตอบแทน การเปลี่ยนแปลง

ตําแหนง การปรับปรุงการปฏิบัติงาน การจางงาน  

 2. การแจงผลการประเมิน  การแจงผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานเปน

การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) แกพนักงาน  เพื่อใหรับทราบวาตนองปฏิบัติงานอยูในระดับใด

สมควรที่จะตองมีการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานหรือไมเพียงใด 

 การพนออกจากงาน   

 การพนออกจากงาน เปนขั้นตอนกระบวนการที่องคกรจัดทําขึ้นเพื่อเตรียมความพรอม

ในการเกษียณอายุหรือการตองออกจากงานที่มใิชการกระทําผิดวินัยอยางรายแรง เปนกระบวนการ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สําคัญอีกประการหน่ึง ซึ่งการที่บุคลากรไดพนสภาพการทํางานใน

องคการ  เปนแนวความคิดดานพฤติกรรมศาสตรที่มีการตระหนักถึงความสําคญัของคนมากขึ้น 

โดย พยอม วงศสารศรี (2538, หนา 252 - 253)  ไดใหความหมายของการพนจากงานอีกดานหน่ึงก็

คือ การพนออกจากสภาพการทํางาน เน่ืองจากการลาออก ทุพพลภาพ  และเกษียณอายุ ซึ่ง ภิญโญ  

สาธร (2517, หนา 453)  ไดระบุสาเหตุสําคัญในการพนจากงาน ไดแก ปญหาทางดานเศรษฐกิจ 

ปญหาดานวินัย การใหออกจากงานเพราะหยอนสมรรถภาพ การใหออกจากงานเมื่อเกษียณอายุ 

และการใหออกจากงานเมือ่พนักงานเจาหนาที่กระทําความผิดอยางหนัก 

 ดังน้ันองคกรและฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองคํานึงถึงบุคคลที่ทํางานกับองคกร

จนครบเกษียณ  หรือจําเปนตองออกจากงานดวยเหตุผลบางประการ  ยกเวนการกระทําผิดวินัย

รายแรง  โดยการจัดเตรียมความพรอมใหบุคลากรสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมคีวามสุข  

เชน  การใหบําเหน็จ  บํานาญ   ทุนสํารองเลี้ยงชีพ  เงินทดแทน   หรือผลตอบแทนในรูปอ่ืน 

 ผลประโยชนที่ไดรับจากการสรางแนวทางการพนจากงานแกองคกร มีดังน้ี 
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 1. ภาพพจนขององคกรในสายตาของบุคคลทั่วไปเปนไปในทางบวก  เพราะสิ่งที่

เชื่อมโยงตอแนวความคิดอ่ืน ๆ ตามมาอีกมากมาย เชน ความศรัทธาองคกร การสนใจอุดหนุน

ผลผลิตขององคกร 

 2. พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูมีขวัญและกําลังใจ เพราะไดรับรูวาองคกรไมทอดทิ้ง พิทักษ

คุมครอง ถึงแมจะไมไดทํางานใหแกองคกรแลว ซึ่งสิ่งเหลาน้ีไดกอใหเกิดผลในดานความต้ังใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน 

 3. จูงใจใหผูที่มีความสามารถเขามาปฏิบัติงานในองคกร เพราะมองวาองคกรน้ีมีความ

มั่นคงในดานการจัดสวัสดิการตาง ๆ แกพนักงาน 

 

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐไทย 

 สถานภาพของขาราชการ โดยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ 5 ทรง

เปลี่ยนสถานภาพขาราชการหัวเมืองจาก ขาราชการปกครอง ซึ่งอยูในฐานผูปกครองประชาชนมา

เปน ขาราชการฝายพลเรือน ที่ปฏิบัติราชการเพื่อพัฒนาประเทศมิใชเพียงขาราชบริพารที่ปฏิบัติ

ราชการเพื่อพระเจาแผนดินดังแตกอน  จนกระทั่งมีการบัญญัติในพระราชบัญญัติขาราชการพล

เรือน พุทธศักราช 2476 ไดบัญญัติสถานภาพของขาราชการพลเรือนวา ขาราชการพลเรือน คือ 

พนักงานของรัฐบาล โดยไดรับแตงต้ังใหทํางานของรัฐ ขาราชการจึงอยูในฐานะ ลูกจางของรัฐ ซึ่ง

มีความสัมพันธกันในลักษณะ นายจางกับลูกจาง จนกระทั่งปจจุบัน ขาราชการพลเรือนจึงมีสถานะ

เปน ผูบริการประชาชน หรือ ผูรับใชประชาชน หรืออาจเรียกวา ผูนําบริการของรัฐไปสูประชาชน 

 1. การบริหารงานทรัพยากรมนุษยภาครัฐไทยสมัยใหม 

 บุคลากรภาครัฐ ประกอบดวย บุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดในระบบเศรษฐกิจไทย และมี

ความหลากหลายมากกวาบุคลากรในองคกรในภาคเอกชน โดยบุคลากรภาครัฐตองอยูภายใต

เงื่อนไข กติกาของกฎหมาย ขอบังคับตาง ๆ และตองอยูภายใตพันธะการตรวจสอบจากสังคม      

อีกทั้ง ยังพบวาบคุลากรของภาครัฐไดกลายเปนแรงขับเคลื่อนการพัฒนาความมั่นคงของสังคม และ

ความมั่งคั่งของประเทศไมนอยกวาบุคลากรในภาคเอกชน โดยนัยยะของการใหความสําคัญแก

บุคลากรภาครัฐน้ัน จะมีความสําคัญมากนอยเพียงไรน้ันขึ้นอยูกับความสําคัญที่ใหแกบุคลากร

เหลาน้ี หากเห็นวาบคุลากรภาครัฐเปนเพียงผูปฏิบัติงาน หรือลูกจางที่มีหนาที่เพียงทําตามคําสั่ง 

หรือตามที่กฎหมายกําหนด หรือเปนเพยีงปจจัยการผลิตประเภทหน่ึง คลายกับแนวคิดดานการ

บริหารการจัดการสมัยเร่ิมตนที่เรียกวา “ยุคเคร่ืองจักร” (Machine model) บุคลากรก็คงเปนเพียง 

“ชิ้นสวน” หน่ึงของระบบงานภาครัฐทั้งหมด การบริหารงานบุคคลก็เปนเพียงแคการทําใหไดมาซึ่ง

คนทีต่องการในเวลาที่ตองการเทาน้ัน  ตอมาเมื่อแนวคิดเร่ืองการบริหารจัดการเปลี่ยนไป 

นักวิชาการและฝายบริหารเร่ิมเรียนรูและเขาใจ “มนุษยในองคการ” มากขึ้นกวาที่เคยรูและเขาใจก็
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ยิ่งเห็น “ความจริง” เกี่ยวกับมนุษยมากขึ้น เร่ิมตระหนักวามนุษยสามารถเรียนรู และเพิ่มคาใหแก

ตนเองได และหากจัดการใหถูกทาง มนุษยคงสามารถ “ให” องคการไดมากกวาที่เคยคาดคิดไว 

บุคลากรจึงเปลี่ยนจากการเปนแค “ความเปนมนุษย” มาเปน “มนุษยที่พัฒนาได” น่ันคือ แนวคิดใน

การมองมนุษยเปลี่ยนไปมนุษยเปน “ทรัพยากร”(Resource) ที่มีคุณคาสามารถผลักดันใหหนวยงาน

พัฒนาหรือกาวหนาไปไดหากสามารถบริหารจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ (ศภุชัย ยาวะประภาษ, 

2541, หนา 4-9) 

 วิชาการจัดการบุคคลสมัยใหมไดเร่ิมสอนเปนคร้ังแรกในคณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณ 

มหาวิทยาลัย ในป พ.ศ.2491 โดยนักวิชาการชาวอเมริกัน ตอมาไดมีนักวิชาการไทยหลายคนไดรับ

ทุนการศึกษาตอ ณ สหรัฐอเมริกาในสาขาวิชาน้ี และไดกลับเขามาเปนอาจารยหรือเขาทํางานที่

สํานักงาน ก.พ. ซึ่งทานเหลาน้ีตอมาไดกลายเปนผูบุกเบิก และพัฒนาการจัดการบุคคลทั้งใน

ภาครัฐบาล และภาคเอกชน เปนที่รูจักกันทั่วไป และมีลูกศิษยทั่วประเทศ (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 

2546)  

 การบริหารงานบคุคลและรัฐศาสตรมีความสัมพันธอยางนอยที่สุด 2 ประการดวยกัน คือ

ความสัมพันธทางดานบอเกิดแหงความรู (Epistemological) และความสัมพันธทางดาน

วัตถปุระสงคของการนําความรูเหลาน้ีไปใชใหเกิดประโยชนแกสังคมโดยสวนรวม (Teleological) 

ถามองในแงของความสัมพันธทางดานบอเกิดแหงความรู หรือหลัก “สายเลือด” จะเห็นไดวา

รัฐศาสตรกอใหเกิดวิชารัฐประศาสนศาสตร และวิชารัฐประศาสนศาสตรเปนบอเกิดของวิชาการ

บริหารงานบุคคล แมวาในชวงระยะเวลาหน่ึงจะมีนักวิชาการบางกลุมพยายามแยกวิชาการ

บริหารงานบุคคล และรัฐประศาสนศาสตรออกจากวิชารัฐศาสตรก็ตาม แตความสัมพันธระหวาง

วิชาการบริหารงานบุคคล รัฐประศาสนศาสตร และวิชารัฐศาสตรกลับมคีวามสัมพนัธกันแนนแฟน 

ยิ่งขึ้นในปจจุบัน (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2546)  

 ดวยเหตุน้ี การบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐไทยไดรับอิทธิพลจากการบริหารงาน

บุคคลภาครัฐของสหรัฐอเมริกา โดยการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ลักษณะของการเปนศาสตรที่มี

ความเฉพาะ มีความซับซอน และมีความสัมพันธใกลชิดกบัการศึกษาทฤษฎีองคการรัฐประศาสน

ศาสตรและรัฐศาสตร ฉะน้ันจึงไมอาจไมสามารถแยกการบริหารงานบุคคลและรัฐประศาสน

ศาสตรออกจากกันได 

 การบริหารงานทรัพยากรมนุษยภาครัฐไทยสมัยใหมอยูภายใตพระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ซึ่งกําหนดใหสํานักงาน ก.พ. ทําหนาที่หลักในการเสนอแนะและให

คําปรึกษาแกสวนราชการดานการบริหารงานบุคคล โดยเสนอแนะใหคําปรึกษาแกกระทรวง ทบวง 

กรม เกี่ยวกับการกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ อีกทั้ง

สํานักงาน ก.พ. ยังมีหนาที่ดานการวางมาตรการพิทักษระบบคุณธรรม วางมาตรการดานการ
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วางแผนอัตรากําลังคน ระบบคาตอบแทน ระบบจรรยาและวินัย พัฒนาทรัพยากรบุคคล ติดตาม

ประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล (สํานักงาน ก.พ., 2552, หนา 4-14) 

 2. การบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักสมรรถนะ 

 สมรรถนะกับกระบวนการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 

 จากสภาวการณการเปลี่ยนแปลงของโลก ทาํใหองคกรตางๆ ตองกันมาทบทวนพิจารณา

สมรรถนะขององคกรเพื่อใหสามารถรองรับการเปลีย่นแปลงที่รุนแรงจากภายนอกได หากองคกร

ตองการจะสรางความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน (Competitive advantage) และสรางขีด

ความสามารถที่จะตานทาน ตอกระแสการเปลี่ยนแปลงน้ันไดจําเปนตองพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรในองคกรเสียกอน ซึ่งบุคลากรในองคกรถือเปนปจจัยสําคัญในการสงเสริมผลักดันให

สมรรถนะขององคกรเปนสมรรถนะที่แทจริงและสามารถแขงขันกับองคกรอ่ืนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  การบริหารทรัพยากรมนุษย โดยใชสมรรถนะเปนพื้นฐาน (Competency-based 

human resource management) เปนเคร่ืองมือชวยใหองคกรไดบุคลากรที่สามารถปฏบิัติงานไดอยาง

มีประสิทธิภาพ และไดผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ ดังน้ันคํา

วา “สมรรถนะ” ไดแทรกซึมอยูในทกุกระบวนบริหารงานทรัพยากรมนุษย (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 

2541, หนา 50-51) ดังน้ี 

 การสรรหาและคัดเลือกบคุลากรตามคุณสมบัติและสมรรถนะของตําแหนงทีต่องการ 

(Recruitment and selection) สามารถคัดเลือกบุคลากรเขาดํารงตําแหนงไดอยางถูกตอง โดยการใช

แบบทดสอบหรือวิธีการสอบสัมภาษณในการคนหาผูสมัครที่มีทักษะหรือคุณสมบัติตรงตามที่

ตองการสําหรับตําแหนงงานไดอยางแมนยํา อันกอใหเกิดการประหยัดเวลาและคาใชจาย 

 การวางแผนฝกอบรม และพัฒนาบุคลากร (Training need & development plan) เปนการ

ชวยกําหนดทิศทางความตองการในการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรแตละคนเพือ่การทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ เพราะมีมาตรฐานใหผูบังคับบัญชาใชวัดบคุลากรน้ันวามีความสามารถหรือทักษะ

เปนพิเศษทางดานใด หรือยังขาดหรือออนในดานใด จําเปนตองพัฒนาอยางไร เปนการชวยกําหนด

ทิศทางการพัฒนาไดตรงเปาหมายมากขึ้น 

 การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร และการวางแผนทดแทนตําแหนงใน

ระดับบริหาร (Career plan & succession plan) หนวยงานสามารถทราบถงึจุดแข็ง จุดออนของ

บุคลากรที่มีอยู และสามารถทราบถึงทักษะทีจํ่าเปนสําหรับตําแหนงเปาหมายในอนาคตของ

บุคลากรแตละคน ทําใหหนวยงานสามารถพัฒนาหรือเตรียมบคุลากรใหพรอมสําหรับตําแหนงใหม 

โดยการพัฒนาในทกัษะที่ยังขาด ชวยใหองคการและบุคลากรบรรลุเปาหมายรวมกันได 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Performance appraisal) มีความเกีย่วโยงกับ

การเลื่อนตําแหนง การวางตัวตายตัวแทนภายในองคการหรือการสืบทอดตําแหนง ตลอดจนการนํา
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ขอมูลที่ไดไปประกอบการพัฒนาบุคลากร ผลการประเมินจะเปนตัวสะทอนใหบคุลากรทั้งองคการ 

และบุคลากรไดรับทราบถึงสมรรถนะของตัวบุคลากรเอง และสมรรถนะโดยรวมขององคการ เพื่อ

วางแผนดําเนินการตอไปในอนาคต 

 คาตอบแทน (Compensation)  การนําสมรรถนะมาใชในการบริหารคาตอบแทนจะชวย

กระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนเพิ่มมากขึ้น และสงผลตอสมรรถนะของหนวยงาน 

เน่ืองจากผูมีสมรรถนะสูงจะไดรับคาตอบแทนที่มากกวา บุคลากรจะเห็นความสําคัญในการพัฒนา

สมรรถนะของตนเองใหสูงยิง่ขึ้น องคการยังสามารถบริหารความสามารถของบุคลากรโดยอาศัย

สิ่งจูงใจไดมากขึ้นดวย 

 แนวคดิสมรรถนะในภาครัฐไทย 

 จากกระแสการปฏรูิประบบราชการไดกอตัวและสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในภาครัฐ 

ทั้งในเชิงโครงสราง การบริหารจัดการ วิธีปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาศักยภาพของตัวขาราชการ

เอง แนวคิดสมรรถนะเปนแนวคิดใหมแนวคิดหน่ึงที่ไดนํามาปรับใชในกระบวนการบริหารงาน

บุคคลของภาครัฐไทย มีเปาหมายเพื่อสรางภาครัฐใหมีสมรรถนะเพิ่มขึ้น โดยเฉพาะในสมรรถนะ

การแขงขัน 

 การนําหลักสมรรถนะมาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยในภาคขาราชการพลเรือนโดย

มีการขยายขอบเขตของคุณสมบัติของผูดํารงตําแหนง กําหนดโดยอาศัยอํานาจตามความในมาตรา 

8(3) แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ก.พ. ไดมีการกําหนดมาตรฐาน

ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง ระดับทักษะที่จําเปนสําหรับการ

ปฏิบัติงานในตําแหนงทักษะ และระดับสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงขึ้น 

ทั้งน้ี จึงไดมีการกําหนดสมรรถนะหลักซึ่งเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่มีคุณลักษณะรวมของ

ขาราชการพลเรือนทั้งระบบ คือ สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) สมรรถนะ

การบริการที่ดี (Service mine) สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

สมรรถนะการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและสมรรถนะจริยธรรม (Integrity) และสมรรถนะ

การทาํงานเปนทมี (Teamwork) (สํานักงาน ก.พ., 2552, หนา 54) 

 ภายใตแมบทการปฏิรูประบบราชการ และแผนปฏิรูประบบการบริหารงานภาครัฐ 

สํานักงาน ก.พ. ไดนําแนวคิดสมรรถนะมาใชทั้งในระดับของนักบริหารระดับสูง และระดับของ

ขาราชการทั่วไป (ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 2541, หนา 53-60) ดังน้ี 

 สมรรถนะสําหรับนักบริหารระดับสูง  สํานักงาน ก.พ. จะจัดทําบัญชีของผูมีสิทธิไดรับ

การเสนอชื่อเพื่อแตงต้ังใหดํารงตําแหนงนักบริหารระดับสูง จากผูที่ผานการฝกอบรมหลักสูตร

เตรียมนักบริหารระดับสูง และผานการประเมินสมรรถนะของนักบริหาร ใน 4 ดาน คือ การบริหาร
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คน (People management) ความรอบรูในการบริหาร (Business acumen) การบริการระบบมุง

ผลสัมฤทธิ์ (Result driven management) และการบริหารอยางมืออาชีพ (Professional management) 

 สมรรถนะของขาราชการในอนาคต สํานักงาน ก.พ. ไดศึกษาหาคุณลักษณะ และทักษะ

เฉพาะทีส่ําคัญของขาราชการไทย 11 ประการ ประกอบดวย ทักษะในการใชความคิด การทํางานให

บรรลุผลสัมฤทธิ์ การบริหารงานทรัพยากรอยางคุมคา ทักษะในการสื่อสาร ความนาเชื่อถือและนา

ไววางใจ การมุงเนนใหบริการ จริยธรรม ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ความสามารถใน

การแกปญหา การทํางานเปนทมี และทักษะขั้นพื้นฐานทางดานคอมพิวเตอร 

 3. การกําหนดตําแหนงและเงินเดือน 

 การกําหนดตําแหนงและเงินเดือนในระบบราชการ 

 ระบบจําแนกตําแหนงที่ใชกันมาต้ังแต พ.ศ. 2518 และที่มีการปรับปรุงเมื่อ พ.ศ. 2535 มี

การกําหนดประเภทตําแหนงออกเปน 3 ประเภท ไดแก ตําแหนงประเภทบริหารระดับกลางและ

ระดับสูง ตําแหนงประเภทวิชาการและวิชาชีพเฉพาะและตําแหนงประเภททัว่ไป โดยมีมาตรฐาน

กลางในการกําหนดระดับตําแหนงเพียงหน่ึงเดียว คือ การมี Common Level (ซี) ที่กําหนดรวมกัน

ไวเปน 11 ระดับ พ.ร.บ. ระเบยีบขาราชการพลเรือน พุทธศักราช 2551 ไดยกเลิกมาตรฐานกลางใน

การกําหนดระดับตําแหนง และกําหนดตําแหนงแบบ Multi classification scheme โดยแบงตําแหนง

ออกเปน 4 ประเภท คือ ประเภททั่วไป ประเภทวิชาการ ประเภทอํานวยการ และประเภทบริหาร 

และจัดระดับตําแหนงเฉพาะภายในแตละประเภทตําแหนง โดยไมมีระดับรวม 

 ตอบแทน กําหนดบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนเปน 4 บัญชี สําหรับประเภท

ตําแหนงที่กําหนดไว 4 ประเภท โดยกําหนดแตเพียงเงินเดือนขั้นตํ่าและขั้นสูงของแตละบัญชี ไมมี

ขั้นว่ิง ทั้งน้ี เพื่อใหสามารถจายคาตอบแทนไดเหมาะสมกับงานในแตละประเภทตําแหนง สามารถ

กําหนดใหขาราชการผูดํารงตําแหนงบางประเภทไดรับเงินเดือนในอัตราที่ใกลเคียงกับเงินเดือน

ของขาราชการประเภทอ่ืนซึง่ดํารงตําแหนงที่ใชวุฒิอยางเดียวกันและสามารถปรับปรุงแกไขบัญชี

เงินเดือนสําหรับแตละประเภทตําแหนงใหเหมาะสมกับสภาพการณโดยไมตองปรับปรุงพรอมกัน

ทุกประเภทตําแหนง (สํานักงาน ก.พ., 2552, หนา 29) 

