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และนิติการ กรมการปกครอง ฉบับน้ีสําเร็จและสมบูรณได ดวยความกรุณาจากผูชวยศาสตราจารย 

ดร.โอฬาร  ถิ่นบางเตียว อาจารยที่ปรึกษางานนิพนธ ไดกรุณาสละเวลาใหคําปรึกษา และให

คําแนะนําแนวทางในดานวิชาการศึกษาวิจัย ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณา ขอกราบขอบพระคุณ

เปนอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี   
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ตรวจสอบใหคําปรึกษา และแนะนําแนวทางแกไขทําใหงานวิจัยมีความสมบูรณยิ่งขึ้น และ
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 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความคิดเหน็ตอการบรหิารทรัพยากรมนุษย ของบคุลากรใน

สังกัดสํานักการสอบสวนและนิติการ กรมการปกครอง  และเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนษุย ซ่ึงศึกษา

การบริหารทรัพยากรมนษุย  5 ดาน คือ ดานการสรรหาบคุลากร ดานประสิทธิภาพของบุคลากร ดานการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากร ดานการประเมินผลการปฏบิัติงานของบุคลากร และดานสวัสดิการของบุคลากร โดยใช

การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative method) เก็บแบบสอบถามจากประชากร จํานวน 289  คน  

 ผลการศึกษาความคิดเหน็พบวา  1. ดานการสรรหาบุคลากร หนวยงานขาดบุคลากรในปฏบิัติงาน 

และขาดจดัทําหลักเกณฑการสรรหาบุคลากร 2. ดานประสิทธิภาพของบคุลากร บุคลากรขาดประสิทธิภาพในการ

ทํางานและขาดความสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะไดอยางรวดเร็ว 3. ดานการพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากร ซ่ึงบุคลากรขาดการพัฒนาสมรรถนะที่เพียงพอตอการนําไปใชปฏบิัติงาน 4. ดานการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงาน ระบบการประเมินผลการปฏิบัตงิานไมเหมาะสมกับปรมิาณงานที่ไดรับมอบหมายและตาํแหนงของ

บุคลากร และ 5. ดานสวัสดิการของบุคลากร  หนวยงานขาดการจดัคาตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู

ความสามารถของบุคลากร แตทั้งนี้ บุคลากรมีความพึงพอใจในดานการจัดสวัสดิการของหนวยงาน 

 ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาครัง้นี้ ประกอบดวย  1. ดานการสรรหาบุคลากร โดยหนวยงานตองนาํ 

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

on Tenure) ตลอดจนการนําแนวคิดการบริหารแบบมีสวนรวมมาปรับใชกับการสรรหา 2. ดานประสิทธิภาพของ

บุคลากร ควรพัฒนาใหบคุลากรมีศักยภาพ  และจูงใจบคุลากรในการปฏิบัตงิานดวยการตอบสนองความจําเปน

พ้ืนฐาน และใหความกาวหนาในตําแหนง 3. ดานการพัฒนาสมรรถนะ ควรจดัใหมีการฝกอบรมแกบุคลากรอยาง

ตอเนื่อง เนนการพัฒนาความรูความสามารถตามหนาที่ ตลอดจนฝกอบรมสรางทักษะการปฏิบตัิงานในดานอ่ืน ๆ 

4. ดานการประเมินผลการปฏบิัตงิาน ควรกําหนดรูปแบบการประเมินผลการปฏบิัติงานใหเหมาะสม พิจารณา

ความยากของเนื้องาน  ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย และผลงานเชิงประจักษ และ 5. ดานสวัสดิการของบคุลากร 

หนวยงานควรพิจารณาอัตราคาตอบแทนใหเหมาะสมกับลักษณะงาน ปริมาณงาน สภาวะเศรษฐกิจ และชวยเหลือ

คาครองชีพใหแกขาราชการทุกระดับ 
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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 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

 ภายใตกระแสโลกาภิวัฒนสงผลใหการบริหารองคกรตองตระหนักและใหความสําคัญ

กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย อาจกลาวไดวาการมีทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพจะชวย  

นําองคกรไปสูความสําเร็จได ทั้งน้ี หากองคกรสามารถทําใหบุคลากรอุทิศแรงกายแรงใจในการ

ปฏิบัติงานใหกับองคการแลวจะเปนพลังผลักดันใหกับองคกร สามารถดําเนินงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมายขององคกรน้ันในที่สุด 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐภายใตพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2551 โดยมีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ซึ่งมีการปรับบทบาทจากเดิมเปน

ผูจัดการทรัพยากรบุคคลของฝายบริหาร ผูพิทักษระบบคุณธรรม และผูจัดโครงสรางสวนราชการ 

ปรับใหเปนผูรับผิดชอบยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคลของรัฐบาล และมอบบทบาทในการพิทักษ

ระบบคุณธรรมใหแกคณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม (ก.พ.ค.) สวนบทบาทในการเปนผูจัด

โครงสรางสวนราชการไดตัดโอนไปเปนของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 

(สํานักงาน ก.พ., 2560) 

 สํานักงาน ก.พ. กําหนดนโยบายจากหนวยงานกลางดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

หรือที่เรียกวากรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ อีกทั้งไดกําหนด

มาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557-2561) ซึ่งไดกําหนดแนวทางการสงเสริม 

สนับสนุนการนํามาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตรการวางแผนบริหารกําลังคนใหเกิด

ประโยชนสูงสุด การพฒันากําลังคน สรางความพรอมเชิงกลยุทธ และยุทธศาสตรการดึงดูดและ

รักษากําลังคนที่มีคุณภาพในภาครัฐ เพื่อเปนกลไกในการบริหารและพัฒนากําลังคนของภาครัฐ     

ใหสามารถขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศของรัฐบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

(สํานักงาน ก.พ., 2560)   

 สํานักการสอบสวนและนิติการ  เปนหนวยงานราชการบริหารสวนกลาง ภายใตสังกัด

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย โดยมีอํานาหนาที่เกี่ยวกับงานกฎหมาย งานนิติกรรมและ

สัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิด ทางแพงและอาญา งานคดีปกครอง และงานคดีอ่ืนที่อยูในอํานาจ

หนาที่ของกรมการปกครอง รวมทั้งการให คําปรึกษาวินิจฉัย และตีความขอกฎหมายที่อยูในความ

รับผิดชอบของกรม และดําเนินการเกี่ยวกับการสอบสวนคดีอาญาบางประเภทและคดีอาญาทั่วไป 

การอํานวยการและประสานงานดานการรักษาความสงบเรียบรอย การปราบปรามอาชญากรรม 
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และการอํานวยความเปนธรรมใหแกประชาชนในความรับผิดชอบของนายอําเภอ (กรมการ

ปกครอง, 2560) 

 

ตารางที่ 1-1 สถิติจํานวนขาราชการกรมการปกครองแยกตามสํานัก/  กอง  

 

ลําดับที่ สวนราชการ 
จํานวนขาราชการ 

ชาย หญิง รวม 

1 กองการเจาหนาที่ 48 35 83 

2 กองการสื่อสาร 95 8 103 

3 กองคลัง 6 49 55 

4 กองตรวจราชการและเร่ืองราวรองทุกข* 17 2 19 

5 กองวิชาการและแผนงาน 26 37 63 

6 กลุมตรวจสอบภายใน* 0 16 16 

7 กลุมพัฒนาระบบบริหาร* 2 2 4 

8 วิทยาลัยการปกครอง 44 58 102 

9 ศูนยสารสนเทศเพื่อการบริหารงานปกครอง* 12 5 19 

10 ศูนยอํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต* 6 0 6 

11 สํานักการสอบสวนและนิติการ 135 115 250 

12 สํานักกิจการความมั่นคงภายใน 111 70 181 

13 สํานักงานเลขานุการกรมการปกครอง 15 14 29 

14 สํานักบริหารการทะเบียน 161 535 696 

15 สํานักบริหารการปกครองทองที ่ 48 56 104 

16 สํานักอํานวยการกองอาสารักษาดินแดน 39 35 74 

 

 ปจจุบันสํานักการสอบสวนและนิติการ มีบุคลากรทั้งสิ้น 312 คน แยกเปนขาราชการ  

250 คน พนักงานราชการ จํานวน 33 คน ลูกจางประจํา จํานวน 2 คน  และลูกจางเหมาฯ จํานวน   

27 คน ซึ่งจากตารางที ่1-1 จะพบวา อัตราสวนขาราชการสังกัดสํานักการสอบสวนและนิติการมี

จํานวนมากเปนลําดับตนๆ เมื่อเปรียบเทียบกับราชการบริหารสวนกลางอ่ืน ๆ (สํานัก/ กอง) ใน

สังกัดกรมการปกครอง ทั้งน้ี เน่ืองจากภารกจิอํานาจหนาที่ของสํานักการสอบสวนและนิติการที่มี

ความยุงยาก สลับซับซอน และหลากหลาย แตกระน้ันอัตรากําลังของขาราชการสังกัดสํานักการ
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สอบสวนและนิติการ ก็ยังไมเปนไปตามกรอบอัตรากาํลังที่กองการเจาหนาที่ กรมการปกครอง 

กําหนดไว (ไมรวมลูกจางเหมาฯ )  คือ จํานวน 290 คน (กรมการปกครอง, 2560) 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยของกรมการปกครองภายใตคาํสั่งแบงสวนราชการกรมการ

ปกครอง ไดกําหนดใหกองการเจาหนาที่มีอํานาจหนาที่ในการจัดระบบงานและบริหารงานบุคคล

ของกรม เวนแตการฝกอบรม (กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

พ.ศ. 2559) โดยสํานักการสอบสวนและนิติการมีการบริหารทรัพยากรมนุษยภายในองคกรเพียง

ดานการคัดเลือก  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การบริหารคาตอบแทน  สวัสดิการ  และการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในสงักัด โดยปจจุบันมักจะพบปญหาในดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยทีไ่มสอดคลองกับองคกรในดานการโยกยาย  บุคลากรขาดการวางแผนในการ

พัฒนาสมรรถนะและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนตน  ซึ่งลวนเปนปญหาทีส่งผล

กระทบตอการบริหารงานบุคลากรภายในองคกร  ทําใหองคกรขาดการขับเคลื่อนที่มีประสิทธิภาพ

และอาจนําไปสูความขัดแยงภายในองคกรได   

 จากความเปนมาและสภาพของปญหาดังกลาว  ผูศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการในมิติดานการสรรหาบคุลากร  ดาน

ประสิทธิภาพของบุคลากร ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร  ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร และดานสวัสดิการของบุคลากร ของสํานักการสอบสวนและนิติการ และ

กําหนดปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการในปจจุบัน  เพื่อให

แนวทางการแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการที่บุคลากร

พึงประสงค  เพื่อนําขอมูลที่ไดรับจากการศึกษาไปประกอบการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

สํานักการสอบสวนและนิติการตอไป 

 

วัตถุประสงคของการศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ของสํานักการสอบสวนและ        

นิติการ 

 2.  เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ 

 

ประโยชนที่ไดรับจากการศึกษา 

 1. ทราบถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหา

และการคัดเลือก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานสวัสดิการของบุคลากร และดานการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน ของสํานักการสอบสวนและนิติการในปจจุบัน 
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 2. ทราบถึงสภาพปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบันของสํานักการสอบสวน 

และนิติการ 

 3. ทราบถึงแนวทางการแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวน

และนิติการที่บุคลากรพงึประสงค 

 4. นําผลการศึกษาวิจัยไปปรับใชในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักการ

สอบสวนและนิติการตอไป 

 

ขอบเขตการศึกษา 

 การศึกษาคนควาในคร้ังน้ี  กําหนดขอบเขตของการศึกษาไว ดังน้ี 

 1. ขอบเขตในดานชวงเวลาของการศึกษา การวิจัยน้ีใชระยะเวลาในการศึกษาระหวาง

เดือนตุลาคม 2559 –  เมษายน 2560 

 2. ขอบเขตในดานพื้นที่ของการศึกษา ศึกษาปญหาการบริหารงานบุคลากรในสํานักการ

สอบสวนและนิติการ กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

 3. ขอบเขตในดานเน้ือหาของการศึกษา  การศึกษาคร้ังน้ีผูวิจัยจะวิเคราะหความคิดเห็น

ตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ของสํานักการสอบสวนและนิติการ ดานการสรรหาบุคลากร                 

ดานประสิทธิภาพของบุคลากร ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ดานการประเมินผล              

การปฏิบัติงาน และดานสวัสดิการของบคุลากร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



5 

บทที ่2 

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  

 การศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวน

และนิติการ กรมการปกครอง  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ผลงานวิจัยและงานเขียนอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ         

ในประเด็นดังตอไปน้ี 

 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐไทย 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยของกรมการปกครอง 

 ทฤษฎคีวามคาดหวัง 

 แนวคิดการบริหารแบบมีสวนรวม 

 แนวคิดทฤษฎีลาํดับขั้นของความตองการ  

 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยเดิมเรียกวาการบริหารงานบุคคล (Personnel management) 

แตเน่ืองจากแนวคิดดานการบริหารงานบุคคลไดมีการพัฒนาทางวิชาการไปและไดมีการยอมรับ  

ใหใชคําใหมวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” ซึ่งมีความสอดคลองกับการเจริญเติบโตขององคกร

และสนับสนุนรากฐานของการเปลี่ยนแปลงไดเปนอยางดี (พยอม วงศสารศรี, 2538, หนา 3) 

 ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 พยอม วงศสารศรี (2544, หนา 5) การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่

ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม

เขาปฏิบัติงานในองคกรพรอมทั้งใสใจพัฒนาบํารุงรักษาใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานไดเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถ มีสขุภาพรางกายและจิตใจที่ดีในการปฏิบัติงาน และยังรวมถึงการแสวงหาวิธีการที่

ทําใหบุคลากรในองคกรที่ตองพนจากการปฏิบัติงานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใด

ในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

 ดนัย เทยีนพุฒ (2545, หนา 17) การบริหารทรัพยากรมนุษย  หมายถงึ การจัดการในเร่ือง

ทรัพยากรมนุษยขององคกร เชน เร่ืองการสรรหา การพัฒนา การรักษา และการใชประโยชน

ทรัพยากรบุคคล ใหสามารถพัฒนาทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจและเทคโนโลยียุคใหม
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รวมถงึการตอบสนองความตองการเฉพาะบุคลากรใหมากที่สุดดวยเทคโนโลยี และวิทยาการ       

ดานตาง ๆ 

 ศิริพงษ  เศาภายน (2553, หนา 11) การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึงแนวคิดและ

เทคนิคที่เกี่ยวของกับบุคคลในการบริหารงาน โดยคํานึงถึง การวิเคราะหงาน การวางแผนกําหนด

ความตองการ การคัดเลือกคนเขาทํางาน การปฐมนิเทศ คาจาง การใหแรงจูงใจ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การฝกอบรม และการทําสัญญาขอตกลงกับพนักงาน 

 จึงกลาวไดวาการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการในการบริหารจัดการบุคลากร

ในองคกรทุกขั้นตอน  ต้ังแตการแสวงหาบุคลากรที่มีคุณภาพ  การกําหนดแนวทางในการพัฒนา

บุคลากร  การบํารุงรักษาบุคลากรใหมีขวัญและกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานใหองคกร และการดูแล

บุคลากรภายหลังการพนจากงาน  เพือ่ใหบุคลากรใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใหแก

องคกรอยางเต็มกําลังความสามารถดวยความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอองคกร 

 วัตถปุระสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยซึ่งมีเปาหมายเพื่อใหเกิดประสิทธิผลในองคกร ซึ่งสามารถ

สรุปวัตถุประสงคได  3 ประการคือ (พยอม วงศสารศรี, 2544, หนา 7)  

 1. สนองตอความตองการของสังคม โดยการคํานึงถึงสิทธิ และประโยชนพิเศษของ

บุคคลในสังคม และตระหนักถึงความสําคัญของกฎหมาย ระเบียบ และพระราชบัญญัติตาง ๆ 

รวมถงึสภาพของการวางงานที่จะเกิดขึ้นในสังคมจายคาตอบแทน เปนตน 

 2. ตระหนักถึงความคาดหวังทางดานการบริหารหรือการจัดการ โดยฝายบริหาร

ทรัพยากรมนุษยควรคํานึงถงึการวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา การ

คัดเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผล 

 3. สนองความตองการของผูปฏบิัติงาน โดยตองตระหนักงานบุคคลไมใชเคร่ืองจักร แต

บุคคลน้ันมีชีวิตและจิตใจ มีความรูสึก ฉะน้ันการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ควรเปนกิจกรรมที่

สนองตอบตอความตองการของพนักงานโดยมุงพัฒนาความเขาใจกระบวนการทํางานและ

เสริมสรางการทาํงานอยางมีความสุข 

 การจัดการการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 การจัดการการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนหนาที่ของผูบริหารฝายบริหารทรัพยากร

มนุษยตองแสวงหาวิธีการตางๆ ที่จะเอ้ืออํานวยใหการบริหารทรัพยากรมนุษยประสบความสําเร็จ 

ซึ่งการจัดการการบริหารทรัพยากรมนุษยอาจแบงออกไดหลายรูปแบบ โดยไดแบงการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยออกเปน 7 กระบวนการ ดังน้ี 
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 การวางแผนทรัพยากรมนุษย  

 การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการคาดการณความตองการทรัพยากรมนุษย

ขององคกรเปนการลวงหนา วาตองการบคุคลประเภทใด ระดับใด จํานวนเทาใดและตองการเมื่อใด 

(The right people, at the right place, at the right time) และวิธีการที่จะไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่

ตองการ วาจะไดมาจากไหน อยางไร ตลอดจนการกําหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติตาง ๆ 

เพื่อที่จะใชทรัพยากรบุคคลที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด (พยอม วงศสารศรี, 2544, หนา 50) ดังน้ัน

การวางแผนทรัพยากรมนุษยจึงเปรียบเสมือนกระบวนการในการพิจารณากาํหนดทิศทางและ

วิเคราะหความตองการทรัพยากรมนุษยขององคการ ทั้งในปจจุบันและอนาคต เพื่อใหสอดคลองกับ

แผนกลยทุธและสามารถบรรลุเปาหมายขององคการได  ดังน้ันการวางแผนทรัพยากรมนุษยจึง

เปรียบเสมือนเข็มทิศนําทางในการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยใหถงึจุดหมายอยางมี

ประสิทธิภาพและไมหลงทาง 

 ประโยชนของการวางแผนทรัพยากรมนุษย  ชวยใหองคการสามารถวางแผนพัฒนาการ

ใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด ชวยใหกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยและเปาหมายของ

องคการในอนาคตมีความสอดคลองกัน และชวยใหกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมี

ระบบและมีความสมัพันธตอเน่ืองกัน กิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย ไมเกิดปญหาการขาดแคลน

บุคลากร (พยอม วงศสารศรี, 2538, หนา 51 – 52) 

 กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ไดกําหนดขั้นตอนตาง ๆ ดังน้ี (พยอม             

วงศสารศรี, 2538, หนา 52-57) 

 1. การพิจารณาเปาหมาย และแผนขององคกร (Goals and plans of organization) โดย      

ขั้นแรกคือการศกึษาและพิจารณาแผนกลยุทธที่องคกรไดกําหนดไวศึกษานโยบายสาธารณะ 

แนวโนมทางการเมือง กฎหมายที่จะสงผลตอการดําเนินงานขององคกร สภาพเศรษฐกิจ การ

แขงขัน ภาวะเงินเฟอ ระดับการวางงาน คานิยมในการทํางาน ตลอดจนความกาวหนาทาง

เทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อนําผลการศึกษาเหลาน้ีมาจัดวางขอมูลดานบคุคลในอนาคต 

 2. การพิจารณาสภาพการณของทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน(Current human resource 

situation) สํารวจจํานวนพนักงานทั้งหมดที่มีอยู โดยจําแนกออกตามประเภทตาง ๆ เชน ตาม

ลักษณะของงาน ตามแผนก ตามอาย ุตามระดับการศกึษา เปนตน 

 3. การคาดการณทรัพยากรมนุษย (Human resource forecast) ในขั้นน้ี นักวางแผน

ทรัพยากรมนุษยจะพจิารณาถึงจํานวน และประเภทของพนักงานทีอ่งคการตองการ พรอมทั้ง

จํานวนและประเภทของคนที่ตองจางใหม ในขั้นน้ีจะตองพิจารณาใหละเอียด ตรวจสอบพนักงานที่

จะครบเกษียณอายุ การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง จะไดทราบจํานวนและประเภทของพนักงานที่มี
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อยูจริง ๆ วามีจํานวนเทาไร แลวนํามาเปรียบเทียบกับจํานวนที่องคการทั้งหมดก็จะสามารถรูวา

องคการตองจางพนักงานใหมในกลุมใดบาง และในระยะเวลาใด 

 4. การกําหนดแผนปฏิบัติการ (Implementation programs) หลังจากไดมีการคาดการณ

ทรัพยากรมนุษยเปนที่เรียบรอยแลวจึงกําหนดออกมาเปนแผนปฏิบัติการของฝายทรัพยากรมนุษย 

เชน แผนการสรรหาพนักงาน แผนการคัดเลือกและบรรจุพนักงาน แผนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน แผนการโอนยาย การเลื่อนตําแหนง การฝกอบรม และพัฒนา เปนตน 

 5. การตรวจสอบและการปรับปรุง (Audit and adjustment) ในขั้นน้ีเปนการตรวจสอบ

ความเหมาะสมและความกาวหนาของแผนปฏิบัติงาน การเปรียบเทียบแผนตาง ๆ การแกไข

ปรับปรุงขอบกพรอง การเปลี่ยนแปลงแผนทรัพยากรมนุษย และถามีการเปลี่ยนแปลงแผนของ

องคการ การจัดทําดัชนีแรงงานที่ทันสมัยควรไดรับการพิจารณาศึกษา ทัง้น้ีเพราะขอมูลที่เชื่อถือได

เปนสิ่งสําคัญของการวางแผน 

 การสรรหาและการคัดเลือก   

 1. การสรรหา 

 การสรรหาเปนกระบวนการในการแสวงหาบุคคล การชักจูงบุคคลที่มีความรู

ความสามารถ มีคุณสมบัติตามที่ตองการ และมีทัศนคติที่ดีตอองคการเขามาสูองคการ โดยใหเกิด

ความสนใจมาสมัครงานในตําแหนงที่ตองการกับองคการ เพื่อองคการจะไดคัดเลือกบุคคลที่

เหมาะสมที่สุด (พยอม วงศสารศรี, 2538, หนา 112) 

 ประเภทของการสรรหาบุคลากร การสรรหาบุคลากรโดยองคการมีนโยบายในการ          

สรรหาซึ่งแบงไดเปน 2 ประเภท (Nigro, 1959, pp. 134 – 136) คือ 

 นโยบายแบบเปด  โดยระบบน้ีจะเปดโอกาสใหทุกคนที่มีความสามารถ  และมีคุณสมบัติ

เหมาะสมตามตําแหนงที่วาง เขามางานได โดยเสมอภาคเปดรับสมัครงานทุกวันและเวลาที่องคการ

เปดทําการ ไมวาในขณะน้ันจะมีตําแหนงวางหรือไมก็ตาม เปดโอกาสใหบคุคลเขามาสมัครไดทุก

ระดับชั้น ถามีคุณสมบัติตามที่ตองการไมจํากัดวาตองไปเร่ิมตนทํางานที่ขั้นตน หรือขั้นตํ่าสุดกอน 

สามารถเร่ิมตนทํางานในขั้นสูงไดเลย  

 นโยบายแบบปด เปนระบบที่เปดโอกาสใหผูสําเร็จการศึกษาตามระดับที่กําหนดไวเปน

มาตรฐานเทาน้ันเขามาสมัครในตําแหนงตํ่าสุดของระดับน้ันกอนแลวจึงเลื่อนไปสูขั้นสูงตอไป และ