 4. การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

 การดําเนินการของภาครัฐไทยที่ผานมา  

 ก.พ. ในฐานะทีเ่ปนองคการบริหารงานบุคคลกลางซึ่งรับผิดชอบดานกําลังคนของสวน

ราชการตาง ๆ ในฝายพลเรือน วางแผนความตองการทรัพยากรมนุษยเปนรายกรม ในรูปของการจัด

สวนราชการและอัตรากําลังคน โดยทําการวิเคราะหเพื่อปรับปรุงสวนราชการใหเหมาะสม

สอดคลองกับขอบเขตของอํานาจหนาที่ของกรมน้ัน ๆ ตลอดจนการจัดแบงหนวยงานภายในใหเปน

สัดสวนและเหมาะสมกับลักษณะงาน ขั้นตอไปกําหนดอัตรากําลังใหเพียงพอทั้งในดานปริมาณ
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และคุณภาพโดยคาดคะเนไปขางหนาประมาณ 3-5 ป ตอมาไดมีการจัดต้ังคณะกรรมการปฏิรูป

ระบบราชการและระเบยีบบริหารราชการแผนดิน เกิดการวางแผนความตองการทรัพยากรมนุษย

เปนรายสาขาวิชาชีพ โดย ก.พ. สํารวจความตองการกําลังคนของสวนราชการตาง ๆ ในฝายพลเรือน 

วามีความตองการในวิชาชีพระดับใด จํานวนเทาใด สํารวจตําแหนงวางในแตละป จํานวนตําแหนง

ใหมที่ ก.พ.อนุมัติเพิ่มในแตละป เพื่อทราบแนวโนมความตองการกําลังคนของสวนราชการ เพื่อ

วางแผนการผลิตกําลังคนใหสอดคลองกับความตองการ 

  การวางแผนเพื่อใหไดกําลังทรัพยากรมนุษยที่ตองการ ในกรณีสาขาวิชาชีพที่สถาบัน

ทางการศึกษาทั้งในและตางประเทศผลิตอยูแลว ก็ใชวิธีประกาศรับสมัคร กรณีสาขาวิชาชีพซึง่เปน

ความตองการของสวนราชการไมมีสถาบันการศึกษาผลิตหรือผลิตไดไมเพียงพอ ก็ใหสวนราชการ

น้ันๆ ผลิตเองเมื่อสําเร็จการศึกษาก็บรรจุเขารับราชการทันที กรณีสาขาวิชาชีพพิเศษไมมีการสอน

ในสถาบันการศึกษาในประเทศ ก.พ.จะพิจารณาจัดสรรทุนเพื่อไปศึกษาในสาขาวิชาชีพน้ัน ๆ 

 การวางแผนทรัพยากรมนุษยในราชการพลเรือนไทย น้ันยังตองมีการวางแผนการ

กระจายกาํลงัคนดวย เน่ืองจากบางทองที่โดยเฉพาะในสวนภูมิภาคขาดกําลังคนอีกมาก ตรงขาม

สวนกลางมีกําลังคนเกินความตองการ ทั้งยังประสบปญหาในการวางแผนทรัพยากรมนุษยใน

ราชการพลเรือน ประกอบดวย ปญหาขาดขอมูลที่จําเปนสําหรับการวางแผนทรัพยากรมนุษย เชน 

ความตองการกําลังคนที่แทจริงของสวนราชการ ปญหาไมมีหนวยงานบริหารงานบุคคลกลางที่

แทจริง เน่ืองจากมีหลายองคการดวยกัน  และปญหาผูบริหารไมเห็นความสําคัญในการวางแผน

กําลังคน ซึ่งตองไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงโดยเฉพาะดานงบประมาณ (พยอม      

วงศสารศรี, 2544, หนา 58-59) 

 5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 แนวทางการพัฒนาบุคลากรโดยทั่วไปอาจดําเนินการโดยการใหความรูใหการศึกษา การ

ฝกอบรม และการพัฒนาบุคลากร ทั้งน้ีในระบบราชการไทย มีวิธีการพัฒนาขาราชการโดย

ประกอบดวย 2 ขั้นตอน ดังน้ี 

 พัฒนาบุคลากรกอนเขารับราชการ 

 เปนวิธีการเตรียมความพรอมใหแกบุคคลใหมีความรูความสามารถกอนที่จะบรรจุแตงต้ัง

ใหดํารงตําแหนงราชการ แบงออกเปน 

 1. การจัดสรรทุนการศึกษาในสาขาตาง ๆ ตามความตองการของกระทรวง ทบวง กรม 

ซึ่งสวนใหญจัดสรรในสาขาที่เรียกวาสาขาขาดแคลนและยังไมมีเปดสอนในประเทศไทย หรือเปน

สาขาที่จําเปนตองศึกษาในประเทศที่ความเจริญกาวหนาในเทคโนโลยีดานน้ัน 
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 2. การจัดการศึกษาหรือฝกอบรมกอนบรรจุเขารับราชการ ในสาขาวิชาหรือระดับ

การศึกษาที่สถาบันการศกึษามิไดจัดใหมีการเรียนการสอนซึ่งเปนการแกไขปญหาความขาดแคลน

บุคลากรในอดีตของสวนราชการ 

 พัฒนาบุคลากรในระหวางรับราชการ โดยมิไดจํากัดเพียงการฝกอบรมเทาน้ัน ยังรวมไป

ถึงวิธีอ่ืนที่จะทําใหขาราชการมีความรูความสามารถ มีทักษะ ทัศนคติที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม ที่จะ

ชวยสนับสนุนการปฏิบัติราชการ ไดแก 

 1. การพัฒนาขาราชการโดยหนวยราชการเอง โดยทั่วไปสวนราชการจะดําเนินการ

พัฒนาบุคลากรโดยวิธีตาง ๆ เชน การฝกอบรม (Training หรือ Classroom training) เปนการ

ฝกอบรมเพื่อสรางความรูความเขาใจ ทักษะ และเสริมจริยธรรมใหกับขาราชการ ซึ่งมีทั้งหลักสูตร

หลักโดยสํานักงาน ก.พ. หลักสูตรพัฒนาความรูตามสายงาน หลักสูตรการฝกอบรมพิเศษ 

 2. การพัฒนาขาราชการโดยองคกรภายนอก เปนความรวมมือกันระหวางหนวยงาน

ราชการ สถาบันการศกึษา โดยที่สวนราชการมีความตองการพัฒนาขาราชการใหมีความรู 

ความสามารถเฉพาะทางเพื่อรองรับแผนงาน/ โครงการใหม  

 3. การพัฒนาขาราชการโดยสํานักงาน ก.พ. โดยเปนแกนกลางในการประสานและ

ดําเนินการใหการพัฒนาขาราชการเปนไปตามกรอบและเปาหมาย 

 6. ระบบการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ระบบการใหสิ่งจูงใจในภาครัฐไทย มุงตอบสนองความจําเปนพื้นฐานของบุคคล ความ

รับผิดชอบ และการเติบโตของบุคลากรเอง  เพื่อหวังกระตุนใหบุคลากรในภาครัฐอุทิศตัวใหกับงาน

และเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงานเน่ืองจากสิ่งจูงใจเหลาน้ีสรางผลกระทบที่ลึกกวาและ

ยาวนาน แตภาครัฐไมนําตัวเงินมาเปนสิ่งจูงใจสําคัญมาใชอยางเต็มที่ แตเนนสิ่งจูงใจสําหรับกลุม

บุคคลที่ตองการความมั่นคงสูง แตไมสามารถปลกุเราใหบุคลากรแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ และเสีย

โอกาสในการดึงดูดกลุมบุคคลที่ตองการสิ่งจูงใจเปนตัวเงินเขาสูภาครัฐ 

 คาตอบแทน 

 คาตอบแทนในภาครัฐไทย สามารถจําแนกออกเปน 3 ประเภทยอย ไดแก  

 1. คาตอบแทนจากการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ปกติ  ไดแก เงินที่ภาครัฐตอบแทนจาย

ใหบุคลากรเพื่อเปนการตอบแทนการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ที่ไดมอบหมาย หรือตามสัญญาจาง 

ในรูปแบบเงินเดือน (Basic salary) หรือคาจาง (Wage)  

 2. คาตอบแทนจากการปฏิบัติงานนอกเหนือจากภาระหนาที่ปกติ  เปนคาตอบแทนที่

ภาครัฐจายใหบุคลากรในการปฏิบัติงานนอกเหนือไปจากที่ไดมอบหมาย หรือนอกเหนือสัญญาจาง

ที่ไดตกลงไว ทั้งในดานระยะเวลา และภารกิจ เชน เงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ  

เงินเพิ่มพิเศษสําหรับผูทํางานในอากาศ เงินเพิ่มพิเศษสําหรับผูปฏิบัติการใตนํ้า  
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 3. คาตอบแทนจากการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ปกติไดอยางมีประสิทธิภาพ  ภาครัฐ

มอบคาตอบแทนลักษณะน้ีใหบุคลากรเน่ืองจากปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งในเชิง

ปริมาณ และ/หรือคุณภาพ อาจอยูในรูปแบบของเงินรางวัลประจําป โบนัส (พนักงานรัฐวิสาหกิจ) 

 สวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูล 

 ในระบบราชการไทย ถือวาเปน สิ่งจูงใจ และเคร่ืองดึงดูดใหบุคลากรเขาสูระบบราชการ 

และคงอยูในระบบราชการไดมากกวาสิ่งจูงใจประเภทคาตอบแทน ประกอบดวย 

 สวัสดิการที่เปนตัวเงิน ระบบราชการไทยใหความสําคัญกับสวัสดิการประเภทน้ีมาก

ที่สุด โดยมีความครอบคลุมไปถึงครอบครัวของบคุลากร (บิดามารดา คูสมรส และบุตรที่ยังไม

บรรลุนิติภาวะ) ทั้งในดานสุขภาพ การศึกษา และที่อยูอาศัย และยังมีบําเหน็จบํานาญใหเมื่อพน

สภาพการเปนบุคลากรโดยไมมีความผิด ซึง่เปนการประกันความมั่นคงในวัยชราดวย 

 สวัสดิการที่ไมเปนตัวเงิน อาทิเชน 1. การลา ภาครัฐใหสิทธิลาแกบุคลากรดวยเหตุตางๆ 

ถึง 11 ประการ ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ.2555 หมวด 2 ขอ 

17  2. บานพักของทางราชการ 3. เงินกูเพื่อเคหะสงเคราะห 4. การจัดสถานที่ทํางานและ

สภาพแวดลอมการทํางานที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  

 คาใชจายในการดํารงชีพในการปฏิบัติหนาที่ ซึ่งเกิดขึ้นเน่ืองจากการปฏิบัติงานนอก

สถานที่ หรือภูมิลําเนา เกิดขึ้นเน่ืองจากเดินทางไปปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย ซึ่ง

ประกอบดวย คายานพาหนะ คาที่พัก คาเบี้ยเลี้ยง  

 เคร่ืองบงบอกฐานะทางสังคม  ขาราชการบางประเภท ยังมี “ยศ”  หรือชื่อตําแหนงซึ่ง

ตอทายดวยชื่อขององคการอันเปนที่รูจักโดยทั่วไปก็สรางความภาคภูมิใจใหกับบุคลากร การมอบ

รางวัล และประกาศเกียรติคุณ ถือเปนขอไดเปรียบของภาครัฐ การจัดรถประจําตําแหนง เงินประจํา

ตําแหนงใหเหมาะสมแกหนาที่ และความรับผิดชอบในตําแหนงที่จําเปนตองไดรับการยอมรับจาก

สังคม และที่สําคัญที่สุดคือ เคร่ืองราชอิสริยาภรณ ซึ่งเปนสิ่งที่ภาคเอกชนไมสามารถใหแกบุคลากร

ได  

 ความกาวหนา และโอกาสในการพัฒนาตนเอง การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนชั้นยศ เปน

สิ่งจูงใจที่ภาครัฐใชจูงใจใหบุคลากรเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่ นอกจากน้ันบุคลากร

ภาครัฐยังมีโอกาสไดรับทุนใหไปศึกษา ฝกอบรม สัมมนาดูงาน ทั้งระยะสั้น และระยะยาว ทั้ง

ภายในและตางประเทศ 

 7. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การประเมินผลสัมฤทธิข์องงานตามที่ตกลงกันไว ซึ่ง

จะมีการกําหนดตัวชี้วัดผลงานและคาเปาหมาย รวมถึงพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ซึ่งอางอิงจาก
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สมรรถนะ (Competency) คะแนนการประเมนิผลการปฏิบัติราชการจะมาจากการพิจารณา

องคประกอบหลักของการประเมิน 2 สวน ไดแก คะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ 

คะแนนการประเมนิพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการที่ไดจากผลรวมของคะแนนทั้ง 2 สวนน้ีจะนําไปใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบ

ของผูปฏิบัติงานและเปนขอมูลในการปรึกษาหารือรวมระหวางผูปฏบิัติงานกับผูบงัคับบัญชาเพื่อ

พัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติราชการ ตลอดจนการพัฒนาตัวผูปฏิบัติงานแตละรายตอไป (สํานักงาน 

ก.พ., 2552, หนา 9-10) 

 สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามที่

กฎหมายกําหนด ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร. 1012/ ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน พ.ศ. 2552 โดย

กําหนดใหสวนราชการกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ การประเมินผล

การปฏิบัติราชการ ใหมีการประเมินปละ 2 คร้ัง ตามปงบประมาณ คือ 

 คร้ังที่ 1 ประเมินผลในชวงการปฏิบัติราชการ ระหวางวันที่ 1 ตุลาคม ถึงวันที่ 31 มีนาคม 

ปถัดไป 

 คร้ังที่ 2 ประเมินผลในชวงการปฏิบัติราชการ ระหวางวันที่ 1 เมษายน ถึงวันที่ 30 

กันยายน ปเดียวกัน 

 8. การพนสภาพของบุคลากรภาครัฐ 

 ความหมายของการพนสภาพการเปนบุคลากรของรัฐ 

 การพนจากราชการ คือ การที่ขาราชการคนหน่ึงคนใดออกจากราชการไป จะดวยความ

สมัครใจหรือไมสมัครใจก็ได การออกจากราชการดวยความสมัครใจน้ัน อาจมีสาเหตุสวนตัวที่

ขาราชการไมประสงคจะปฏิบัติราชการหรือยึดอาชีพราชการตอไปกอนกําหนดเกษียณอายุ สวน

การออกจากราชการดวยความไมสมคัรใจ คือ การทีข่าราชการถูกบงัคับใหออกจากราชการ ซึ่ง

อาจจะเปนผลการการกระทําความผิด ออกเพราะการลดจํานวนขาราชการหรือยบุสวนราชการ หรือ

มีเหตุจําเปนอ่ืนๆ บังคับใหตองออกจากราชการไป (ชูศักด์ิ เที่ยงตรง, 2517, หนา 201) “การพน

สภาพการเปนบุคลากรของรัฐ หมายถึง การทีบุ่คลากรของรัฐ ซึ่งไดแก บคุคลที่ปฏิบัติหนาที่ตาม

กฎหมาย กฎ และระเบียบที่เกี่ยวของในองคการของรัฐซึ่งอาจมีชื่อเรียกแตกตางกันไป ออกจากการ

ปฏิบัติหนาที่ในองคการของรัฐน้ันๆ ไป” (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2546, หนา 300) 

 สาเหตุของการพนสภาพของบุคลากรภาครัฐ 

 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 หมวด 8 มาตรา 107 กําหนดวา 

ขาราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการเน่ืองจากเหตุหลายประการ ไดแก การตาย  การพนจาก

ราชการตามกฎหมายวาดวยการบําเหน็จบํานาญขาราชการ การลาออกจากราชการและไดรับ
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อนุญาตใหลาออก การถูกสั่งใหออก การถูกสั่งลงโทษ ปลดออก หรือไลออก สามารถแบงสาเหตุ

หลักได 4 ประการ 

 1. พนสภาพของบุคลากรของรัฐดวยความสมัครใจของบุคลากร ผูทีส่มัครเขารับราชการ

ในองคการของรัฐ มิไดเกิดจากการบังคับของทางราชการ หากแตเปนความสมัครใจเปนบุคลากร

ของรัฐ ดังน้ันบุคลากรของรัฐสามารถขอลาออกจากราชการไดอยางอิสระดวย แตกฎหมายไดให

สิทธิผูบังคับบัญชาในการยับยั้งการลาออกไวเปนเวลาไมเกิน 90 วันนับแตวันขอลาออก เพื่อรักษา

ประโยชนของทางราชการ  ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 มาตรา 109  

ดังน้ันกฎหมายจึงกําหนดใหการลาออกตองทําเปนลายลักษณอักษร และมีผลเมื่อไดรับอนุญาตให

ออกตามกฎหมายกําหนด  

 2. พนสภาพของบุคลากรภาครัฐตามเงื่อนไข การพนสภาพตามเงื่อนไขหรือเงื่อนเวลาที่

กําหนด คือ การพนสภาพบุคลากรของรัฐโดยการเกษียณ ซึ่งในกรณีขาราชการพลเรือนเปนการพน

จากราชการตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบาํนาญและผูเกษียณอายุจะไดรับบําเหน็จบํานาญตาม 

พระราชบัญญัติบาํเหน็จบํานาญ พ.ศ. 2494 

 3. พนสภาพของบุคลากรภาครัฐ เน่ืองจากเกิดการเลิกหรือยุบตําแหนงหรือลดกําลังคน 

การเลิกหรือยุบเลิกตําแหนงหรือลดกําลังคน (Redundancy) ปรากฏใน 2 กรณี คือ กรณีองคการอยู

ในภาวะคนลนงาน และกรณีจัดโครงสรางองคการใหมแลวตองปรับลดกําลังคน สําหรับองคการ

ภาครัฐของไทย การพนสภาพลักษณะน้ีพบนอยมาก แตจะใชวิธียุบเลิกตําแหนงที่เปนตําแหนงวาง

ทดแทนตําแหนงที่มีผูครองอยู และใชวิธีเกลี่ยอัตรากําลังจากสวนราชการที่มีภารกิจนอยไปยังสวน

ราชการที่มีภารกิจมากกอนจะพิจารณายุบตําแหนง  

 4. พนสภาพของบุคลากรภาครัฐเพราะเหตุของตัวบุคลากรเอง การพนสภาพเพราะเหตุ

จากตัวบุคลากรเอง 2 กรณี คือ บุคลากรไมอยูในฐานะที่จะปฏิบัติราชการได และกรณีที่ตัวบุคลากร

มีเหตุเสียหาย 

 กรณีที่บุคลากรน้ันไมอยูในฐานะที่จะปฏิบัติราชการได เชน ตาย ตองโทษจําคุกใน

ความผิดที่กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ กรณีไปรับราชการทหารตามกฎหมายวาดวย

การรับราชการทหาร กรณีเจ็บปวยจนไมอาจปฏิบัติหนาที่ราชการไดสม่ําเสมอ    

 กรณีที่ตัวบุคลากรน้ันมีเหตุเสียหาย เชน หยอนความสามารถหรือประพฤติตนไม

เหมาะสมหรือบกพรองในหนาที่ราชการ  กรณีมีมลทินมัวหมองเน่ืองจากถูกกลาวหาวากระทําผิด

วินัยรายแรง กรณีไมสามารถปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในระดับอันเปน

ที่นาพอใจของทางราชการได 

 การพนจากราชการเพราะเหตุของตัวบุคลากร อาจดําเนินการไดโดยการสั่งใหออกซึ่ง

อาจเปนการสั่งใหออกหรือการสั่งใหออกชั่วคราว และโดยการสั่งลงโทษ ปลดออกหรือไลออก การ
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พนสภาพการเปนบุคลากรของรัฐกรณีที่ตัวบุคลากรมีเหตุเสียหายโดยเฉพาะในระบบราชการน้ัน 

การดําเนินการมีขั้นตอน กระบวนการดําเนินการทางวินัยที่ลาชามาก เพื่อความเปนธรรมกบัทุกฝาย 

และบางคร้ังผูกติดกับกระบวนการทางกฎหมาย ทําใหระบบที่เปนอยูไมมีประสิทธิภาพเพียง

พอที่จะทําใหผูกระทําผิดหรือทุจริตคอรรัปชันพนจากสภาพการเปนบุคลากรของรัฐไปไดอยาง

รวดเร็ว ซึ่งควรมีการปรับปรุงกระบวนการดําเนินการทางวินัย เพื่อใหระบบการพนสภาพการเปน

บุคลากรของรัฐเปนสวนหน่ึงที่ทําใหองคการของรัฐใสสะอาดและบรรลุผลสัมฤทธิ์ยิ่งขึน้ 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษยของกรมการปกครอง 

 กรมการปกครองเปนราชการบริหารสวนกลางในสังกัดกระทรวงมหาดไทย  มีภารกิจ

เกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบรอยและความมั่นคง ภายในประเทศ การอํานวยความเปนธรรม 