เปดรับสมัครบุคคลเขาทํางานเฉพาะตําแหนงวางเทาน้ัน 

 หลักเกณฑของการสรรหา ที่เปนที่นิยมใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยกันอยาง

แพรหลายในหลายประเทศ เพื่อใชในการสรรหาผูมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานมีอยู 4 

ประการ (ศิวาพร มัณฑุกานนท, 2528, หนา 52) คือ 
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 1. หลักความสามารถ (Competence) หมายถึงการยึดถือความรูความสามารถเปนเกณฑ

ในการเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน การสอบแขงขัน การคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การพิจารณา            

ความดีความชอบ และการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 

 2. หลักความเสมอภาค (Equality of opportunity) หมายถึง การเปดโอกาสเทาเทียมกันแก

ผูที่คุณสมบติัตามความตองการ หรือที่กาํหนดไวในการรับสมัครเขาทํางาน โดยไมคํานึงถึงชาติ

ตระกูล ศาสนาหรือผิวพรรณ  และกําหนดเงินคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน ยึดหลักการที่วา งานที่

มีลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบเทาเทียมกันหรือคลายคลึงกัน ควรไดรับคาตอบแทนเทากันและได

สัดสวนเทากับปริมาณงาน 

 3. หลักความมั่นคง (Security on tenure) หมายถึง การมีหลักประกันที่จะสามารถยึดถือ

เปนอาชพีตลอดไป จนกวาจะเกษียณอาย ุหรืตราบเทาที่ยังคงรักษาระดับมาตรฐานหรือ

ความสามารถในการปฏิบัติงานไวได การใหออกจากงานตองมีเหตุผล 

 4. หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political  neutrality) หลักขอน้ีไมมีความสําคัญ

สําหรับการบริหารธุรกิจ  แตมีความสําคัญมากสําหรับขาราชการ ขาราชการประจําจะตอง

ปฏิบัติงานเพื่อประโยชนสวนรวมของประชาชนเทาน้ัน 

 การคัดเลือก 

 การคัดเลือกเปนกระบวนการที่องคกรจะไดใชเคร่ืองมือตาง ๆ มาดําเนินการคัดเลือก

ผูสมัครจํานวนมากใหเหลือตามจํานวนที่องคกรตองการ โดยการหาวิธีการกลั่นกรองที่เปน

มาตรฐาน เพื่อใชในการตัดสินใจเลือกบุคคลที่เชื่อถือวาจะใหไดบุคคลที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน

มากที่สดุ รวมทั้งใหเกิดความยุติธรรมในการคัดเลือกบุคลากร (พยอม วงศสารศรี, 2538, หนา 128) 

 กระบวนการคัดเลือก 

 กระบวนการคัดเลือกเร่ิมเมื่อมีผูสมัครมาสมัครงานในตําแหนงตางๆ ที่องคกรประกาศ

รับและสิ้นสุดเมื่อมีการตัดสินใจเลือกผูสมัครคนใดคนหน่ึงทาํงานในองคกร โดยการคัดเลือกจะ

ประสบความสําเร็จน้ันตองอาศัยการพิจารณาองคประกอบรวมขององคกรทั้งในดานการวิเคราะห

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

ซึ่งจะสงผลใหการคัดเลือกมีคุณภาพตามไปดวยระบบการคัดเลือกบุคคล เขาทาํงานซึ่งสามารถ

จําแนกเปน 2 ระบบใหญ ๆ จะพบ 2 ระบบ คือ (พยอม วงศสารศรี, 2538, หนา 133-138) 

  1. ระบบคุณธรรม (Merit system) หรือระบบความรูความสามารถ หรือระบบความดี 

ความสามารถ เปนวิธีการที่ตองการใหไดผูที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน วิธีการสําคัญ

ของระบบคุณธรรม คือการทดสอบ 

  2. ระบบอุปถัมภ (Patronage system) เปนระบบที่ตรงกันขามกับระบบคุณธรรม เปน

ระบบพรรคพวก ระบบชุบเลี้ยง ระบบสืบสายโลหิตเดียวกัน 
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 ลําดับขั้นตอนของกระบวนการคัดเลือก 

 กระบวนการคัดเลือกจะนําหลักการและวิธีตาง ๆ มาพิจารณาคัดเลือกบุคคลทีเ่หมาะสม

เขามาทํางานในตําแหนงที่องคกรประกาศรับ ซึ่งประกอบดวยขัน้ตอน ดังน้ี 

 1. การตอนรับผูสมัคร (Preliminary reception of application) ขั้นตอนน้ีสําหรับ                

ผูคัดเลือก โดยจะตองสังเกต เพื่อดูปฏิกิริยาตอบสนองของผูสมัครซึ่งใชเปนขอมูลในการพิจารณา

ตอไป 

 2. การทดสอบ (Employment tests) แบบทดสอบเปนเคร่ืองมือสําคัญในการคัดเลือก

บุคคลากร โดยแบบทดสอบที่นิยมใชไดแก แบบทดสอบผลสัมฤทธิ์ แบบทดสอบความถนัด 

แบบทดสอบที่ใหเขียนตอบและบางคร้ังจะมีแบบทดสอบดานปฏิบัติที่เรียกวา การทดสอบ

สมรรถนะ (Performance test) 

 3. การสัมภาษณ (Selection interview) ซึ่งการสัมภาษณมิใชเพียงการต้ังคําถามเพื่อถาม

ตอบ แตการสัมภาษณเปนวิธีการที่มรีะเบียบแบบแผนซึ่งใชสํารวจหาความจริง โดยมีทั้งลักษณะ

ของการสัมภาษณรายบุคคล ผูสัมภาษณ 1 คน ผูถูกสัมภาษณ 1 คน และการสัมภาษณแบบกลุม  

 4. การตรวจสอบภูมิหลัง (References and background check) โดยสามารถตรวจไดจาก

ใบสมัคร เพื่อเปนการยนืยันความแนใจในการตัดสินใจของคณะกรรมการ 

 5. การตรวจสุขภาพ (Medical evaluation) เพื่อชวยใหองคกรไมเกิดปญหาภายหลังที่รับ

พนักงานเขามาทํางานแลวเกดิภยันตรายถึงแกชีวิตเน่ืองมาจากปญหาสุขภาพ 

 6. การประชุมปรึกษาพิจารณา (Conference) คณะกรรมการซึ่งประกอบดวยหัวหนางาน 

ผูคัดเลือกและกรรมการที่ไดรับการแตงต้ังใหพิจารณาตัดสินคร้ังสุดทายตองรวมกับพิจารณาถึง

ความเหมาะสมในการตัดสินใจคัดเลือกคร้ังสุดทาย 

 7. ทดลองปฏิบัติงาน (Realistic job preview) โดยใหผูผานการคัดเลือกไดทดลอง

ปฏิบัติงาน ซึ่งจะเปนประโยชนกับผูปฏิบัติงานโดยตรงที่จะไดสํารวจความเหมาะสมกับการ

ปฏิบัติงาน และการปรับตัวกับองคกร 

 8. การตัดสินใจจาง (Hiring decision) เมื่อตัดสินใจจางก็จะตองดําเนินการบรรจุเปน

พนักงานขององคกร และผูทําหนาที่บริหารทรัพยากรมนุษยตองมีการติดตามผลการปฏิบัติงานวา

พนักงานที่ไดรับการคดัเลือกไปแลวมีปญหาในการปฏิบัติงานอยางไร และจะตองปรับปรุงอยางไร 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource development) 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทัศนคติที่ดีตอการ

ปฏิบัติงานที่ตนไดรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบผลสําเร็จเปนที่นาพึงพอใจกับองคกร (พยอม  

วงศสารศรี, 2538, หนา 144) ทั้งน้ีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังเปนการพัฒนาพนักงานที่มิไดมี
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วัตถุประสงคเพียงเพื่อใหพนักงานมีความรูความชาํนาญในงานปจจุบันเทาน้ัน แตมีความมุงหมาย 

เพื่อใหพนักงานไดกาวหนาและเติบโตตอไปในอนาคตดวย (ดนัย เทียนพุฒ, 2545, หนา 26) 

 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 

 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรแบงออกเปน 6 ประการ (กุลธน ธนาพงศธร, 2532, 

หนา 169–171) คือ 

 1. ชวยทําใหระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้นมีการติดตอประสานงานดี

ยิ่งขึ้น ทั้งน้ี เพราะการพัฒนาบคุคลจะชวยเรงเราความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมี

ความสํานึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ของตนใหไดผลดียิ่งขึ้น 

 2. ชวยทําใหเกิดการประหยัด ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงานทั้งน้ี

เพราะเมื่อบุคคลใดไดรับการพัฒนามาเปนอยางดีแลวยอมสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง  

 3. ชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง อีกทั้งยังเปนการชวยลดความเสียหาย

ตางๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นจากการทํางานแบบลองถูกลองผิดอีกดวย 

 4. ชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา หรือหัวหนาหนวยงานตาง ๆ ในการตอบ

คําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน  ในกรณีที่มีบุคลากรเขาทํางานใหม หรือเขารับ

ตําแหนงใหมในหนวยงาน    

 5. ชวยกระตุนบุคลากรตาง ๆ ใหปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

การงาน ทั้งน้ี เพราะโดยทั่วไปแลว เมื่อมีการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใด ๆ ในองคการก็ตาม มักจะ

คํานึงถึงความรูความสามารถทีบุ่คคลน้ันจะสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับการเลื่อนขึ้นได 

ซึ่งผูที่ไดรับการพัฒนาแลว ยอมมีโอกาสมากกวาผูที่มิไดเขารับการพัฒนา 

 6. ชวยทําใหบุคคลน้ัน ๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหม ๆ ทําใหเปนคนทันสมัยทัน

ตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหม ๆ 

 การพัฒนาบคุลากร   

 การพัฒนาบคุลากร แบงออกเปน 5 ขั้นตอน คือ การสํารวจความตองการ การกําหนด

วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร การกําหนดรูปแบบในการพัฒนาบคุลากร การดําเนินการ

พัฒนา และการประเมินผล 

 นอกจากน้ี  รูปแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ัน  มีรูปแบบที่หลากหลายในการ

พัฒนา การเลือกใชรูปแบบใด เวลากับบุคลกรระดับใด  ผูบงัคับบญัชาตองพิจารณาอยางเหมาะสม

เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด  รูปแบบที่สําคัญไดแก 

 1. การศึกษาในสถาบันการศึกษา 

 2. การฝกอบรมกอนหรือในขณะปฏิบัติงาน 

 3. การปฐมนิเทศผูปฏบิัติงานใหม 
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 4. การสอนแนะนํางาน 

 5. การฝกปฏิบัติหรือการดูงาน 

 6. การประชุมสัมมนา 

 7. การยายสับเปลี่ยนหมุนเวียนตําแหนง 

 8. การมอบหมายภารกจิใหม ๆ  

 9. การเลื่อนตําแหนง 

 10. กิจกรรมอ่ืน ๆ ที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

 การบริหารคาตอบแทน   

 การบริหารคาตอบแทน โดย ธัญญา ผลอนันต (2546, หนา 36) ไดอธิบายวา คือการ

กําหนดนโยบาย การวางแผนและกิจกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการจายคาตอบแทน ทั้งทางตรงและ

ทางออมใหแกพนักงาน อาจกลาวไดวา การบริหารคาตอบแทนถือเปนกลไกสําคัญในการธํารง

รักษาทรัพยากรมนุษยใหอยูกับองคกร นอกจากน้ีคาตอบแทนยังถูกนํามาใชเปนเคร่ืองมือกระตุน

การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรและความพึงพอใจในการทํางานอีกดวย 

 คาตอบแทน (Compensation) เปนคํากวาง ๆ หมายถึง คาแรง คาจาง เงินเดือน หรือ

ผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่องคกรใหแกพนักงาน เพื่อตอบแทนการทํางาน หรืออาจหมายถึง คาทดแทนที่

องคกรจายเปนคาตอบแทนความสูญเสียตาง ๆ ของพนักงาน ซึ่งรวมทั้งจายทางตรงและทางออม

เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน ดังน้ันการบริหารคาตอบแทน จึงมีความหมายรวมถึง คาจางเงินเดือน 

ผลประโยชนและบริการ และคาตอบแทนทางสังคม 

 สวนประกอบของคาตอบแทน (พยอม วงศสารศรี, 2538, หนา 180 – 185) คือ 

 1. คาตอบแทนที่เปนรูปเงิน (Money pay) การจายคาจางเปนเงินไดถือปฏบิัติกันมาเปน

ปกติวิสัย เงินจึงเปนสินจางรางวัลลอใจ กอใหเกิดความพอใจและสงเสริมใหเกิดการทํางาน นัก

บริหารจึงถือเอาเงินหรือสวัสดิการที่ตองจายใหพนักงานเปนเคร่ืองมือสําหรับใชในการบริหาร

คาตอบแทน ในรูปแบบของเงินเดือน และคาจาง จึงกลาวไดวา คาตอบแทนทีเ่ปนรูปเงินมีทั้งใน

รูปแบบของเงินเดือนซึ่งเปนคาตอบแทนที่เปนรายไดประจําที่บุคลากรจะไดรับในอัตราคงที่ภายใน

ชวงระยะเวลาที่กําหนด โดยรายไดน้ีจะไมเปลี่ยนแปลงตามจํานวนชั่วโมงทํางาน หรือปริมาณของ

ผลผลิตของบุคลากรและคาจาง โดยคาตอบแทนที่บุคลากรไดรับโดยถือจากเกณฑระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานเปนหลัก เชน คาจางรายวัน คาจางรายชั่วโมง เปนตน 

 2. คาตอบแทนที่เปนรูปความสําคัญของงาน (Power pay) คาจางทีม่ิไดจายเปนรูปเงินทั้ง

ทางตรงและทางออม คือ จายคาตอบแทนพนักงานในรูปความสําคัญของงานที่เขาปฏิบัติอยู เพราะ

งานน้ันคือหัวใจของบริษัท เปนงานที่จะตองทําใหเสร็จหรือไมมีใครจะสามารถทําได เมือ่มอบ

อํานาจการตัดสินใจใหเขาเพื่อใหเขาทํางานใหสําเร็จ พนักงานผูน้ันจะตองตระหนักวาผลิตภัณฑที่
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เขาประกอบขึ้นมีความสําคัญอยางยิ่งยวด   ซึ่งเราถือวาพนักงานผูน้ันไดรับคาจางเปนรูป

ความสําคัญของงาน 

 3. คาตอบแทนที่เปนรูปตําแหนงงานที่ไดรับเลื่อนใหสูงขึ้น (Authority pay) ผูที่ไดรับ

อํานาจและตําแหนงหนาที่ใหมที่ไดรับเลื่อนขั้นมาน้ีถือวาบริษัทไดจายคาตอบแทนทางสังคมให

อยางหน่ึง ซึ่งในบางคร้ังมีความสําคัญมากกวาเงินและเปนที่ใฝหาของพนักงานที่จะกาวขึ้นไปสู

ระดับบริหาร และสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นแกพนักงานไดเปนอยางดี 

 4. คาจางในรูปสถานภาพที่ฝายบริหารยกยอง (Status pay) ฝายบริหารจะใหความสําคัญ

ยกยองแกพนักงานในตําแหนงหนาที่การงานที่เขาประจําอยูสอดคลองกับคานิยมและการยอมรับ

ทางสังคม ทั้งน้ียอมขึ้นอยูกับฝายบริหารวาจะมีความนึกคิดในการจายคาจางในรูปคาฐานะ คา

เกียรติและศักด์ิศรีใหเปนกําลังใจแกพนักงานของตนแคไหนเพียงใดดวย 

 5. คาจางในรูปองคการที่มีหลักการที่ดี (Meta-goals pay) พนักงานที่เลือกทํางานใน

บริษัทที่มั่นคงและทันสมัย ซึ่งมีวัตถุประสงคและหลักการดีเยี่ยม (Supra-goals) ก็เทากับพนักงานผู

น้ันไดรับคาจางตอบแทนในรูปความมั่นคงและกาวหนา ไดแก หลักความพอเพียง (Adequacy) 

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

(Security) หลักลอใจใหทํางาน (Incentives) หลักการตอรองคาจางแลกคาเหน่ือย (Pay-and-Effort 

Bargain) และหลักการยอมรับ (Acceptability) เปนตน 

 วัตถปุระสงคในการใหคาตอบแทน 

 1. เพื่อสรรหาบุคคลเขาทํางานในองคการ (To recruit people to the organization) เพราะ

การกาํหนดอัตราคาจาง และเงินเดือนเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลมาสมัครทํางาน ทําใหสามารถเลือก

บุคคลที่มีความเหมาะสมเขาปฏิบัติงาน 

 2. เพื่อควบคุมตนทุนคาใชจาย (To control payroll costs) การกําหนดอัตราคาจางเปนไป

ตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยตารางคาจางและประเภทของงานประกอบ ซึ่งสิ่ง

เหลาน้ีจะเปนเคร่ืองมือใหผูบริหารสามารถควบคุมการจายเงินคาจางและเงินเดือนใหเปนไปตาม

กฎเกณฑที่กําหนดไว 

 3. เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงาน (To satisfy employees) การกําหนดอัตรา

คาจางเงินเดือนอยางยุติธรรมเสมอภาพ จะเปนการสรางความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูปฏิบัติงาน กอใหเกิดขวัญ และกําลังใจในการทํางาน 

 4. เพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํากันอยางมีประสิทธิภาพ (To motivate employees to 

superior performance) การกําหนดอัตราคาจางและเงินเดือนที่เหมาะสม จะเปนการจูงใจใหคนงาน

ทํางานอยางมีประสทิธิภาพใหแกองคการ 
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 หลักในการกําหนดคาตอบแทน 

 การประเมินคางานเปนกระบวนการสําคัญในการกําหนดคาตอบแทน ผูมีหนาที่กําหนด

คาตอบแทนจะตองทําการศึกษา วิเคราะห และประเมินคางาน ตลอดจนนําขอมูลที่มี่อยูมาใช

ประกอบการจัดเรียงลําดับงานตามความสําคัญ โดย ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2546, หนา 223 - 225)      

ไดอธิบายวาเพื่อกําหนดคาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม โดยที่การประเมินคางาน  สามารถ

กระทําได 2 วิธี ดังตอไปน้ี 

 1. การประเมินคางานเชิงคุณภาพ วิธีการน้ีผูทําหนาที่ประเมินคางานจะทําการจําแนก 

เปรียบเทียบ และจัดลําดับงานตามความสําคัญ 

 2. การประเมินคางานเชิงปริมาณ วิธีการน้ีผูทําหนาที่ประเมินคางานจะทําการวิเคราะห

ความแตกตางของแตละงานในรูปของตัวเลข 

 ขอมูลที่ไดจากการประเมนิคางานถือเปนปจจัยสําคัญในการกําหนดคาตอบแทนของ

บุคลากรเน่ืองจากการประเมินคางานจะทําการเปรียบเทียบและจัดเรียงงานตามลาํดับความสําคัญ 

โดยผูทําหนาที่กาํหนดคาตอบแทนสามารถนําขอมูลมาใชงานไดโดยตรง 

 สวัสดิการ 

 สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนอ่ืน ๆ ของบุคลากรที่องคกรจายนอกเหนือจากเงินเดือน

และคาจาง ผลประโยชนดังกลาวอาจจายเปนเงินสด  สิ่งของ หรือบริการ เชน อาหาร คาพาหนะ 

ภาษีเงินไดที่องคกรออกให เสื้อผา ที่พักอาศัย เปนตน 

 สวัสดิการเปนสิ่งที่องคการหรือนายจางเปนผูจัดหาใหแกบุคลากร เชน ที่อยูอาศัย คาเลา

เรียนบุตร คารักษาพยาบาล อาหารกลางวัน และวันหยุดพิเศษ เปนตน ซึ่งเปนการจัดหาในสิ่งที่

นอกเหนือจากคาจางที่จายใหโดยตรง โดยถือเสมือนเปนหนาที่และความรับผดิชอบของนายจาง ซึ่ง

ถือเปนสิ่งที่องคการสมควรปฏิบัติ เพื่อธํารงรักษาและจูงใจบุคคลที่มีความสามารถใหรวมงานกับ

องคการ ปจจุบันการจัดสวัสดิการในองคการมีความสําคัญตอขวัญ กําลังใจ การธํารงรักษาบุคลากร 

และความทุมเทที่บุคลากรมีใหกับองคการ (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2546, หนา 238 – 245) 

 ประเภทของสวัสดิการ จําแนกออกเปน 2 ลักษณะดังตอไปน้ี 

 1. สวัสดิการตามกฎหมาย หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และบริการที่องคการจัดสรร

ใหกับบุคลากรตามขอกําหนดของกฎหมาย เชน บริการดานสุขอนามัย หองพยาบาล และหองสุขา 

เปนตน การจัดสวัสดิการตามขอกําหนดของกฎหมายมีวัตถุประสงคเพื่อตอบสนองตอความ

ตองการพื้นฐานของบุคลากรในสถานประกอบการ สงเสริมสวัสดิภาพและความปลอดภัยในการ

ปฏิบัติงานของบคุลากร ตลอดจนสงเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของประชากร 

 2. สวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายกําหนด หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน และบริการ

ที่องคการจัดใหกบับุคลากรดวยความเต็มใจ  ความรวมมือระหวางองคการและบุคลากร หรือการ
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รองขอจากบุคลากร โดยสวัสดิการที่ใหจะอยูนอกเหนือจากขอกําหนดของกฎหมาย เชน รถรับสง 

ที่อยูอาศัย เงินชวยเหลือพิเศษ กิจกรรมนันทนาการและกีฬา เปนตน 

 หลักการจัดสวัสดิการ 

 1. ตอบสนองความตองการ เน่ืองจากระบบสวัสดิการมวัีตถุประสงคสําคัญในการ

ตอบสนองตอความตองการดานตาง ๆ ของสมาชิก ดังน้ันผูที่มีหนาที่จัดการดานสวัสดิการจึงตอง

พยายามคนหา วางแผนใหสวัสดิการ ประโยชนและบริการในสวนที่บุคลากรตองการ เพื่อใหเขา

สามารถนําสิ่งที่ไดรับไปใชใหเกิดประโยชนแกทั้งตนเองและครอบครัวไดอยางเต็มที่  และ

กอใหเกิดความรูสึกผูกพันกับหนวยงาน 

 2. การมีสวนรวม เน่ืองจากบุคลากรจะเปนผูไดรับผลประโยชนโดยตรงจากระบบ

สวัสดิการที่องคการธุรกิจจัดให ดังน้ันการจัดสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพสมควรเปดโอกาสให

สมาชิกมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางการดําเนินงาน เพื่อใหบุคลากรเกิดความเขาใจ การยอมรับ 

และไดรับประโยชนสูงสุด ประการสําคัญ จะทําใหระบบสวัสดิการสามารถตอบสนองตอความ

ตองการของสมาชิกไดอยางแทจริง 

 3. ความสามารถในการจาย ระบบสวัสดิการของธุรกิจจะมีคาใชจายทั้งโดยทางตรงและ

ทางออมแกองคการ  ตองมีความเหมาะสมกับความสามารถในการลงทุนและการดําเนินงานของ

องคการธุรกิจดวย มิฉะน้ัน อาจกอใหเกิดภาระทางการเงินและการดําเนินงาน ตลอดจนผลกระทบ

ทางดานความรูสึกตอบุคลากรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

 4. ความยืดหยุน ความตองการที่หลากหลายในสังคมปจจุบัน ทําใหระบบสวัสดิการที่มี

ประสิทธิภาพตองถูกจัดขึ้นใหสอดคลองกับความตองการของสมาชิกแตละคนมากที่สุด ตลอดจน

สามารถปรับไดตามความเหมาะสมของสถานการณ เพื่อใหเกดิประโยชนแกทั้งบุคลากรและ

องคการตลอดจนไมสญูเปลาในการลงทุน 

 5. ประสิทธิภาพของการทํางาน เน่ืองจากสวัสดิการมีวัตถุประสงคที่จะจูงใจใหบุคลากร

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ดังน้ันการจัดระบบสวัสดิการจึงตองคํานึงถึงผลลัพธที่ไดจากการ