การปกครองทองที่ การอาสารักษาดินแดน และการทะเบียน เพื่อใหประชาชนมีความมั่นคง 

ปลอดภัย ไดรับบริการที่สะดวก รวดเร็ว และใหเกิดความสงบสุขในสังคมอยางยั่งยืน 

 1. โครงสรางการบริหารงานของกรมการปกครอง 

 กรมการปกครองมีการแบงภารกิจหนาที่ออกเปนราชการบริหารสวนกลาง 11 หนวยงาน 

และราชการบริหารสวนภูมิภาคซึ่งมีที่ทาํการปกครองอําเภอ 878 แหง (กรมการปกครอง, 2560)  

ดังน้ี 

 1. ราชการบริหารสวนกลาง 1. สํานักงานเลขานุการกรม 2. กองการเจาหนาที่ 3. กองการ

สื่อสาร 4. กองคลัง 5. กองวิชาการและแผนงาน 6. วิทยาลัยการปกครอง 7. สํานักการสอบสวนและ

นิติการ 8. สํานักกิจการความมั่นคงภายใน 9. สํานักบริหารการทะเบียน 10. สํานักบริหารการ

ปกครองทองที่ 11. สํานักอํานวยการกองอาสารักษาดินแดน  

 2. ราชการบริหารสวนภูมิภาค ประกอบดวย 1. ที่ทําการปกครองจังหวัด 2. ที่ทําการ

ปกครองอําเภอ และ 3. ที่ทําการปกครองกิ่งอําเภอ 
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รูปที่ 2-1  โครงสรางการบริหารงานของกรมการปกครอง 

 

 2. โครงสรางการบริหารงานของสํานักการสอบสวนและนิติการ 

 โดยสํานักการสอบสวนและนิติการมีอํานาจหนาที่ดําเนินการเกี่ยวกบังานกฎหมาย งาน

นิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิด ทางแพงและอาญา งานคดีปกครอง และงานคดีอ่ืนที่

อยูในอํานาจหนาที่ของกรม รวมทั้งการให คําปรึกษาวินิจฉัย และตีความขอกฎหมายที่อยูในความ

รับผิดชอบของกรม และดําเนินการเกี่ยวกับการสอบสวนคดีอาญาบางประเภทและคดีอาญาทั่วไป 

การอํานวยการและประสานงานดานการรักษาความสงบเรียบรอย การปราบปรามอาชญากรรม 

และการอํานวยความเปนธรรมใหแกประชาชนในความรับผิดชอบของนายอําเภอ โดยคําสั่ง

กรมการปกครอง ที่ 713/2556 ลงวันที่ 26 กรกฎาคม 2556 กําหนดใหสํานักการสอบสวนและนิติ

การ แบงโครงสรางภายในออกเปน 1 กลุมงาน 7 สวน 1 ศูนย ไดแก 

 1. กลุมงานบริหารทั่วไป มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานบริหารทั่วไป งานการ

บริหารงานบุคคลและสวัสดิการของสํานัก งานธุรการ งานสารบรรณของสํานัก การรับสง การเวียน 

และการโตตอบหนังสอืราชการของสํานัก การจัดทําแผนงานโครงการและงบประมาณ งานการเงิน

และบัญชี การดูแลรักษายานพาหนะ อาคารสถานที่และพัสดุครุภัณฑที่อยูในความรับผิดชอบของ

สํานัก การจัดเก็บรวบรวมจัดพิมพเอกสาร การบันทึกขอมูล การอัดสําเนา งานการประชุม การ
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ประสานกับหนวยงานที่เกีย่วของ งานสถิติขอมูลและ งานประชาสัมพันธในความรับผิดชอบของ

สํานัก การรวบรวมและสรุปวิเคราะหบทความและขาวสารเสนอผูบังคับบญัชา งานชวยอํานวยการ

และเลขานุการ  

 2. สวนการสอบสวนคดีอาญา มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสอบสวนคดีอาญาที่

อยูใน ความรับผิดชอบของกรม การสอบสวนคดีอาญาในหนาที่ของพนักงานฝายปกครอง 

อํานวยการและติดตามผล การปฏิบัติตามแผนหรือมาตรการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม

และยาเสพติด ประสานงานดานการปองกันและปราบปรามการบุกรุกปาไม รวมทัง้การ

ประสานงานดานการอนุรักษปาไมและทรัพยากรธรรมชาติ  

 3. สวนอํานวยความเปนธรรม  มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการดําเนินการและประสาน

การดูแลประชาชนใหไดรับสิทธิเสรีภาพและความเสมอภาคทางกฎหมาย การไกลเกลี่ย

ประนีประนอมขอพิพาท การพัฒนาระบบงานอํานวยความเปนธรรมใหแกประชาชน สงเสริมและ

สนับสนุนการอํานวยความเปนธรรม ในหนาที่ของนายอําเภอ การใหความรวมมือชวยเหลือและ

สนับสนุนการปฏิบัติงานขององคกรอิสระที่จัดต้ังขึ้นตามรัฐธรรมนูญ การปฏิบัติงานชันสูตรพลิก

ศพของพนักงานฝายปกครองทัง้ในเขตกรุงเทพมหานครและสนับสนุนการปฏิบัติงานชันสูตรพลิก

ศพของจังหวัดอําเภอและกิ่งอําเภอ  

 4. สวนงานนิติการ มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการกลั่นกรอง ศึกษา วิเคราะหกฎหมาย

และระเบียบ รวมทั้งการพิจารณายกรางและแกไขเพิ่มเติมกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวของกับกรม 

การใหคําปรึกษา วินิจฉัย และตีความขอกฎหมายที่อยูในความรับผิดชอบของกรม การใหการศึกษา

อบรมดานกฎหมาย การจัดทํา นิติกรรมสัญญาทีม่ีผลผูกพันทางกฎหมายของกรม การใหคําแนะนํา

และชวยเหลือในการดําเนินคดีทางแพงของกรมและหนวยงานนิติบุคคลสังกัดกรมที่ถูกดําเนินคดี 

การรวมดําเนินการทางคดีในกรณีที่บุคลากรของกรม ถกูดําเนินคดีเน่ืองจากการปฏิบัติหนาที่ การ

ดําเนินการทางคดีปกครองที่เกี่ยวของกับกรม การดําเนินการเกี่ยวกับพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติ

ราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 และพระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิดของเจาหนาที่ พ.ศ.2539  

 5. สวนการรักษาความสงบเรียบรอย 1 มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการดําเนินการตาม

กฎหมายวาดวยอาวุธปน เคร่ืองกระสุนปน วัตถุระเบิด ดอกไมเพลิง และสิ่งเทียมอาวุธปน กฎหมาย

วาดวยการพนัน และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวของ  

 6. สวนการรักษาความสงบเรียบรอย 2 มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการดําเนินการตาม

กฎหมายวาดวยโรงรับจํานํา กฎหมายวาดวยการควบคุมการขายทอดตลาดและคาของเกา กฎหมาย

วาดวยการควบคุมการเร่ียไร การจัดต้ังและการดําเนินงานของสมาคมและมูลนิธิตามประมวล

กฎหมายแพงและพาณิชย และกฎหมายอ่ืน ที่เกี่ยวของ  
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 7. สวนการรักษาความสงบเรียบรอย 3 มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการดําเนินการตาม

กฎหมายวาดวยโรงแรม กฎหมายวาดวยสถานบริการ  

 8. สวนกํากับสืบสวนและปราบปราม มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับดําเนินการสืบสวน 

ปองกันและปราบปรามการกระทําความผิดตามกฎหมายที่อยูในความรับผิดชอบของกรม และ

กฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวของ การตรวจสอบขอเท็จจริงและแกไขปญหากรณีมีเหตุเรงดวน การรองเรียน

รองทกุข หรือการกลาวโทษ การเปรียบเทียบคดีตามกฎหมาย การเสนอความเห็นเพือ่การสั่งพักการ

อนุญาต และคําสั่งพิจารณาโทษทางปกครอง ทั้งในพืน้ที่กรุงเทพมหานครและสวนภูมิภาค รวมทั้ง

ศึกษา วิเคราะห และพัฒนามาตรการและแนวทางการจัดระเบียบสังคม และการควบคุมกิจการที่มี

ผลกระทบตอสังคมและศีลธรรมอันดีของประชาชน  

 9. ศูนยบริการประชาชน มหีนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการรับคํารอง คําขอ หรือรายงาน 

การตรวจสอบหลักฐาน และการสอบสวนบุคคลเกี่ยวกับการขออนุมัติ/อนุญาตตามกฎหมาย ไดแก 

อาวุธปน สิ่งเทียมอาวุธปน เคร่ืองกระสุนปน วัตถุระเบิด และดอกไมเพลิง การคาของเกาและขาย

ทอดตลาด การพนัน การเร่ียไร โรงรับจํานํา โรงแรม สถานบริการ สมาคม และมูลนิธิในเขตพื้นที่

กรุงเทพมหานคร ทําหนาที่เปนศูนยกลางใหบริการประชาชนของกรม ประสานงานดําเนินการตาม

กฎหมายกับหนวยงานที่เกีย่วของทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน รวมทั้ง การประชาสัมพันธ

เผยแพรและเสริมสรางความรูความเขาใจทางกฎหมายใหแกประชาชนและผูประกอบการ 

 การบริหารบุคลากรของกรมการปกครอง 

 กองการเจาหนาที่คือหนวยงานหลักที่ทําหนาที่ดานบริหารจัดการบุคลากรของกรมการ

ปกครอง อีกทั้งยังมีฝายบริหารทัว่ไปของแตละสํานัก/กอง ของราชการบริหารสวนกลางทําหนาที่

ดานบริหารจัดการบุคลากรของหนวยงานตนเอง และทําหนาทีเ่ปนหนวยประสานงานในการ

ดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลและสวัสดิการของแตละสํานัก/ กอง  ทั้งน้ี กรมการปกครองมี

จํานวนบุคลากรทั้งสิ้น 14,834 คน แบงออกไดดังน้ี 

 

ตารางที่ 2-1 จํานวนสถติิบุคลากรกรมการปกครองแยกชาย/ หญิง ตามสวนกลาง/ ภูมิภาค  

 

  ประเภท 
สวนกลาง 

รวม 
ภูมิภาค 

รวม รวมทั้งสิ้น 
ชาย หญิง ชาย หญิง 

1 ขาราชการ 827 1,036 1,863 6,552 4,816 11,368 13,231 

2 ลูกจางประจํา 62 46 108 316 16 332 440 

3 พนักงานราชการ 28 77 105 145 913 1,058 1,163 

รวม 917 1,159 2,076 7,013 5,745 12,758 14,834 
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 ปจจุบันกรมการปกครองมีแนวทางในการพฒันาบุคลากรของกรมการปกครอง 

ประกอบดวยแนวทางตาง ๆ ในดานการปฐมนิเทศขาราชการที่ไดรับการบรรจุใหม ฝกอบรมตาม

หลักสูตรตาง ๆ ไดแก หลักสูตรปลัดอําเภอ หลักสูตรผูบังคับหมวดอาสารักษาดินแดน  หลักสูตร

สืบสวนสอบสวน  หลักสูตรนายอําเภอ เปนตน รวมถึงสงเสริมใหมีการศึกษาตอในหลักสูตรที่

สูงขึ้น  รวมทั้งหลักสูตรพิเศษตาง ๆ ทั้งโดยทุนรัฐบาลและทุนสวนตัว การอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของขาราชการ/พนักงานราชการ อีกทัง้การเผยแพรคูมือการ

ปฏิบัติงานตาง ๆ 

 

ทฤษฎีความคาดหวัง 

 1. ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 

 ทฤษฎคีวามคาดหวังถูกนําเสนอโดย Vroom (1964) ไดเสนอรูปแบบของความคาดหวัง

ในการทํางาน ซึ่งอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการทํางานโดย Vroom มีความเห็นวาการที่

จะจูงใจใหพนักงานทํางานเพิ่มน้ันจะตองเขาใจกระบวนการทางความคิดและการรับรูของบุคคล

กอน โดยปกติเมื่อคนจะทํางานเพิม่ขึ้นจากระดับปกติเขาจะคิดวาเขาจะไดอะไรจากการกระทาํน้ัน

หรือการคาดคิดวาอะไรจะเกิดขึ้นเมื่อเขาไดแสดงพฤติกรรมบางอยางในกรณีของการทํางาน 

พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากขึ้นเมือ่เขาคิดวาการกระทําน้ันนําไปสูผลลัพธบางประการที่เขามี

ความพึงพอใจ โดยมีการเสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางาน เรียกวา VIE Theory ซึ่ง

ไดรับความนิยมอยางมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการทํางาน ดังน้ี 

 V = Valance หมายถึงระดับความรุนแรงของความตองการของบุคคลในเปาหมายรางวัล

คือคุณคาหรือความสําคญัของรางวัลที่บุคคลใหกับรางวัลน้ัน 

 I = Instrumentality หมายถึงความเปนเคร่ืองมือของผลลัพธ (Outcomes) หรือรางวัล

ระดับที่ 1 ที่จะนําไปสูผลลัพธที่ 2 หรือรางวัลอีกอยางหน่ึงคือ เปนการรับรูในความสัมพันธของ

ผลลัพธที่ได (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 

 E = Expectancy ไดแก ความคาดหวังถึงความเปนไปไดของการไดซึ่งผลลัพธหรือรางวัล

ที่ตองการเมือ่แสดงพฤติกรรมบางอยาง (การเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายาม) 

 2. การนําแรงจูงใจประยุกตใชในการจูงใจผูใตบังคับบัญชา 

 หัวหนาหรือผูบริหารใชศิลปะการชักจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอัน

เดียวกัน  โดยมีการใชเงิน ความกลัว การต้ังเปาหมาย และขวัญกําลังกายเปนแรงจูงใจ 

  2.1 เงิน ถาลูกจางไมไดรับคาจางที่ยุติธรรมไมวาทานจะใชวิธีอะไรก็ไมสามารถใหเขา

สรางผลผลิตที่สูงได 

  2.2 ความกลัวถูกลงโทษ 
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    2.3 การต้ังเปาหมาย เปนความตองการพื้นฐานในการปฏิบัติงานของคน 

    2.4  เร่ืองขวัญกําลังใจมีความสําคัญแตถาไดรับมากเกินไปก็ไมชวยใหมีผลผลิต

เพิ่มขึ้น 

 การใชแรงจูงใจทั้ง 4 ประการ ถาเอามาประกอบกับทฤษฎีแรงจูงใจสามารถใชทุกทฤษฎี

แตขึ้นอยูกับสถานการณและประเภทของบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผูใตบังคับบัญชาทุก

ระดับแตละระดับจะปฏิบัติและใชแรงจูงใจตางกัน หากผูใตบังคับบัญชาที่มีการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรีขึ้นไปและฐานะทางเงินทีดี่ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ทฤษฎีความคาดหวัง ทฤษฎีเสมอ

ภาคสามารถประยุกตใชไดผลมากกวา แตในระดับผูปฏิบัติงานในระดับลางที่ใชแรงงานมากกวา

ทักษะควรเนนการประยกุตใชทฤษฎีการเสริมแรง ทฤษฎีความตองการ 5 ระดับของมาสโลว 

 ทฤษฎีความคาดหวังจะใชไดผลดีกับผูปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะการควบคุมจากภายใน 

(Internal locus of control) เพราะพนักงานเหลาน้ีเชื่อมั่นวาเปนคนกําหนดเวลาแนวทางชีวิตของ

ตนเองได ความพยายามและความสามารถที่มีอยูจะนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน แตอยางไรก็

ตามทฤษฎีน้ีไมเหมาะสมที่จะใชจูงใจพนักงานที่มีลกัษณะการควบคุมจากการภายนอก เพราะกลุม

คนเหลาน้ีเชื่อถือในเร่ืองดวง โชควาสนา ความบังเอิญ และสิ่งภายนอกอ่ืน ๆ ไมเชื่อใน

ความสามารถและความพยายามของตัวเองวาจะทําใหพบความสําเร็จได 

 แนวความคิดและทฤษฎีความคาดหวังน้ีเชื่อวา บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดออกมา

ยอมขึ้นอยูกับความคาดหวังของบุคคลน้ันมีมากนอยเพียงใด หากมีความคาดหวังตอผลลัพธทั้ง

ระดับที่ 1 และระดับที่ 2 มาก บุคคลก็จะมีความพยายามในการปฏิบัติงานมาก หรือเรียกวามี

แรงจูงใจมาก นักทฤษฎีจิตวิทยาสังคมมองวาบุคคลจะมีความคาดหวังมากนอยเพียงใดน้ัน 

โดยทั่วไปจะขึ้นอยูกับความสามารถ (Ability) ของบุคคลน้ันดวย วามีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด ความคาดหวังและความสามารถ จึงเปนสวนประกอบกันเพื่อใหบุคคล

พยายามในการปฏบิัติงาน ซึ่งจะทําใหเกดิผลงาน และอาจเปนเคร่ืองมือนําไปสูการไดรับรางวัล 

 ทฤษฎีความคาดหวังพัฒนามาจากสมมุติฐานที่วากอนทีบุ่คคลจะไดรับการจูงใจให

กระทําสิ่งใด เขาจะตองทําการพิจารณาถึงความสามารถผนวกกับความพยายามของเขากอนวาจะทํา

ใหไดผลตามที่พึงปรารถนาหรือไม โดยการจูงใจใหทํางานเปนความคาดหวังที่ยึดถือของแตละ

บุคคลและการจูงใจเปนผลมาจากการที่มนุษยมีความคาดหวังใน 3 ประการกลาวคือ 

 1. การคาดหวังวาถาพยายามทําแลวจะทําได (Effort - performance expectancy) หมายถึง 

การที่บุคคลคาดหวังไวเปนการลวงหนาวาถาหากตนเองลงมือแสดงพฤติกรรมอยางเต็มที่ สุด

ความสามารถแลวจะมีโอกาสหรือความนาจะเปนสูงมากหรือนอยเพียงใดที่จะกระทําสิ่งน้ันสําเร็จ 

กลาวงาย ๆ คอืบคุคลจะชั่งใจวาพฤติกรรมที่จะตองทําน้ัน มันยากเกินกําลังความสามารถของตนเอง

หรือไม กอนที่จะกระทําพฤติกรรมน้ันออกมา 
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   2. การคาดหวังวากระทําแลวไดผลลัพธ (Effort- outcome expectancy) หมายถึงการที่

บุคคลคาดไวลวงหนากอนที่จะแสดงออกซึง่พฤติกรรมวา ถาหากเขากระทําพฤติกรรมน้ันแลว เขา

จะไดรับผลลัพธที่จะเปนผลดีหรือผลเสียตอตัวเขาอยางไร 

   3. คาของผลลัพธ (Valence of outcomes) หมายถึง คุณคาหรือความตองใจที่มีใหแก

บุคคลที่จะตองแสดงพฤติกรรมออกไป เพื่อใหไดมาซึ่งผลลัพธน้ัน ซึ่งแตละบุคคลก็จะมีการรับรูตอ

ผลลัพธเดียวกันที่แตกตางกันไป 

 สิ่งเหลาน้ีชวยใหสามารถสรุปทฤษฎีไดวา การจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมมีโอกาส

ประสบความสําเร็จ ถาบุคคลมีความเชื่อวาพฤติกรรมนําไปสูผลลัพธและผลลัพธน้ันมีคุณคาสําหรับ

เขา และเขาเชื่อวาตัวเขามีความสามารถอยูในระดับที่สามารถแสดงพฤติกรรมน้ันได 

 สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคาดหวังน้ัน Vroom ไดศึกษาถึงจิตวิทยาของบุคคลใน

องคการและพบวา การที่บุคคลจะกระทําสิ่งใดก็ตามจะขึ้นอยูกับตัวแปร 4 ตัวไดแก 

  1. ผลตอบแทนเขาจะไดรับน้ันเหมาะสมกับบทบาทที่เขาครอบครองอยูเพียงใด 

 2. ความพอใจหรือไมพอใจตอผลที่เขาจะไดรับ 

 3. เมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืนแลว เขาเชื่อวา เขาจะตองเปนผูไดรับผลอันน้ัน 

 4. เขามีโอกาสที่จะไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวังหรือไดรับลวงหนา ความพอใจ

ตอสิ่งเหลาน้ี จะเพิ่มขึ้นหากเขาไดรับผลตอบแทนเพิ่มขึ้น และความพอใจจะลดลงหากเขาไดรับ

ผลตอบแทนลดลง แตถาบุคคลใดไมสนใจตอผลตอบแทนตาง ๆ ความสัมพันธทั้งหมดน้ีจะหายไป 

จิตวิทยาของบุคคลในองคการที่ Vroom ศึกษาดังกลาวเปนพื้นฐานของการตัดสินใจเลือกทางปฏิบัติ

ของบุคคลในองคการและสอดคลองกับทฤษฎีแหงความคาดหวัง 

 นอกไปจากน้ี Vroom ยังเสนอวา วาระที่บุคคลลองตัดสินใจเลือกปฏิบัติอยางไร เมื่อเกิด

ความตองการพรอมๆ กัน หลายสิ่ง มีการพิจารณาอยู 2 ประการ คือ 1. พิจารณาวาเปาหมายที่จะสู

น้ัน มีคุณคามากนอยเพียงใด (Valence) และ 2. พิจารณาวา สิ่งที่ตรงกันน้ันสามารถคาดหวังใหไป

ถึงจุดมุงหมายไดเพียงใด (Expectancy) ซึ่งทั้ง 2 ประการน้ี ในกระบวนการในการตัดสินใจของแต

ละบุคคลในการที่จะเลือกกระทําหรือเลือกไมกระทํา 

 

แนวคิดการบริหารแบบมีสวนรวม 

 ความหมายการบริหารอยางมีสวนรวม 

 การบริหารแบบมีสวนรวมคือกระบวนการของการใหผูอยูใตบังคับบัญชามีสวน

เกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ เนนการมีสวนเกี่ยวของอยางแข็งขันของบุคคล ใชความคิด

สรางสรรคและความเชี่ยวชาญของพวกเราในการแกไขปญหาของการบริหารที่สําคัญ โดย อยูบน

พืน้ฐานของแนวคิดของการแบงอํานาจหนาที่ที่ถือวาผูบริหารแบงอํานาจหนาที่การบริหารใหกับ
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ผูใตบังคับบัญชา โดยตองการใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจที่สําคัญ

ขององคกร อาจกลาวไดวาการบริหารแบบมีสวนรวมไดใหความสําคัญกับการมีสวนเกี่ยวของกับ

ผูใตบังคับบัญชา การมีสวนเกี่ยวของในการตัดสินใจหรือปญหาที่สําคัญ และอํานาจที่ใชรวมกัน 

 ประโยชนของการมีสวนรวม 

 ประโยชนของการบริหารแบบมีสวนรวม คือ การเพิม่ประสิทธิภาพการทํางานและ

กําลังใจของพนักงาน สวนประโยชนอ่ืน ๆ ไดแก การยอมรับและความผูกพันของพนักงานตอการ

เปลี่ยนแปลงมีมากขึ้น ความสัมพันธระหวางผูบริหาร ผูอยูใตบังคับบัญชาราบร่ืนมากขึ้น ความ

ผูกพันของพนักงานตอองคการสูงขึ้น พนักงานไววางใจฝายบริหารมากขึ้น การบริหารผูอยูใต

บังคับบัญชางายขึ้น และการปรับปรุงการติดตอสื่อสารจากเบื้องลางสูเบื้องบน และการทํางานเปน

ทีมใหดีขึ้น ประโยชนเหลาน้ีทุกอยางเปนทรัพยสินที่มีคุณคาขององคการ (สมยศ นาวีการ, 2525, 

หนา 27) แบงไดดังน้ี 

 1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง กลาวคือ เมื่อมีสวนรวมกับการเปลี่ยนแปลงจะชวย

สนับสนุนใหพนักงานเกิดความผูกพันกับการเปลี่ยนแปลงมาก เน่ืองจากมีผลไดผลเสียกับ

ความสําเร็จของการปฏิบัติตามการเปลี่ยนแปลง 

 2. ความสมัพันธระหวางผูบงัคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และผูบริหาร สหภาพแรงงานมี

ความราบร่ืนมากขึ้น 

 3. ความผูกพันของพนักงานตอองคกรเพิ่มขึ้น เมื่อพนักงานไดมีสวนรวมในกระบวนการ

การตัดสินใจ จะชวยใหเกิดความผูกพันกับองคกรมากขึ้น 

 4. ความไววางใจฝายบริหารมีมากขึ้น เมื่อพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจของ

องคกรจะทาํใหไดรับรูแรงจูงใจและความตองการของฝายบริหาร และจะสงเสริมใหเกิดความรูสึก

ไววางใจตอการบริหารมากยิ่งขึ้น 

 5. การบริหารผูใตบังคับบัญชามีความงายมากขึ้น เกิดเมื่อผูใตบังคับบัญชาผูพัน ยอมรับ

การเปลี่ยนแปลง และไววางใจฝายบริหารมากขึ้น การบริหารก็จะงายขึ้น 

 6. การตัดสินในทางการบริหารมีคุณภาพดีขึ้น การรวมความรูและความสามารถของ

บุคคลเขาดวยกันในการแกไขปญหาจะนําไปสูการตัดสินใจที่ดีกวาการตัดสินใจของผูบริหารเพียง

คนเดียว 

 7. การติดตอสื่อสารจากเบื้องลางสูเบื้องบนดีขึ้น ชวยใหองคกรมีสิ่งยอนกลับจาก

พนักงานไดเปนอยางดี 

 8. การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  ชวยสรางกลุมงานที่มีประสิทธิภาพและ

ประสานงานระหวางกันได 
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 ทั้งน้ี ผูบริหารในปจจุบันน้ีตองยอมรับความแตกตางของกําลังคนดังกลาวน้ี และควรจะ

พยายามใชแนวความคดิของทรัพยากรมนุษยในการบริหารงาน จุดสําคัญของแนวความคิดดังกลาว

น้ี คือ การทาํความเขาใจการบริหารแบบมีสวนรวม (สมยศ นาวีการ, 2525, หนา 13) ใหเกิดความ

เขาใจอยางถองแท 

 

แนวคิดทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการ 

 1. ทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการของมนุษย  

 มาสโลว เปนนักคิดที่สําคัญในกลุมน้ี แนวความคิดที่ มาสโลว เสนอไดแก ทฤษฎีลําดับ

ขั้นของความตองการของมนุษย (Hierarchy of needs) โดยมีสาระสําคัญพอสรุปไดดังน้ี (Maslow, 

1970) 

 1. มนุษยมีความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนอง และความตองการน้ีจะเปนแรง

กระตุนใหเกิดการแสดงพฤติกรรม ความตองการที่ยงัไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิดแรงจูงใจ

ของมนุษย  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจตอไป 

 2. ความตองการของมนุษยมีทั้งสิ้น 5 ขั้น และความตองการเหลาน้ีเปนลําดับขั้นกันไป 

มนุษยจะมีความตองการจากระดับตํ่าไปสูความตองการระดับที่สูงกวา  

 3. ลําดับขั้นความตองการของมนุษยจะประกอบดวย 

  3.1 ความตองการทางกายภาพ (Physiological needs) ไดแก ความตองพื้นฐานของ

มนุษย ทีจ่ะทําใหสามารถมีชีวิตอยูได เชน ปจจัยสี่ในการดํารงชีวิต ความตองการทางเพศ  

  3.2 ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย (Security needs) คือ ความตองการที่จะให

ชีวิตมีความมัน่คงปลอดภัยจากภยันตรายตางๆ ซึ่งความตองการในขั้นน้ีจะเกิดขึ้นเมื่อความตองการ

ทางกายภาพไดรับการตอบสนองแลวในระดับหน่ึง 

  3.3 ความตองการความรักและเปนสวนหน่ึงของสงัคม (Social needs/ love and 

belonging needs) ไดแก ความตองการที่จะไดรับการยอมรับวาเปนสวนหน่ึงของกลุม ตองการมี

เพื่อน 

  3.4 ความตองการเคารพนับถือตนเอง (Self – esteem needs) เปนความตองการที่จะ

นับถือตนเองและไดรับการยกยองในสังคม 

  3.5 ความตองการประจักษตน (Self actualization needs) ไดแก ความตองการที่จะ

พัฒนาตนเองใหบรรลุศักยภาพสูงสุดที่ตนเองจะเปนได เปนการพัฒนาใหตนเองทําในสิ่งที่สามารถ

ทําไดดีที่สุด อันเปนการแสดงวาเราเกิดมาเพื่อเปนอะไร (Born to be) 

 ความตองการของมนุษยทั้งหาขัน้น้ีจะมีความเปนลาํดับขั้น กลาวคอืความตองการจะเร่ิม

จากความตองการระดับตํ่าไปสูความตองการในระดับทีสู่งกวา ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง
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แลวจะไมเปนแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมาของผูปฏิบัติงานอีกตอไป ความตองการที่ยังไมได

รับการตอบสนองเทาน้ันจึงจะเปนเคร่ืองจูงใจใหเกิดพฤติกรรมของพนักงาน (วันชัย มีชาติ, 2550, 

หนา 49-50) 

 2. แนวคิดทฤษฏีปจจัยสุขวิทยาและปจจัยจูงใจ 

 เฮิรสเบิรก (Herzberg, 1968) เสนอแนวความคิดในการจูงใจใหคนทํางานในองคการโดย

ศึกษาถึงปจจัยทีท่ําใหพนักงานเกิดความไมพอใจในการทํางาน (Dissatisfaction) และปจจัยที่ทําให

เกิดความพอใจในการทํางาน (Satisfaction) ซึ่ง เฮิรสเบิรก พบวาปจจัยในการจูงใจคนในการทํางาน

ออกเปน 2 ประเภท คือ 

 1. ปจจัยสุขอนามัย หรือปจจัยสุขวิทยา (Hygiene) เปนปจจัยที่ทําใหคนเกิดความไม

พอใจในการทํางาน ปจจัยเหลาน้ีหากไมมีในองคการจะกอใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน ถา

องคการจัดใหมีขึ้นจะสามารถลดความไมพอใจในการทํางานลงไดแตจะไมกอใหเกิดความพอใจใน

การทํางานแตประการใด ปจจัยเหลาน้ี ไดแก บรรยากาศในการทํางาน ความสัมพันธระหวาง

หัวหนาและลูกนอง ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน เงินเดือน สภาพแวดลอมในการทํางาน 

เปนตน 

 2. ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่กอใหเกดิความพอใจในการทํางาน ปจจัย

เหลาน้ีหากไมมีพนักงานจะไมเกิดความพอใจในการทํางานหากมีจะกอใหเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางาน ปจจัยจูงใจ ไดแก ลกัษณะงานความกาวหนา การเจริญเติบโต สมัฤทธผิลในการทํางาน เปน

ตน 

 การศึกษาของ เฮิรสเบิรก เปนการศึกษาถึงแรงจูงใจในการทํางานเปนหลัก และเห็นวา

ปจจัยสุขอนามัยและปจจัยจูงใจเปนปจจัยคนละประเภท ทําใหองคการสามารถวางระบบในการจูง

ใจพนักงานในองคการ 

 นอกจากแนวความคิดของ มาสโลว และ เฮิรสเบิรก แลว แนวความคิดในกลุมแรงจูงใจ

ยังมีอีกหลายแนวความคิด เชน แนวความคิดในเร่ือง Theory– X Theory-Y ของ แม็คเกรเกอร 

(McGregor, 1969) ซึ่งเสนอความคิดทีก่ลาวถึงธรรมชาติของคนในองคการวาประกอบดวยพวกที่

เปนบุคคลที่ แม็คเกรเกอร เรียกวาพวก X ซึ่งเปนผูที่ไมอยากทํางาน ไมตองการทํางาน หากเลี่ยงงาน

ไดจะเลี่ยง ไมตองการกาวหนา กับบุคคลพวก Y ซึ่งเปนพวกที่เห็นวาการทํางานเปนการละเลน 

ตองการรับผิดชอบ อยากทํางานใหสําเร็จ ซึ่งการจูงใจบุคคลทั้งสองประเภทจะตองใชวิธีการที่

แตกตางกันออกไป 

 แนวความคิดในเร่ืองของการจูงใจคนในองคการน้ีตอมามีการพัฒนาอีกหลาย

แนวความคิด ซึ่งเราสามารถแยกแนวความคิดในเร่ืองแรงจูงใจไดออกเปน 2 กลุมใหญๆ กลาวคือ 



39 

 กลุมแรก ไดแก กลุมที่เสนอแนวความคิดในเชิงเน้ือหาสาระ (Content theory) ซึ่งมุง

อธิบายถึงความตองการของมนุษย และตอบคาํถามวามนุษยตองการอะไร หรือปจจัยใดบางที่จะ

เปนแรงจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงออกมา เปนการตอบคําถาม “What is” นัก

คิด ในกลุมน้ีจะหาวามนุษยตองการอะไร ทฤษฎีที่สําคัญไดแก ทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการ 

(Hierarchy of needs) ของ มาสโลว ทฤษฎีสุขวิทยาและปจจัยจูงใจของ เฮิรสเบิรก ทฤษฎ ีX และ

ทฤษฎี Y ของ แม็คเกรเกอร เปนตน 

 กลุมที่สอง ศกึษาในเชงิกระบวนการ (Process theory) โดยแนวความคิดในกลุมน้ีจะมุง

แสวงหาวิธีการในการจูงใจบุคคลในองคการ โดยมุงตอบคําถาม โดยการหาคําตอบวาจะจูงใจคนได

อยางไร จะสรางวิธีการจูงใจบุคคลไดอยางไรบาง ทฤษฎีในกลุมน้ีไดแก ทฤษฎีความคาดหวัง 

(Expectancy Theory) ของ วรูม, ทฤษฎีความเปนธรรม (Equity Theory) ของ อดัม (Adams, 1965) 

ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory) และทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal setting theory) 

ของ ล็อค (Lock, 1976) เปนตน (วันชัย มีชาติ, 2550, หนา 51-52) 

 

ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 จากการสํารวจองคความรูทางดานผลการศึกษาที่ตรงหรือใกลเคียงกับหัวขอในการวิจัย 

พบวา มีเอกสารงานวิจัยดังน้ี 

 ถวิล  คําโสภา และพระมหาสันติ  (ธีรภทฺโท)  (2551)  ไดวิจัยเร่ือง  สภาพปญหาการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  โดยใชวิธีการศึกษาคือ การใช

แบบสอบถามความคิดเห็นและการสัมภาษณผูบริหารของหนวยงาน  ผลการวิจัยพบวา ดานการ

คัดเลือกและการสรรหาบุคลากร ยึดหลัก “การเขายาก ออกงาย และยึดระบบคุณธรรมเปนหลักใน

การบริหารงานบุคคล” ดานการสงเสริมพัฒนาบุคลากร  พบวา หนวยงานพัฒนาบุคลากรในการ

สงเสริมใหลาศกึษาตอและใหทุนการศึกษาตอในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก  ทั้งในประเทศ

และตางประเทศ  โดยเนนสาขาวิชาที่มหาวิทยาลัยขาดแคลน  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร พบวา การประเมินผลการปฏบิัติงานของบุคลากรมีหลักเกณฑและระบบประเมินที่ได

มาตรฐาน เปนธรรม และโปรงใส ตรวจสอบได  โดยยดึผลสําเร็จของงาน ปริมาณงาน พฤติกรรม

ในการทํางาน และคุณลักษณะสวนบุคคลเปนปจจัยหลัก  ดานการจัดสวัสดิการใหบุคลากร  พบวา  

หนวยงานมีสวัสดิการคารักษาพยาบาล  การบริการยานพาหนะ อาหารกลางวัน  และไดเขารวม

โครงการสวัสดิการเงินกูเพื่อที่อยูอาศัยโดยธนาคารเคหะสงเคราะหใหสิทธิพิเศษในวงเงินกู และ

เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  และจัดใหมีการเลนกีฬาประเภทตาง ๆ  โดยจากการสํารวจสภาพปญหา

การบริหารงานบุคคลใน มจร. พบวา  โดยภาพรวมในทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  และ

ระดับความตองการแกไขปญหาโดยภาพรวมทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
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 ศตปพร มีสุขศรี และ ศุภลักษณ สุวรรณะชฎ  (2557)  ไดวิจัยเร่ือง ปญหาและผลกระทบ

ในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองควนลัง  อําเภอหาดใหญ จังหวัดสงขลา โดยใชวิธี

การศึกษา คือ  การสัมภาษณกลุมตัวอยางแบบเจาะจง  ผลการวิจัยพบวา   เทศบาลเมืองควนลัง

ประสบปญหาและอุปสรรคในดานตาง ๆ คือ ดานการสรรหาบุคลากร ดานการธํารงรักษาบุคลากร 

ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการเลื่อนตําแหนง  ดานการใหออกจากงาน  ดังน้ัน จึงไดเสนอแนว

ทางการบริหารงานบุคคลไวหาดาน ไดแก ดานการสรรหาบุคลากร ควรมีการสรรหาบุคลากรตาม

แผนอัตรากาํลงั และใชระบบการบริหารงานบุคคลสมัยใหมและระบบคุณธรรมในการสรรหา

บุคลากร  ดานการธํารงรักษาบุคลากร เห็นวารัฐบาลควรจัดสวัสดิการเพิ่มขึ้นเทียบเทากับพนักงาน

รัฐวิสาหกิจ ใชระบบการบริหารงานบุคคลสมัยใหมและระบบคุณธรรมในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และเรียกรองใหมีการกําหนดระเบียบการบริหารงานบุคคลของทองถิ่นและขาราชการ

พลเรือนใหมีมาตรฐานเดียวกัน  ดานการพัฒนาบุคลากร ควรจัดฝกอบรมที่มุงเนนการนําไปปฏิบัติ

จริง  ควรเพิ่มงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรควรมีการฝกอบรมดานคุณธรรม จริยธรรม  จัดใหมี

แหลงเรียนรูในหนวยงาน และควรมีการติดตามประเมินผลบุคลากรทุกคร้ัง  ดานการเลื่อนตําแหนง 

ควรใชระบบการบริหารงานบุคคลสมัยใหมและระบบคณุธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

และดานการใหออกจากงาน ควรมีการจัดทําเอกสารชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกบัการออกจากงานใน

กรณีตาง ๆ 

 จุฑามาศ  แสงอาวุธ  และพรนิภา  จินดา (2553) ไดวิจัยเร่ือง  แนวทางการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  วิทยาเขตสุราษฎรธานี โดยใชวิธีการศึกษา 

คือ การใชแบบสอบถามและการคนควาขอมูลจากเอกสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร  

ผลการวิจัยพบวา   บุคลากรสวนใหญไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง  รูปแบบการพัฒนาบุคลากร มี 

4 รูปแบบ คือ การประชมุอบรมสัมมนา การศึกษาดูงาน การปฐมนิเทศ และการศึกษาตอ  โดย

รูปแบบที่บุคลากรเห็นวาจําเปนและเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ การประชมุอบรม

สัมมนา  โครงการ/กิจกรรมสวนใหญที่บุคลากรเขารับการพัฒนาเปนการพฒันาความรูที่มีความ

จําเปนตอการปฏิบัติงานตามสายงานมากกวาการพัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคลากร  สําหรับ

รูปแบบการพัฒนาที่ผูปฏิบัติงานดําเนินการเอง  พบวาการพัฒนาตนเองดวยวิธีการแลกเปลี่ยน

เรียนรูจากเพื่อนรวมงานมากที่สุด  รองลงมาการศึกษาจากตํารา  ระเบียบขอบังคับตางๆ การสอน

งานโดยผูบังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืน ๆ การศกึษาจากคูมือการปฏิบัติงาน 

 พระมหาสุเทพ  สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม)  (2556) ไดวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของ

องคการบริหารสวนตําบล ในอําเภอเมือง  จังหวัดพิษณุโลก โดยใชวิธีการศึกษา คือ การใช

แบบสอบถามและการวิจัยเชิงลึก  ผลการวิจัยพบวา   1. การบริหารงานบุคคลขององคการบริหาร

สวนตําบล ตามทัศนะพนักงานสวนตําบล  อําเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก รวม 4 ดาน อยูในระดับ
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มาก  เมื่อพิจารณารายดาน พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากร

มนุษย  รองลงมา ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  และดานการให

รางวัลทรัพยากรมนุษย ตามลําดับ  2. พนักงานสวนตําบลที่มเีพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดและ

ประสบการณทํางานตางกัน มีทัศนะตอการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล อําเภอ

เมือง จังหวัดพิษณุโลก ไมแตกตางกัน  3. ผลการศึกษาปญหา อุปสรรค ในการบริหารงานบุคคล

ขององคการบริหารสวนตําบล อําเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก พบวา มีการใชระบบอุปถัมภในการ

จัดหาบคุลากรเขาทํางาน คัดเลือกเครือญาติเขามาทํางาน เรียกรับผลประโยชนในการบรรจุพนักงาน 

ไมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร จัดสรรงบประมาณไมเพียงพอ สงเสริมการพัฒนาบุคลากรไม

ตอเน่ือง จัดสรรงบประมาณไมเพียงพอตอการจัดสวัสดิการใหบุคลากรอยางเหมาะสมกับคาครอง

ชีพในปจจุบัน  การพิจารณาความดีความชอบเห็นแตความสําคัญกับเครือญาติ พนักงานไมมีความ

ผูกพันกับองคกร มีการโอนยายบอย ไมมีนโยบายสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูบริหารกับ

พนักงาน ไมมนีโยบายใหคําปรึกษาแกพนักงานในการโอนยาย ปรับเปลี่ยนตําแหนง  สวน

ขอเสนอแนะ ไดแก ผูบริหารควรเวนจากอคติ ควรใชหลักสังคหวัตถุ 4 และปฏิบัติตามหลัก              

เหฏฐิมทิศ  ใชหลักธรรมสําหรับนักปกครอง นักบริหารที่ดี หลักความถูกตอง มีการพิจารณา

วินิจฉัยปญหา การทําการตัดสินใจและสั่งการดวยความถูกตอง รูจักคิด พูด ทํา กิจการงาน และ