ดําเนินงาน เชน ลดภาระทางเศรษฐกิจ ชวยใหการดํารงชีวิตงายขึ้น สงเสริมสุขภาพและพลานามัย 

เปนตน ซึ่งจะทําใหบุคลากรไมตองกังวลกับสิ่งแวดลอม และสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็ม

ความสามารถ 

 สวัสดิการ ประโยชน และบริการที่องคการจัดใหกับพนักงานทั้งตามที่กฎหมายกําหนด

และจัดขึ้นดวยความสมัครใจ จะเปรียบเสมือนกุญแจสําคัญที่จะมีสวนชวยแกปญหาความขัดแยง 

ตลอดจนชวยสงเสริมความรวมมือระหวางองคการและพนักงานในการพัฒนากิจการขององคการ

ใหมั่นคงและกาวหนาตอไป  อยางไรก็ตามชนิดของสวัสดิการ  ไดแก บริการดานสุขภาพ (Health 

services) บริการดานความปลอดภัย (Safety services) บริการดานความมั่นคง (Security services) 
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การจายคาตอบแทนในวันหยุดตามระยะเวลาที่ไดรับอนุญาต (Payment for entitle leave) บริการ

ดานการศึกษา (Education services) บริการดานเศรษฐกิจ (Economic services) บริการนันทนาการ 

(Recreational services) บริการใหคําปรึกษา (Counseling services) โบนัสและเงินสวัสดิการ 

(Bonuses and award) เปนตน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน    

 การประเมินผลการปฏิบัติงานคือระบบที่องคกรจัดทําขึ้นมา เพื่อหาคุณคาของบุคลากร

ในแงของการปฏิบัติงาน อันไดแก การกาํหนดบุคคลที่ทําหนาที่ประเมินผลการปฏิบติังาน วิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน  และวัตถปุระสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 Dwivedi (1985, p. 159) ไดใหกลาวเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานไววา   เปน

หนาที่ของผูบังคับบัญชาทีจ่ะตองพิจารณาวา  ผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบติังานในตําแหนงที่

ไดรับมอบหมายไดมีประสิทธิภาพเพียงไร  มีจุดออนที่ตองปรับปรุงเร่ืองใดบาง  ตลอดจนศักยภาพ

เพียงพอที่จะไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นหรือไม 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระบบ (Systematic process) ที่ถูกพัฒนาขึ้นเพื่อทําการ

วัดคุณคาของบุคลากรในการปฏิบติังานภายในชวงระยะเวลาที่กําหนด วาเหมาะสมกับมาตรฐานที่

กําหนดและเหมาะสมกบัรายไดที่บุคลากรไดรับจากองคการหรือไม ตลอดจนใชประกอบการ

พิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานในตําแหนงที่สูงขึ้นไป โดยวัตถุประสงคของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังตอไปน้ี (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2546, หนา 194-204) 

 1. ใชพิจารณาความเหมาะสมในการใหผลตอบแทนแกบุคลากร  เชน  เงินเดือน  คาจาง

หรือผลตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ วามีความสอดคลองกับงานที่บุคลากรปฏิบัติเพียงใด 

 2. ใชพิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบัติงานในตําแหนงงานของบุคลากร  วามีความ

เหมาะสมเพียงใด  ตองมีการปรับปรุง  พัฒนา  ฝกอบรม  หรือปรับยายอยางไร  เพื่อใหเกิดความ

เหมาะสมและสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 3. ใชประกอบการพิจารณาการเปลี่ยนตําแหนงของบุคลากร  การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานจะแสดงถึงประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ซึ่งถือเปนปจจัยในการพิจารณา

ความดีความชอบของบุคลากร 

 4. ใชประกอบการพิจารณาเพื่อการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  ผลลัพธที่ไดจาก

การประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนขอมูลที่บงชี้วาบุคลากรสมควรที่จะไดรับการฝกอบรมและ

การพัฒนาในรูปแบบใด 

 5. ใชประกอบการจดบันทึกขอมูลสวนตัวของบุคลากร  ผลลัพธที่ไดจากการประเมินผล

การปฏิบัติงานจะถูกบันทกึลงในทะเบียนประวัติของบุคคล  เพื่อใหฝายบริหารสามารถนําขอมูลที่

ไดรับไปใชประโยชนไดตรงตามความตองการ 
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 6. ใชประกอบในการบริหารงานในดานตาง ๆ เชน  การสรางความยุติธรรม  และการ

แกปญหาความขัดแยงภายในองคการ  เปนตน  เพื่อกอใหเกิดบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดีและ

เสริมสรางศักยภาพโดยรวมขององคการ 

 อน่ึง  ผลลัพธของการประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีผลเกี่ยวของกับความรูสึกของ

บุคลากรภายในองคการ  อันจะสงผลกระทบถึงขวัญและกําลังใจของบุคลากร  ตลอดจน

ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการในอนาคต  ผูทีม่ีหนาที่ทําการประเมินผลสมควรตองมี

ความเขาใจในหลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดังตอไปน้ี 

 1. ผูทําการประเมินผลการปฏิบัติงานตองมีความเขาใจในหลักการและเคร่ืองมือที่ใชใน

การประเมินผลวามีขอดี ขอเสีย และขอบเขตอยางไร เพื่อใหสามารถนํามาใชประกอบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแตละชนิดไดถูกตองตามวัตถุประสงค 

 2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการตอเน่ืองที่ตองกระทําอยูตลอดเวลาตาม

ความเหมาะสม  เพือ่ใหเกิดความถูกตองและเปนธรรมตอผูถูกประเมินทุกคน 

 3. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคาของผลการปฏิบัติงาน  มิใชการ

ประเมินคาบุคคล  ดังน้ันผูทําการประเมินตองใหความสนใจกับคุณลักษณะที่สําคัญของแตละงาน

และผลลัพธที่ไดเปนสําคัญ 

 4. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนางานทุกคน  

ตลอดจนบุคคลที่ไดรับมอบหายจากองคการ 

 5. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีทั้งความเที่ยงตรง (Validity) และมีความเชื่อถือ

ได (Reliability) เพื่อใหไดผลลัพธสอดคลองกับวัตถุประสงคที่ต้ังไว และมีความยุติธรรมกับทุกฝาย 

 6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการแจงผลลัพธของการประเมนิ (Feedback)  

แกบุคคลที่เกี่ยวของ  เพื่อใหบุคลากรที่ถูกประเมินไดรับทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนในชวง

ระยะเวลาที่ผานมาวาเปนไปตามความตองการขององคการหรือไม  และสมควรตองพัฒนาปรับปรุง

อยางไร 

 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน จําแนกวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานไว 12 ประการ 

คือ (ธัญญา ผลอนันต, 2546, หนา 33-35) 

 1. กระจายตามหลักสถิติ (Statistical distribution)   

 2. จัดลําดับตามผลการทํางาน (Ranking)   

 3. ตรวจสอบรายการตามระยะเวลา (Check list)   

 4. เทียบกับผลการปฏบิัติงานมาตรฐาน (Field review)  

 5. เทียบกับแผนงานหรือรายงานผลการดําเนินการ (Work report)   

 6. ประเมินโดยกลุม (Group appraisal)   
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 7. ประเมินโดยใชเหตุการณสําคัญ (Critical incidents)   

 8. ประเมินตามผลงานเทียบกับเปาที่ต้ังไวลวงหนา (Appraisal by results)   

 9. ประเมินตามวัตถุประสงคที่วางไวลวงหนา (Appraisal by objectives)   

 10. ประวัติการมาปฏิบัติงาน (Attendance report)   

 11. เปรียบเทียบมาตราสวน (Graphic rating scale)   

 12. แบบผสมหลากหลายประเด็น (Mixed appraisal) 

 อยางไรก็ตามการประเมินผลการปฏิบัติงานน้ันจะสงผลดีกับองคการไดก็ตอเมื่อมีการนํา

ผลลพัธจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช 

 รูปแบบของการนําผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช ดังตอไปน้ี 

(ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2546, หนา 209) 

 1. การนําผลไปใชตามวัตถุประสงค  การนําผลที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานไป

ใชในลักษณะน้ี สามารถกระทําไดเปน 4 รูปแบบ คือ การกําหนดคาตอบแทน การเปลี่ยนแปลง

ตําแหนง การปรับปรุงการปฏิบัติงาน การจางงาน  

 2. การแจงผลการประเมิน  การแจงผลลัพธที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานเปน

การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) แกพนักงาน  เพื่อใหรับทราบวาตนองปฏิบัติงานอยูในระดับใด

สมควรที่จะตองมีการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานหรือไมเพียงใด 

 การพนออกจากงาน   

 การพนออกจากงาน เปนขั้นตอนกระบวนการที่องคกรจัดทําขึ้นเพื่อเตรียมความพรอม

ในการเกษียณอายุหรือการตองออกจากงานที่มใิชการกระทําผิดวินัยอยางรายแรง เปนกระบวนการ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สําคัญอีกประการหน่ึง ซึ่งการที่บุคลากรไดพนสภาพการทํางานใน

องคการ  เปนแนวความคิดดานพฤติกรรมศาสตรที่มีการตระหนักถึงความสําคญัของคนมากขึ้น 

โดย พยอม วงศสารศรี (2538, หนา 252 - 253)  ไดใหความหมายของการพนจากงานอีกดานหน่ึงก็

คือ การพนออกจากสภาพการทํางาน เน่ืองจากการลาออก ทุพพลภาพ  และเกษียณอายุ ซึ่ง ภิญโญ  

สาธร (2517, หนา 453)  ไดระบุสาเหตุสําคัญในการพนจากงาน ไดแก ปญหาทางดานเศรษฐกิจ 

ปญหาดานวินัย การใหออกจากงานเพราะหยอนสมรรถภาพ การใหออกจากงานเมื่อเกษียณอายุ 

และการใหออกจากงานเมือ่พนักงานเจาหนาที่กระทําความผิดอยางหนัก 

 ดังน้ันองคกรและฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองคํานึงถึงบุคคลที่ทํางานกับองคกร

จนครบเกษียณ  หรือจําเปนตองออกจากงานดวยเหตุผลบางประการ  ยกเวนการกระทําผิดวินัย

รายแรง  โดยการจัดเตรียมความพรอมใหบุคลากรสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมคีวามสุข  

เชน  การใหบําเหน็จ  บํานาญ   ทุนสํารองเลี้ยงชีพ  เงินทดแทน   หรือผลตอบแทนในรูปอ่ืน 

 ผลประโยชนที่ไดรับจากการสรางแนวทางการพนจากงานแกองคกร มีดังน้ี 
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 1. ภาพพจนขององคกรในสายตาของบุคคลทั่วไปเปนไปในทางบวก  เพราะสิ่งที่

เชื่อมโยงตอแนวความคิดอ่ืน ๆ ตามมาอีกมากมาย เชน ความศรัทธาองคกร การสนใจอุดหนุน

ผลผลิตขององคกร 

 2. พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูมีขวัญและกําลังใจ เพราะไดรับรูวาองคกรไมทอดทิ้ง พิทักษ

คุมครอง ถึงแมจะไมไดทํางานใหแกองคกรแลว ซึ่งสิ่งเหลาน้ีไดกอใหเกิดผลในดานความต้ังใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน 

 3. จูงใจใหผูที่มีความสามารถเขามาปฏิบัติงานในองคกร เพราะมองวาองคกรน้ีมีความ

มั่นคงในดานการจัดสวัสดิการตาง ๆ แกพนักงาน 

 

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐไทย 

 สถานภาพของขาราชการ โดยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ 5 ทรง

เปลี่ยนสถานภาพขาราชการหัวเมืองจาก ขาราชการปกครอง ซึ่งอยูในฐานผูปกครองประชาชนมา

เปน ขาราชการฝายพลเรือน ที่ปฏิบัติราชการเพื่อพัฒนาประเทศมิใชเพียงขาราชบริพารที่ปฏิบัติ

ราชการเพื่อพระเจาแผนดินดังแตกอน  จนกระทั่งมีการบัญญัติในพระราชบัญญัติขาราชการพล

เรือน พุทธศักราช 2476 ไดบัญญัติสถานภาพของขาราชการพลเรือนวา ขาราชการพลเรือน คือ 

พนักงานของรัฐบาล โดยไดรับแตงต้ังใหทํางานของรัฐ ขาราชการจึงอยูในฐานะ ลูกจางของรัฐ ซึ่ง

มีความสัมพันธกันในลักษณะ นายจางกับลูกจาง จนกระทั่งปจจุบัน ขาราชการพลเรือนจึงมีสถานะ

เปน ผูบริการประชาชน หรือ ผูรับใชประชาชน หรืออาจเรียกวา ผูนําบริการของรัฐไปสูประชาชน 

 1. การบริหารงานทรัพยากรมนุษยภาครัฐไทยสมัยใหม 

 บุคลากรภาครัฐ ประกอบดวย บุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดในระบบเศรษฐกิจไทย และมี

ความหลากหลายมากกวาบุคลากรในองคกรในภาคเอกชน โดยบุคลากรภาครัฐตองอยูภายใต

เงื่อนไข กติกาของกฎหมาย ขอบังคับตาง ๆ และตองอยูภายใตพันธะการตรวจสอบจากสังคม      

อีกทั้ง ยังพบวาบคุลากรของภาครัฐไดกลายเปนแรงขับเคลื่อนการพัฒนาความมั่นคงของสังคม และ

ความมั่งคั่งของประเทศไมนอยกวาบุคลากรในภาคเอกชน โดยนัยยะของการใหความสําคัญแก

บุคลากรภาครัฐน้ัน จะมีความสําคัญมากนอยเพียงไรน้ันขึ้นอยูกับความสําคัญที่ใหแกบุคลากร

เหลาน้ี หากเห็นวาบคุลากรภาครัฐเปนเพียงผูปฏิบัติงาน หรือลูกจางที่มีหนาที่เพียงทําตามคําสั่ง 

หรือตามที่กฎหมายกําหนด หรือเปนเพยีงปจจัยการผลิตประเภทหน่ึง คลายกับแนวคิดดานการ

บริหารการจัดการสมัยเร่ิมตนที่เรียกวา “ยุคเคร่ืองจักร” (Machine model) บุคลากรก็คงเปนเพียง 

“ชิ้นสวน” หน่ึงของระบบงานภาครัฐทั้งหมด การบริหารงานบุคคลก็เปนเพียงแคการทําใหไดมาซึ่ง

คนทีต่องการในเวลาที่ตองการเทาน้ัน  ตอมาเมื่อแนวคิดเร่ืองการบริหารจัดการเปลี่ยนไป 

นักวิชาการและฝายบริหารเร่ิมเรียนรูและเขาใจ “มนุษยในองคการ” มากขึ้นกวาที่เคยรูและเขาใจก็
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ยิ่งเห็น “ความจริง” เกี่ยวกับมนุษยมากขึ้น เร่ิมตระหนักวามนุษยสามารถเรียนรู และเพิ่มคาใหแก

ตนเองได และหากจัดการใหถูกทาง มนุษยคงสามารถ “ให” องคการไดมากกวาที่เคยคาดคิดไว 

บุคลากรจึงเปลี่ยนจากการเปนแค “ความเปนมนุษย” มาเปน “มนุษยที่พัฒนาได” น่ันคือ แนวคิดใน

การมองมนุษยเปลี่ยนไปมนุษยเปน “ทรัพยากร”(Resource) ที่มีคุณคาสามารถผลักดันใหหนวยงาน

พัฒนาหรือกาวหนาไปไดหากสามารถบริหารจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ (ศภุชัย ยาวะประภาษ, 

2541, หนา 4-9) 

 วิชาการจัดการบุคคลสมัยใหมไดเร่ิมสอนเปนคร้ังแรกในคณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณ 

มหาวิทยาลัย ในป พ.ศ.2491 โดยนักวิชาการชาวอเมริกัน ตอมาไดมีนักวิชาการไทยหลายคนไดรับ

ทุนการศึกษาตอ ณ สหรัฐอเมริกาในสาขาวิชาน้ี และไดกลับเขามาเปนอาจารยหรือเขาทํางานที่

สํานักงาน ก.พ. ซึ่งทานเหลาน้ีตอมาไดกลายเปนผูบุกเบิก และพัฒนาการจัดการบุคคลทั้งใน

ภาครัฐบาล และภาคเอกชน เปนที่รูจักกันทั่วไป และมีลูกศิษยทั่วประเทศ (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 

2546)  

 การบริหารงานบคุคลและรัฐศาสตรมีความสัมพันธอยางนอยที่สุด 2 ประการดวยกัน คือ

ความสัมพันธทางดานบอเกิดแหงความรู (Epistemological) และความสัมพันธทางดาน

วัตถปุระสงคของการนําความรูเหลาน้ีไปใชใหเกิดประโยชนแกสังคมโดยสวนรวม (Teleological) 

ถามองในแงของความสัมพันธทางดานบอเกิดแหงความรู หรือหลัก “สายเลือด” จะเห็นไดวา

รัฐศาสตรกอใหเกิดวิชารัฐประศาสนศาสตร และวิชารัฐประศาสนศาสตรเปนบอเกิดของวิชาการ

บริหารงานบุคคล แมวาในชวงระยะเวลาหน่ึงจะมีนักวิชาการบางกลุมพยายามแยกวิชาการ

บริหารงานบุคคล และรัฐประศาสนศาสตรออกจากวิชารัฐศาสตรก็ตาม แตความสัมพันธระหวาง

วิชาการบริหารงานบุคคล รัฐประศาสนศาสตร และวิชารัฐศาสตรกลับมคีวามสัมพนัธกันแนนแฟน 

ยิ่งขึ้นในปจจุบัน (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2546)  

 ดวยเหตุน้ี การบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐไทยไดรับอิทธิพลจากการบริหารงาน

บุคคลภาครัฐของสหรัฐอเมริกา โดยการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ลักษณะของการเปนศาสตรที่มี

ความเฉพาะ มีความซับซอน และมีความสัมพันธใกลชิดกบัการศึกษาทฤษฎีองคการรัฐประศาสน

ศาสตรและรัฐศาสตร ฉะน้ันจึงไมอาจไมสามารถแยกการบริหารงานบุคคลและรัฐประศาสน

ศาสตรออกจากกันได 

 การบริหารงานทรัพยากรมนุษยภาครัฐไทยสมัยใหมอยูภายใตพระราชบัญญัติระเบียบ

ขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ซึ่งกําหนดใหสํานักงาน ก.พ. ทําหนาที่หลักในการเสนอแนะและให

คําปรึกษาแกสวนราชการดานการบริหารงานบุคคล โดยเสนอแนะใหคําปรึกษาแกกระทรวง ทบวง 

กรม เกี่ยวกับการกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ อีกทั้ง

สํานักงาน ก.พ. ยังมีหนาที่ดานการวางมาตรการพิทักษระบบคุณธรรม วางมาตรการดานการ
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วางแผนอัตรากําลังคน ระบบคาตอบแทน ระบบจรรยาและวินัย พัฒนาทรัพยากรบุคคล ติดตาม

ประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล (สํานักงาน ก.พ., 2552, หนา 4-14) 

 2. การบริหารทรัพยากรมนุษยตามหลักสมรรถนะ 

 สมรรถนะกับกระบวนการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 

 จากสภาวการณการเปลี่ยนแปลงของโลก ทาํใหองคกรตางๆ ตองกันมาทบทวนพิจารณา

สมรรถนะขององคกรเพื่อใหสามารถรองรับการเปลีย่นแปลงที่รุนแรงจากภายนอกได หากองคกร

ตองการจะสรางความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน (Competitive advantage) และสรางขีด

ความสามารถที่จะตานทาน ตอกระแสการเปลี่ยนแปลงน้ันไดจําเปนตองพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรในองคกรเสียกอน ซึ่งบุคลากรในองคกรถือเปนปจจัยสําคัญในการสงเสริมผลักดันให

สมรรถนะขององคกรเปนสมรรถนะที่แทจริงและสามารถแขงขันกับองคกรอ่ืนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  การบริหารทรัพยากรมนุษย โดยใชสมรรถนะเปนพื้นฐาน (Competency-based 

human resource management) เปนเคร่ืองมือชวยใหองคกรไดบุคลากรที่สามารถปฏบิัติงานไดอยาง

มีประสิทธิภาพ และไดผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ ดังน้ันคํา

วา “สมรรถนะ” ไดแทรกซึมอยูในทกุกระบวนบริหารงานทรัพยากรมนุษย (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 

2541, หนา 50-51) ดังน้ี 

 การสรรหาและคัดเลือกบคุลากรตามคุณสมบัติและสมรรถนะของตําแหนงทีต่องการ 

(Recruitment and selection) สามารถคัดเลือกบุคลากรเขาดํารงตําแหนงไดอยางถูกตอง โดยการใช

แบบทดสอบหรือวิธีการสอบสัมภาษณในการคนหาผูสมัครที่มีทักษะหรือคุณสมบัติตรงตามที่

ตองการสําหรับตําแหนงงานไดอยางแมนยํา อันกอใหเกิดการประหยัดเวลาและคาใชจาย 

 การวางแผนฝกอบรม และพัฒนาบุคลากร (Training need & development plan) เปนการ

ชวยกําหนดทิศทางความตองการในการฝกอบรมพัฒนาบุคลากรแตละคนเพือ่การทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ เพราะมีมาตรฐานใหผูบังคับบัญชาใชวัดบคุลากรน้ันวามีความสามารถหรือทักษะ

เปนพิเศษทางดานใด หรือยังขาดหรือออนในดานใด จําเปนตองพัฒนาอยางไร เปนการชวยกําหนด

ทิศทางการพัฒนาไดตรงเปาหมายมากขึ้น 

 การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร และการวางแผนทดแทนตําแหนงใน

ระดับบริหาร (Career plan & succession plan) หนวยงานสามารถทราบถงึจุดแข็ง จุดออนของ

บุคลากรที่มีอยู และสามารถทราบถึงทักษะทีจํ่าเปนสําหรับตําแหนงเปาหมายในอนาคตของ

บุคลากรแตละคน ทําใหหนวยงานสามารถพัฒนาหรือเตรียมบคุลากรใหพรอมสําหรับตําแหนงใหม 

โดยการพัฒนาในทกัษะที่ยังขาด ชวยใหองคการและบุคลากรบรรลุเปาหมายรวมกันได 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Performance appraisal) มีความเกีย่วโยงกับ

การเลื่อนตําแหนง การวางตัวตายตัวแทนภายในองคการหรือการสืบทอดตําแหนง ตลอดจนการนํา
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ขอมูลที่ไดไปประกอบการพัฒนาบุคลากร ผลการประเมินจะเปนตัวสะทอนใหบคุลากรทั้งองคการ 

และบุคลากรไดรับทราบถึงสมรรถนะของตัวบุคลากรเอง และสมรรถนะโดยรวมขององคการ เพื่อ

วางแผนดําเนินการตอไปในอนาคต 

 คาตอบแทน (Compensation)  การนําสมรรถนะมาใชในการบริหารคาตอบแทนจะชวย

กระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนเพิ่มมากขึ้น และสงผลตอสมรรถนะของหนวยงาน 

เน่ืองจากผูมีสมรรถนะสูงจะไดรับคาตอบแทนที่มากกวา บุคลากรจะเห็นความสําคัญในการพัฒนา

สมรรถนะของตนเองใหสูงยิง่ขึ้น องคการยังสามารถบริหารความสามารถของบุคลากรโดยอาศัย

สิ่งจูงใจไดมากขึ้นดวย 

 แนวคดิสมรรถนะในภาครัฐไทย 

 จากกระแสการปฏรูิประบบราชการไดกอตัวและสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในภาครัฐ 