ปฏิบัติงานไดเหมาะสม 

 พิชญา วัฒนรังสรรค (2558)  ไดศึกษาเร่ือง  การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ยานสยามสแควร โดยใชวิธีการศึกษา  คือ  การใชแบบสอบถามกับ

พนักงานจํานวน 218 คน  และสัมภาษณผูบริหารจํานวน  3  คน  ผลการศึกษาพบวา  ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมโดยรวมอยูในระดับสูงทุกดาน  สวนแนวทางการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวา  1. ควรมีการมอบอํานาจการตัดสินใจ ใหพนักงานมีสวนรวมใน

การตัดสินใจ และวิเคราะหสาเหตุและกําหนดวิธีการแกไขปญหาเร่ืองความผิดพลาดในการทํางาน

อยางเปนระบบ  2. ควรมีการต้ังเปาหมายในการทํางานใหมีความชัดเจนและถายทอดเปาหมายน้ัน

ไปยังพนักงานทุกคนอยางเหมาะสม  และ 3. ควรปรับปรุงวิธีการทํางานใหพนักงานแตละตําแหนง

สามารถทํางานทดแทนกันได 

 วาสนา จันทรแสงสวาง (2549) ไดศึกษาเร่ือง ทัศนคติของขาราชการตอระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา  สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน โดยการใชแบบสอบถาม

ขาราชการ สํานักงานตาง ๆ ในสํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน (เฉพาะสวนกลาง) จํานวน 68 คน  

ผลการศกึษา พบวา ในภาพรวมขาราชการมีทัศนคติตอระบบการประเมินผลการ ปฏิบัติงานอยูใน

ระดับบวก  และปญหาสวนใหญเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดจากผูประเมิน พิจารณา

ตามความรูสึก ไมมีความเปนรูปธรรมและมาตรฐานเดียวกัน ขาราชการจึงเสนอแนะให
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ผูบังคับบัญชาควรชี้แจงใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบหลักเกณฑ และวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของหนวยงานอยางชัดเจน และเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเขาไปมีสวนรวมใน 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางถูกตอง และยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
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บทที ่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

 ผูวิจัยมีขั้นตอนการวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของสํานัก

การสอบสวนและนิติการ กรมการปกครอง ดังตอไปน้ี 

 วิธีการศึกษา 

 ประชากรที่ใชการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 การสรางเคร่ืองมือและตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูล 

 

วิธีการศึกษา 

 การศึกษาสภาพปญหาการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวน และ            

นิติการ กรมการปกครอง โดยการวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative method) โดยการ

ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 

ประชากรที่ใชการวิจัย 

 การดําเนินการวิจัยคร้ังน้ีเก็บขอมูลจากประชากรจากสํานักการสอบสวนและนิติการ 

กรมการปกครองที่ใชเปนหนวยในการวิเคราะหขอมูล (Unit of analysis) ประชากรประกอบดวย

บุคลากร ทั้งสิ้น  312  คน  (กรมการปกครอง, 2560) แบงออกดังน้ี 

 ขาราชการ    จํานวน 250  คน   

 ลูกจางประจํา   จํานวน     2  คน   

 พนักงานราชการ  จํานวน   33  คน   

 ลูกจางเหมาฯ   จํานวน   27  คน 

 ในชวงระยะเวลาที่ดําเนินการเก็บแบบสอบถาม บุคลากรในหนวยงานไดลาศึกษาอบรม 

และชวยราชการหนวยงานอ่ืน จํานวน 23 คน จึงทําใหการศึกษาคร้ังน้ี สามารถเก็บแบบสอบถามได  

จํานวน 289 คน 
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนามคือแบบสอบถามประกอบดวย 3 สวน 

คือ 

 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีประเด็นคําถามคือ   

ตําแหนง/ ระดับ/ สังกัด  เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณทํางาน ลักษณะคําถามเปน

แบบเลือกตอบและเติมขอความ 

 

 

ภาพที่ 3-1  คําถามสวนที่ 1 
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 สวนที่ 2 แบบสอบถามลักษณะของการปฏิบัติงานภายใตการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

สํานักการสอบสวนและนิติการ กรมการปกครอง  โดยทุกขอคําถามใชมาตราวัดแบบคา  5 ระดับ

(Rating scale) สรางตามมาตราวัดตามแบบของ ลิเคิรต (Likert scale) ประเมินคําตอบ โดยใหผูตอบ

แบบสอบถามเลือกคําตอบได 5 ระดับ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวย

นอย เห็นดวยนอยที่สุด 

 รายละเอียดในแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของการปฏิบัติงานภายใตการ

บริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ กรมการปกครอง  แบงออกเปน 5 ดาน 

ไดแก 

 1. ดานการสรรหาบุคลากร เปนการสอบถามความคิดเห็นโดยมีรายละเอียด ดังน้ี                

1. ปจจุบันหนวยงานของทานมีกําลังคนเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 2. ระบบการสรรหาบุคลากรของ

องคกรทานทําใหดึงดูดผูมีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงาน 3. ทานมีความคิดเห็นวาการสรร

หาบุคลากรของหนวยงานมีความเหมาะสม 4. หนวยงานมีการกําหนดเกณฑในการสรรหาที่ชัดเจน 

เชน ลักษณะงาน หรือตําแหนงหนาที่ 5. หนวยงานของทานมีการสรรหาบุคลากรทั้งภายในและ

ภายนอกเพื่อเขาปฏิบัติงานในตําแหนง 6. ทานมีความคิดเห็นวาหนวยงานมีระบบการสรรหาที่เปน

ธรรม โดยพิจารณาจากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน 

 2. ดานประสิทธิภาพของบุคลากร เปนการสอบถามความคิดเห็นโดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

1. ทานมีความคิดเห็นวาทานมคีวามสามารถที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 2. ทานมีความเอาใจใส 

กระตือรือรน และมีความพรอมในการปฏิบัติงาน  3. ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะได

อยางรวดเร็ว 4. ทานสามารถทํางานไดตามปริมาณงานตามที่หนวยงานกําหนด 5. ทานทาํงานตามที่

ไดรับมอบหมายโดยผิดพลาดนอยมาก 6. ทานพยายามคิดวิธีการทํางานใหมๆ เพื่อใหงานที่ไดรับ

มอบหมายประสบความสําเร็จ 

 3. ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร เปนการสอบถามความคิดเห็นโดยมี

รายละเอียด ดังน้ี 1. ทานพึงพอใจที่หนวยงานจัดใหมีการอบรมและพัฒนาเพิ่มพูนความรู

ความสามารถ  2. การเขารับการฝกอบรมสามารถลดขอบกพรองในการทํางานของทาน  3. งานที่

ทานทําเปดโอกาสใหทานพัฒนาทักษะความรู และความสามารถเพิม่ขึ้น  4. หนวยงานให

ความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร  5. ทานไดรับทราบ ขอมูล ขาวสาร เกีย่วกับการฝกอบรมและ

พัฒนาจากหนวยงานอยูเสมอ  6. ทานไดรับการอบรมอยางนอยปละ 2 คร้ัง 

 4. ดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน เปนการสอบถามความคดิเห็นโดยมีรายละเอียด 

ดังน้ี 1. หนวยงานของทานกําหนดตัวชี้วัดหรือเปาหมายการทํางานของขาราชการ 2. ทานมีโอกาสที่

จะไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนตําแหนงไดตามความสามารถของทาน 3. หนวยงานของทาน

กําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจน 4. หนวยงานมีการชี้แจงวิธีการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานใหทานทราบ 5. ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปนธรรมแกทุกคนใน

การประเมินผลการปฏิบติังาน 6. ทานมีความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 5. ดานสวัสดิการของบุคลากร เปนการสอบถามความคิดเห็นโดยมีรายละเอียด ดังน้ี               

1. หนวยงานมีความใสใจในเร่ืองความเปนอยูของทาน 2. คาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณ

งานและหนาทีค่วามรับผิดชอบ 3. หนวยงานจัดคาตอบแทนเหมาะสมกับความรูความสามารถ              

4. หนวยงานจัดคาตอบแทนอ่ืน ๆ ที่ไดรับ เชน คาลวงเวลา มีความเหมาะสมกับงานของทาน                

5. หนวยงานมีการจัดสวัสดิการ เชน คารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป คาเชาบาน ฯลฯ 

อยางเหมาะสม 6. ทานมีความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการใหแกบุคลากร 

 

 

ภาพที่ 3-2  คําถามสวนที่ 2 

 

 สวนที่ 3 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย สํานักการสอบสวนและนิติ

การ กรมการปกครอง จํานวน 5 ขอ โดยแบบสอบถามเปนการถามใหผูตอบคําถามแสดงความ

คิดเห็นในประเด็นขอเสนอแนะเกีย่วกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติ

การ กรมการปกครอง ดานการสรรหาบุคลากร ดานประสิทธิภาพของบุคลากร ดานการฝกอบรม

และพัฒนาบุคลากร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการบริหารคาตอบแทน 
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ภาพที่ 3-3 คําถามขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีไดกําหนดเกณฑในการแปลคะแนนเฉลี่ยของตอนที่ 2 โดยใชวิธีการอางอิง

เกณฑในการแปลขอมูลออกเปน 5 ระดับ โดยเปรียบเทียบเกณฑที่แบงเปนมาตราสวนประมาณคา

ระดับคะแนนออกเปน 5 ชวง โดยใชหลักเกณฑพิจารณา ดังน้ี 

 

 คะแนนพิสัย = คาคะแนนสูงสุด - คาคะแนนตํ่าสุด  =   5 - 1    =   0.8 

                                   ชวงระดับคะแนน            5 

 ระดับคาเฉลี่ย การแปลคาความหมาย 

 1.00  -  1.80 มีความคิดเห็นในขอคําถาม ระดับเปนไปไดนอยที่สุด 

 1.81  -  2.60 มีความคิดเห็นในขอคําถาม ระดับเปนไปไดนอย 

 2.61  -  3.40 มีความคิดเห็นในขอคําถาม ระดับเปนไปไดปานกลาง 

 3.41  -  4.20 มีความคิดเห็นในขอคําถาม ระดับเปนไปไดมาก 
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 4.21  -  5.00 มีความคิดเห็นในขอคําถาม ระดับเปนไปไดมากทีสุ่ด 

 

การสรางเคร่ืองมือและตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาตามลําดับขั้น ดังน้ี 

 1. ปรึกษาประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธรวมทั้งอาจารยผูสอนเกี่ยวกับงานวิจัยเพื่อ

ขอคําแนะนํา 

 2. ศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับกับสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อ

นํามาประกอบในการสรางแบบสอบถาม 

 3. สรางแบบสอบถามตอบขอบเขตของการศึกษา โดยครอบคลมุสภาพปญหา                   

การบริหารงานบคุคลแลวนําเสนอตอประธานกรรมการที่ปรึกษางานนิพนธเพื่อพิจารณา ตรวจสอบ 

เสนอแนะ แกไขปรับปรุง 

 4. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษางานนิพนธ แลวนําเสนอ

ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทานตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content validity) และปรับปรุง

แกไขตามคําเสนอแนะโดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน ดังน้ี 

     รองศาสตราจารย ดร. ธงชัย  วงศชัยสุวรรณ      

     ดร. สกฤติ  อิสริยานนท       

     ดร. ปรีชา  เปยมพงศสานต               

 5. การหาคาอํานาจจําแนกและความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม แบบสอบถามที่ทดลองมา

ใชวิเคราะหคาอํานาจจําแนกรายขอเพื่อวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach, 1990, pp.202-204) ไดคาความเชื่อมั่นรายดาน ผลการหาคาความเชื่อมั่นทั่วไปตองสูง

กวา 0.7 จึงจะถือวาแบบสอบถามมีความเที่ยงพอทีจ่ะนําไปใชในการศึกษา โดยผลการทดสอบหา

คาสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค ดานการสรรหาบุคลากร เทากับ 0.88 ดานประสิทธิภาพของ

บุคลากร เทากับ 0.90 ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร เทากับ 0.88 ดานการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน เทากับ 0.84 ดานสวัสดิการของบคุลากร เทากับ 0.89 

 6. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความเชื่อมั่นที่มีความสมบูรณไปใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูลจริงกับกลุมตัวอยางตอไป 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการประสานงาน ไปยังสํานักการสอบสวน และ           

นิติการ กรมการปกครอง ที่เปนตัวอยางเพื่อประสานงานขอเขาเก็บขอมูล จากน้ันจึงนํา
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แบบสอบถามแจกจายใหบุคลากรและกําหนดระยะเวลารับกลับมาเพื่อวิเคราะหขอมูลภายใน 2 

สัปดาห 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดมาตรวจ ลงรหัส และนําขอมูลที่ลงรหัสแลว

ไปวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปในการประมวลผล และจัดทําตารางวิเคราะหทางสถิติ 

เพื่อนําเสนอขอมูลและสรุปผลการวิจัยในรูปแบบสถิติพรรณนา (Descriptive statistics) โดยการ

วิเคราะหสภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ใชจํานวน (Frequency) และรอยละ (Percentage)      

ในสวนของความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ใชจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย (Mean) และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
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บทที ่4 

ผลการศึกษาวิจัย 

 

 ผลการวิจัยที่จะนําเสนอตอไปน้ีเปนการตอบคําถามการวิจัย  เร่ือง “ความคิดเห็นตอการ

บริหารงานทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ กรมการปกครอง” จากกลุมตัวอยาง

เชิงปริมาณ ประกอบดวย ผูบริหาร/ผูอํานวยการ เจาพนักงานปกครอง นิติกร เจาหนาที่ปกครอง 

พนักงานราชการ ลูกจางของสํานักการสอบสวนและนิติการ จํานวน 289 คน ผูวิจัยไดกําหนด

สัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 การนําผลการวิเคราะหขอมลูและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลสาหรับการวิจัยคร้ังน้ี 

ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการนําเสนอออกเปน 3 สวน ตามลําดับ 

ดังน้ี 

 สวนที่ 1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถาม 

 สวนที่ 2 ความคิดเห็นตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวน และ

นิติการ 

 สวนที่ 3 ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 

สวนที่ 1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางที่ 4-1 ปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนง 

 

ตําแหนง จํานวน รอยละ 

ผูบริหาร/ ผูอํานวยการ 

เจาพนักงานปกครอง 

นิติกร 

เจาหนาที่ปกครอง 

พนักงานราชการ 

ลูกจาง 

อ่ืน ๆ 

5 

114 

40 

42 

38 

35 

15 

1.7 

39.5 

13.8 

14.5 

13.2 

12.1 

5.2 

รวม 289 100 
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 จากตารางที่ 4-1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญดํารงตําแหนงเจาพนักงานปกครอง 

จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 39.4 ตําแหนงรองลงมาคือ เจาหนาที่ปกครอง จํานวน 42 คน คิดเปน

รอยละ 14.5 นิติกร จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 13.8 พนักงานราชการ จํานวน 38 คน คิดเปนรอย

ละ 13.1 ลูกจาง จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 12.1 ตําแหนงอ่ืน ๆ จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.2 

ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามสวนนอยที่สุด คือ ตําแหนงผูอํานวยการ จํานวน 5 คน คิดเปน

รอยละ 1.7 

 

ตารางที่ 4-2 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ 

 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 142 49.1 

หญิง 147 50.9 

รวม 289 100 

 

 จากตารางที่ 4-2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 147 คน คิด

เปน รอยละ 50.9 และเพศชาย จํานวน 142 คน คิดเปนรอยละ 49.1 

 

ตารางที่ 4-3 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ 

 

อาย ุ จํานวน รอยละ 

            ตํ่ากวา 20 ป 3 1 

             20 – 30 ป 110 38.1 

             31 – 40 ป 128 44.3 

             41 – 50 ป 44 15.2 

             51 – 60 ป 4 1.4 

รวม 289 100 

 

 จากตารางที่ 4-3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีชวงอายุระหวาง 31 – 40 ป 

จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 44.3 ชวงอายุรองลงมา คือ ชวงอายุระหวาง 20 – 30 ป จํานวน 110 

คน คิดเปนรอยละ 38.1  ชวงอายุระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 15.2 ชวงอายุ
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ระหวาง 51 – 60 ป จํานวน  4 คน คิดเปนรอยละ 1.4 และชวงอายุที่มีจํานวนนอยที่สุดคือ  ชวงอายุ

ตํ่ากวา 20 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.0 

 

ตารางที่ 4-4 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ปริญญาตรี 164 56.8 

ปริญญาโท 109 37.7 

ปริญญาเอก 1 0.3 

อ่ืน ๆ 15 5.2 

รวม 289 100 

 

 จากตารางที่ 4-4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 56.7 ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาโท จํานวน 109 

คน คิดเปนรอยละ 37.7 และระดับการศึกษาอ่ืนๆ ซึ่งเปนระดับการศึกษาที่ตํ่ากวาระดับปริญญาตรี 

จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.2 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษา มีจํานวน

นอยที่สุดคือ ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาเอก จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ .3 

 

ตารางที่ 4-5 ปจจัยสวนบคุคลดานประสบการณการทํางาน 

 

ประสบการณการทํางาน จํานวน รอยละ 

1 - 2 ป 39 13.5 

3 - 4 ป 41 14.2 

5 – 6 ป 37 12.8 

7 – 8 ป 18 6.2 

9 - 10 ป 35 12.1 

มากกวา 10 ป 119 41.2 

รวม 289 100 

 

 จากตารางที่ 4-5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณการทํางาน มากกวา 

10 ป จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 41.2  รองลงมามีประสบการณการทาํงาน 3-4 ป จํานวน 41 คน 
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คิดเปนรอยละ 14.2 มีประสบการณการทํางาน 1-2 ป จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 13.5 มี

ประสบการณการทํางาน 5–6 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 12.8 มีประสบการณการทํางาน 9 - 

10 ป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 12.1 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณการ

ทํางาน มีจํานวนนอยที่สุด คือ 7 – 8 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 6.2 

 

สวนที่ 2  ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 ในสวนน้ีเปนการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรของสํานักการสอบสวนและนิติการ 

กรมการปกครอง ที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 5 ดาน คือ ดานการสรรหาบุคลากร ดาน

ประสิทธิภาพของบุคลากร ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และดานสวัสดิการของบคุลากร 

 1. ดานการสรรหาบุคลากร 

 

ตารางที ่4-6  จํานวน และรอยละ การแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

  ดานการสรรหาบคุลากร 

 
 ระดับการแสดงความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ ประเด็น มาก 

มาก 
ปาน 

นอย 
นอย 

  ที่สุด กลาง ที่สุด 

ปจจุบนัหนวยงานของทานมีกําลังคน

เพียงพอตอการปฏบิัติงาน 

5.2 28.4 42.2 19 4.8 3.11 0.94732 ปานกลาง 

ระบบการสรรหาบุคลากรขององคกรทาน

ทําใหดงึดูดผูมีความรู ความสามารถเขามา

ปฏิบตัิงาน 

5.5 37 41.9 12.1 3.5 3.29 0.87715 ปานกลาง 

ทานมีความคดิเหน็วาการสรรหาบุคลากร

ของหนวยงานมีความเหมาะสม 

4.5 34.6 43.3 14.9 2.8 3.23 0.85689 ปานกลาง 

หนวยงานมีการกําหนดเกณฑในการสรร

หาที่ชัดเจน เชน ลักษณะงาน หรือตําแหนง

หนาที ่

6.2 33.2 42.9 14.5 3.1 3.25 0.88988 ปานกลาง 

หนวยงานของทานมีการสรรหาบคุลากรทั้ง

ภายในและภายนอกเพ่ือเขาปฏิบตัิงานใน

ตําแหนง 

8 32.2 42.6 15.2 1.7 3.30 0.88328 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4-6 (ตอ) 

 
 ระดับการแสดงความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ ประเด็น มาก 

มาก 
ปาน 

นอย 
นอย 

  ที่สุด กลาง ที่สุด 

ทานมีความพึงพอใจทีห่นวยงานมีระบบ

การสรรหาที่เปนธรรมโดยพิจารณาจาก

คุณสมบัติทีเ่หมาะสมกับตําแหนงงาน 

4.5 34.6 40.5 17 3.5 3.20 0.89318 ปานกลาง 

คาเฉล่ียในภาพรวม      3.23 0.89128 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4-6 จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยดานการสรรหาบุคลากร ในความคิดเห็นของบุคลากรของหนวยงาน ภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลาง ( X  = 3.23) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรของหนวยงานมีความคิดเห็นมาก

ที่สุดในประเด็นการสรรหาบุคลากรทั้งภายในและภายนอกเพื่อเขาปฏิบัติงานในตําแหนง                

( X  = 3.30 ) รองลงมาคือ ระบบการสรรหาบุคลากรทําใหดึงดูดผูมีความรู ความสามารถเขามา

ปฏิบัติงาน ( X  = 3.29) การกําหนดหลักเกณฑในการสรรหาที่ชัดเจน เชน ลักษณะงาน หรือ

ตําแหนงหนาที่ ( X  = 3.25) ความเหมาะสมในการสรรหาบุคลากร ( X  = 3.23) ความคิดเห็น

รองลงมาคือระบบการสรรหาที่เปนธรรม โดยพิจารณาจากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน       

( X  = 3.20)  และประเด็นบุคลากรเห็นดวยนอยที่สุดคือ ปจจุบันหนวยงานของทานมีกําลังคน

เพียงพอตอการปฏิบัติงาน ( X  = 3.11 ) 

 2. ดานประสิทธิภาพของบคุลากร 
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ตารางที่ 4-7 จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย                       

    ดานประสิทธิภาพของบุคลากร 

 

  ระดับการแสดงความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ ประเด็น มาก 

มาก 
ปาน  

นอย 
นอย 

  ที่สุด กลาง ที่สุด 

ทานมีความคดิเหน็วาทานมี

ความสามารถที่เพียงพอตอการ

ปฏิบตัิงาน 

10.4 48.1 39.4 2.1  - 3.67 0.68746 มาก 

ทานมีความเอาใจใส กระตือรือรน และมี

ความพรอมในการปฏบิัติงาน 
14.9 52.2 32.2 0.7  - 3.81 0.68188 มาก 

ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะ

ไดอยางรวดเร็ว 
10.7 43.6 42.2 2.8 0.7 3.60 0.74259 มาก 

ทานสามารถทํางานไดตามปริมาณงาน

ตามที่หนวยงานกําหนด 
14.9 51.9 0.4 2.4 0.3 3.79 0.7329 มาก 

ทานทํางานตามที่ไดรับมอบหมายโดย

ผิดพลาดนอยมาก 
9.3 42.9 43.3 4.2  - 3.71 2.3714 มาก 

ทานพยายามคิดวิธีการทํางานใหม ๆ 

เพ่ือใหงานที่ไดรบัมอบหมายประสบ

ความสําเร็จ 

11.1 37.7 45 5.9   3.64 1.78813 มาก 

คาเฉล่ียในภาพรวม           3.70 1.167393 มาก 

 

 จากตารางที่ 4-7 จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยดานประสิทธิภาพของบุคลากร โดยความคิดเห็นของบุคลากรของหนวยงาน ภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ( X  = 3.70)  เมือ่พิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรของหนวยงานมีความเห็นมากที่สุด

คือประเด็น บุคลากรความเอาใจใสกระตือรือรน และมีความพรอมในการปฏิบัติงาน ( X  = 3.81) 

รองลงมาคือ บุคลากรมีความสามารถทํางานไดตามปริมาณงานตามที่หนวยงานกําหนด                      

( X  = 3.79 ) บุคลากรสามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมายมีความผิดพลาดนอยมาก ( X  = 3.71) 

บุคลากรมีความสามารถที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน ( X  = 3.67) ความคิดเห็นตอมาคือ บุคลากรมี

ความพยายามคิดวิธีการทํางานใหมๆ เพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายประสบความสาํเร็จ ( X  = 3.64)  
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และประเด็นที่บุคลากรเห็นดวยนอยที่สุดคือ บุคลากรในหนวยงานมคีวามคิดเห็นวาความสามารถ

ตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะหนาไดอยางรวดเร็ว ( X  = 3.60 ) 

 3. ดานการพัฒนาสมรรถนะของบคุลากร 

 

ตารางที่ 4-8 จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

    ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

 

  ระดับการแสดงความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ ประเด็น มาก 

มาก 
ปาน  

นอย 
นอย 

  ที่สุด กลาง ที่สุด 

ทานพึงพอใจที่หนวยงานจดัใหมีการ

อบรมและพัฒนาเพ่ิมพูนความรู

ความสามารถ 

9.3 38.1 37 11.8 3.8 3.37 0.94215 ปานกลาง 

การเขารับการฝกอบรมสามารถลด

ขอบกพรองในการทํางานของทาน 
9 39.8 36 12.8 2.4 3.40 0.90799 ปานกลาง 

งานที่ทานทําเปดโอกาสใหทานพัฒนา

ทักษะความรู และความสามารถเพ่ิมขึ้น 
9.3 42.6 33.2 12.8 2.1 3.44 0.9039 มาก 

หนวยงานใหความสําคัญตอการพัฒนา

บุคลากร 
6.6 34.3 36 18.3 4.8 3.19 0.97388 ปานกลาง 

ทานไดรับทราบ ขอมูล ขาวสาร เก่ียวกับ

การฝกอบรมและพัฒนาจากหนวยงานอยู

เสมอ 

5.9 31.1 40.1 16.6 6.2 3.14 0.97265 ปานกลาง 

ทานไดรับการอบรมอยางนอยปละ 2 

ครั้ง 
5.5 16.3 33.2 27.3 17.6 2.65 1.11492 ปานกลาง 

คาเฉล่ียในภาพรวม 
     

3.20 0.96925 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4-8  จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร โดยในความคิดเห็นของบุคลากรของหนวยงาน  

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.20)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรของหนวยงาน

แสดงความคิดเห็นมากที่สุดในประเด็น การเปดโอกาสใหพัฒนาทักษะ ความรูและความสามารถ

เพิ่มขึ้น  ( X  = 3.44)  รองลงมาคือ  การเขารับการฝกอบรมสามารถลดขอบกพรองในการทํางาน

ของบุคลากร ( X  = 3.40) ความพึงพอใจทีห่นวยงานจัดใหมีการอบรมและพฒันาเพิ่มพูนความรู
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ความสามารถ ( X  = 3.37) การใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร ( X  = 3.19) การไดรับทราบ

ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาจากหนวยงาน ( X  = 3.14) และสําหรับประเด็นที่

บุคลากรเห็นดวยนอยที่สุดคือ  บุคลากรในหนวยงานมีความคิดเห็นวาการไดรับการอบรมอยางนอย

ปละ 2 คร้ัง เปนเร่ืองที่มีปญหามากที่สุด ( X  = 2.65) 

 4. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

ตารางที่ 4-9 จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการ

    ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

  ระดับการแสดงความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ ประเด็น มาก 

มาก 
ปาน  

นอย 
นอย 

  ที่สุด กลาง ที่สุด 

หนวยงานของทานกําหนดตัวช้ีวัดหรือ

เปาหมายการทํางานของขาราชการ 

10.4 37.4 40.8 8.3 3.1 3.44 0.89959 มาก 

ทานมีโอกาสที่จะไดรับการสนับสนุนให

เล่ือนตําแหนงไดตามความสามารถของ

ทาน 

5.2 25.3 41.9 19.7 8 3.00 0.98953 ปานกลาง 

หนวยงานของทานกําหนดหลักเกณฑ

และวิธีการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

ชัดเจน 

5.9 30.4 41.5 18 4.2 3.16 0.92923 ปานกลาง 

หนวยงานมีการช้ีแจงวิธีการประเมินผล

การปฏิบัตงิานใหทานทราบ 

6.6 29.8 43.9 14.5 5.2 3.18 0.94031 ปานกลาง 

ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปนธรรม

แกทุกคนในการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงาน 

7.3 37 35.3 10.7 9.7 3.21 1.05524 ปานกลาง 

ทานมีความพึงพอใจตอการประเมินผล

การปฏิบัตงิาน 

8 2.2 41.2 12.8 5.9 3.24 0.97539 ปานกลาง 

คาเฉล่ียในภาพรวม           3.21 0.964882 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4-9  จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน ในความคิดเห็นของบุคลากรของหนวยงาน ภาพรวมอยู

ในระดับปานกลาง ( X  = 3.20)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรเห็นดวยมากที่สุดใน



58 

ประเด็น  การกําหนดตัวชี้วัดหรือเปาหมายการทํางานของขาราชการ ( X  = 3.44)  รองลงมาคือ  

ความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X  = 3.24) ผูบงัคับบัญชาใหความเปนธรรมแกทุก

คนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X  =  3.21)  การชี้แจงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให

ทราบ ( X  = 3.18)  ความชัดเจนในการกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน        

( X  = 3.16) และสําหรับประเด็นที่บุคลากรเห็นดวยนอยที่สุดคือ ในหนวยงานมีความคิดเห็นวา

โอกาสที่จะไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนตําแหนงไดตามความสามารถ เปนเร่ืองที่มีปญหามากที่สุด 

( X  = 3.00) 

 5. ดานสวัสดิการของบคุลากร 

 

ตารางที่ 4-10 จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย 

  ดานสวัสดิการของบุคลากร 

 

  ระดับการแสดงความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ ประเด็น มาก 

มาก 
ปาน  

นอย 
นอย 

  ที่สุด กลาง ที่สุด 

หนวยงานมีความใสใจในเรื่องความ

เปนอยูของทาน 

6.2 26.6 43.9 18.0 4.8 3.22 1.9924 ปานกลาง 

หนวยงานจดัคาตอบแทนที่ไดรับ

เหมาะสมกับปริมาณงานและหนาที่ 

ความรับผิดชอบ 

7.6 30.4 43.6 14.2 4.2 3.23 0.9307 ปานกลาง 

หนวยงานจดัคาตอบแทนเหมาะสมกับ

ความรูความสามารถ 

5.9 29.4 42.2 19.7 2.8 3.16 0.90269 ปานกลาง 

หนวยงานจดัคาตอบแทนอ่ืน ๆ ทีไ่ดรับ 

เชน คาลวงเวลา มีความเหมาะสมกับ 

งานของทาน 

10 36.3 42.6 9.3 1.7 3.44 0.86012 มาก 

หนวยงานมีการจัดสวัสดิการ เชน คา

รักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป 

คาเชาบาน ฯลฯ อยางเหมาะสม 

13.5 37.4 32.5 11.8 4.8 3.43 1.02197 มาก 

ทานมีความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการ

ใหแกบคุลากร 

8.7 30.4 43.6 13.5 3.8 3.27 0.9326 ปานกลาง 

คาเฉล่ียในภาพรวม           3.29 1.106747 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 4-10 จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยดานสวัสดิการของบุคลากร ความคิดเห็นของบุคลากรในหนวยงาน ภาพรวมอยูในระดับปาน

กลาง ( X  = 3.29)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาบุคลากรในหนวยงานเห็นดวยมากที่สุดคือ การจัด

คาตอบแทนอ่ืนๆ ที่ไดรับ เชน คาลวงเวลา ( X  = 3.44) รองลงมาคือ หนวยงานมกีารจัดสวัสดิการ 

เชน คารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป คาเชาบาน ฯลฯ อยางเหมาะสม ( X  = 3.43) ความ

พึงพอใจตอการจัดสวัสดิการใหแกบุคลากร ( X  = 3.27) การจัดคาตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณ

งานและหนาทีค่วามรับผิดชอบ ( X  = 3.23)  ความใสใจในเร่ืองความเปนอยูของบุคลากร                        

( X  = 3.22) และประเด็นที่บุคลากรเห็นดวยนอยที่สุดคือ สวัสดิการในเร่ืองการจัดคาตอบแทน

เหมาะสมกับความรู ความสามารถของบุคลากร เปนเร่ืองที่มีปญหามากที่สุด ( X  = 3.16) 

 

สวนที่ 3 ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 จากแบบสอบถามในสวนสุดทายคือสวนของขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ มีบุคลากรแสดงขอเสนอแนะในแตละดานซึ่งมี

ความสัมพันธกับประเด็นตามแบบสอบถาม ดังน้ี 

 1. ขอเสนอแนะดานการสรรหาบุคลากร 

 จากการวิจัยนําสูขอเสนอที่วาควรคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถตรงกับงานที่ไดรับ

มอบหมาย ควรประเมินจากประวัติการทํางานกอนมาลงในตําแหนงงาน ควรจัดใหมีการอบรมหรือ

ประชุมชี้แจงบุคลากรใหตระหนักถึงหนาที่และความรับผิดชอบที่ตนเองควรกระทํา เพราะบุคลากร

บางสวนไมทราบถึงบทบาท หนาที่ของตนเอง ซึ่งสงผลใหบุคลากรไมสามารถปฏิบัติงานได และ

ทําใหเกิดปญหาความไมสะดวกในการดําเนินการตาง ๆ ในการบริหารจัดการองคกร เสนอให

เปดรับนักเรียนทุนรัฐบาล (ทุน ก.พ.) จากบุคคลทั่วไป เพื่อที่จะเปนการเปดโอกาสใหมีบุคลากรที่มี

ความสามารถหลากหลายเขามาพัฒนาหนวยงาน และตองการบุคลากรที่มีความรู ความสามารถจาก

สวนภูมิภาค เขามาปฏิบัติหนาที่ เห็นวาควรมีวิธีสรรหาที่เปนธรรม ไมใชระบบเด็กเสนเด็กฝาก ควร

พิจารณาผูปฏิบัติงานใหตรงตามความถนัดและหนาที่ที่รับผิดชอบ จัดวางคนใหตรงกับงาน ตรง

ตามคุณสมบัติตามตําแหนงงาน จากคุณวุฒิการศึกษา ประกอบกับประสบการณการทํางาน ความ

ถนัด ความสนใจในการทํางานสวนตาง ๆ อีกทั้ง การพิจารณายายบคุลากรเขามาทํางานควรเลือก

จากผูที่มีความสนใจและต้ังใจที่จะทํางานอยางจริงจัง มีความรูความสามารถ กระตือรือรน เขามา

ปฏิบัติงาน ไมควรใหโอกาสบุคลากรที่ยายมาเพื่อความสะดวกสบายของตนเอง และครอบครัว

เทาน้ันเพราะหากบุคลากรไมมีจิตวิญญาณในการทํางานจะมีพฤติกรรมเลือกงาน เกี่ยงงาน ตองการ

ทํางานเฉพาะที่ตนเองสบาย ไมเห็นแกประโยชนสวนรวม มีขอคิดเห็นเพิ่มเติมวาบุคลากรไม

เพียงพอตองานในความรับผิดชอบซึ่งมีปริมาณมาก ทําใหงานที่ออกมามีประสิทธิภาพนอย การ
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ทํางานลาชากวาที่กําหนด อีกทั้งหนวยงานยังขาดบุคลากรที่เชี่ยวชาญดานคอมพิวเตอรและ

เทคโนโลยี ดังน้ันควรเพิ่มบุคลากรใหเหมาะสมและเพียงพอตอการปฏิบัติงานในแตละดาน และมี

ขอเสนอแนะใหรับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานและนําความคิดเห็นน้ันยึดถือเปนสวนสําคัญใน

การพิจารณาสรรหาบุคลากร ควรยึดหลักเลือกคนที่มีความสามารถเหมาะสมกับงาน (Put the right 

man into the right job) คํานึงถึงแตความตองการขององคกรไมใชตัวบุคคล 

 2. ขอเสนอแนะดานประสิทธิภาพของบุคลากร 

 บุคลากรปฏิบัติงานไมตรงกับความรูความสามารถ หรือตองรับภาระงานมากเกิน

ความสามารถจนเกิดความทอแทที่จะทุมเทใหกบังาน ในขณะเดียวกันพบบุคลากรบางสวนใชเวลา

การปฏิบัติงานไปทํากิจกรรมอยางอ่ืน เชน เลนอินเตอรเน็ตเนต ดูหนัง เปดเพลง เน่ืองจากการ

มอบหมายงานไมเปนธรรม คนมีความรับผิดชอบตองานไดก็รับภาระในปริมาณมาก คนใดไมมี

ความรับผิดชอบตองานก็ไมไดรับมอบหมายงาน เห็นวาบุคลากรยังขาดความกระตือรือรนและใส

ใจกับรายละเอียดของงาน โดยพบวาบุคลากรใชเวลาการปฏิบัติงานไปทํากิจกรรมอยางอ่ืน เชน เลน

อินเตอรเน็ตเนต ดูหนัง เปดเพลง ซึ่งบุคลากรเหลาน้ีมีความรูความสามารถมาก แตควรปรับปรุงใน

เร่ืองการต้ังใจ มุงมั่นในการปฏิบัติราชการ อีกทั้งหนวยงานควรสรางแรงจูงใจในการสรางความ

กระตือรือรนการทํางาน  มขีอเสนอแนะวาควรจัดคนใหเหมาะกับงาน สําหรับตําแหนงผูบริหาร/

หัวหนางานควรเปนผูที่มีความรู ความเชี่ยวชาญในเร่ืองน้ัน ๆ และไมควรโยกยายบุคลากรบอย 

เน่ืองจากสงผลใหการปฏิบัติงานไมตอเน่ืองและขาดคนรูจริงในเน้ืองาน จากปญหาบุคลากรขาด

ประสิทธิภาพในการทํางาน บคุลากรปฏิบติังานไมตรงกับความรูความสามารถ ซึ่งเกิดจากความ

เหลือ่มล้าํในการทํางาน และเกิดการเอารัดเอาเปรียบในการทํางาน จนทําใหบุคลากรที่รับผิดชอบ

งานรับภาระงานมากเกินความสามารถ และเกิดความทอแทที่จะทุมเทใหกับงาน เชน ใหผูจบดาน

รัฐศาสตรไปทํางานดานการรางกฎหมายและงบประมาณ ฉะน้ัน ควรสงเสริมใหบุคลากรมีความ

ชํานาญเฉพาะดาน แตก็ควรมีการปรับเปลี่ยนงานเพื่อการเรียนรูงานในดานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับงาน

ในความรับผิดชอบดวย ควรปลูกฝงจิตสํานึกใหมีความรับผิดชอบตอหนาที่ อีกทั้งควรทํามีการ

ประเมินประสิทธิภาพของบุคลากรอยางสม่ําเสมอ เพื่อกําหนดระดับความสามารถและสงบุคลากร

ที่มีระดับตํ่ากวาเกณฑไปฝกอบรมในอนาคต  เน่ืองจากเกิดปญหาบุคลากรบางทานขาดทักษะและ

ความรูในงานที่ปฏิบัติไมกระตือรือรนในการใฝหาความรูในงานที่ไดรับมอบหมายสงผลตอการคิด

วิธีการทํางานใหม ๆ ดังน้ันหนวยงานควรสงเสริมความรูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรให

ทันสมัย ควรฝกอบรมและหมุนเวียนการปฏิบัติหนาที่ไปตามสวนตาง ๆ มีการอบรมเพิ่มพูนความรู

อยางสม่ําเสมอและตอเน่ืองทั้งระดับผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงาน 
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 3. ขอเสนอแนะดานการพัฒนาสมรรถนะของบคุลากร 

 เห็นวาหนวยงานไมคอยเปดโอกาสใหมีการพัฒนาทักษะความรู และความสามารถ

เพิ่มขึ้น และหนวยงานยังมีปญหาการใชคนไมถูกกับงาน  ดังน้ันหนวยงานควรสงบุคลากรไปอบรม

ในเร่ืองน้ัน ๆ เชน ดานกฎหมาย ดานงบประมาณ อีกทั้งควรมีการสับเปลี่ยนบุคลากรในการเขารับ

การฝกอบรม เพื่อใหบคุลากรไดรับการพัฒนาทุกคน เพราะการฝกอบรมเปนการเปดโลกทัศนการ

ทํางาน เพื่อนํากลับมาพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ จะยังประโยชนแกองคกรและหนวยงาน

มากที่สุด  มีการจัดอบรมพัฒนาบุคลากรนอยมาก ดังน้ันหนวยงานควรควรฝกอบรมงานในความ

รับผิดชอบอยางสม่ําเสมอ โดยแบงออกเปนจัดอบรมเพื่อพัฒนาความรูความสามารถ เพื่อใหเกิด

ทักษะและความเขาใจในหนาที่ ใหมีทักษะในการปฏิบัติ มุงเนนความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

กฎหมายที่เกี่ยวของกับงาน และจัดอบรมในดานอ่ืน ๆ เชน ทักษะดานภาษาอังกฤษ สรางจิตสํานึก

ในการทํางานเพื่อองคกร  ยังพบปญหาขาดการใหความสําคัญ ดังน้ันหนวยงานควรจัดใหมี

แบบสอบถามแกผูเขารับการอบรม ในการนําไปปรับปรุงหลักสูตรการฝกอบรม อีกทั้งควรมกีารสง

บุคลากรไปพัฒนารวมกับหนวยงานอ่ืน ๆ ที่ทํางานเกี่ยวเน่ืองกันใหมากขึ้น พบวา บุคลากรขาดการ

รับรูเกี่ยวกับขอมูลการฝกอบรมโดยหนวยงานจําเปนตองประชาสัมพันธขอมูล ขาวสารการจัด

อบรมใหทราบเปนการทั่วไป อีกทั้งควรนําความรูใหมๆ ถายทอดใหแกบุคลากร  หนวยงานจัดใหมี

การฝกอบรมนอย ดังน้ันควรใหมีการจัดฝกอบรมแกขาราชการ บุคลากรผูปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 