ทั้งในเชิงโครงสราง การบริหารจัดการ วิธีปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาศักยภาพของตัวขาราชการ

เอง แนวคิดสมรรถนะเปนแนวคิดใหมแนวคิดหน่ึงที่ไดนํามาปรับใชในกระบวนการบริหารงาน

บุคคลของภาครัฐไทย มีเปาหมายเพื่อสรางภาครัฐใหมีสมรรถนะเพิ่มขึ้น โดยเฉพาะในสมรรถนะ

การแขงขัน 

 การนําหลักสมรรถนะมาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยในภาคขาราชการพลเรือนโดย

มีการขยายขอบเขตของคุณสมบัติของผูดํารงตําแหนง กําหนดโดยอาศัยอํานาจตามความในมาตรา 

8(3) แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ก.พ. ไดมีการกําหนดมาตรฐาน

ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนง ระดับทักษะที่จําเปนสําหรับการ

ปฏิบัติงานในตําแหนงทักษะ และระดับสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงขึ้น 

ทั้งน้ี จึงไดมีการกําหนดสมรรถนะหลักซึ่งเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่มีคุณลักษณะรวมของ

ขาราชการพลเรือนทั้งระบบ คือ สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) สมรรถนะ

การบริการที่ดี (Service mine) สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

สมรรถนะการยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและสมรรถนะจริยธรรม (Integrity) และสมรรถนะ

การทาํงานเปนทมี (Teamwork) (สํานักงาน ก.พ., 2552, หนา 54) 

 ภายใตแมบทการปฏิรูประบบราชการ และแผนปฏิรูประบบการบริหารงานภาครัฐ 

สํานักงาน ก.พ. ไดนําแนวคิดสมรรถนะมาใชทั้งในระดับของนักบริหารระดับสูง และระดับของ

ขาราชการทั่วไป (ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 2541, หนา 53-60) ดังน้ี 

 สมรรถนะสําหรับนักบริหารระดับสูง  สํานักงาน ก.พ. จะจัดทําบัญชีของผูมีสิทธิไดรับ

การเสนอชื่อเพื่อแตงต้ังใหดํารงตําแหนงนักบริหารระดับสูง จากผูที่ผานการฝกอบรมหลักสูตร

เตรียมนักบริหารระดับสูง และผานการประเมินสมรรถนะของนักบริหาร ใน 4 ดาน คือ การบริหาร
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คน (People management) ความรอบรูในการบริหาร (Business acumen) การบริการระบบมุง

ผลสัมฤทธิ์ (Result driven management) และการบริหารอยางมืออาชีพ (Professional management) 

 สมรรถนะของขาราชการในอนาคต สํานักงาน ก.พ. ไดศึกษาหาคุณลักษณะ และทักษะ

เฉพาะทีส่ําคัญของขาราชการไทย 11 ประการ ประกอบดวย ทักษะในการใชความคิด การทํางานให

บรรลุผลสัมฤทธิ์ การบริหารงานทรัพยากรอยางคุมคา ทักษะในการสื่อสาร ความนาเชื่อถือและนา

ไววางใจ การมุงเนนใหบริการ จริยธรรม ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ความสามารถใน

การแกปญหา การทํางานเปนทมี และทักษะขั้นพื้นฐานทางดานคอมพิวเตอร 

 3. การกําหนดตําแหนงและเงินเดือน 

 การกําหนดตําแหนงและเงินเดือนในระบบราชการ 

 ระบบจําแนกตําแหนงที่ใชกันมาต้ังแต พ.ศ. 2518 และที่มีการปรับปรุงเมื่อ พ.ศ. 2535 มี

การกําหนดประเภทตําแหนงออกเปน 3 ประเภท ไดแก ตําแหนงประเภทบริหารระดับกลางและ

ระดับสูง ตําแหนงประเภทวิชาการและวิชาชีพเฉพาะและตําแหนงประเภททัว่ไป โดยมีมาตรฐาน

กลางในการกําหนดระดับตําแหนงเพียงหน่ึงเดียว คือ การมี Common Level (ซี) ที่กําหนดรวมกัน

ไวเปน 11 ระดับ พ.ร.บ. ระเบยีบขาราชการพลเรือน พุทธศักราช 2551 ไดยกเลิกมาตรฐานกลางใน

การกําหนดระดับตําแหนง และกําหนดตําแหนงแบบ Multi classification scheme โดยแบงตําแหนง

ออกเปน 4 ประเภท คือ ประเภททั่วไป ประเภทวิชาการ ประเภทอํานวยการ และประเภทบริหาร 

และจัดระดับตําแหนงเฉพาะภายในแตละประเภทตําแหนง โดยไมมีระดับรวม 

 ตอบแทน กําหนดบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนเปน 4 บัญชี สําหรับประเภท

ตําแหนงที่กําหนดไว 4 ประเภท โดยกําหนดแตเพียงเงินเดือนขั้นตํ่าและขั้นสูงของแตละบัญชี ไมมี

ขั้นว่ิง ทั้งน้ี เพื่อใหสามารถจายคาตอบแทนไดเหมาะสมกับงานในแตละประเภทตําแหนง สามารถ

กําหนดใหขาราชการผูดํารงตําแหนงบางประเภทไดรับเงินเดือนในอัตราที่ใกลเคียงกับเงินเดือน

ของขาราชการประเภทอ่ืนซึง่ดํารงตําแหนงที่ใชวุฒิอยางเดียวกันและสามารถปรับปรุงแกไขบัญชี

เงินเดือนสําหรับแตละประเภทตําแหนงใหเหมาะสมกับสภาพการณโดยไมตองปรับปรุงพรอมกัน

ทุกประเภทตําแหนง (สํานักงาน ก.พ., 2552, หนา 29) 

 4. การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

 การดําเนินการของภาครัฐไทยที่ผานมา  

 ก.พ. ในฐานะทีเ่ปนองคการบริหารงานบุคคลกลางซึ่งรับผิดชอบดานกําลังคนของสวน

ราชการตาง ๆ ในฝายพลเรือน วางแผนความตองการทรัพยากรมนุษยเปนรายกรม ในรูปของการจัด

สวนราชการและอัตรากําลังคน โดยทําการวิเคราะหเพื่อปรับปรุงสวนราชการใหเหมาะสม

สอดคลองกับขอบเขตของอํานาจหนาที่ของกรมน้ัน ๆ ตลอดจนการจัดแบงหนวยงานภายในใหเปน

สัดสวนและเหมาะสมกับลักษณะงาน ขั้นตอไปกําหนดอัตรากําลังใหเพียงพอทั้งในดานปริมาณ
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และคุณภาพโดยคาดคะเนไปขางหนาประมาณ 3-5 ป ตอมาไดมีการจัดต้ังคณะกรรมการปฏิรูป

ระบบราชการและระเบยีบบริหารราชการแผนดิน เกิดการวางแผนความตองการทรัพยากรมนุษย

เปนรายสาขาวิชาชีพ โดย ก.พ. สํารวจความตองการกําลังคนของสวนราชการตาง ๆ ในฝายพลเรือน 

วามีความตองการในวิชาชีพระดับใด จํานวนเทาใด สํารวจตําแหนงวางในแตละป จํานวนตําแหนง

ใหมที่ ก.พ.อนุมัติเพิ่มในแตละป เพื่อทราบแนวโนมความตองการกําลังคนของสวนราชการ เพื่อ

วางแผนการผลิตกําลังคนใหสอดคลองกับความตองการ 

  การวางแผนเพื่อใหไดกําลังทรัพยากรมนุษยที่ตองการ ในกรณีสาขาวิชาชีพที่สถาบัน

ทางการศึกษาทั้งในและตางประเทศผลิตอยูแลว ก็ใชวิธีประกาศรับสมัคร กรณีสาขาวิชาชีพซึง่เปน

ความตองการของสวนราชการไมมีสถาบันการศึกษาผลิตหรือผลิตไดไมเพียงพอ ก็ใหสวนราชการ

น้ันๆ ผลิตเองเมื่อสําเร็จการศึกษาก็บรรจุเขารับราชการทันที กรณีสาขาวิชาชีพพิเศษไมมีการสอน

ในสถาบันการศึกษาในประเทศ ก.พ.จะพิจารณาจัดสรรทุนเพื่อไปศึกษาในสาขาวิชาชีพน้ัน ๆ 

 การวางแผนทรัพยากรมนุษยในราชการพลเรือนไทย น้ันยังตองมีการวางแผนการ

กระจายกาํลงัคนดวย เน่ืองจากบางทองที่โดยเฉพาะในสวนภูมิภาคขาดกําลังคนอีกมาก ตรงขาม

สวนกลางมีกําลังคนเกินความตองการ ทั้งยังประสบปญหาในการวางแผนทรัพยากรมนุษยใน

ราชการพลเรือน ประกอบดวย ปญหาขาดขอมูลที่จําเปนสําหรับการวางแผนทรัพยากรมนุษย เชน 

ความตองการกําลังคนที่แทจริงของสวนราชการ ปญหาไมมีหนวยงานบริหารงานบุคคลกลางที่

แทจริง เน่ืองจากมีหลายองคการดวยกัน  และปญหาผูบริหารไมเห็นความสําคัญในการวางแผน

กําลังคน ซึ่งตองไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงโดยเฉพาะดานงบประมาณ (พยอม      

วงศสารศรี, 2544, หนา 58-59) 

 5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 แนวทางการพัฒนาบุคลากรโดยทั่วไปอาจดําเนินการโดยการใหความรูใหการศึกษา การ

ฝกอบรม และการพัฒนาบุคลากร ทั้งน้ีในระบบราชการไทย มีวิธีการพัฒนาขาราชการโดย

ประกอบดวย 2 ขั้นตอน ดังน้ี 

 พัฒนาบุคลากรกอนเขารับราชการ 

 เปนวิธีการเตรียมความพรอมใหแกบุคคลใหมีความรูความสามารถกอนที่จะบรรจุแตงต้ัง

ใหดํารงตําแหนงราชการ แบงออกเปน 

 1. การจัดสรรทุนการศึกษาในสาขาตาง ๆ ตามความตองการของกระทรวง ทบวง กรม 

ซึ่งสวนใหญจัดสรรในสาขาที่เรียกวาสาขาขาดแคลนและยังไมมีเปดสอนในประเทศไทย หรือเปน

สาขาที่จําเปนตองศึกษาในประเทศที่ความเจริญกาวหนาในเทคโนโลยีดานน้ัน 
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 2. การจัดการศึกษาหรือฝกอบรมกอนบรรจุเขารับราชการ ในสาขาวิชาหรือระดับ

การศึกษาที่สถาบันการศกึษามิไดจัดใหมีการเรียนการสอนซึ่งเปนการแกไขปญหาความขาดแคลน

บุคลากรในอดีตของสวนราชการ 

 พัฒนาบุคลากรในระหวางรับราชการ โดยมิไดจํากัดเพียงการฝกอบรมเทาน้ัน ยังรวมไป

ถึงวิธีอ่ืนที่จะทําใหขาราชการมีความรูความสามารถ มีทักษะ ทัศนคติที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม ที่จะ

ชวยสนับสนุนการปฏิบัติราชการ ไดแก 

 1. การพัฒนาขาราชการโดยหนวยราชการเอง โดยทั่วไปสวนราชการจะดําเนินการ

พัฒนาบุคลากรโดยวิธีตาง ๆ เชน การฝกอบรม (Training หรือ Classroom training) เปนการ

ฝกอบรมเพื่อสรางความรูความเขาใจ ทักษะ และเสริมจริยธรรมใหกับขาราชการ ซึ่งมีทั้งหลักสูตร

หลักโดยสํานักงาน ก.พ. หลักสูตรพัฒนาความรูตามสายงาน หลักสูตรการฝกอบรมพิเศษ 

 2. การพัฒนาขาราชการโดยองคกรภายนอก เปนความรวมมือกันระหวางหนวยงาน

ราชการ สถาบันการศกึษา โดยที่สวนราชการมีความตองการพัฒนาขาราชการใหมีความรู 

ความสามารถเฉพาะทางเพื่อรองรับแผนงาน/ โครงการใหม  

 3. การพัฒนาขาราชการโดยสํานักงาน ก.พ. โดยเปนแกนกลางในการประสานและ

ดําเนินการใหการพัฒนาขาราชการเปนไปตามกรอบและเปาหมาย 

 6. ระบบการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ระบบการใหสิ่งจูงใจในภาครัฐไทย มุงตอบสนองความจําเปนพื้นฐานของบุคคล ความ

รับผิดชอบ และการเติบโตของบุคลากรเอง  เพื่อหวังกระตุนใหบุคลากรในภาครัฐอุทิศตัวใหกับงาน

และเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงานเน่ืองจากสิ่งจูงใจเหลาน้ีสรางผลกระทบที่ลึกกวาและ

ยาวนาน แตภาครัฐไมนําตัวเงินมาเปนสิ่งจูงใจสําคัญมาใชอยางเต็มที่ แตเนนสิ่งจูงใจสําหรับกลุม

บุคคลที่ตองการความมั่นคงสูง แตไมสามารถปลกุเราใหบุคลากรแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ และเสีย

โอกาสในการดึงดูดกลุมบุคคลที่ตองการสิ่งจูงใจเปนตัวเงินเขาสูภาครัฐ 

 คาตอบแทน 

 คาตอบแทนในภาครัฐไทย สามารถจําแนกออกเปน 3 ประเภทยอย ไดแก  

 1. คาตอบแทนจากการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ปกติ  ไดแก เงินที่ภาครัฐตอบแทนจาย

ใหบุคลากรเพื่อเปนการตอบแทนการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ที่ไดมอบหมาย หรือตามสัญญาจาง 

ในรูปแบบเงินเดือน (Basic salary) หรือคาจาง (Wage)  

 2. คาตอบแทนจากการปฏิบัติงานนอกเหนือจากภาระหนาที่ปกติ  เปนคาตอบแทนที่

ภาครัฐจายใหบุคลากรในการปฏิบัติงานนอกเหนือไปจากที่ไดมอบหมาย หรือนอกเหนือสัญญาจาง

ที่ไดตกลงไว ทั้งในดานระยะเวลา และภารกิจ เชน เงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ  

เงินเพิ่มพิเศษสําหรับผูทํางานในอากาศ เงินเพิ่มพิเศษสําหรับผูปฏิบัติการใตนํ้า  
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 3. คาตอบแทนจากการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ปกติไดอยางมีประสิทธิภาพ  ภาครัฐ

มอบคาตอบแทนลักษณะน้ีใหบุคลากรเน่ืองจากปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งในเชิง

ปริมาณ และ/หรือคุณภาพ อาจอยูในรูปแบบของเงินรางวัลประจําป โบนัส (พนักงานรัฐวิสาหกิจ) 

 สวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูล 

 ในระบบราชการไทย ถือวาเปน สิ่งจูงใจ และเคร่ืองดึงดูดใหบุคลากรเขาสูระบบราชการ 

และคงอยูในระบบราชการไดมากกวาสิ่งจูงใจประเภทคาตอบแทน ประกอบดวย 

 สวัสดิการที่เปนตัวเงิน ระบบราชการไทยใหความสําคัญกับสวัสดิการประเภทน้ีมาก

ที่สุด โดยมีความครอบคลุมไปถึงครอบครัวของบคุลากร (บิดามารดา คูสมรส และบุตรที่ยังไม

บรรลุนิติภาวะ) ทั้งในดานสุขภาพ การศึกษา และที่อยูอาศัย และยังมีบําเหน็จบํานาญใหเมื่อพน

สภาพการเปนบุคลากรโดยไมมีความผิด ซึง่เปนการประกันความมั่นคงในวัยชราดวย 

 สวัสดิการที่ไมเปนตัวเงิน อาทิเชน 1. การลา ภาครัฐใหสิทธิลาแกบุคลากรดวยเหตุตางๆ 

ถึง 11 ประการ ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการลาของขาราชการ พ.ศ.2555 หมวด 2 ขอ 

17  2. บานพักของทางราชการ 3. เงินกูเพื่อเคหะสงเคราะห 4. การจัดสถานที่ทํางานและ

สภาพแวดลอมการทํางานที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  

 คาใชจายในการดํารงชีพในการปฏิบัติหนาที่ ซึ่งเกิดขึ้นเน่ืองจากการปฏิบัติงานนอก

สถานที่ หรือภูมิลําเนา เกิดขึ้นเน่ืองจากเดินทางไปปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย ซึ่ง

ประกอบดวย คายานพาหนะ คาที่พัก คาเบี้ยเลี้ยง  

 เคร่ืองบงบอกฐานะทางสังคม  ขาราชการบางประเภท ยังมี “ยศ”  หรือชื่อตําแหนงซึ่ง

ตอทายดวยชื่อขององคการอันเปนที่รูจักโดยทั่วไปก็สรางความภาคภูมิใจใหกับบุคลากร การมอบ

รางวัล และประกาศเกียรติคุณ ถือเปนขอไดเปรียบของภาครัฐ การจัดรถประจําตําแหนง เงินประจํา

ตําแหนงใหเหมาะสมแกหนาที่ และความรับผิดชอบในตําแหนงที่จําเปนตองไดรับการยอมรับจาก

สังคม และที่สําคัญที่สุดคือ เคร่ืองราชอิสริยาภรณ ซึ่งเปนสิ่งที่ภาคเอกชนไมสามารถใหแกบุคลากร

ได  

 ความกาวหนา และโอกาสในการพัฒนาตนเอง การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนชั้นยศ เปน

สิ่งจูงใจที่ภาครัฐใชจูงใจใหบุคลากรเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่ นอกจากน้ันบุคลากร

ภาครัฐยังมีโอกาสไดรับทุนใหไปศึกษา ฝกอบรม สัมมนาดูงาน ทั้งระยะสั้น และระยะยาว ทั้ง

ภายในและตางประเทศ 

 7. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานในปจจุบัน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การประเมินผลสัมฤทธิข์องงานตามที่ตกลงกันไว ซึ่ง

จะมีการกําหนดตัวชี้วัดผลงานและคาเปาหมาย รวมถึงพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ ซึ่งอางอิงจาก
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สมรรถนะ (Competency) คะแนนการประเมนิผลการปฏิบัติราชการจะมาจากการพิจารณา

องคประกอบหลักของการประเมิน 2 สวน ไดแก คะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน และ 

คะแนนการประเมนิพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการที่ไดจากผลรวมของคะแนนทั้ง 2 สวนน้ีจะนําไปใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบ

ของผูปฏิบัติงานและเปนขอมูลในการปรึกษาหารือรวมระหวางผูปฏบิัติงานกับผูบงัคับบัญชาเพื่อ

พัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติราชการ ตลอดจนการพัฒนาตัวผูปฏิบัติงานแตละรายตอไป (สํานักงาน 

ก.พ., 2552, หนา 9-10) 

 สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามที่

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

กําหนดใหสวนราชการกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ การประเมินผล

การปฏิบัติราชการ ใหมีการประเมินปละ 2 คร้ัง ตามปงบประมาณ คือ 

 คร้ังที่ 1 ประเมินผลในชวงการปฏิบัติราชการ ระหวางวันที่ 1 ตุลาคม ถึงวันที่ 31 มีนาคม 

ปถัดไป 

 คร้ังที่ 2 ประเมินผลในชวงการปฏิบัติราชการ ระหวางวันที่ 1 เมษายน ถึงวันที่ 30 

กันยายน ปเดียวกัน 

 8. การพนสภาพของบุคลากรภาครัฐ 

 ความหมายของการพนสภาพการเปนบุคลากรของรัฐ 

 การพนจากราชการ คือ การที่ขาราชการคนหน่ึงคนใดออกจากราชการไป จะดวยความ

สมัครใจหรือไมสมัครใจก็ได การออกจากราชการดวยความสมัครใจน้ัน อาจมีสาเหตุสวนตัวที่

ขาราชการไมประสงคจะปฏิบัติราชการหรือยึดอาชีพราชการตอไปกอนกําหนดเกษียณอายุ สวน

การออกจากราชการดวยความไมสมคัรใจ คือ การทีข่าราชการถูกบงัคับใหออกจากราชการ ซึ่ง

อาจจะเปนผลการการกระทําความผิด ออกเพราะการลดจํานวนขาราชการหรือยบุสวนราชการ หรือ

มีเหตุจําเปนอ่ืนๆ บังคับใหตองออกจากราชการไป (ชูศักด์ิ เที่ยงตรง, 2517, หนา 201) “การพน

สภาพการเปนบุคลากรของรัฐ หมายถึง การทีบุ่คลากรของรัฐ ซึ่งไดแก บคุคลที่ปฏิบัติหนาที่ตาม

กฎหมาย กฎ และระเบียบที่เกี่ยวของในองคการของรัฐซึ่งอาจมีชื่อเรียกแตกตางกันไป ออกจากการ

ปฏิบัติหนาที่ในองคการของรัฐน้ันๆ ไป” (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2546, หนา 300) 

 สาเหตุของการพนสภาพของบุคลากรภาครัฐ 

 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 หมวด 8 มาตรา 107 กําหนดวา 

ขาราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการเน่ืองจากเหตุหลายประการ ไดแก การตาย  การพนจาก

ราชการตามกฎหมายวาดวยการบําเหน็จบํานาญขาราชการ การลาออกจากราชการและไดรับ
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อนุญาตใหลาออก การถูกสั่งใหออก การถูกสั่งลงโทษ ปลดออก หรือไลออก สามารถแบงสาเหตุ

หลักได 4 ประการ 

 1. พนสภาพของบุคลากรของรัฐดวยความสมัครใจของบุคลากร ผูทีส่มัครเขารับราชการ

ในองคการของรัฐ มิไดเกิดจากการบังคับของทางราชการ หากแตเปนความสมัครใจเปนบุคลากร

ของรัฐ ดังน้ันบุคลากรของรัฐสามารถขอลาออกจากราชการไดอยางอิสระดวย แตกฎหมายไดให

สิทธิผูบังคับบัญชาในการยับยั้งการลาออกไวเปนเวลาไมเกิน 90 วันนับแตวันขอลาออก เพื่อรักษา

ประโยชนของทางราชการ  ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 มาตรา 109  

ดังน้ันกฎหมายจึงกําหนดใหการลาออกตองทําเปนลายลักษณอักษร และมีผลเมื่อไดรับอนุญาตให

ออกตามกฎหมายกําหนด  

 2. พนสภาพของบุคลากรภาครัฐตามเงื่อนไข การพนสภาพตามเงื่อนไขหรือเงื่อนเวลาที่

กําหนด คือ การพนสภาพบุคลากรของรัฐโดยการเกษียณ ซึ่งในกรณีขาราชการพลเรือนเปนการพน

จากราชการตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบาํนาญและผูเกษียณอายุจะไดรับบําเหน็จบํานาญตาม 

พระราชบัญญัติบาํเหน็จบํานาญ พ.ศ. 2494 

 3. พนสภาพของบุคลากรภาครัฐ เน่ืองจากเกิดการเลิกหรือยุบตําแหนงหรือลดกําลังคน 

การเลิกหรือยุบเลิกตําแหนงหรือลดกําลังคน (Redundancy) ปรากฏใน 2 กรณี คือ กรณีองคการอยู

ในภาวะคนลนงาน และกรณีจัดโครงสรางองคการใหมแลวตองปรับลดกําลังคน สําหรับองคการ

ภาครัฐของไทย การพนสภาพลักษณะน้ีพบนอยมาก แตจะใชวิธียุบเลิกตําแหนงที่เปนตําแหนงวาง

ทดแทนตําแหนงที่มีผูครองอยู และใชวิธีเกลี่ยอัตรากําลังจากสวนราชการที่มีภารกิจนอยไปยังสวน

ราชการที่มีภารกิจมากกอนจะพิจารณายุบตําแหนง  

 4. พนสภาพของบุคลากรภาครัฐเพราะเหตุของตัวบุคลากรเอง การพนสภาพเพราะเหตุ

จากตัวบุคลากรเอง 2 กรณี คือ บุคลากรไมอยูในฐานะที่จะปฏิบัติราชการได และกรณีที่ตัวบุคลากร

มีเหตุเสียหาย 

 กรณีที่บุคลากรน้ันไมอยูในฐานะที่จะปฏิบัติราชการได เชน ตาย ตองโทษจําคุกใน

ความผิดที่กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ กรณีไปรับราชการทหารตามกฎหมายวาดวย

การรับราชการทหาร กรณีเจ็บปวยจนไมอาจปฏิบัติหนาที่ราชการไดสม่ําเสมอ    

 กรณีที่ตัวบุคลากรน้ันมีเหตุเสียหาย เชน หยอนความสามารถหรือประพฤติตนไม

เหมาะสมหรือบกพรองในหนาที่ราชการ  กรณีมีมลทินมัวหมองเน่ืองจากถูกกลาวหาวากระทําผิด

วินัยรายแรง กรณีไมสามารถปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในระดับอันเปน

ที่นาพอใจของทางราชการได 

 การพนจากราชการเพราะเหตุของตัวบุคลากร อาจดําเนินการไดโดยการสั่งใหออกซึ่ง

อาจเปนการสั่งใหออกหรือการสั่งใหออกชั่วคราว และโดยการสั่งลงโทษ ปลดออกหรือไลออก การ
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พนสภาพการเปนบุคลากรของรัฐกรณีที่ตัวบุคลากรมีเหตุเสียหายโดยเฉพาะในระบบราชการน้ัน 

การดําเนินการมีขั้นตอน กระบวนการดําเนินการทางวินัยที่ลาชามาก เพื่อความเปนธรรมกบัทุกฝาย 

และบางคร้ังผูกติดกับกระบวนการทางกฎหมาย ทําใหระบบที่เปนอยูไมมีประสิทธิภาพเพียง

พอที่จะทําใหผูกระทําผิดหรือทุจริตคอรรัปชันพนจากสภาพการเปนบุคลากรของรัฐไปไดอยาง

รวดเร็ว ซึ่งควรมีการปรับปรุงกระบวนการดําเนินการทางวินัย เพื่อใหระบบการพนสภาพการเปน

บุคลากรของรัฐเปนสวนหน่ึงที่ทําใหองคการของรัฐใสสะอาดและบรรลุผลสัมฤทธิ์ยิ่งขึน้ 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษยของกรมการปกครอง 

 กรมการปกครองเปนราชการบริหารสวนกลางในสังกัดกระทรวงมหาดไทย  มีภารกิจ

เกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบรอยและความมั่นคง ภายในประเทศ การอํานวยความเปนธรรม 

การปกครองทองที่ การอาสารักษาดินแดน และการทะเบียน เพื่อใหประชาชนมีความมั่นคง 

ปลอดภัย ไดรับบริการที่สะดวก รวดเร็ว และใหเกิดความสงบสุขในสังคมอยางยั่งยืน 

 1. โครงสรางการบริหารงานของกรมการปกครอง 

 กรมการปกครองมีการแบงภารกิจหนาที่ออกเปนราชการบริหารสวนกลาง 11 หนวยงาน 

และราชการบริหารสวนภูมิภาคซึ่งมีที่ทาํการปกครองอําเภอ 878 แหง (กรมการปกครอง, 2560)  

ดังน้ี 

 1. ราชการบริหารสวนกลาง 1. สํานักงานเลขานุการกรม 2. กองการเจาหนาที่ 3. กองการ

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

นิติการ 8. สํานักกิจการความมั่นคงภายใน 9. สํานักบริหารการทะเบียน 10. สํานักบริหารการ

ปกครองทองที่ 11. สํานักอํานวยการกองอาสารักษาดินแดน  

 2. ราชการบริหารสวนภูมิภาค ประกอบดวย 1. ที่ทําการปกครองจังหวัด 2. ที่ทําการ

ปกครองอําเภอ และ 3. ที่ทําการปกครองกิ่งอําเภอ 
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รูปที่ 2-1  โครงสรางการบริหารงานของกรมการปกครอง 

 

 2. โครงสรางการบริหารงานของสํานักการสอบสวนและนิติการ 

 โดยสํานักการสอบสวนและนิติการมีอํานาจหนาที่ดําเนินการเกี่ยวกบังานกฎหมาย งาน

นิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิด ทางแพงและอาญา งานคดีปกครอง และงานคดีอ่ืนที่

อยูในอํานาจหนาที่ของกรม รวมทั้งการให คําปรึกษาวินิจฉัย และตีความขอกฎหมายที่อยูในความ

รับผิดชอบของกรม และดําเนินการเกี่ยวกับการสอบสวนคดีอาญาบางประเภทและคดีอาญาทั่วไป 

การอํานวยการและประสานงานดานการรักษาความสงบเรียบรอย การปราบปรามอาชญากรรม 

และการอํานวยความเปนธรรมใหแกประชาชนในความรับผิดชอบของนายอําเภอ โดยคําสั่ง

กรมการปกครอง ที่ 713/2556 ลงวันที่ 26 กรกฎาคม 2556 กําหนดใหสํานักการสอบสวนและนิติ

การ แบงโครงสรางภายในออกเปน 1 กลุมงาน 7 สวน 1 ศูนย ไดแก 

 1. กลุมงานบริหารทั่วไป มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานบริหารทั่วไป งานการ

บริหารงานบุคคลและสวัสดิการของสํานัก งานธุรการ งานสารบรรณของสํานัก การรับสง การเวียน 

และการโตตอบหนังสอืราชการของสํานัก การจัดทําแผนงานโครงการและงบประมาณ งานการเงิน

และบัญชี การดูแลรักษายานพาหนะ อาคารสถานที่และพัสดุครุภัณฑที่อยูในความรับผิดชอบของ

สํานัก การจัดเก็บรวบรวมจัดพิมพเอกสาร การบันทึกขอมูล การอัดสําเนา งานการประชุม การ
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ประสานกับหนวยงานที่เกีย่วของ งานสถิติขอมูลและ งานประชาสัมพันธในความรับผิดชอบของ

สํานัก การรวบรวมและสรุปวิเคราะหบทความและขาวสารเสนอผูบังคับบญัชา งานชวยอํานวยการ

และเลขานุการ  

 2. สวนการสอบสวนคดีอาญา มีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสอบสวนคดีอาญาที่

อยูใน ความรับผิดชอบของกรม การสอบสวนคดีอาญาในหนาที่ของพนักงานฝายปกครอง 

อํานวยการและติดตามผล การปฏิบัติตามแผนหรือมาตรการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม

และยาเสพติด ประสานงานดานการปองกันและปราบปรามการบุกรุกปาไม รวมทัง้การ

ประสานงานดานการอนุรักษปาไมและทรัพยากรธรรมชาติ  

 3. สวนอํานวยความเปนธรรม  มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการดําเนินการและประสาน

การดูแลประชาชนใหไดรับสิทธิเสรีภาพและความเสมอภาคทางกฎหมาย การไกลเกลี่ย

ประนีประนอมขอพิพาท การพัฒนาระบบงานอํานวยความเปนธรรมใหแกประชาชน สงเสริมและ

สนับสนุนการอํานวยความเปนธรรม ในหนาที่ของนายอําเภอ การใหความรวมมือชวยเหลือและ

สนับสนุนการปฏิบัติงานขององคกรอิสระที่จัดต้ังขึ้นตามรัฐธรรมนูญ การปฏิบัติงานชันสูตรพลิก

ศพของพนักงานฝายปกครองทัง้ในเขตกรุงเทพมหานครและสนับสนุนการปฏิบัติงานชันสูตรพลิก

ศพของจังหวัดอําเภอและกิ่งอําเภอ  

 4. สวนงานนิติการ มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการกลั่นกรอง ศึกษา วิเคราะหกฎหมาย

และระเบียบ รวมทั้งการพิจารณายกรางและแกไขเพิ่มเติมกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวของกับกรม 

การใหคําปรึกษา วินิจฉัย และตีความขอกฎหมายที่อยูในความรับผิดชอบของกรม การใหการศึกษา

อบรมดานกฎหมาย การจัดทํา นิติกรรมสัญญาทีม่ีผลผูกพันทางกฎหมายของกรม การใหคําแนะนํา

และชวยเหลือในการดําเนินคดีทางแพงของกรมและหนวยงานนิติบุคคลสังกัดกรมที่ถูกดําเนินคดี 

การรวมดําเนินการทางคดีในกรณีที่บุคลากรของกรม ถกูดําเนินคดีเน่ืองจากการปฏิบัติหนาที่ การ

ดําเนินการทางคดีปกครองที่เกี่ยวของกับกรม การดําเนินการเกี่ยวกับพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติ

ราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 และพระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิดของเจาหนาที่ พ.ศ.2539  

 5. สวนการรักษาความสงบเรียบรอย 1 มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการดําเนินการตาม

กฎหมายวาดวยอาวุธปน เคร่ืองกระสุนปน วัตถุระเบิด ดอกไมเพลิง และสิ่งเทียมอาวุธปน กฎหมาย

วาดวยการพนัน และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวของ  

 6. สวนการรักษาความสงบเรียบรอย 2 มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการดําเนินการตาม

กฎหมายวาดวยโรงรับจํานํา กฎหมายวาดวยการควบคุมการขายทอดตลาดและคาของเกา กฎหมาย

วาดวยการควบคุมการเร่ียไร การจัดต้ังและการดําเนินงานของสมาคมและมูลนิธิตามประมวล

กฎหมายแพงและพาณิชย และกฎหมายอ่ืน ที่เกี่ยวของ  
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 7. สวนการรักษาความสงบเรียบรอย 3 มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการดําเนินการตาม

กฎหมายวาดวยโรงแรม กฎหมายวาดวยสถานบริการ  

 8. สวนกํากับสืบสวนและปราบปราม มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับดําเนินการสืบสวน 

ปองกันและปราบปรามการกระทําความผิดตามกฎหมายที่อยูในความรับผิดชอบของกรม และ

กฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวของ การตรวจสอบขอเท็จจริงและแกไขปญหากรณีมีเหตุเรงดวน การรองเรียน

รองทกุข หรือการกลาวโทษ การเปรียบเทียบคดีตามกฎหมาย การเสนอความเห็นเพือ่การสั่งพักการ

อนุญาต และคําสั่งพิจารณาโทษทางปกครอง ทั้งในพืน้ที่กรุงเทพมหานครและสวนภูมิภาค รวมทั้ง

ศึกษา วิเคราะห และพัฒนามาตรการและแนวทางการจัดระเบียบสังคม และการควบคุมกิจการที่มี

ผลกระทบตอสังคมและศีลธรรมอันดีของประชาชน  

 9. ศูนยบริการประชาชน มหีนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการรับคํารอง คําขอ หรือรายงาน 

การตรวจสอบหลักฐาน และการสอบสวนบุคคลเกี่ยวกับการขออนุมัติ/อนุญาตตามกฎหมาย ไดแก 

อาวุธปน สิ่งเทียมอาวุธปน เคร่ืองกระสุนปน วัตถุระเบิด และดอกไมเพลิง การคาของเกาและขาย

ทอดตลาด การพนัน การเร่ียไร โรงรับจํานํา โรงแรม สถานบริการ สมาคม และมูลนิธิในเขตพื้นที่

กรุงเทพมหานคร ทําหนาที่เปนศูนยกลางใหบริการประชาชนของกรม ประสานงานดําเนินการตาม

กฎหมายกับหนวยงานที่เกีย่วของทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน รวมทั้ง การประชาสัมพันธ

เผยแพรและเสริมสรางความรูความเขาใจทางกฎหมายใหแกประชาชนและผูประกอบการ 

 การบริหารบุคลากรของกรมการปกครอง 

 กองการเจาหนาที่คือหนวยงานหลักที่ทําหนาที่ดานบริหารจัดการบุคลากรของกรมการ

ปกครอง อีกทั้งยังมีฝายบริหารทัว่ไปของแตละสํานัก/กอง ของราชการบริหารสวนกลางทําหนาที่

ดานบริหารจัดการบุคลากรของหนวยงานตนเอง และทําหนาทีเ่ปนหนวยประสานงานในการ

ดําเนินงานดานการบริหารงานบุคคลและสวัสดิการของแตละสํานัก/ กอง  ทั้งน้ี กรมการปกครองมี

จํานวนบุคลากรทั้งสิ้น 14,834 คน แบงออกไดดังน้ี 

 

ตารางที่ 2-1 จํานวนสถติิบุคลากรกรมการปกครองแยกชาย/ หญิง ตามสวนกลาง/ ภูมิภาค  

 

  ประเภท 
สวนกลาง 

รวม 
ภูมิภาค 

รวม รวมทั้งสิ้น 
ชาย หญิง ชาย หญิง 

1 ขาราชการ 827 1,036 1,863 6,552 4,816 11,368 13,231 

2 ลูกจางประจํา 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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 ปจจุบันกรมการปกครองมีแนวทางในการพฒันาบุคลากรของกรมการปกครอง 

ประกอบดวยแนวทางตาง ๆ ในดานการปฐมนิเทศขาราชการที่ไดรับการบรรจุใหม ฝกอบรมตาม

หลักสูตรตาง ๆ ไดแก หลักสูตรปลัดอําเภอ หลักสูตรผูบังคับหมวดอาสารักษาดินแดน  หลักสูตร

สืบสวนสอบสวน  หลักสูตรนายอําเภอ เปนตน รวมถึงสงเสริมใหมีการศึกษาตอในหลักสูตรที่

สูงขึ้น  รวมทั้งหลักสูตรพิเศษตาง ๆ ทั้งโดยทุนรัฐบาลและทุนสวนตัว การอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ของขาราชการ/พนักงานราชการ อีกทัง้การเผยแพรคูมือการ

ปฏิบัติงานตาง ๆ 

 

ทฤษฎีความคาดหวัง 

 1. ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 

 ทฤษฎคีวามคาดหวังถูกนําเสนอโดย Vroom (1964) ไดเสนอรูปแบบของความคาดหวัง

ในการทํางาน ซึ่งอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการทํางานโดย Vroom มีความเห็นวาการที่

จะจูงใจใหพนักงานทํางานเพิ่มน้ันจะตองเขาใจกระบวนการทางความคิดและการรับรูของบุคคล

กอน โดยปกติเมื่อคนจะทํางานเพิม่ขึ้นจากระดับปกติเขาจะคิดวาเขาจะไดอะไรจากการกระทาํน้ัน

หรือการคาดคิดวาอะไรจะเกิดขึ้นเมื่อเขาไดแสดงพฤติกรรมบางอยางในกรณีของการทํางาน 

พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากขึ้นเมือ่เขาคิดวาการกระทําน้ันนําไปสูผลลัพธบางประการที่เขามี

ความพึงพอใจ โดยมีการเสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางาน เรียกวา VIE Theory ซึ่ง

ไดรับความนิยมอยางมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการทํางาน ดังน้ี 

 V = Valance หมายถึงระดับความรุนแรงของความตองการของบุคคลในเปาหมายรางวัล

คือคุณคาหรือความสําคญัของรางวัลที่บุคคลใหกับรางวัลน้ัน 

 I = Instrumentality หมายถึงความเปนเคร่ืองมือของผลลัพธ (Outcomes) หรือรางวัล

ระดับที่ 1 ที่จะนําไปสูผลลัพธที่ 2 หรือรางวัลอีกอยางหน่ึงคือ เปนการรับรูในความสัมพันธของ

ผลลัพธที่ได (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 

 E = Expectancy ไดแก ความคาดหวังถึงความเปนไปไดของการไดซึ่งผลลัพธหรือรางวัล

ที่ตองการเมือ่แสดงพฤติกรรมบางอยาง (การเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายาม) 

 2. การนําแรงจูงใจประยุกตใชในการจูงใจผูใตบังคับบัญชา 

 หัวหนาหรือผูบริหารใชศิลปะการชักจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอัน

เดียวกัน  โดยมีการใชเงิน ความกลัว การต้ังเปาหมาย และขวัญกําลังกายเปนแรงจูงใจ 

  2.1 เงิน ถาลูกจางไมไดรับคาจางที่ยุติธรรมไมวาทานจะใชวิธีอะไรก็ไมสามารถใหเขา

สรางผลผลิตที่สูงได 

  2.2 ความกลัวถูกลงโทษ 
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    2.3 การต้ังเปาหมาย เปนความตองการพื้นฐานในการปฏิบัติงานของคน 

    2.4  เร่ืองขวัญกําลังใจมีความสําคัญแตถาไดรับมากเกินไปก็ไมชวยใหมีผลผลิต

เพิ่มขึ้น 

 การใชแรงจูงใจทั้ง 4 ประการ ถาเอามาประกอบกับทฤษฎีแรงจูงใจสามารถใชทุกทฤษฎี

แตขึ้นอยูกับสถานการณและประเภทของบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผูใตบังคับบัญชาทุก

ระดับแตละระดับจะปฏิบัติและใชแรงจูงใจตางกัน หากผูใตบังคับบัญชาที่มีการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรีขึ้นไปและฐานะทางเงินทีดี่ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ทฤษฎีความคาดหวัง ทฤษฎีเสมอ

ภาคสามารถประยุกตใชไดผลมากกวา แตในระดับผูปฏิบัติงานในระดับลางที่ใชแรงงานมากกวา

ทักษะควรเนนการประยกุตใชทฤษฎีการเสริมแรง ทฤษฎีความตองการ 5 ระดับของมาสโลว 

 ทฤษฎีความคาดหวังจะใชไดผลดีกับผูปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะการควบคุมจากภายใน 

(Internal locus of control) เพราะพนักงานเหลาน้ีเชื่อมั่นวาเปนคนกําหนดเวลาแนวทางชีวิตของ

ตนเองได ความพยายามและความสามารถที่มีอยูจะนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน แตอยางไรก็

ตามทฤษฎีน้ีไมเหมาะสมที่จะใชจูงใจพนักงานที่มีลกัษณะการควบคุมจากการภายนอก เพราะกลุม

คนเหลาน้ีเชื่อถือในเร่ืองดวง โชควาสนา ความบังเอิญ และสิ่งภายนอกอ่ืน ๆ ไมเชื่อใน

ความสามารถและความพยายามของตัวเองวาจะทําใหพบความสําเร็จได 

 แนวความคิดและทฤษฎีความคาดหวังน้ีเชื่อวา บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดออกมา

ยอมขึ้นอยูกับความคาดหวังของบุคคลน้ันมีมากนอยเพียงใด หากมีความคาดหวังตอผลลัพธทั้ง

ระดับที่ 1 และระดับที่ 2 มาก บุคคลก็จะมีความพยายามในการปฏิบัติงานมาก หรือเรียกวามี

แรงจูงใจมาก นักทฤษฎีจิตวิทยาสังคมมองวาบุคคลจะมีความคาดหวังมากนอยเพียงใดน้ัน 

โดยทั่วไปจะขึ้นอยูกับความสามารถ (Ability) ของบุคคลน้ันดวย วามีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด ความคาดหวังและความสามารถ จึงเปนสวนประกอบกันเพื่อใหบุคคล

พยายามในการปฏบิัติงาน ซึ่งจะทําใหเกดิผลงาน และอาจเปนเคร่ืองมือนําไปสูการไดรับรางวัล 

 ทฤษฎีความคาดหวังพัฒนามาจากสมมุติฐานที่วากอนทีบุ่คคลจะไดรับการจูงใจให

กระทําสิ่งใด เขาจะตองทําการพิจารณาถึงความสามารถผนวกกับความพยายามของเขากอนวาจะทํา

ใหไดผลตามที่พึงปรารถนาหรือไม โดยการจูงใจใหทํางานเปนความคาดหวังที่ยึดถือของแตละ

บุคคลและการจูงใจเปนผลมาจากการที่มนุษยมีความคาดหวังใน 3 ประการกลาวคือ 

 1. การคาดหวังวาถาพยายามทําแลวจะทําได (Effort - performance expectancy) หมายถึง 

การที่บุคคลคาดหวังไวเปนการลวงหนาวาถาหากตนเองลงมือแสดงพฤติกรรมอยางเต็มที่ สุด

ความสามารถแลวจะมีโอกาสหรือความนาจะเปนสูงมากหรือนอยเพียงใดที่จะกระทําสิ่งน้ันสําเร็จ 

กลาวงาย ๆ คอืบคุคลจะชั่งใจวาพฤติกรรมที่จะตองทําน้ัน มันยากเกินกําลังความสามารถของตนเอง

หรือไม กอนที่จะกระทําพฤติกรรมน้ันออกมา 
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   2. การคาดหวังวากระทําแลวไดผลลัพธ (Effort- outcome expectancy) หมายถึงการที่

บุคคลคาดไวลวงหนากอนที่จะแสดงออกซึง่พฤติกรรมวา ถาหากเขากระทําพฤติกรรมน้ันแลว เขา

จะไดรับผลลัพธที่จะเปนผลดีหรือผลเสียตอตัวเขาอยางไร 

   3. คาของผลลัพธ (Valence of outcomes) หมายถึง คุณคาหรือความตองใจที่มีใหแก

บุคคลที่จะตองแสดงพฤติกรรมออกไป เพื่อใหไดมาซึ่งผลลัพธน้ัน ซึ่งแตละบุคคลก็จะมีการรับรูตอ

ผลลัพธเดียวกันที่แตกตางกันไป 

 สิ่งเหลาน้ีชวยใหสามารถสรุปทฤษฎีไดวา การจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมมีโอกาส

ประสบความสําเร็จ ถาบุคคลมีความเชื่อวาพฤติกรรมนําไปสูผลลัพธและผลลัพธน้ันมีคุณคาสําหรับ

เขา และเขาเชื่อวาตัวเขามีความสามารถอยูในระดับที่สามารถแสดงพฤติกรรมน้ันได 

 สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคาดหวังน้ัน Vroom ไดศึกษาถึงจิตวิทยาของบุคคลใน

องคการและพบวา การที่บุคคลจะกระทําสิ่งใดก็ตามจะขึ้นอยูกับตัวแปร 4 ตัวไดแก 

  1. ผลตอบแทนเขาจะไดรับน้ันเหมาะสมกับบทบาทที่เขาครอบครองอยูเพียงใด 

 2. ความพอใจหรือไมพอใจตอผลที่เขาจะไดรับ 

 3. เมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืนแลว เขาเชื่อวา เขาจะตองเปนผูไดรับผลอันน้ัน 

 4. เขามีโอกาสที่จะไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวังหรือไดรับลวงหนา ความพอใจ

ตอสิ่งเหลาน้ี จะเพิ่มขึ้นหากเขาไดรับผลตอบแทนเพิ่มขึ้น และความพอใจจะลดลงหากเขาไดรับ

ผลตอบแทนลดลง แตถาบุคคลใดไมสนใจตอผลตอบแทนตาง ๆ ความสัมพันธทั้งหมดน้ีจะหายไป 

จิตวิทยาของบุคคลในองคการที่ Vroom ศึกษาดังกลาวเปนพื้นฐานของการตัดสินใจเลือกทางปฏิบัติ

ของบุคคลในองคการและสอดคลองกับทฤษฎีแหงความคาดหวัง 

 นอกไปจากน้ี Vroom ยังเสนอวา วาระที่บุคคลลองตัดสินใจเลือกปฏิบัติอยางไร เมื่อเกิด

ความตองการพรอมๆ กัน หลายสิ่ง มีการพิจารณาอยู 2 ประการ คือ 1. พิจารณาวาเปาหมายที่จะสู

น้ัน มีคุณคามากนอยเพียงใด (Valence) และ 2. พิจารณาวา สิ่งที่ตรงกันน้ันสามารถคาดหวังใหไป

ถึงจุดมุงหมายไดเพียงใด (Expectancy) ซึ่งทั้ง 2 ประการน้ี ในกระบวนการในการตัดสินใจของแต

ละบุคคลในการที่จะเลือกกระทําหรือเลือกไมกระทํา 

 