ซึ่งอาจกําหนดหลักสูตร 6 เดือน 1 ป หรือมีการจัดอบรมโดยกําหนดใหเขาอบรมอยางนอยปละ1 

คร้ังตอคน นอกจากน้ัน ควรมีการสลับเปลี่ยนปรับปรุงเน้ือหาการฝกอบรมใหสามารถนําความรูไป

ใชไดจริงและกอใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติหนาที่ราชการ โดยแตละปอาจมีกําหนดวิชาการ

อบรมไมเหมือนกัน อบรมลักษณะการตอยอดความรู 

 4. ขอเสนอแนะดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 บุคลากรเห็นวาการประเมินผลของหนวยงานไมมีความชัดเจน และไมเปนธรรม จึงมี

ขอเสนอแนะวา ควรประเมินผลการปฏิบัติงานจากการทํางานและผลงานมากกวาความรูสึก ความ

อาวุโส โดยควรจะพิจารณาจากผลงานจริง เพื่อลดความเหลื่อมล้ํา และจะไดไมเปนการสนับสนุน

ใหคนที่ไมมีความรับผิดชอบปฏิบัติงานแบบผิด ๆ อีกทั้งควรพิจารณาจากลักษณะของงานแตละ

กลุมงาน โดยผูบังคับบัญชาแบงงานใหเหมาะสม และใหโอกาสไดเรียนรูงาน เพื่อเกิดทักษะในการ

ทํางาน และใหเกิดความสนใจเรียนรู เพื่อประเมินการทํางานประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น และ

ควรใหผูบังคับบัญชาถูกประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา บุคลากรมีความเห็นวาควรประเมินผลการ

ปฏิบัติหนาที่เปนรูปธรรม ซึ่งเปนผลงานเชิงประจักษ ตอบสนองนโยบาย ภารกิจของรัฐบาล และ

องคกรเปนหลัก ไมควรประเมินเฉพาะการทําขอสอบแบบทองจํา และนอกจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแลวควรประเมินความรู ความสามารถที่ควรมีในระดับตําแหนงของบุคลากรน้ัน ๆ            



62 

อีกทั้งมีขอเสนอแนะใหประเมินผลการปฏิบัติงานโดยจําแนกกลุมผูมีความต้ังใจ อุทิศตนใหแกการ

ปฏิบัติราชการ และมีผลการปฏิบัติงานดีเดน เพื่อใหคาตอบแทนหรือการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนสูง

กวาผูปฏิบัติงานในระดับทั่วไป วาควรกําหนดรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละ

ลักษณะงานใหเหมาะสม ควรมีการประเมินผลงานทุกสายเมื่อประกอบกับจํานวนผูปฏิบัติงาน  และ

ความยากงายของเน้ืองาน รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบัติงานไมเหมาะสมกับปริมาณงานที่ไดรับ

มอบหมายสภาพปญหาที่เปนปญหามากที่สุด  จึงมีขอเสนอแนะวาควรมีเสนทางความกาวหนาที่มี

ความชัดเจนและเปนธรรมสําหรับผูปฏิบัติงานที่มีผลงานโดดเดน ควรพิจารณาจากลักษณะของงาน

แตละกลุมงาน โดยผูบังคับบัญชาแบงงานใหเหมาะสม และใหโอกาสไดเรียนรูงาน เพื่อเกิดทักษะ

ในการทํางาน และใหเกิดความสนใจเรียนรู เพื่อประเมินการทํางานประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น 

 5. ขอเสนอแนะดานสวัสดิการของบุคลากร 

 เห็นวาควรจัดใหมีคาตอบแทนใหแกพนักงานผูทําประโยชนใหแกองคกร ในรูปแบบเงิน

คาจางพิเศษ หรือเพิ่มเงินคาตอบแทน เงินนอกเวลาทํางานหรือโบนัส บุคลากรมีขอเสนอแนะวา

ควรเพิ่มคาตอบแทนหรือสวัสดิการอ่ืน ๆ เชน คาเดินทางมาทํางาน (คารถโดยสาร หรือคานํ้ามัน) 

และชวยเหลือคาครองชีพใหแกขาราชการทุกระดับ รวมถึงเสนอใหปรับปรุงสวัสดิการใหทัดเทียม

หนวยงานอ่ืน ๆ บุคลากรเห็นวามีความไมเปนธรรมกับผูปฏิบัติงาน หากประเมินผลงานตาม

ประสิทธิภาพของบุคลากรแตละคนจริง คาตอบแทนก็จะสมเหตุสมผลสอดคลองกัน บคุลากรเห็น

วาคาตอบแทนของบุคลากรในการทํางาน (การประเมินขั้น) ไมสอดคลองกับภาระหนาที่การทํางาน 

กลาวคือ ผูบังคับบัญชาไดใหคาตอบแทนไมยุติธรรม ผูทํางานกับผูไมทํางานกลับไดการประเมินที่

เทากันหรือใกลเคยีงกัน ยังมีขอเสนอแนะใหบุคลากรระดับลางไดรับคาตอบแทนมากกวาปจจุบัน

เน่ืองจากเงินเดือนนอยไมเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจ ควรใหความสําคัญในดานความเปนอยูของ

บุคลากรมากขึน้ ควรใหความสําคัญสภาพแวดลอมในการทํางาน การซอมแซมอุปกรณที่เอ้ือตอการ

ปฏิบัติงาน ไมควรใหผูปฏิบัติงานเปนผูแกไขปญหาเอง เสนอใหเพิ่มคาตอบแทนใหทัดเทียม

หนวยงานอ่ืนๆ ที่ทําหนาที่ในลักษณะเดียวกัน ควรมีคาตอบแทนที่เหมาะสมกับลักษณะงานและ

เวลาในการปฏิบัติใหมากกวาน้ี 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาคนควาน้ี เปนการศึกษาเชิงสํารวจเพื่อศึกษาความคิดเห็นตอการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ กรมการปกครอง โดยมจุีดมุงหมายของ

การศึกษาคนควาเพือ่ศึกษาความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและ

นิติการ และเพื่อศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ จาก

ผลการวิจัยที่นําเสนอในบทที่ 4 สามารถนํามาสรุปผลและอภิปรายผลเพื่อตอบวัตถุประสงคของการ

วิจัยได ดังน้ี 

 

สรุปผลการศึกษา 

 จากการศึกษาโดยใชแบบสอบถามกับบุคลากรของสํานักการสอบสวนและนิติการ 

กรมการปกครอง จํานวน 289 คน ไดรับแบบสอบถามคืนมา 289 ชุด คิดเปนรอยละ 100 ผล

การศึกษาสรุปได  ดังน้ี 

 ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

 เพศ โดยผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 147 คน คิดเปนรอยละ 50.9 

และเพศชาย จํานวน 142 คน คิดเปนรอยละ 49.1   

 อายุ สําหรับชวงระดับอายุของผูตอบแบบสอบถาม  สวนใหญมีชวงอายุระหวาง 31 – 40 

ป จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 44.3 ชวงอายุรองลงมา คือ ระหวาง 20 – 30 ป จํานวน 110 คน คิด

เปนรอยละ 38.1  ระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 15.2 ระหวาง 51 – 60 ป จํานวน 

4 คน คิดเปนรอยละ 1.4 และชวงอายุตํ่ากวา 20 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.0   

 ตําแหนง ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญดํารงตําแหนงเจาพนักงานปกครอง จํานวน 114 

คน คิดเปนรอยละ 39.4 รองลงมาคอื เจาหนาที่ปกครอง จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 14.5 นิติกร 

จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 13.8 พนักงานราชการ จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 13.1 ลูกจาง 

จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 12.1 ตําแหนงอ่ืน ๆ จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.2 และตําแหนง

ผูอํานวยการ จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.7   

 ระยะเวลาประสบการณการทํางาน สวนใหญมีประสบการณมากกวา 10 ป จํานวน 119 

คน คิดเปนรอยละ 41.2 ประสบการณการทํางาน 3 - 4 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ14.2  

ประสบการณการทํางาน 1 - 2 ป จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 13.5 มปีระสบการณการทํางาน  5 – 
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6 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 12.8   มีประสบการณการทํางาน 9 - 10 ป จํานวน 35 คน คิดเปน

รอยละ 12.1 และประสบการณการทํางาน 7 – 8 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 6.2 

 ระดับการศึกษา  พบวาสวนใหญผูตอบแบบสอบถามจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี 

จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 56.7 ระดับปริญญาโท จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 37.7 ระดับ

การศึกษาอ่ืน ๆ จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.2 และระดับปริญญาเอก จํานวน 1 คน คิดเปนรอย

ละ 0.3 

 ความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ 

 ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักการสอบสวนและนิติการ ที่มีตอการบริหารทรัพยากร

มนุษยของ สํานักการสอบสวนและนิติการ ในภาพรวมแสดงความเห็นดวยกับประเด็นตาง ๆ ตาม

แบบสอบถามอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงจากมากไปนอย คือ ดานประสิทธิภาพของบุคลากร 

ดานสวัสดิการของบุคลากร ดานการสรรหาบุคลากร ดานการประเมินผลการปฏิบติังาน และ

สุดทายดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

 1. ดานการสรรหาบุคลากร พบวา  ความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการ

สรรหา ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ย 3.23 ซึ่งหากเรียงคะแนนคาเฉลี่ยราย

ประเด็นจากมากไปนอย 3 อันดับแรก คือ หนวยงานมีการสรรหาบุคลากรทัง้ภายในและภายนอก

เพื่อเขาปฏิบัติงานในตําแหนง ระบบการสรรหาบุคลากรทําใหดึงดูดผูมีความรูความสามารถเขามา

ปฏิบัติงาน หนวยงานมีการกําหนดหลักเกณฑในการสรรหาที่ชัดเจน และประเด็นที่มีคะแนน

คาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ หนวยงานมีกําลังคนเพียงพอตอการปฏิบัติงาน    

 2. ดานประสิทธิภาพของบุคลากร พบวา ความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

ดานประสิทธิภาพของบุคลากร ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ย 3.70 ซึ่งหากเรียง

คะแนนคาเฉลีย่รายประเด็นจากมากไปนอย 3 อันดับแรก คือ บุคลากรมีความเอาใจใส กระตือรือรน 

และมีความพรอมในการปฏิบัติงาน บุคลากรสามารถทํางานไดตามปริมาณงานตามที่หนวยงาน

กําหนด บุคลากรทํางานตามที่ไดรับมอบหมายโดยผิดพลาดนอยมาก และประเด็นที่มีคะแนน

คาเฉลี่ยนอยที่สดุ คือ ความสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะไดอยางรวดเร็ว 

 3. ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ความคดิเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

ดานพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ย 3.20 ซึ่ง

หากเรียงคะแนนคาเฉลี่ยรายประเด็นจากมากไปนอย 3 อันดับแรก คือ งานเปดโอกาสใหพัฒนา

ทักษะ ความรูและความสามารถเพิ่มขึน้ การเขารับการฝกอบรมสามารถลดขอบกพรองในการ

ทํางานของบุคลากรได  ความพึงพอใจที่หนวยงานจัดใหมีการอบรมและพัฒนาเพิ่มพูนความรู

ความสามารถ  และประเด็นที่มีคะแนนคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ไดรับการอบรมอยางนอยปละ 2 คร้ัง 
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 4. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดาน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ย 3.21 ซึ่งหาก

เรียงคะแนนคาเฉลี่ยรายประเด็นจากมากไปนอย 3 อันดับแรก คือ หนวยงานกําหนดตัวชี้วัดหรือ

เปาหมายการทํางานของขาราชการ ความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูบงัคับบัญชา

ใหความเปนธรรมแกทุกคนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และประเด็นที่มีคะแนนคาเฉลี่ยนอย

ที่สุด คือ โอกาสที่จะไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนตําแหนงไดตามความสามารถ 

 5. ดานสวัสดิการของบุคลากร พบวา  ความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดาน

สวัสดิการของบคุลากร ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลีย่ 3.29 ซึ่งหากเรียง

คะแนนคาเฉลี่ยรายประเด็นจากมากไปนอย 3 อันดับแรก คือ หนวยงานจัดคาตอบแทนอ่ืน ๆ ที่

ไดรับ เชน คาลวงเวลา มีความเหมาะสมกับงาน  การจัดสวัสดิการ เชน คารักษาพยาบาล การตรวจ

สุขภาพประจําป คาเชาบาน ฯลฯ อยางเหมาะสม ความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการใหแกบุคลากร 

และประเด็นที่มคีะแนนคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ หนวยงานจัดคาตอบแทนเหมาะสมกับความรู

ความสามารถ 

 ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ 

  1. ดานการสรรหาบุคลากร  มีขอเสนอแนะวาควรประเมินประวัติการทํางานกอนมาลง

ในตําแหนงงาน การมอบหมายงานควรยึดหลักเลือกคนที่มีความสามารถเหมาะสมกับงาน (Put the 

right man into the right job) คํานึงถึงความตองการขององคกรเปนหลักไมใชตัวบุคคล  ควรจัดใหมี

การอบรมหรือประชุมชี้แจงบคุลากรใหตระหนักถึงหนาที่และความรับผดิชอบที่ตนเองควรกระทาํ 

เพื่อแกปญหาบคุลากรที่ไมตระหนักในบทบาท หนาที่ของตนเอง  ใหการสนับสนุนการเปดรับ

นักเรียนทุนรัฐบาลเขามาเปนบุคลากรของหนวยงาน สนับสนุนระบบคุณธรรมไมใชระบบเด็กเสน

เด็กฝาก และควรเพิ่มบุคลากรใหเหมาะสมและเพียงพอตอปริมาณงานในความรับผิดชอบ   

 2. ดานประสิทธิภาพของบุคลากร  มีขอเสนอแนะวาปญหาบุคลากรขาดประสิทธิภาพใน

การทาํงานเพราะบุคลากรปฏิบัติงานไมตรงกบัความรูความสามารถ การไดรับมอบหมายงานไม

เปนธรรม กลาวคือ บุคลากรบางสวนตองรับภาระงานมาก ในขณะที่บุคลากรบางสวนมีเวลาทํา

กิจกรรมอยางอ่ืน เชน เลนอินเทอรเน็ต สําหรับตําแหนงผูบริหาร/หัวหนางานควรเปนผูที่มีความรู 

ความเชี่ยวชาญในเร่ืองน้ัน ๆ และไมควรโยกยายบุคลากรบอย เน่ืองจากสงผลใหการปฏิบัติงานไม

ตอเน่ืองและขาดคนรูจริงในเน้ือ หนวยงานควรสงเสริมความรูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร

ใหทันสมัย ควรฝกอบรมและหมุนเวียนการปฏิบัติหนาที่ไปตามสวนตาง ๆ มีการอบรมเพิ่มพูน

ความรูอยางสม่ําเสมอและตอเน่ืองทั้งระดับผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงาน 

 3. ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร มีขอเสนอแนะวาหนวยงานควรเปดโอกาสให

มีการพัฒนาทักษะความรู และความสามารถเพิ่มขึ้น โดยจัดอบรมหรือสงบุคลากรไปอบรมเพื่อเพิ่ม
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ศักยภาพใหบุคลากรทัง้ในงานที่รับผิดชอบ และงานอ่ืนที่มีความเกี่ยวของ เชน ดานกฎหมาย ดาน

งบประมาณ อีกทั้งควรมีการสับเปลี่ยนบุคลากรในการเขารับการฝกอบรม เพื่อใหบุคลากรไดรับ

การพัฒนาอยางทั่วถงึ และหนวยงานจําเปนตองประชาสัมพันธขอมูล ขาวสารการจัดอบรมให

ทราบเปนการทั่วไป  

 4. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีขอเสนอแนะวาควรประเมินผลการปฏิบัติงานให

เปนรูปธรรม โดยคํานึงถึงลักษณะงาน ความยากงายของเน้ืองาน ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย 

และใหความเปนธรรมตอผูปฏิบัติงาน ควรพิจารณาจากความทุมเทในการทํางาน และผลงานเชิง

ประจักษ สามารถตอบสนองนโยบาย ภารกิจของรัฐบาล และองคกรเปนหลัก ไมควรประเมิน

เฉพาะการทําขอสอบแบบทองจํามากกวา และไมใชความสัมพันธสวนตัว ความอาวุโส เพื่อลด

ความเหลื่อมล้ํา และจะไดไมเปนการสนับสนุนบุคลากรที่ขาดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  

 5. ดานสวัสดิการของบุคลากร มีขอเสนอแนะวา หนวยงานควรใหความสําคัญในดาน

ความเปนอยู สภาพแวดลอมในการทํางาน การซอมแซมอุปกรณที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน ไมควรให

ผูปฏิบัติงานเปนผูแกไขปญหาเอง ควรจัดใหมีคาตอบแทนใหแกพนักงานผูทําประโยชนใหแก

องคกรในรูปแบบเงินคาจางพิเศษ หรือเพิ่มเงินคาตอบแทน เสนอใหเพิ่มคาตอบแทนใหทัดเทียม

หนวยงานอ่ืน ๆ ที่ทําหนาที่ในลักษณะเดียวกัน ควรมีคาตอบแทนที่เหมาะสมกับลักษณะงานและ

เวลาในการปฏิบัติใหมากขึ้น บุคลากรระดับลางควรไดรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกบัสภาวะ

เศรษฐกิจ   

 

อภิปรายผล 

 การอภิปรายผลการศึกษาน้ี ผูวิจัยขอกลาวถึงประเด็นที่สอดคลองกับวัตถุประสงคของ

การวิจัย คือ เพื่อศึกษาความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย และแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ สามารถนําผลการวิจัยมาอภิปรายได ดังน้ี 

 บุคลากรสํานักการสอบสวนและนิติการมีความคิดเห็นวาปญหาบุคลากรไมเพียงพอตอ

การปฏิบัติงาน เปนปญหาตอหนวยงานมากที่สุด สอดคลองกับผลงานวิจัยของ วาสินี ใยโพธิ์ทอง      

(2558) พบวาปญหาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลดานการไดมาซึง่บุคลากร สภาพปญหาที่

พบมากที่สุดคือ จํานวนบุคลากรไมเพียงพอ  และบุคลากรสํานักการสอบสวนและนิติการยังเห็นวา

อุปสรรคสําคัญ คือ ระบบการสรรหาขาดการพิจารณาจากคุณสมบติัทีเ่หมาะสมกับตําแหนงงาน

โดยมีระบบเด็กเสนเด็กฝาก  ทําใหบุคลากรบางสวนไมตระหนักถึงบทบาทหนาที่ของตนเอง  

สอดคลองกับผลงานวิจัยของ  ศตปพร มีสุขศรี และ ศุภลักษณ สุวรรณะชฎ (2557) พบวา เทศบาล

เมืองควนลังประสบปญหาและอุปสรรคในดานตาง ๆ คือ ดานการสรรหาบุคลากร และผลงานวิจัย

ของ พระมหาสุเทพ สุเทวเมธ ี(ดีเยี่ยม) (2556) พบวา ปญหา อุปสรรค ดานการจัดหาทรัพยากร
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มนุษย  ไดแก  ผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลใชระบบอุปถัมภในการจัดหาบุคลากรเขาทํางาน  

คัดเลือกเครือญาติเขามาทํางาน และผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลบางแหงเรียกรับ

ผลประโยชนในการบรรจุพนักงาน ซึ่งสงผลกระทบตอระบบการบริหารงานบุคคล  ดังน้ัน ควรนํา

แนวคิดเกี่ยวกับหลักเกณฑของการสรรหามาเปนแนวทางหลักในการสรรหาเพื่อใหไดผูที่มีความรู

ความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย 4 ดาน คือ หลักความสามารถ (Competence)   

ยึดถือความรูความสามารถเปนเกณฑ  หลักความเสมอภาค (Equality  of  opportunity) โดยเปด

โอกาสเทาเทียมกันแกผูที่คุณสมบัติตามความตองการยื่นคํารองขอยายมาปฏิบัติงาน และหลักความ

มั่นคง (Security on tenure) โดยมีหลักประกันและการรักษาระดับมาตรฐานหรือความสามารถของ

บุคลากรใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  (ศิวาพร มัณฑุกานนท, 2528) ตลอดจน การนําแนวคิดการ

บริหารแบบมีสวนรวมเขาไปใชในการสรรหาโดยเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของใน

กระบวนการตัดสินใจที่สําคัญขององคกร ซึ่งจะชวยใหการตัดสินในทางการบริหารมีคุณภาพดีขึ้น 

และเปนการสรางทมีงานที่มีประสทิธิภาพ (สมยศ นาวีการ, 2525) 

 ปญหาบุคลากรขาดประสิทธิภาพในการทาํงานเพราะบุคลากรปฏิบัติงานไมตรงกับ

ความรูความสามารถ เน่ืองจากตองปฏิบัติงานดานอ่ืนๆ เพราะขาดแคลนบุคลากร สะทอนใหเห็นวา

หนวยงานขาดการวางแผนในเร่ืองการคาดการณทรัพยากรมนุษย (Human resource forecast) ซึ่ง

จะตองพิจารณาถึงจํานวน และประเภทของพนักงานที่องคการตองการ จะตองพิจารณาใหละเอียด 

ตรวจสอบพนักงานที่จะครบเกษียณอายุ การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง ชวยใหกิจกรรมดาน

ทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมีระบบและมีความสัมพันธตอเน่ืองกัน กิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย 

ไมเกิดปญหาการขาดแคลนบุคลากร พยอม วงศสารศรี(2538) และปญหาบุคลากรบางสวนไมทุมเท

ใหกับงานขาดความรับผิดชอบสงผลใหภาระงานตกอยูกับบุคลากรที่มีความรับผิดชอบสูงกวา ควร

ปลูกฝงจิตสํานึกใหมีความรับผิดชอบตอหนาที่ ซึ่งสามารถนําระบบการใหสิ่งจูงใจตอบสนองความ

จําเปนพื้นฐานของบุคคล ความรับผิดชอบ และการเติบโตของบุคลากรเอง  เพื่อหวังกระตุนให

บุคลากรในภาครัฐอุทิศตัวใหกับงานและเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงานเน่ืองจากสิ่งจูงใจ

เหลาน้ีสรางผลกระทบที่ลึกกวาและยาวนาน แตภาครัฐไมนําตัวเงินมาเปนสิ่งจูงใจสําคัญมาใชอยาง

เต็มที่ ศุภชัย  เยาวประภาษ (2541) อีกทั้งควรมีการประเมินประสิทธิภาพของบุคลากรอยาง

สม่ําเสมอ เพื่อกําหนดระดับความสามารถและทําการสงบุคลากรที่มีระดับตํ่ากวาเกณฑทําการ

ฝกอบรมในอนาคต 

 กรณีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ซึ่งจากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาบุคลากรของ

สํานักการสอบสวนและนิติการไดรับการพัฒนาสมรรถนะนอยมาก รวมทั้งขาดการรับทราบขอมูล

ขาวสารเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาจากหนวยงาน บุคลากรจึงมีความตองการโอกาสในการ

พัฒนาองคความรูของตนเอง สอดคลองกับการศึกษาของ ไพบูลย รังสิกรรพุม (2550) การพัฒนา
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องคความรูของบุคลากรตองมีการพิจารณาจัดใหมกีารอบรมจากทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน 

มีการวางแผนการฝกอบรมอยางเปนระบบ รวมถึงสาระสําคัญของหลักสูตรทีใ่ชในการฝกอบรม

ตองตอบสนองตอปญหาจริงที่เกิดขึ้นกับองคกร ตลอดจนเปาหมายของการพัฒนาองคกรในอนาคต 

การที่สํานักการสอบสวนและนิติการไมมีการกาํหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

เปนการเฉพาะของหนวยงาน จึงควรนําแนวทางการพัฒนาบุคลากร ของ ดนัย เทียนพุฒ (2545) 

กําหนดขั้นตอนของการพัฒนาบุคลากรที่หนวยงานตองดําเนินการ แบงออกเปน 5 ขั้นตอน คือ การ

สํารวจความตองการ การกาํหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร การกําหนดรูปแบบในการ

พัฒนาบุคลากร การดําเนินการพัฒนา และการประเมินผล มาปรับใชใหเหมาะสมกบัหนวยงาน 

และควรพิจารณาควรเพิ่มงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรควรมกีารฝกอบรมดานคุณธรรม 

จริยธรรม  จัดใหมีแหลงเรียนรูในหนวยงาน และควรมีการติดตามประเมินผลบุคลากรทุกคร้ัง          

ศตปพร มีสุขศรี และศุภลักษณ สุวรรณะชฎ  (2557) 

 กรณีบุคลากรในหนวยงานมีทัศนคติดานลบตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมี

ความคิดเห็นวาโอกาสที่จะไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนตําแหนงไดตามความสามารถเปนไปได

นอย  รองลงมาคือ ปญหาความชัดเจนในการกาํหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การไมชี้แจงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานใหทราบ  รวมถึง ผูบังคับบัญชาไมให

ความเปนธรรมแกทุกคนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคลองกับการศึกษาของ                 

ไพบูลย รังสิกรรพุม (2550) เสนอวาการประเมินผลตองมีความชัดเจน โดยยึดหลกัความเหมาะสม 

ตัวชี้วัดตองมีความชัดเจนและครบถวน มีการใหคาคะแนนและนํ้าหนักของแตละประเด็นอยางมี

ดุลยภาพ ควรจัดใหมีผูประเมินประมาณ 2-3 คนสําหรับการประเมินในแตละตําแหนง และผู

ประเมินควรมีคุณธรรมและจริยธรรมในการประเมิน ดังน้ัน สาํนักการสอบสวนและนิติการ ควรนํา

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ในเร่ืองวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 12 ประการ 

ธัญญา ผลอนันต (2546) คือ 1. กระจายตามหลักสถิติ (Statistical distribution) 2. จัดลําดับตามผล

การทาํงาน (Ranking) 3. ตรวจสอบรายการตามระยะเวลา (Check list) 4. เทียบกับผลการปฏิบัติงาน

มาตรฐาน (Field review) 5. เทียบกับแผนงานหรือรายงานผลการดําเนินการ (Work report)                   

6. ประเมินโดยกลุม (Group appraisal) 7. ประเมินโดยใชเหตุการณสําคัญ (Critical incidents)           

8. ประเมินตามผลงานเทียบกับเปาที่ต้ังไวลวงหนา (Appraisal by results) 9. ประเมินตาม

วัตถุประสงคที่วางไวลวงหนา (Appraisal by objectives) 10. ประวัติการมาปฏิบัติงาน (Attendance 

report) 11. เปรียบเทียบมาตราสวน (Graphic rating scale) 12. แบบผสมหลากหลายประเด็น 

(Mixed appraisal) โดยนําหลักทั้ง 12 ประการมาพิจารณาประเมินบุคลากร เพราะเปนหนาที่ของ

ผูบังคับบัญชาที่จะตองพิจารณาวา ผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับ

มอบหมายไดมีประสิทธิภาพเพียงไร Dwivedi (1985) สําหรับปญหาผูบริหารพิจารณาตาม
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ความรูสึก ไมมีความเปนรูปธรรมและมาตรฐานเดียวกัน  ผูบริหารควรเวนจากอคติ ควรใช

หลักสังคหวัตถุ 4 และปฏิบัติตามหลักเหฏฐิมทิศ ใชหลักธรรมสําหรับนักปกครอง นักบริหารที่ดี 

หลักความถูกตอง ผูบังคับบัญชาควรชี้แจงใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบหลักเกณฑ และวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานอยางชัดเจน และเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเขาไปมี

สวนรวมใน การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและ

วิธีการ ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางถูกตอง และยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 

วาสนา จันทรแสงสวาง (2549) 

 สุดทายความคิดเห็นตอกรณีสวัสดิการในเร่ืองการจัดคาตอบแทนเห็นวาไมเหมาะสม

ความสามารถของบุคลากร ปริมาณงานที่ตองรับผิดชอบ และไมเหมาะสมกบัภาวะเศรษฐกิจ 

สอดคลองกับการศึกษาของ ไพบูลย รังสิกรรพุม (2550) ไดมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับการกําหนด

คาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมตองคํานึงถึงปจจัยตัวแปรที่สําคัญๆคือ ขนาดของเงินทุน 

โครงสรางของฐานะการเงิน ประสิทธิภาพของบุคลากร ความนาเชื่อถือและถูกตองในกระบวนการ

ประเมินบุคลากร สภาวะเศรษฐกิจในชวงเวลาน้ันๆ อัตราคาจาง คาตอบแทน และสวัสดิการ

โดยทั่วไปในทองตลาด ลักษณะของภารกิจหนาที่ความรับผิดชอบแตละตําแหนง และงานวิจัยของ 

ถวิล คาํโสภา และพระมหาสนัติ  ธีรภทฺโท (2551) การจัดสวัสดิการในมหาวิทยาลัยยงัไมเหมาะสม 

ไมสอดรับกับสภาพเศรษฐกิจและสังคม  มีสวัสดิการหลายอยางที่ตองดําเนินการปรับปรุงแกไข 

โดยเฉพาะสวัสดิการคารักษาพยาบาล  ดังน้ันหนวยงานควรพิจารณาจัดสรรสวัสดิการดานตางๆ ให

เหมาะสม เชน บริการดานสุขภาพ (Health services) บริการดานความปลอดภัย (Safety services) 

บริการดานความมั่นคง (Security services) การจายคาตอบแทนในวันหยุดตามระยะเวลาที่ไดรับ

อนุญาต (Payment for entitle leave) บริการดานการศึกษา (Education services) บริการดาน

เศรษฐกิจ (Economic services) บริการนันทนาการ (Recreational services) บริการใหคําปรึกษา 

(Counseling services) โบนัสและเงินสวัสดิการ (Bonuses and award) พยอม วงศสารศรี(2538) ใน

กรณีความเอาใจใสตอสภาพแวดลอม ความเปนอยูของบุคลากรควรเอ้ืออํานวยตอการปฏบิัติงาน 

ควรนําแนวคิดทฤษฏีปจจัยสุขวิทยาและปจจัยจูงใจของ เฮิรสเบิรก ปจจัยสุขอนามัย หรือปจจัย           

สุขวิทยา มาปรับใชเน่ืองจากปจจัยเหลาน้ีหากไมมีในองคการจะกอใหเกิดความไมพอใจในการ

ทํางาน ซึง่ปจจัยดังกลาว คอื บรรยากาศในการทํางาน ความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนอง 

ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน เงินเดือน สภาพแวดลอมในการทํางานรวมถึงเสนอให

ปรับปรุงสวัสดิการใหทัดเทียมหนวยงานอ่ืนๆหนวยงานควรหมั่นตรวจสอบสภาพแวดลอมในการ

ทํางานซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความพรอมในการปฏิบัติงานของบคุลากร 
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ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะในการวิจัย 

 จากการศึกษา เร่ืองความคิดเห็นของบุคลากร ในสํานักการสอบสวนและนิติการตอการ

บริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการคร้ังน้ี มีขอเสนอแนะที่สําคัญควรยึด

เปนแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย เพื่อประโยชนตอหนวยงาน ดังน้ี 

 1. การสรรหาบุคลากรเขาปฏิบัติงานในหนวยงาน ควรนําแนวคิดเกี่ยวกับหลักเกณฑของ

การสรรหา 4 ดาน คือ หลักความสามารถ (Competence) หลักความเสมอภาค (Equality  of  

opportunity) และหลักความมั่นคง (Security on tenure) มาเปนแนวทางหลักในการสรรหา และควร

ยึดหลักระบบคุณธรรม ดําเนินการดวยความรอบคอบเพื่อใหไดบุคลากรทีม่ีเพือ่ใหไดบุคลากรที่มี

คุณภาพและคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน ตามหลักที่วาจัดบุคลากรใหตรงกับงาน (Put the right man 

into the right job)  

 2. การเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร ใหมีศักยภาพตอการปฏิบัติงานควรเนนการพัฒนา

บุคลากรใหมีความรูความเขาใจในงานที่รับผิดชอบ มีความพรอมที่จะปฏิบัติงานใหแกหนวยงาน 

โดยนําระบบการใหสิ่งจูงใจดานปจจัยสุขอนามัย และปจจัยจูงใจตอบสนองความจําเปนพื้นฐาน

ของบุคคล ความกาวหนาเติบโตในสายงานของบุคลากร  เพื่อกระตุนใหบุคลากรอุทิศตัวใหกับงาน

และเพิม่ประสทิธิภาพของผลการปฏิบัติงาน 

 3. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ดวยการฝกอบรมสรางทักษะการปฏิบัติงานใหแก

บุคลากร เปนกลไกสําคัญที่จะเสริมสรางใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ตลอดจนทัศนคติที่ดีตอ

งาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนเคร่ืองมือที่มีความเกี่ยวของกับผลประโยชนของ

บุคลากร ในการพิจารณาใหความดีความชอบหรือการขึ้นเงินเดือนประจําปใหแกบุคลากร ดังน้ัน

ควรกําหนดรูปแบบการประเมินใหเหมาะสมกับเน้ืองาน ปริมาณงาน และผลงาน ผูมีอํานาจในการ

ประเมินจะตองมีคุณธรรมไมใชความรูสึกสวนตัวในการประเมิน เพราะมีผลในการสรางขวัญกาลัง

ใจใหกับบุคลากร เปนแรงผลักดันใหพนักงานทุมเทกําลังกาย กําลังใจในการทํางานใหกับ

หนวยงาน  

 5. การจัดสวัสดิการของบุคลากร ตองกาํหนดอัตราคาตอบแทนใหเหมาะสมเพียงพอ กับ

ความรูความสามารถ ลักษณะงานทีรั่บผิดชอบ และตองคํานึงถึงสภาวะเศรษฐกิจซึ่งมีผลตอคาครอง

ชีพของบุคลากรทุกระดับ รวมทั้งความใสใจในสภาพความเปนอยู เชน ควรจัดสถานที่ปฏิบัติงาน

ใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน เหลาน้ีเปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจที่ดีของบุคลากร 

สงผลใหบุคลากรยินดีทุมเทแรงกาย แรงใจและสติปญญาความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน

อยางเต็มที่ 
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 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

 1. งานวิจัยเร่ือง สภาพปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติ

การกรมการปกครองคร้ังน้ี ศึกษาเฉพาะ 5 ดานของการบริหารทรัพยากรมนุษย คือ ดานการสรรหา

และการคัดเลือก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานสมรรถนะของบุคลากร ดานการประเมินผล

การปฏิบัติงาน และดานสวัสดิการของบคุลากร ในการศึกษาคร้ังตอไปจึงควรทําการศึกษาดานการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย และการพนออกจากงาน  

 2. การวิจัยคร้ังตอไปควรมีการตอยอดศึกษาเร่ือง ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อให

ไดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรที่เปนรูปธรรม โดยนําขอมูลเบื้องตนของผลการวิจัยคร้ังน้ี ใน

เร่ือง ดานการสรรหาและการคัดเลือก ดานสมรรถนะของบุคลากร ไปตอยอดการศึกษาเฉพาะเร่ือง 

เพื่อใหทราบถึงสภาพการบริหารในเชิงลึก สามารถนําไปสูการแกไขปญหาและพัฒนาไดตรง

ประเด็นตอไป 
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบสอบถาม 

การวิจัยเร่ือง สภาพปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ  

กรมการปกครอง 

 

คําชี้แจง 

 การวิจัยน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตร เศรษฐศาสตรการเมืองและการบริหาร

จัดการ โดยแบบสอบถามฉบับน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 

 1. เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหา และการ

คัดเลือก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานสวัสดิการของบุคลากร และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของสํานักการสอบสวนและนิติการ 

 2.  เพ่ือศึกษาปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ  

 3.  เพ่ือศึกษาแนวทางการแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติ

การ 

โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน ดังนี ้

 สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวน และ      

นิติการ กรมการปกครอง 

 สวนท่ี 3 ขอเสนอแนะเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ 
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1. ตําแหนง/ ระดับ/ สังกัด 

1. ผูบริหาร/ผูอํานวยการ........................................สังกัด......................................... 

2. เจาพนักงานปกครอง..........................................สังกัด......................................... 

3. นิติกร..................................................................สังกัด........................................  

4. เจาหนาที่ปกครอง...............................................สังกัด........................................ 

5. พนักงานราชการ.................................................สังกัด........................................ 

6. ลูกจาง.................................................................สังกัด........................................  

7. อ่ืน ๆ............................................................................. 

2. เพศ 

  1. ชาย    2. หญิง 

 

3. อายุ 

  1. ตํ่ากวา 20 ป   2. 20 ไมเกิน 35 ป   

  3. 35 ไมเกิน 50 ป   4. 50 ปขึ้นไป  

 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

  1. ปริญญาตรี    2. ปริญญาโท 

  3. ปริญญาเอก   4. อ่ืน ๆ ระบุ................................................ 

 

5. ประสบการณทํางานที่ทานดํารงตําแหนงอยูในปจจุบัน 

  1-2 ป  3-4 ป   5-6 ป  

 6-8 ป   8-10 ป     มากกวา 10 ป 
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สวนท่ี 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวน        

   และนิติการ กรมการปกครอง 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความตอไปน้ี แลวทําเคร่ืองหมาย ในชองระดับความพึงพอใจเพียง 1 ชอง 

 นํ้าหนักคะแนน  

 5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

 4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

 3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

 2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

 1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

 

ขอ คําถาม 

สภาพปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยที่สุด 

(1) 

ดานการสรรหาบคุลากร 

1 
ปจจุบนัหนวยงานของทานมีกําลังคนเพียงพอตอ

การปฏิบัตงิาน 
     

2 
ระบบการสรรหาบุคลากรขององคกรทานทําให

ดึงดูดผูมีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัตงิาน 
     

3 
ทานมีความคดิเหน็วาการสรรหาบุคลากรของ

หนวยงานมีความเหมาะสม 
     

4 
หนวยงานมีการกําหนดเกณฑในการสรรหาที่

ชัดเจน เชน ลักษณะงาน หรือตําแหนงหนาที ่
     

5 
หนวยงานของทานมีการสรรหาบคุลากรทั้ง

ภายในและภายนอกเพ่ือเขาปฏิบตัิงานในตําแหนง 
     

6 

ทานมีความพึงพอใจทีห่นวยงานมีระบบการ

สรรหาที่เปนธรรม โดยพิจารณาจากคุณสมบัติ

ที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน 

     

ดานประสิทธภิาพของบุคลากร 

7 
ทานมีความคดิเหน็วาทานมีความสามารถที่

เพียงพอตอการปฏบิัติงาน 
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ขอ คําถาม 

สภาพปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยที่สุด 

(1) 

8 
ทานมีความเอาใจใส กระตือรือรน และมีความ

พรอมในการปฏบิัติงาน 
     

9 
ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะไดอยาง

รวดเร็ว 
     

10 
ทานสามารถทํางานไดตามปริมาณงานตามที่

หนวยงานกําหนด 
     

11 
ทานทํางานตามที่ไดรับมอบหมายโดยผิดพลาด

นอยมาก 
     

12 
ทานพยายามคิดวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือใหงานที่

ไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จ 
     

ดานการพัฒนาสมรรถนะของบคุลากร 

13 
ทานพึงพอใจที่หนวยงานจดัใหมีการอบรมและ

พัฒนาเพ่ิมพูนความรูความสามารถ 
     

14 
การเขารับการฝกอบรมสามารถลดขอบกพรอง

ในการทํางานของทาน 
     

15 
งานที่ทานทําเปดโอกาสใหทานพัฒนาทักษะ

ความรู และความสามารถเพ่ิมขึ้น 
     

16 หนวยงานใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร      

17 
ทานไดรับทราบ ขอมูล ขาวสาร เก่ียวกับการ

ฝกอบรมและพัฒนาจากหนวยงานอยูเสมอ 
     

18 ทานไดรับการอบรมอยางนอยปละ 2 ครั้ง      

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

19 
หนวยงานของทานกําหนดตัวช้ีวัดหรือ

เปาหมายการทํางานของขาราชการ 
     

20 
ทานมีโอกาสที่จะไดรับการสนับสนุนใหเล่ือน

ตําแหนงไดตามความสามารถของทาน 
     

21 
หนวยงานของทานกําหนดหลักเกณฑและ

วิธีการประเมินผลการปฏบิัติงานชัดเจน 
     

22 

หนวยงานมีการช้ีแจงวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงานใหทานทราบ 
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ขอ คําถาม 

สภาพปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยที่สุด 

(1) 

23 
ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปนธรรมแกทุก

คนในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
     

24 
ทานมีความพึงพอใจตอการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงาน 
     

ดานสวัสดิการของบุคลากร 

25 
หนวยงานมีความใสใจในเร่ืองความเปนอยูของ

ทาน 
     

26 
หนวยงานจดัคาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับ

ปริมาณงานและหนาที่ความรับผดิชอบ 
     

27 
หนวยงานจดัคาตอบแทนเหมาะสมกับความรู

ความสามารถ 
     

28 
หนวยงานจดัคาตอบแทนอ่ืนๆ ทีไ่ดรับ เชน คา

ลวงเวลา มีความเหมาะสมกับงานของทาน 
     

29 

หนวยงานมีการจัดสวัสดิการ เชน คา

รักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป คาเชา

บาน ฯลฯ อยางเหมาะสม 

     

30 
ทานมีความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการใหแก

บุคลากร 
     

 

สวนท่ี 3 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับสภาพปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวน          

              และนิติการ กรมการปกครอง 

 

1. ดานการสรรหาบุคลากร 

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  
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2. ดานประสิทธิภาพของบุคลากร 

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

 

3. ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

 

4. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

.............................................................................................................................................................  

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

 

5. ดานการบริหารคาตอบแทน 

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

.............................................................................................................................................................  

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

 

ขอบคุณในการใหความรวมมอืในการกรอกแบบสอบถามครั้งนี ้
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