แนวคิดการบริหารแบบมีสวนรวม 

 ความหมายการบริหารอยางมีสวนรวม 

 การบริหารแบบมีสวนรวมคือกระบวนการของการใหผูอยูใตบังคับบัญชามีสวน

เกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจ เนนการมีสวนเกี่ยวของอยางแข็งขันของบุคคล ใชความคิด

สรางสรรคและความเชี่ยวชาญของพวกเราในการแกไขปญหาของการบริหารที่สําคัญ โดย อยูบน

พืน้ฐานของแนวคิดของการแบงอํานาจหนาที่ที่ถือวาผูบริหารแบงอํานาจหนาที่การบริหารใหกับ
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ผูใตบังคับบัญชา โดยตองการใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของในกระบวนการตัดสินใจที่สําคัญ

ขององคกร อาจกลาวไดวาการบริหารแบบมีสวนรวมไดใหความสําคัญกับการมีสวนเกี่ยวของกับ

ผูใตบังคับบัญชา การมีสวนเกี่ยวของในการตัดสินใจหรือปญหาที่สําคัญ และอํานาจที่ใชรวมกัน 

 ประโยชนของการมีสวนรวม 

 ประโยชนของการบริหารแบบมีสวนรวม คือ การเพิม่ประสิทธิภาพการทํางานและ

กําลังใจของพนักงาน สวนประโยชนอ่ืน ๆ ไดแก การยอมรับและความผูกพันของพนักงานตอการ

เปลี่ยนแปลงมีมากขึ้น ความสัมพันธระหวางผูบริหาร ผูอยูใตบังคับบัญชาราบร่ืนมากขึ้น ความ

ผูกพันของพนักงานตอองคการสูงขึ้น พนักงานไววางใจฝายบริหารมากขึ้น การบริหารผูอยูใต

บังคับบัญชางายขึ้น และการปรับปรุงการติดตอสื่อสารจากเบื้องลางสูเบื้องบน และการทํางานเปน

ทีมใหดีขึ้น ประโยชนเหลาน้ีทุกอยางเปนทรัพยสินที่มีคุณคาขององคการ (สมยศ นาวีการ, 2525, 

หนา 27) แบงไดดังน้ี 

 1. การยอมรับการเปลี่ยนแปลง กลาวคือ เมื่อมีสวนรวมกับการเปลี่ยนแปลงจะชวย

สนับสนุนใหพนักงานเกิดความผูกพันกับการเปลี่ยนแปลงมาก เน่ืองจากมีผลไดผลเสียกับ

ความสําเร็จของการปฏิบัติตามการเปลี่ยนแปลง 

 2. ความสมัพันธระหวางผูบงัคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และผูบริหาร สหภาพแรงงานมี

ความราบร่ืนมากขึ้น 

 3. ความผูกพันของพนักงานตอองคกรเพิ่มขึ้น เมื่อพนักงานไดมีสวนรวมในกระบวนการ

การตัดสินใจ จะชวยใหเกิดความผูกพันกับองคกรมากขึ้น 

 4. ความไววางใจฝายบริหารมีมากขึ้น เมื่อพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจของ

องคกรจะทาํใหไดรับรูแรงจูงใจและความตองการของฝายบริหาร และจะสงเสริมใหเกิดความรูสึก

ไววางใจตอการบริหารมากยิ่งขึ้น 

 5. การบริหารผูใตบังคับบัญชามีความงายมากขึ้น เกิดเมื่อผูใตบังคับบัญชาผูพัน ยอมรับ

การเปลี่ยนแปลง และไววางใจฝายบริหารมากขึ้น การบริหารก็จะงายขึ้น 

 6. การตัดสินในทางการบริหารมีคุณภาพดีขึ้น การรวมความรูและความสามารถของ

บุคคลเขาดวยกันในการแกไขปญหาจะนําไปสูการตัดสินใจที่ดีกวาการตัดสินใจของผูบริหารเพียง

คนเดียว 

 7. การติดตอสื่อสารจากเบื้องลางสูเบื้องบนดีขึ้น ชวยใหองคกรมีสิ่งยอนกลับจาก

พนักงานไดเปนอยางดี 

 8. การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  ชวยสรางกลุมงานที่มีประสิทธิภาพและ

ประสานงานระหวางกันได 
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 ทั้งน้ี ผูบริหารในปจจุบันน้ีตองยอมรับความแตกตางของกําลังคนดังกลาวน้ี และควรจะ

พยายามใชแนวความคดิของทรัพยากรมนุษยในการบริหารงาน จุดสําคัญของแนวความคิดดังกลาว

น้ี คือ การทาํความเขาใจการบริหารแบบมีสวนรวม (สมยศ นาวีการ, 2525, หนา 13) ใหเกิดความ

เขาใจอยางถองแท 

 

แนวคิดทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการ 

 1. ทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการของมนุษย  

 มาสโลว เปนนักคิดที่สําคัญในกลุมน้ี แนวความคิดที่ มาสโลว เสนอไดแก ทฤษฎีลําดับ

ขั้นของความตองการของมนุษย (Hierarchy of needs) โดยมีสาระสําคัญพอสรุปไดดังน้ี (Maslow, 

1970) 

 1. มนุษยมีความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนอง และความตองการน้ีจะเปนแรง

กระตุนใหเกิดการแสดงพฤติกรรม ความตองการที่ยงัไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิดแรงจูงใจ

ของมนุษย  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจตอไป 

 2. ความตองการของมนุษยมีทั้งสิ้น 5 ขั้น และความตองการเหลาน้ีเปนลําดับขั้นกันไป 

มนุษยจะมีความตองการจากระดับตํ่าไปสูความตองการระดับที่สูงกวา  

 3. ลําดับขั้นความตองการของมนุษยจะประกอบดวย 

  3.1 ความตองการทางกายภาพ (Physiological needs) ไดแก ความตองพื้นฐานของ

มนุษย ทีจ่ะทําใหสามารถมีชีวิตอยูได เชน ปจจัยสี่ในการดํารงชีวิต ความตองการทางเพศ  

  3.2 ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย (Security needs) คือ ความตองการที่จะให

ชีวิตมีความมัน่คงปลอดภัยจากภยันตรายตางๆ ซึ่งความตองการในขั้นน้ีจะเกิดขึ้นเมื่อความตองการ

ทางกายภาพไดรับการตอบสนองแลวในระดับหน่ึง 

  3.3 ความตองการความรักและเปนสวนหน่ึงของสงัคม (Social needs/ love and 

belonging needs) ไดแก ความตองการที่จะไดรับการยอมรับวาเปนสวนหน่ึงของกลุม ตองการมี

เพื่อน 

  3.4 ความตองการเคารพนับถือตนเอง (Self – esteem needs) เปนความตองการที่จะ

นับถือตนเองและไดรับการยกยองในสังคม 

  3.5 ความตองการประจักษตน (Self actualization needs) ไดแก ความตองการที่จะ

พัฒนาตนเองใหบรรลุศักยภาพสูงสุดที่ตนเองจะเปนได เปนการพัฒนาใหตนเองทําในสิ่งที่สามารถ

ทําไดดีที่สุด อันเปนการแสดงวาเราเกิดมาเพื่อเปนอะไร (Born to be) 

 ความตองการของมนุษยทั้งหาขัน้น้ีจะมีความเปนลาํดับขั้น กลาวคอืความตองการจะเร่ิม

จากความตองการระดับตํ่าไปสูความตองการในระดับทีสู่งกวา ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง
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แลวจะไมเปนแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมาของผูปฏิบัติงานอีกตอไป ความตองการที่ยังไมได

รับการตอบสนองเทาน้ันจึงจะเปนเคร่ืองจูงใจใหเกิดพฤติกรรมของพนักงาน (วันชัย มีชาติ, 2550, 

หนา 49-50) 

 2. แนวคิดทฤษฏีปจจัยสุขวิทยาและปจจัยจูงใจ 

 เฮิรสเบิรก (Herzberg, 1968) เสนอแนวความคิดในการจูงใจใหคนทํางานในองคการโดย

ศึกษาถึงปจจัยทีท่ําใหพนักงานเกิดความไมพอใจในการทํางาน (Dissatisfaction) และปจจัยที่ทําให

เกิดความพอใจในการทํางาน (Satisfaction) ซึ่ง เฮิรสเบิรก พบวาปจจัยในการจูงใจคนในการทํางาน

ออกเปน 2 ประเภท คือ 

 1. ปจจัยสุขอนามัย หรือปจจัยสุขวิทยา (Hygiene) เปนปจจัยที่ทําใหคนเกิดความไม

พอใจในการทํางาน ปจจัยเหลาน้ีหากไมมีในองคการจะกอใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน ถา

องคการจัดใหมีขึ้นจะสามารถลดความไมพอใจในการทํางานลงไดแตจะไมกอใหเกิดความพอใจใน

การทํางานแตประการใด ปจจัยเหลาน้ี ไดแก บรรยากาศในการทํางาน ความสัมพันธระหวาง

หัวหนาและลูกนอง ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน เงินเดือน สภาพแวดลอมในการทํางาน 

เปนตน 

 2. ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่กอใหเกดิความพอใจในการทํางาน ปจจัย

เหลาน้ีหากไมมีพนักงานจะไมเกิดความพอใจในการทํางานหากมีจะกอใหเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางาน ปจจัยจูงใจ ไดแก ลกัษณะงานความกาวหนา การเจริญเติบโต สมัฤทธผิลในการทํางาน เปน

ตน 

 การศึกษาของ เฮิรสเบิรก เปนการศึกษาถึงแรงจูงใจในการทํางานเปนหลัก และเห็นวา

ปจจัยสุขอนามัยและปจจัยจูงใจเปนปจจัยคนละประเภท ทําใหองคการสามารถวางระบบในการจูง

ใจพนักงานในองคการ 

 นอกจากแนวความคิดของ มาสโลว และ เฮิรสเบิรก แลว แนวความคิดในกลุมแรงจูงใจ

ยังมีอีกหลายแนวความคิด เชน แนวความคิดในเร่ือง Theory– X Theory-Y ของ แม็คเกรเกอร 

(McGregor, 1969) ซึ่งเสนอความคิดทีก่ลาวถึงธรรมชาติของคนในองคการวาประกอบดวยพวกที่

เปนบุคคลที่ แม็คเกรเกอร เรียกวาพวก X ซึ่งเปนผูที่ไมอยากทํางาน ไมตองการทํางาน หากเลี่ยงงาน

ไดจะเลี่ยง ไมตองการกาวหนา กับบุคคลพวก Y ซึ่งเปนพวกที่เห็นวาการทํางานเปนการละเลน 

ตองการรับผิดชอบ อยากทํางานใหสําเร็จ ซึ่งการจูงใจบุคคลทั้งสองประเภทจะตองใชวิธีการที่

แตกตางกันออกไป 

 แนวความคิดในเร่ืองของการจูงใจคนในองคการน้ีตอมามีการพัฒนาอีกหลาย

แนวความคิด ซึ่งเราสามารถแยกแนวความคิดในเร่ืองแรงจูงใจไดออกเปน 2 กลุมใหญๆ กลาวคือ 
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 กลุมแรก ไดแก กลุมที่เสนอแนวความคิดในเชิงเน้ือหาสาระ (Content theory) ซึ่งมุง

อธิบายถึงความตองการของมนุษย และตอบคาํถามวามนุษยตองการอะไร หรือปจจัยใดบางที่จะ

เปนแรงจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงออกมา เปนการตอบคําถาม “What is” นัก

คิด ในกลุมน้ีจะหาวามนุษยตองการอะไร ทฤษฎีที่สําคัญไดแก ทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการ 

(Hierarchy of needs) ของ มาสโลว ทฤษฎีสุขวิทยาและปจจัยจูงใจของ เฮิรสเบิรก ทฤษฎ ีX และ

ทฤษฎี Y ของ แม็คเกรเกอร เปนตน 

 กลุมที่สอง ศกึษาในเชงิกระบวนการ (Process theory) โดยแนวความคิดในกลุมน้ีจะมุง

แสวงหาวิธีการในการจูงใจบุคคลในองคการ โดยมุงตอบคําถาม โดยการหาคําตอบวาจะจูงใจคนได

อยางไร จะสรางวิธีการจูงใจบุคคลไดอยางไรบาง ทฤษฎีในกลุมน้ีไดแก ทฤษฎีความคาดหวัง 

(Expectancy Theory) ของ วรูม, ทฤษฎีความเปนธรรม (Equity Theory) ของ อดัม (Adams, 1965) 

ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory) และทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal setting theory) 

ของ ล็อค (Lock, 1976) เปนตน (วันชัย มีชาติ, 2550, หนา 51-52) 

 

ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 จากการสํารวจองคความรูทางดานผลการศึกษาที่ตรงหรือใกลเคียงกับหัวขอในการวิจัย 

พบวา มีเอกสารงานวิจัยดังน้ี 

 ถวิล  คําโสภา และพระมหาสันติ  (ธีรภทฺโท)  (2551)  ไดวิจัยเร่ือง  สภาพปญหาการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  โดยใชวิธีการศึกษาคือ การใช

แบบสอบถามความคิดเห็นและการสัมภาษณผูบริหารของหนวยงาน  ผลการวิจัยพบวา ดานการ

คัดเลือกและการสรรหาบุคลากร ยึดหลัก “การเขายาก ออกงาย และยึดระบบคุณธรรมเปนหลักใน

การบริหารงานบุคคล” ดานการสงเสริมพัฒนาบุคลากร  พบวา หนวยงานพัฒนาบุคลากรในการ

สงเสริมใหลาศกึษาตอและใหทุนการศึกษาตอในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก  ทั้งในประเทศ

และตางประเทศ  โดยเนนสาขาวิชาที่มหาวิทยาลัยขาดแคลน  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร พบวา การประเมินผลการปฏบิัติงานของบุคลากรมีหลักเกณฑและระบบประเมินที่ได

มาตรฐาน เปนธรรม และโปรงใส ตรวจสอบได  โดยยดึผลสําเร็จของงาน ปริมาณงาน พฤติกรรม

ในการทํางาน และคุณลักษณะสวนบุคคลเปนปจจัยหลัก  ดานการจัดสวัสดิการใหบุคลากร  พบวา  

หนวยงานมีสวัสดิการคารักษาพยาบาล  การบริการยานพาหนะ อาหารกลางวัน  และไดเขารวม

โครงการสวัสดิการเงินกูเพื่อที่อยูอาศัยโดยธนาคารเคหะสงเคราะหใหสิทธิพิเศษในวงเงินกู และ

เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  และจัดใหมีการเลนกีฬาประเภทตาง ๆ  โดยจากการสํารวจสภาพปญหา

การบริหารงานบุคคลใน มจร. พบวา  โดยภาพรวมในทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  และ

ระดับความตองการแกไขปญหาโดยภาพรวมทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
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 ศตปพร มีสุขศรี และ ศุภลักษณ สุวรรณะชฎ  (2557)  ไดวิจัยเร่ือง ปญหาและผลกระทบ

ในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองควนลัง  อําเภอหาดใหญ จังหวัดสงขลา โดยใชวิธี

การศึกษา คือ  การสัมภาษณกลุมตัวอยางแบบเจาะจง  ผลการวิจัยพบวา   เทศบาลเมืองควนลัง

ประสบปญหาและอุปสรรคในดานตาง ๆ คือ ดานการสรรหาบุคลากร ดานการธํารงรักษาบุคลากร 

ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการเลื่อนตําแหนง  ดานการใหออกจากงาน  ดังน้ัน จึงไดเสนอแนว

ทางการบริหารงานบุคคลไวหาดาน ไดแก ดานการสรรหาบุคลากร ควรมีการสรรหาบุคลากรตาม

แผนอัตรากาํลงั และใชระบบการบริหารงานบุคคลสมัยใหมและระบบคุณธรรมในการสรรหา

บุคลากร  ดานการธํารงรักษาบุคลากร เห็นวารัฐบาลควรจัดสวัสดิการเพิ่มขึ้นเทียบเทากับพนักงาน

รัฐวิสาหกิจ ใชระบบการบริหารงานบุคคลสมัยใหมและระบบคุณธรรมในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และเรียกรองใหมีการกําหนดระเบียบการบริหารงานบุคคลของทองถิ่นและขาราชการ

พลเรือนใหมีมาตรฐานเดียวกัน  ดานการพัฒนาบุคลากร ควรจัดฝกอบรมที่มุงเนนการนําไปปฏิบัติ

จริง  ควรเพิ่มงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรควรมีการฝกอบรมดานคุณธรรม จริยธรรม  จัดใหมี

แหลงเรียนรูในหนวยงาน และควรมีการติดตามประเมินผลบุคลากรทุกคร้ัง  ดานการเลื่อนตําแหนง 

ควรใชระบบการบริหารงานบุคคลสมัยใหมและระบบคณุธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

และดานการใหออกจากงาน ควรมีการจัดทําเอกสารชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกบัการออกจากงานใน

กรณีตาง ๆ 

 จุฑามาศ  แสงอาวุธ  และพรนิภา  จินดา (2553) ไดวิจัยเร่ือง  แนวทางการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  วิทยาเขตสุราษฎรธานี โดยใชวิธีการศึกษา 

คือ การใชแบบสอบถามและการคนควาขอมูลจากเอกสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร  

ผลการวิจัยพบวา   บุคลากรสวนใหญไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง  รูปแบบการพัฒนาบุคลากร มี 

4 รูปแบบ คือ การประชมุอบรมสัมมนา การศึกษาดูงาน การปฐมนิเทศ และการศึกษาตอ  โดย

รูปแบบที่บุคลากรเห็นวาจําเปนและเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ การประชมุอบรม

สัมมนา  โครงการ/กิจกรรมสวนใหญที่บุคลากรเขารับการพัฒนาเปนการพฒันาความรูที่มีความ

จําเปนตอการปฏิบัติงานตามสายงานมากกวาการพัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคลากร  สําหรับ

รูปแบบการพัฒนาที่ผูปฏิบัติงานดําเนินการเอง  พบวาการพัฒนาตนเองดวยวิธีการแลกเปลี่ยน

เรียนรูจากเพื่อนรวมงานมากที่สุด  รองลงมาการศึกษาจากตํารา  ระเบียบขอบังคับตางๆ การสอน

งานโดยผูบังคับบัญชาหรือบุคคลอ่ืน ๆ การศกึษาจากคูมือการปฏิบัติงาน 

 พระมหาสุเทพ  สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม)  (2556) ไดวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของ

องคการบริหารสวนตําบล ในอําเภอเมือง  จังหวัดพิษณุโลก โดยใชวิธีการศึกษา คือ การใช

แบบสอบถามและการวิจัยเชิงลึก  ผลการวิจัยพบวา   1. การบริหารงานบุคคลขององคการบริหาร

สวนตําบล ตามทัศนะพนักงานสวนตําบล  อําเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก รวม 4 ดาน อยูในระดับ
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มาก  เมื่อพิจารณารายดาน พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากร

มนุษย  รองลงมา ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  และดานการให

รางวัลทรัพยากรมนุษย ตามลําดับ  2. พนักงานสวนตําบลที่มเีพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดและ

ประสบการณทํางานตางกัน มีทัศนะตอการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล อําเภอ

เมือง จังหวัดพิษณุโลก ไมแตกตางกัน  3. ผลการศึกษาปญหา อุปสรรค ในการบริหารงานบุคคล

ขององคการบริหารสวนตําบล อําเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก พบวา มีการใชระบบอุปถัมภในการ

จัดหาบคุลากรเขาทํางาน คัดเลือกเครือญาติเขามาทํางาน เรียกรับผลประโยชนในการบรรจุพนักงาน 

ไมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร จัดสรรงบประมาณไมเพียงพอ สงเสริมการพัฒนาบุคลากรไม

ตอเน่ือง จัดสรรงบประมาณไมเพียงพอตอการจัดสวัสดิการใหบุคลากรอยางเหมาะสมกับคาครอง

ชีพในปจจุบัน  การพิจารณาความดีความชอบเห็นแตความสําคัญกับเครือญาติ พนักงานไมมีความ

ผูกพันกับองคกร มีการโอนยายบอย ไมมีนโยบายสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูบริหารกับ

พนักงาน ไมมนีโยบายใหคําปรึกษาแกพนักงานในการโอนยาย ปรับเปลี่ยนตําแหนง  สวน

ขอเสนอแนะ ไดแก ผูบริหารควรเวนจากอคติ ควรใชหลักสังคหวัตถุ 4 และปฏิบัติตามหลัก              

เหฏฐิมทิศ  ใชหลักธรรมสําหรับนักปกครอง นักบริหารที่ดี หลักความถูกตอง มีการพิจารณา

วินิจฉัยปญหา การทําการตัดสินใจและสั่งการดวยความถูกตอง รูจักคิด พูด ทํา กิจการงาน และ

ปฏิบัติงานไดเหมาะสม 

 พิชญา วัฒนรังสรรค (2558)  ไดศึกษาเร่ือง  การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ยานสยามสแควร โดยใชวิธีการศึกษา  คือ  การใชแบบสอบถามกับ

พนักงานจํานวน 218 คน  และสัมภาษณผูบริหารจํานวน  3  คน  ผลการศึกษาพบวา  ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมโดยรวมอยูในระดับสูงทุกดาน  สวนแนวทางการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบวา  1. ควรมีการมอบอํานาจการตัดสินใจ ใหพนักงานมีสวนรวมใน

การตัดสินใจ และวิเคราะหสาเหตุและกําหนดวิธีการแกไขปญหาเร่ืองความผิดพลาดในการทํางาน

อยางเปนระบบ  2. ควรมีการต้ังเปาหมายในการทํางานใหมีความชัดเจนและถายทอดเปาหมายน้ัน

ไปยังพนักงานทุกคนอยางเหมาะสม  และ 3. ควรปรับปรุงวิธีการทํางานใหพนักงานแตละตําแหนง

สามารถทํางานทดแทนกันได 

 วาสนา จันทรแสงสวาง (2549) ไดศึกษาเร่ือง ทัศนคติของขาราชการตอระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา  สํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน โดยการใชแบบสอบถาม

ขาราชการ สํานักงานตาง ๆ ในสํานักงานปลัดกระทรวงพลังงาน (เฉพาะสวนกลาง) จํานวน 68 คน  

ผลการศกึษา พบวา ในภาพรวมขาราชการมีทัศนคติตอระบบการประเมินผลการ ปฏิบัติงานอยูใน

ระดับบวก  และปญหาสวนใหญเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดจากผูประเมิน พิจารณา

ตามความรูสึก ไมมีความเปนรูปธรรมและมาตรฐานเดียวกัน ขาราชการจึงเสนอแนะให
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ผูบังคับบัญชาควรชี้แจงใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบหลักเกณฑ และวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของหนวยงานอยางชัดเจน และเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเขาไปมีสวนรวมใน 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางถูกตอง และยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
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บทที ่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

 ผูวิจัยมีขั้นตอนการวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของสํานัก

การสอบสวนและนิติการ กรมการปกครอง ดังตอไปน้ี 

 วิธีการศึกษา 

 ประชากรที่ใชการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 การสรางเคร่ืองมือและตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูล 

 

วิธีการศึกษา 

 การศึกษาสภาพปญหาการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวน และ            

นิติการ กรมการปกครอง โดยการวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative method) โดยการ

ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 

ประชากรที่ใชการวิจัย 

 การดําเนินการวิจัยคร้ังน้ีเก็บขอมูลจากประชากรจากสํานักการสอบสวนและนิติการ 

กรมการปกครองที่ใชเปนหนวยในการวิเคราะหขอมูล (Unit of analysis) ประชากรประกอบดวย

บุคลากร ทั้งสิ้น  312  คน  (กรมการปกครอง, 2560) แบงออกดังน้ี 

 ขาราชการ    จํานวน 250  คน   

 ลูกจางประจํา   จํานวน     2  คน   

 พนักงานราชการ  จํานวน   33  คน   

 ลูกจางเหมาฯ   จํานวน   27  คน 

 ในชวงระยะเวลาที่ดําเนินการเก็บแบบสอบถาม บุคลากรในหนวยงานไดลาศึกษาอบรม 

และชวยราชการหนวยงานอ่ืน จํานวน 23 คน จึงทําใหการศึกษาคร้ังน้ี สามารถเก็บแบบสอบถามได  

จํานวน 289 คน 
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนามคือแบบสอบถามประกอบดวย 3 สวน 

คือ 

 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีประเด็นคําถามคือ   

ตําแหนง/ ระดับ/ สังกัด  เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณทํางาน ลักษณะคําถามเปน

แบบเลือกตอบและเติมขอความ 

 

 

ภาพที่ 3-1  คําถามสวนที่ 1 
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 สวนที่ 2 แบบสอบถามลักษณะของการปฏิบัติงานภายใตการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

สํานักการสอบสวนและนิติการ กรมการปกครอง  โดยทุกขอคําถามใชมาตราวัดแบบคา  5 ระดับ

(Rating scale) สรางตามมาตราวัดตามแบบของ ลิเคิรต (Likert scale) ประเมินคําตอบ โดยใหผูตอบ

แบบสอบถามเลือกคําตอบได 5 ระดับ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวย

นอย เห็นดวยนอยที่สุด 

 รายละเอียดในแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของการปฏิบัติงานภายใตการ

บริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ กรมการปกครอง  แบงออกเปน 5 ดาน 

ไดแก 

 1. ดานการสรรหาบุคลากร เปนการสอบถามความคิดเห็นโดยมีรายละเอียด ดังน้ี                

1. ปจจุบันหนวยงานของทานมีกําลังคนเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 2. ระบบการสรรหาบุคลากรของ

องคกรทานทําใหดึงดูดผูมีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงาน 3. ทานมีความคิดเห็นวาการสรร

หาบุคลากรของหนวยงานมีความเหมาะสม 4. หนวยงานมีการกําหนดเกณฑในการสรรหาที่ชัดเจน 

เชน ลักษณะงาน หรือตําแหนงหนาที่ 5. หนวยงานของทานมีการสรรหาบุคลากรทั้งภายในและ

ภายนอกเพื่อเขาปฏิบัติงานในตําแหนง 6. ทานมีความคิดเห็นวาหนวยงานมีระบบการสรรหาที่เปน

ธรรม โดยพิจารณาจากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน 

 2. ดานประสิทธิภาพของบุคลากร เปนการสอบถามความคิดเห็นโดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

1. ทานมีความคิดเห็นวาทานมคีวามสามารถที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 2. ทานมีความเอาใจใส 

กระตือรือรน และมีความพรอมในการปฏิบัติงาน  3. ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะได

อยางรวดเร็ว 4. ทานสามารถทํางานไดตามปริมาณงานตามที่หนวยงานกําหนด 5. ทานทาํงานตามที่

ไดรับมอบหมายโดยผิดพลาดนอยมาก 6. ทานพยายามคิดวิธีการทํางานใหมๆ เพื่อใหงานที่ไดรับ

มอบหมายประสบความสําเร็จ 

 3. ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร เปนการสอบถามความคิดเห็นโดยมี

รายละเอียด ดังน้ี 1. ทานพึงพอใจที่หนวยงานจัดใหมีการอบรมและพัฒนาเพิ่มพูนความรู

ความสามารถ  2. การเขารับการฝกอบรมสามารถลดขอบกพรองในการทํางานของทาน  3. งานที่

ทานทําเปดโอกาสใหทานพัฒนาทักษะความรู และความสามารถเพิม่ขึ้น  4. หนวยงานให

ความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร  5. ทานไดรับทราบ ขอมูล ขาวสาร เกีย่วกับการฝกอบรมและ

พัฒนาจากหนวยงานอยูเสมอ  6. ทานไดรับการอบรมอยางนอยปละ 2 คร้ัง 

 4. ดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน เปนการสอบถามความคดิเห็นโดยมีรายละเอียด 

ดังน้ี 1. หนวยงานของทานกําหนดตัวชี้วัดหรือเปาหมายการทํางานของขาราชการ 2. ทานมีโอกาสที่

จะไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนตําแหนงไดตามความสามารถของทาน 3. หนวยงานของทาน

กําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานชัดเจน 4. หนวยงานมีการชี้แจงวิธีการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานใหทานทราบ 5. ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปนธรรมแกทุกคนใน

การประเมินผลการปฏิบติังาน 6. ทานมีความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 5. ดานสวัสดิการของบุคลากร เปนการสอบถามความคิดเห็นโดยมีรายละเอียด ดังน้ี               

1. หนวยงานมีความใสใจในเร่ืองความเปนอยูของทาน 2. คาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณ

งานและหนาทีค่วามรับผิดชอบ 3. หนวยงานจัดคาตอบแทนเหมาะสมกับความรูความสามารถ              

4. หนวยงานจัดคาตอบแทนอ่ืน ๆ ที่ไดรับ เชน คาลวงเวลา มีความเหมาะสมกับงานของทาน                

5. หนวยงานมีการจัดสวัสดิการ เชน คารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป คาเชาบาน ฯลฯ 

อยางเหมาะสม 6. ทานมีความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการใหแกบุคลากร 

 

 

ภาพที่ 3-2  คําถามสวนที่ 2 

 

 สวนที่ 3 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย สํานักการสอบสวนและนิติ

การ กรมการปกครอง จํานวน 5 ขอ โดยแบบสอบถามเปนการถามใหผูตอบคําถามแสดงความ

คิดเห็นในประเด็นขอเสนอแนะเกีย่วกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติ

การ กรมการปกครอง ดานการสรรหาบุคลากร ดานประสิทธิภาพของบุคลากร ดานการฝกอบรม

และพัฒนาบุคลากร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการบริหารคาตอบแทน 
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ภาพที่ 3-3 คําถามขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีไดกําหนดเกณฑในการแปลคะแนนเฉลี่ยของตอนที่ 2 โดยใชวิธีการอางอิง

เกณฑในการแปลขอมูลออกเปน 5 ระดับ โดยเปรียบเทียบเกณฑที่แบงเปนมาตราสวนประมาณคา

ระดับคะแนนออกเปน 5 ชวง โดยใชหลักเกณฑพิจารณา ดังน้ี 

 

 คะแนนพิสัย = คาคะแนนสูงสุด - คาคะแนนตํ่าสุด  =   5 - 1    =   0.8 

                                   ชวงระดับคะแนน            5 

 ระดับคาเฉลี่ย การแปลคาความหมาย 

 1.00  -  1.80 มีความคิดเห็นในขอคําถาม ระดับเปนไปไดนอยที่สุด 

 1.81  -  2.60 มีความคิดเห็นในขอคําถาม ระดับเปนไปไดนอย 

 2.61  -  3.40 มีความคิดเห็นในขอคําถาม ระดับเปนไปไดปานกลาง 

 3.41  -  4.20 มีความคิดเห็นในขอคําถาม ระดับเปนไปไดมาก 
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 4.21  -  5.00 มีความคิดเห็นในขอคําถาม ระดับเปนไปไดมากทีสุ่ด 

 

การสรางเคร่ืองมือและตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาตามลําดับขั้น ดังน้ี 

 1. ปรึกษาประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธรวมทั้งอาจารยผูสอนเกี่ยวกับงานวิจัยเพื่อ

ขอคําแนะนํา 

 2. ศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับกับสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อ

นํามาประกอบในการสรางแบบสอบถาม 

 3. สรางแบบสอบถามตอบขอบเขตของการศึกษา โดยครอบคลมุสภาพปญหา                   

การบริหารงานบคุคลแลวนําเสนอตอประธานกรรมการที่ปรึกษางานนิพนธเพื่อพิจารณา ตรวจสอบ 

เสนอแนะ แกไขปรับปรุง 

 4. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษางานนิพนธ แลวนําเสนอ

ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทานตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content validity) และปรับปรุง

แกไขตามคําเสนอแนะโดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน ดังน้ี 

     รองศาสตราจารย ดร. ธงชัย  วงศชัยสุวรรณ      

     ดร. สกฤติ  อิสริยานนท       

     ดร. ปรีชา  เปยมพงศสานต               

 5. การหาคาอํานาจจําแนกและความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม แบบสอบถามที่ทดลองมา

ใชวิเคราะหคาอํานาจจําแนกรายขอเพื่อวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach, 1990, pp.202-204) ไดคาความเชื่อมั่นรายดาน ผลการหาคาความเชื่อมั่นทั่วไปตองสูง

กวา 0.7 จึงจะถือวาแบบสอบถามมีความเที่ยงพอทีจ่ะนําไปใชในการศึกษา โดยผลการทดสอบหา

คาสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค ดานการสรรหาบุคลากร เทากับ 0.88 ดานประสิทธิภาพของ

บุคลากร เทากับ 0.90 ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร เทากับ 0.88 ดานการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน เทากับ 0.84 ดานสวัสดิการของบคุลากร เทากับ 0.89 

 6. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความเชื่อมั่นที่มีความสมบูรณไปใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูลจริงกับกลุมตัวอยางตอไป 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการประสานงาน ไปยังสํานักการสอบสวน และ           

นิติการ กรมการปกครอง ที่เปนตัวอยางเพื่อประสานงานขอเขาเก็บขอมูล จากน้ันจึงนํา
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แบบสอบถามแจกจายใหบุคลากรและกําหนดระยะเวลารับกลับมาเพื่อวิเคราะหขอมูลภายใน 2 

สัปดาห 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดมาตรวจ ลงรหัส และนําขอมูลที่ลงรหัสแลว

ไปวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปในการประมวลผล และจัดทําตารางวิเคราะหทางสถิติ 

เพื่อนําเสนอขอมูลและสรุปผลการวิจัยในรูปแบบสถิติพรรณนา (Descriptive statistics) โดยการ

วิเคราะหสภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ใชจํานวน (Frequency) และรอยละ (Percentage)      

ในสวนของความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ใชจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย (Mean) และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
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บทที ่4 

ผลการศึกษาวิจัย 

 

 ผลการวิจัยที่จะนําเสนอตอไปน้ีเปนการตอบคําถามการวิจัย  เร่ือง “ความคิดเห็นตอการ

บริหารงานทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ กรมการปกครอง” จากกลุมตัวอยาง

เชิงปริมาณ ประกอบดวย ผูบริหาร/ผูอํานวยการ เจาพนักงานปกครอง นิติกร เจาหนาที่ปกครอง 

พนักงานราชการ ลูกจางของสํานักการสอบสวนและนิติการ จํานวน 289 คน ผูวิจัยไดกําหนด

สัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 การนําผลการวิเคราะหขอมลูและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลสาหรับการวิจัยคร้ังน้ี 

ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการนําเสนอออกเปน 3 สวน ตามลําดับ 

ดังน้ี 

 สวนที่ 1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางทีต่อบแบบสอบถาม 

 สวนที่ 2 ความคิดเห็นตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวน และ

นิติการ 

 สวนที่ 3 ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 

สวนที่ 1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางที่ 4-1 ปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนง 

 

ตําแหนง จํานวน รอยละ 

ผูบริหาร/ ผูอํานวยการ 

เจาพนักงานปกครอง 

นิติกร 

เจาหนาที่ปกครอง 

พนักงานราชการ 

ลูกจาง 

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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญดํารงตําแหนงเจาพนักงานปกครอง 

จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 39.4 ตําแหนงรองลงมาคือ เจาหนาที่ปกครอง จํานวน 42 คน คิดเปน

รอยละ 14.5 นิติกร จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 13.8 พนักงานราชการ จํานวน 38 คน คิดเปนรอย

ละ 13.1 ลูกจาง จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 12.1 ตําแหนงอ่ืน ๆ จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.2 

ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามสวนนอยที่สุด คือ ตําแหนงผูอํานวยการ จํานวน 5 คน คิดเปน

รอยละ 1.7 

 

ตารางที่ 4-2 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ 

 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 142 49.1 

หญิง 147 50.9 

รวม 289 100 

 

 จากตารางที่ 4-2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 147 คน คิด

เปน รอยละ 50.9 และเพศชาย จํานวน 142 คน คิดเปนรอยละ 49.1 

 

ตารางที่ 4-3 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ 

 

อาย ุ จํานวน รอยละ 

            ตํ่ากวา 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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีชวงอายุระหวาง 31 – 40 ป 

จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 44.3 ชวงอายุรองลงมา คือ ชวงอายุระหวาง 20 – 30 ป จํานวน 110 

คน คิดเปนรอยละ 38.1  ชวงอายุระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 15.2 ชวงอายุ
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ระหวาง 51 – 60 ป จํานวน  4 คน คิดเปนรอยละ 1.4 และชวงอายุที่มีจํานวนนอยที่สุดคือ  ชวงอายุ

ตํ่ากวา 20 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.0 

 

ตารางที่ 4-4 ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ปริญญาตรี 164 56.8 

ปริญญาโท 109 37.7 

ปริญญาเอก 1 0.3 

อ่ืน ๆ 15 5.2 

รวม 289 100 

 

 จากตารางที่ 4-4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 56.7 ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาโท จํานวน 109 

คน คิดเปนรอยละ 37.7 และระดับการศึกษาอ่ืนๆ ซึ่งเปนระดับการศึกษาที่ตํ่ากวาระดับปริญญาตรี 

จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.2 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษา มีจํานวน

นอยที่สุดคือ ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาเอก จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ .3 

 

ตารางที่ 4-5 ปจจัยสวนบคุคลดานประสบการณการทํางาน 

 

ประสบการณการทํางาน จํานวน รอยละ 

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 

มากกวา 10 ป 119 41.2 

รวม 289 100 

 

 จากตารางที่ 4-5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณการทํางาน มากกวา 

10 ป จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 41.2  รองลงมามีประสบการณการทาํงาน 3-4 ป จํานวน 41 คน 
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คิดเปนรอยละ 14.2 มีประสบการณการทํางาน 1-2 ป จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 13.5 มี

ประสบการณการทํางาน 5–6 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 12.8 มีประสบการณการทํางาน 9 - 

10 ป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 12.1 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณการ

ทํางาน มีจํานวนนอยที่สุด คือ 7 – 8 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 6.2 

 

สวนที่ 2  ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 ในสวนน้ีเปนการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรของสํานักการสอบสวนและนิติการ 

กรมการปกครอง ที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 5 ดาน คือ ดานการสรรหาบุคลากร ดาน

ประสิทธิภาพของบุคลากร ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และดานสวัสดิการของบคุลากร 

 1. ดานการสรรหาบุคลากร 

 

ตารางที ่4-6  จํานวน และรอยละ การแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

  ดานการสรรหาบคุลากร 

 
 ระดับการแสดงความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ ประเด็น มาก 

มาก 
ปาน 

นอย 
นอย 

  ที่สุด กลาง ที่สุด 

ปจจุบนัหนวยงานของทานมีกําลังคน

เพียงพอตอการปฏบิัติงาน 

5.2 28.4 42.2 19 4.8 3.11 0.94732 ปานกลาง 

ระบบการสรรหาบุคลากรขององคกรทาน

ทําใหดงึดูดผูมีความรู ความสามารถเขามา

ปฏิบตัิงาน 

5.5 37 41.9 12.1 3.5 3.29 0.87715 ปานกลาง 

ทานมีความคดิเหน็วาการสรรหาบุคลากร

ของหนวยงานมีความเหมาะสม 

4.5 34.6 43.3 14.9 2.8 3.23 0.85689 ปานกลาง 

หนวยงานมีการกําหนดเกณฑในการสรร

หาที่ชัดเจน เชน ลักษณะงาน หรือตําแหนง

หนาที ่

6.2 33.2 42.9 14.5 3.1 3.25 0.88988 ปานกลาง 

หนวยงานของทานมีการสรรหาบคุลากรทั้ง

ภายในและภายนอกเพ่ือเขาปฏิบตัิงานใน

ตําแหนง 

8 32.2 42.6 15.2 1.7 3.30 0.88328 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4-6 (ตอ) 

 
 ระดับการแสดงความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ ประเด็น มาก 

มาก 
ปาน 

นอย 
นอย 

  ที่สุด กลาง ที่สุด 

ทานมีความพึงพอใจทีห่นวยงานมีระบบ

การสรรหาที่เปนธรรมโดยพิจารณาจาก

คุณสมบัติทีเ่หมาะสมกับตําแหนงงาน 

4.5 34.6 40.5 17 3.5 3.20 0.89318 ปานกลาง 

คาเฉล่ียในภาพรวม      3.23 0.89128 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4-6 จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยดานการสรรหาบุคลากร ในความคิดเห็นของบุคลากรของหนวยงาน ภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลาง ( X  = 3.23) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรของหนวยงานมีความคิดเห็นมาก

ที่สุดในประเด็นการสรรหาบุคลากรทั้งภายในและภายนอกเพื่อเขาปฏิบัติงานในตําแหนง                

( X  = 3.30 ) รองลงมาคือ ระบบการสรรหาบุคลากรทําใหดึงดูดผูมีความรู ความสามารถเขามา

ปฏิบัติงาน ( X  = 3.29) การกําหนดหลักเกณฑในการสรรหาที่ชัดเจน เชน ลักษณะงาน หรือ

ตําแหนงหนาที่ ( X  = 3.25) ความเหมาะสมในการสรรหาบุคลากร ( X  = 3.23) ความคิดเห็น

รองลงมาคือระบบการสรรหาที่เปนธรรม โดยพิจารณาจากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน       

( X  = 3.20)  และประเด็นบุคลากรเห็นดวยนอยที่สุดคือ ปจจุบันหนวยงานของทานมีกําลังคน

เพียงพอตอการปฏิบัติงาน ( X  = 3.11 ) 

 2. ดานประสิทธิภาพของบคุลากร 
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ตารางที่ 4-7 จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย                       

    ดานประสิทธิภาพของบุคลากร 

 

  ระดับการแสดงความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ ประเด็น มาก 

มาก 
ปาน  

นอย 
นอย 

  ที่สุด กลาง ที่สุด 

ทานมีความคดิเหน็วาทานมี

ความสามารถที่เพียงพอตอการ

ปฏิบตัิงาน 

10.4 48.1 39.4 2.1  - 3.67 0.68746 มาก 

ทานมีความเอาใจใส กระตือรือรน และมี

ความพรอมในการปฏบิัติงาน 
14.9 52.2 32.2 0.7  - 3.81 0.68188 มาก 

ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะ

ไดอยางรวดเร็ว 
10.7 43.6 42.2 2.8 0.7 3.60 0.74259 มาก 

ทานสามารถทํางานไดตามปริมาณงาน

ตามที่หนวยงานกําหนด 
14.9 51.9 0.4 2.4 0.3 3.79 0.7329 มาก 

ทานทํางานตามที่ไดรับมอบหมายโดย

ผิดพลาดนอยมาก 
9.3 42.9 43.3 4.2  - 3.71 2.3714 มาก 

ทานพยายามคิดวิธีการทํางานใหม ๆ 

เพ่ือใหงานที่ไดรบัมอบหมายประสบ

ความสําเร็จ 

11.1 37.7 45 5.9   3.64 1.78813 มาก 

คาเฉล่ียในภาพรวม           3.70 1.167393 มาก 

 

 จากตารางที่ 4-7 จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยดานประสิทธิภาพของบุคลากร โดยความคิดเห็นของบุคลากรของหนวยงาน ภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ( X  = 3.70)  เมือ่พิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรของหนวยงานมีความเห็นมากที่สุด

คือประเด็น บุคลากรความเอาใจใสกระตือรือรน และมีความพรอมในการปฏิบัติงาน ( X  = 3.81) 

รองลงมาคือ บุคลากรมีความสามารถทํางานไดตามปริมาณงานตามที่หนวยงานกําหนด                      

( X  = 3.79 ) บุคลากรสามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมายมีความผิดพลาดนอยมาก ( X  = 3.71) 

บุคลากรมีความสามารถที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน ( X  = 3.67) ความคิดเห็นตอมาคือ บุคลากรมี

ความพยายามคิดวิธีการทํางานใหมๆ เพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายประสบความสาํเร็จ ( X  = 3.64)  
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และประเด็นที่บุคลากรเห็นดวยนอยที่สุดคือ บุคลากรในหนวยงานมคีวามคิดเห็นวาความสามารถ

ตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะหนาไดอยางรวดเร็ว ( X  = 3.60 ) 

 3. ดานการพัฒนาสมรรถนะของบคุลากร 

 

ตารางที่ 4-8 จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

    ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

 

  ระดับการแสดงความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ ประเด็น มาก 

มาก 
ปาน  

นอย 
นอย 

  ที่สุด กลาง ที่สุด 

ทานพึงพอใจที่หนวยงานจดัใหมีการ

อบรมและพัฒนาเพ่ิมพูนความรู

ความสามารถ 

9.3 38.1 37 11.8 3.8 3.37 0.94215 ปานกลาง 

การเขารับการฝกอบรมสามารถลด

ขอบกพรองในการทํางานของทาน 
9 39.8 36 12.8 2.4 3.40 0.90799 ปานกลาง 

งานที่ทานทําเปดโอกาสใหทานพัฒนา

ทักษะความรู และความสามารถเพ่ิมขึ้น 
9.3 42.6 33.2 12.8 2.1 3.44 0.9039 มาก 

หนวยงานใหความสําคัญตอการพัฒนา

บุคลากร 
6.6 34.3 36 18.3 4.8 3.19 0.97388 ปานกลาง 

ทานไดรับทราบ ขอมูล ขาวสาร เก่ียวกับ

การฝกอบรมและพัฒนาจากหนวยงานอยู

เสมอ 

5.9 31.1 40.1 16.6 6.2 3.14 0.97265 ปานกลาง 

ทานไดรับการอบรมอยางนอยปละ 2 

ครั้ง 
5.5 16.3 33.2 27.3 17.6 2.65 1.11492 ปานกลาง 

คาเฉล่ียในภาพรวม 
     

3.20 0.96925 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4-8  จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร โดยในความคิดเห็นของบุคลากรของหนวยงาน  

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.20)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรของหนวยงาน

แสดงความคิดเห็นมากที่สุดในประเด็น การเปดโอกาสใหพัฒนาทักษะ ความรูและความสามารถ

เพิ่มขึ้น  ( X  = 3.44)  รองลงมาคือ  การเขารับการฝกอบรมสามารถลดขอบกพรองในการทํางาน

ของบุคลากร ( X  = 3.40) ความพึงพอใจทีห่นวยงานจัดใหมีการอบรมและพฒันาเพิ่มพูนความรู
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ความสามารถ ( X  = 3.37) การใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร ( X  = 3.19) การไดรับทราบ

ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาจากหนวยงาน ( X  = 3.14) และสําหรับประเด็นที่

บุคลากรเห็นดวยนอยที่สุดคือ  บุคลากรในหนวยงานมีความคิดเห็นวาการไดรับการอบรมอยางนอย

ปละ 2 คร้ัง เปนเร่ืองที่มีปญหามากที่สุด ( X  = 2.65) 

 4. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

ตารางที่ 4-9 จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการ

    ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

  ระดับการแสดงความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ ประเด็น มาก 

มาก 
ปาน  

นอย 
นอย 

  ที่สุด กลาง ที่สุด 

หนวยงานของทานกําหนดตัวช้ีวัดหรือ

เปาหมายการทํางานของขาราชการ 

10.4 37.4 40.8 8.3 3.1 3.44 0.89959 มาก 

ทานมีโอกาสที่จะไดรับการสนับสนุนให

เล่ือนตําแหนงไดตามความสามารถของ

ทาน 

5.2 25.3 41.9 19.7 8 3.00 0.98953 ปานกลาง 

หนวยงานของทานกําหนดหลักเกณฑ

และวิธีการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

ชัดเจน 

5.9 30.4 41.5 18 4.2 3.16 0.92923 ปานกลาง 

หนวยงานมีการช้ีแจงวิธีการประเมินผล

การปฏิบัตงิานใหทานทราบ 

6.6 29.8 43.9 14.5 5.2 3.18 0.94031 ปานกลาง 

ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปนธรรม

แกทุกคนในการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงาน 

7.3 37 35.3 10.7 9.7 3.21 1.05524 ปานกลาง 

ทานมีความพึงพอใจตอการประเมินผล

การปฏิบัตงิาน 

8 2.2 41.2 12.8 5.9 3.24 0.97539 ปานกลาง 

คาเฉล่ียในภาพรวม           3.21 0.964882 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4-9  จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน ในความคิดเห็นของบุคลากรของหนวยงาน ภาพรวมอยู

ในระดับปานกลาง ( X  = 3.20)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรเห็นดวยมากที่สุดใน
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ประเด็น  การกําหนดตัวชี้วัดหรือเปาหมายการทํางานของขาราชการ ( X  = 3.44)  รองลงมาคือ  

ความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X  = 3.24) ผูบงัคับบัญชาใหความเปนธรรมแกทุก

คนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X  =  3.21)  การชี้แจงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให

ทราบ ( X  = 3.18)  ความชัดเจนในการกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน        

( X  = 3.16) และสําหรับประเด็นที่บุคลากรเห็นดวยนอยที่สุดคือ ในหนวยงานมีความคิดเห็นวา

โอกาสที่จะไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนตําแหนงไดตามความสามารถ เปนเร่ืองที่มีปญหามากที่สุด 

( X  = 3.00) 

 5. ดานสวัสดิการของบคุลากร 

 

ตารางที่ 4-10 จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย 

  ดานสวัสดิการของบุคลากร 

 

  ระดับการแสดงความคิดเห็น 

คาเฉล่ีย 
คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ ประเด็น มาก 

มาก 
ปาน  

นอย 
นอย 

  ที่สุด กลาง ที่สุด 

หนวยงานมีความใสใจในเรื่องความ

เปนอยูของทาน 

6.2 26.6 43.9 18.0 4.8 3.22 1.9924 ปานกลาง 

หนวยงานจดัคาตอบแทนที่ไดรับ

เหมาะสมกับปริมาณงานและหนาที่ 

ความรับผิดชอบ 

7.6 30.4 43.6 14.2 4.2 3.23 0.9307 ปานกลาง 

หนวยงานจดัคาตอบแทนเหมาะสมกับ

ความรูความสามารถ 

5.9 29.4 42.2 19.7 2.8 3.16 0.90269 ปานกลาง 

หนวยงานจดัคาตอบแทนอ่ืน ๆ ทีไ่ดรับ 

เชน คาลวงเวลา มีความเหมาะสมกับ 

งานของทาน 

10 36.3 42.6 9.3 1.7 3.44 0.86012 มาก 

หนวยงานมีการจัดสวัสดิการ เชน คา

รักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป 

คาเชาบาน ฯลฯ อยางเหมาะสม 

13.5 37.4 32.5 11.8 4.8 3.43 1.02197 มาก 

ทานมีความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการ

ใหแกบคุลากร 

8.7 30.4 43.6 13.5 3.8 3.27 0.9326 ปานกลาง 

คาเฉล่ียในภาพรวม           3.29 1.106747 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 4-10 จํานวนและรอยละการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยดานสวัสดิการของบุคลากร ความคิดเห็นของบุคลากรในหนวยงาน ภาพรวมอยูในระดับปาน

กลาง ( X  = 3.29)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาบุคลากรในหนวยงานเห็นดวยมากที่สุดคือ การจัด

คาตอบแทนอ่ืนๆ ที่ไดรับ เชน คาลวงเวลา ( X  = 3.44) รองลงมาคือ หนวยงานมกีารจัดสวัสดิการ 

เชน คารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป คาเชาบาน ฯลฯ อยางเหมาะสม ( X  = 3.43) ความ

พึงพอใจตอการจัดสวัสดิการใหแกบุคลากร ( X  = 3.27) การจัดคาตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณ

งานและหนาทีค่วามรับผิดชอบ ( X  = 3.23)  ความใสใจในเร่ืองความเปนอยูของบุคลากร                        

( X  = 3.22) และประเด็นที่บุคลากรเห็นดวยนอยที่สุดคือ สวัสดิการในเร่ืองการจัดคาตอบแทน

เหมาะสมกับความรู ความสามารถของบุคลากร เปนเร่ืองที่มีปญหามากที่สุด ( X  = 3.16) 

 

สวนที่ 3 ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 จากแบบสอบถามในสวนสุดทายคือสวนของขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ มีบุคลากรแสดงขอเสนอแนะในแตละดานซึ่งมี

ความสัมพันธกับประเด็นตามแบบสอบถาม ดังน้ี 

 1. ขอเสนอแนะดานการสรรหาบุคลากร 

 จากการวิจัยนําสูขอเสนอที่วาควรคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถตรงกับงานที่ไดรับ

มอบหมาย ควรประเมินจากประวัติการทํางานกอนมาลงในตําแหนงงาน ควรจัดใหมีการอบรมหรือ

ประชุมชี้แจงบุคลากรใหตระหนักถึงหนาที่และความรับผิดชอบที่ตนเองควรกระทํา เพราะบุคลากร

บางสวนไมทราบถึงบทบาท หนาที่ของตนเอง ซึ่งสงผลใหบุคลากรไมสามารถปฏิบัติงานได และ

ทําใหเกิดปญหาความไมสะดวกในการดําเนินการตาง ๆ ในการบริหารจัดการองคกร เสนอให

เปดรับนักเรียนทุนรัฐบาล (ทุน ก.พ.) จากบุคคลทั่วไป เพื่อที่จะเปนการเปดโอกาสใหมีบุคลากรที่มี

ความสามารถหลากหลายเขามาพัฒนาหนวยงาน และตองการบุคลากรที่มีความรู ความสามารถจาก

สวนภูมิภาค เขามาปฏิบัติหนาที่ เห็นวาควรมีวิธีสรรหาที่เปนธรรม ไมใชระบบเด็กเสนเด็กฝาก ควร

พิจารณาผูปฏิบัติงานใหตรงตามความถนัดและหนาที่ที่รับผิดชอบ จัดวางคนใหตรงกับงาน ตรง

ตามคุณสมบัติตามตําแหนงงาน จากคุณวุฒิการศึกษา ประกอบกับประสบการณการทํางาน ความ

ถนัด ความสนใจในการทํางานสวนตาง ๆ อีกทั้ง การพิจารณายายบคุลากรเขามาทํางานควรเลือก

จากผูที่มีความสนใจและต้ังใจที่จะทํางานอยางจริงจัง มีความรูความสามารถ กระตือรือรน เขามา

ปฏิบัติงาน ไมควรใหโอกาสบุคลากรที่ยายมาเพื่อความสะดวกสบายของตนเอง และครอบครัว

เทาน้ันเพราะหากบุคลากรไมมีจิตวิญญาณในการทํางานจะมีพฤติกรรมเลือกงาน เกี่ยงงาน ตองการ

ทํางานเฉพาะที่ตนเองสบาย ไมเห็นแกประโยชนสวนรวม มีขอคิดเห็นเพิ่มเติมวาบุคลากรไม

เพียงพอตองานในความรับผิดชอบซึ่งมีปริมาณมาก ทําใหงานที่ออกมามีประสิทธิภาพนอย การ
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ทํางานลาชากวาที่กําหนด อีกทั้งหนวยงานยังขาดบุคลากรที่เชี่ยวชาญดานคอมพิวเตอรและ

เทคโนโลยี ดังน้ันควรเพิ่มบุคลากรใหเหมาะสมและเพียงพอตอการปฏิบัติงานในแตละดาน และมี

ขอเสนอแนะใหรับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานและนําความคิดเห็นน้ันยึดถือเปนสวนสําคัญใน

การพิจารณาสรรหาบุคลากร ควรยึดหลักเลือกคนที่มีความสามารถเหมาะสมกับงาน (Put the right 

man into the right job) คํานึงถึงแตความตองการขององคกรไมใชตัวบุคคล 

 2. ขอเสนอแนะดานประสิทธิภาพของบุคลากร 

 บุคลากรปฏิบัติงานไมตรงกับความรูความสามารถ หรือตองรับภาระงานมากเกิน

ความสามารถจนเกิดความทอแทที่จะทุมเทใหกบังาน ในขณะเดียวกันพบบุคลากรบางสวนใชเวลา

การปฏิบัติงานไปทํากิจกรรมอยางอ่ืน เชน เลนอินเตอรเน็ตเนต ดูหนัง เปดเพลง เน่ืองจากการ

มอบหมายงานไมเปนธรรม คนมีความรับผิดชอบตองานไดก็รับภาระในปริมาณมาก คนใดไมมี

ความรับผิดชอบตองานก็ไมไดรับมอบหมายงาน เห็นวาบุคลากรยังขาดความกระตือรือรนและใส

ใจกับรายละเอียดของงาน โดยพบวาบุคลากรใชเวลาการปฏิบัติงานไปทํากิจกรรมอยางอ่ืน เชน เลน

อินเตอรเน็ตเนต ดูหนัง เปดเพลง ซึ่งบุคลากรเหลาน้ีมีความรูความสามารถมาก แตควรปรับปรุงใน

เร่ืองการต้ังใจ มุงมั่นในการปฏิบัติราชการ อีกทั้งหนวยงานควรสรางแรงจูงใจในการสรางความ

กระตือรือรนการทํางาน  มขีอเสนอแนะวาควรจัดคนใหเหมาะกับงาน สําหรับตําแหนงผูบริหาร/

หัวหนางานควรเปนผูที่มีความรู ความเชี่ยวชาญในเร่ืองน้ัน ๆ และไมควรโยกยายบุคลากรบอย 

เน่ืองจากสงผลใหการปฏิบัติงานไมตอเน่ืองและขาดคนรูจริงในเน้ืองาน จากปญหาบุคลากรขาด

ประสิทธิภาพในการทํางาน บคุลากรปฏิบติังานไมตรงกับความรูความสามารถ ซึ่งเกิดจากความ

เหลือ่มล้าํในการทํางาน และเกิดการเอารัดเอาเปรียบในการทํางาน จนทําใหบุคลากรที่รับผิดชอบ

งานรับภาระงานมากเกินความสามารถ และเกิดความทอแทที่จะทุมเทใหกับงาน เชน ใหผูจบดาน

รัฐศาสตรไปทํางานดานการรางกฎหมายและงบประมาณ ฉะน้ัน ควรสงเสริมใหบุคลากรมีความ

ชํานาญเฉพาะดาน แตก็ควรมีการปรับเปลี่ยนงานเพื่อการเรียนรูงานในดานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับงาน

ในความรับผิดชอบดวย ควรปลูกฝงจิตสํานึกใหมีความรับผิดชอบตอหนาที่ อีกทั้งควรทํามีการ

ประเมินประสิทธิภาพของบุคลากรอยางสม่ําเสมอ เพื่อกําหนดระดับความสามารถและสงบุคลากร

ที่มีระดับตํ่ากวาเกณฑไปฝกอบรมในอนาคต  เน่ืองจากเกิดปญหาบุคลากรบางทานขาดทักษะและ

ความรูในงานที่ปฏิบัติไมกระตือรือรนในการใฝหาความรูในงานที่ไดรับมอบหมายสงผลตอการคิด

วิธีการทํางานใหม ๆ ดังน้ันหนวยงานควรสงเสริมความรูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรให

ทันสมัย ควรฝกอบรมและหมุนเวียนการปฏิบัติหนาที่ไปตามสวนตาง ๆ มีการอบรมเพิ่มพูนความรู

อยางสม่ําเสมอและตอเน่ืองทั้งระดับผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงาน 
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 3. ขอเสนอแนะดานการพัฒนาสมรรถนะของบคุลากร 

 เห็นวาหนวยงานไมคอยเปดโอกาสใหมีการพัฒนาทักษะความรู และความสามารถ

เพิ่มขึ้น และหนวยงานยังมีปญหาการใชคนไมถูกกับงาน  ดังน้ันหนวยงานควรสงบุคลากรไปอบรม

ในเร่ืองน้ัน ๆ เชน ดานกฎหมาย ดานงบประมาณ อีกทั้งควรมีการสับเปลี่ยนบุคลากรในการเขารับ

การฝกอบรม เพื่อใหบคุลากรไดรับการพัฒนาทุกคน เพราะการฝกอบรมเปนการเปดโลกทัศนการ

ทํางาน เพื่อนํากลับมาพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ จะยังประโยชนแกองคกรและหนวยงาน

มากที่สุด  มีการจัดอบรมพัฒนาบุคลากรนอยมาก ดังน้ันหนวยงานควรควรฝกอบรมงานในความ

รับผิดชอบอยางสม่ําเสมอ โดยแบงออกเปนจัดอบรมเพื่อพัฒนาความรูความสามารถ เพื่อใหเกิด

ทักษะและความเขาใจในหนาที่ ใหมีทักษะในการปฏิบัติ มุงเนนความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

กฎหมายที่เกี่ยวของกับงาน และจัดอบรมในดานอ่ืน ๆ เชน ทักษะดานภาษาอังกฤษ สรางจิตสํานึก

ในการทํางานเพื่อองคกร  ยังพบปญหาขาดการใหความสําคัญ ดังน้ันหนวยงานควรจัดใหมี

แบบสอบถามแกผูเขารับการอบรม ในการนําไปปรับปรุงหลักสูตรการฝกอบรม อีกทั้งควรมกีารสง

บุคลากรไปพัฒนารวมกับหนวยงานอ่ืน ๆ ที่ทํางานเกี่ยวเน่ืองกันใหมากขึ้น พบวา บุคลากรขาดการ

รับรูเกี่ยวกับขอมูลการฝกอบรมโดยหนวยงานจําเปนตองประชาสัมพันธขอมูล ขาวสารการจัด

อบรมใหทราบเปนการทั่วไป อีกทั้งควรนําความรูใหมๆ ถายทอดใหแกบุคลากร  หนวยงานจัดใหมี

การฝกอบรมนอย ดังน้ันควรใหมีการจัดฝกอบรมแกขาราชการ บุคลากรผูปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 

ซึ่งอาจกําหนดหลักสูตร 6 เดือน 1 ป หรือมีการจัดอบรมโดยกําหนดใหเขาอบรมอยางนอยปละ1 

คร้ังตอคน นอกจากน้ัน ควรมีการสลับเปลี่ยนปรับปรุงเน้ือหาการฝกอบรมใหสามารถนําความรูไป

ใชไดจริงและกอใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติหนาที่ราชการ โดยแตละปอาจมีกําหนดวิชาการ

อบรมไมเหมือนกัน อบรมลักษณะการตอยอดความรู 

 4. ขอเสนอแนะดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 บุคลากรเห็นวาการประเมินผลของหนวยงานไมมีความชัดเจน และไมเปนธรรม จึงมี

ขอเสนอแนะวา ควรประเมินผลการปฏิบัติงานจากการทํางานและผลงานมากกวาความรูสึก ความ

อาวุโส โดยควรจะพิจารณาจากผลงานจริง เพื่อลดความเหลื่อมล้ํา และจะไดไมเปนการสนับสนุน

ใหคนที่ไมมีความรับผิดชอบปฏิบัติงานแบบผิด ๆ อีกทั้งควรพิจารณาจากลักษณะของงานแตละ

กลุมงาน โดยผูบังคับบัญชาแบงงานใหเหมาะสม และใหโอกาสไดเรียนรูงาน เพื่อเกิดทักษะในการ

ทํางาน และใหเกิดความสนใจเรียนรู เพื่อประเมินการทํางานประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น และ

ควรใหผูบังคับบัญชาถูกประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา บุคลากรมีความเห็นวาควรประเมินผลการ

ปฏิบัติหนาที่เปนรูปธรรม ซึ่งเปนผลงานเชิงประจักษ ตอบสนองนโยบาย ภารกิจของรัฐบาล และ

องคกรเปนหลัก ไมควรประเมินเฉพาะการทําขอสอบแบบทองจํา และนอกจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแลวควรประเมินความรู ความสามารถที่ควรมีในระดับตําแหนงของบุคลากรน้ัน ๆ            
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อีกทั้งมีขอเสนอแนะใหประเมินผลการปฏิบัติงานโดยจําแนกกลุมผูมีความต้ังใจ อุทิศตนใหแกการ

ปฏิบัติราชการ และมีผลการปฏิบัติงานดีเดน เพื่อใหคาตอบแทนหรือการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนสูง

กวาผูปฏิบัติงานในระดับทั่วไป วาควรกําหนดรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละ

ลักษณะงานใหเหมาะสม ควรมีการประเมินผลงานทุกสายเมื่อประกอบกับจํานวนผูปฏิบัติงาน  และ

ความยากงายของเน้ืองาน รวมทั้งการประเมินผลการปฏิบัติงานไมเหมาะสมกับปริมาณงานที่ไดรับ

มอบหมายสภาพปญหาที่เปนปญหามากที่สุด  จึงมีขอเสนอแนะวาควรมีเสนทางความกาวหนาที่มี

ความชัดเจนและเปนธรรมสําหรับผูปฏิบัติงานที่มีผลงานโดดเดน ควรพิจารณาจากลักษณะของงาน

แตละกลุมงาน โดยผูบังคับบัญชาแบงงานใหเหมาะสม และใหโอกาสไดเรียนรูงาน เพื่อเกิดทักษะ

ในการทํางาน และใหเกิดความสนใจเรียนรู เพื่อประเมินการทํางานประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น 

 5. ขอเสนอแนะดานสวัสดิการของบุคลากร 

 เห็นวาควรจัดใหมีคาตอบแทนใหแกพนักงานผูทําประโยชนใหแกองคกร ในรูปแบบเงิน

คาจางพิเศษ หรือเพิ่มเงินคาตอบแทน เงินนอกเวลาทํางานหรือโบนัส บุคลากรมีขอเสนอแนะวา

ควรเพิ่มคาตอบแทนหรือสวัสดิการอ่ืน ๆ เชน คาเดินทางมาทํางาน (คารถโดยสาร หรือคานํ้ามัน) 

และชวยเหลือคาครองชีพใหแกขาราชการทุกระดับ รวมถึงเสนอใหปรับปรุงสวัสดิการใหทัดเทียม

หนวยงานอ่ืน ๆ บุคลากรเห็นวามีความไมเปนธรรมกับผูปฏิบัติงาน หากประเมินผลงานตาม

ประสิทธิภาพของบุคลากรแตละคนจริง คาตอบแทนก็จะสมเหตุสมผลสอดคลองกัน บคุลากรเห็น

วาคาตอบแทนของบุคลากรในการทํางาน (การประเมินขั้น) ไมสอดคลองกับภาระหนาที่การทํางาน 

กลาวคือ ผูบังคับบัญชาไดใหคาตอบแทนไมยุติธรรม ผูทํางานกับผูไมทํางานกลับไดการประเมินที่

เทากันหรือใกลเคยีงกัน ยังมีขอเสนอแนะใหบุคลากรระดับลางไดรับคาตอบแทนมากกวาปจจุบัน

เน่ืองจากเงินเดือนนอยไมเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจ ควรใหความสําคัญในดานความเปนอยูของ

บุคลากรมากขึน้ ควรใหความสําคัญสภาพแวดลอมในการทํางาน การซอมแซมอุปกรณที่เอ้ือตอการ

ปฏิบัติงาน ไมควรใหผูปฏิบัติงานเปนผูแกไขปญหาเอง เสนอใหเพิ่มคาตอบแทนใหทัดเทียม

หนวยงานอ่ืนๆ ที่ทําหนาที่ในลักษณะเดียวกัน ควรมีคาตอบแทนที่เหมาะสมกับลักษณะงานและ

เวลาในการปฏิบัติใหมากกวาน้ี 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาคนควาน้ี เปนการศึกษาเชิงสํารวจเพื่อศึกษาความคิดเห็นตอการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ กรมการปกครอง โดยมจุีดมุงหมายของ

การศึกษาคนควาเพือ่ศึกษาความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและ

นิติการ และเพื่อศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ จาก

ผลการวิจัยที่นําเสนอในบทที่ 4 สามารถนํามาสรุปผลและอภิปรายผลเพื่อตอบวัตถุประสงคของการ

วิจัยได ดังน้ี 

 

สรุปผลการศึกษา 

 จากการศึกษาโดยใชแบบสอบถามกับบุคลากรของสํานักการสอบสวนและนิติการ 

กรมการปกครอง จํานวน 289 คน ไดรับแบบสอบถามคืนมา 289 ชุด คิดเปนรอยละ 100 ผล

การศึกษาสรุปได  ดังน้ี 

 ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

 เพศ โดยผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 147 คน คิดเปนรอยละ 50.9 

และเพศชาย จํานวน 142 คน คิดเปนรอยละ 49.1   

 อายุ สําหรับชวงระดับอายุของผูตอบแบบสอบถาม  สวนใหญมีชวงอายุระหวาง 31 – 40 

ป จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 44.3 ชวงอายุรองลงมา คือ ระหวาง 20 – 30 ป จํานวน 110 คน คิด

เปนรอยละ 38.1  ระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 15.2 ระหวาง 51 – 60 ป จํานวน 

4 คน คิดเปนรอยละ 1.4 และชวงอายุตํ่ากวา 20 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.0   

 ตําแหนง ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญดํารงตําแหนงเจาพนักงานปกครอง จํานวน 114 

คน คิดเปนรอยละ 39.4 รองลงมาคอื เจาหนาที่ปกครอง จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 14.5 นิติกร 

จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 13.8 พนักงานราชการ จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 13.1 ลูกจาง 

จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 12.1 ตําแหนงอ่ืน ๆ จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.2 และตําแหนง

ผูอํานวยการ จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.7   

 ระยะเวลาประสบการณการทํางาน สวนใหญมีประสบการณมากกวา 10 ป จํานวน 119 

คน คิดเปนรอยละ 41.2 ประสบการณการทํางาน 3 - 4 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ14.2  

ประสบการณการทํางาน 1 - 2 ป จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 13.5 มปีระสบการณการทํางาน  5 – 
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6 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 12.8   มีประสบการณการทํางาน 9 - 10 ป จํานวน 35 คน คิดเปน

รอยละ 12.1 และประสบการณการทํางาน 7 – 8 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 6.2 

 ระดับการศึกษา  พบวาสวนใหญผูตอบแบบสอบถามจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี 

จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 56.7 ระดับปริญญาโท จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 37.7 ระดับ

การศึกษาอ่ืน ๆ จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.2 และระดับปริญญาเอก จํานวน 1 คน คิดเปนรอย

ละ 0.3 

 ความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ 

 ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักการสอบสวนและนิติการ ที่มีตอการบริหารทรัพยากร

มนุษยของ สํานักการสอบสวนและนิติการ ในภาพรวมแสดงความเห็นดวยกับประเด็นตาง ๆ ตาม

แบบสอบถามอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงจากมากไปนอย คือ ดานประสิทธิภาพของบุคลากร 

ดานสวัสดิการของบุคลากร ดานการสรรหาบุคลากร ดานการประเมินผลการปฏิบติังาน และ

สุดทายดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 

 1. ดานการสรรหาบุคลากร พบวา  ความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการ

สรรหา ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ย 3.23 ซึ่งหากเรียงคะแนนคาเฉลี่ยราย

ประเด็นจากมากไปนอย 3 อันดับแรก คือ หนวยงานมีการสรรหาบุคลากรทัง้ภายในและภายนอก

เพื่อเขาปฏิบัติงานในตําแหนง ระบบการสรรหาบุคลากรทําใหดึงดูดผูมีความรูความสามารถเขามา

ปฏิบัติงาน หนวยงานมีการกําหนดหลักเกณฑในการสรรหาที่ชัดเจน และประเด็นที่มีคะแนน

คาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ หนวยงานมีกําลังคนเพียงพอตอการปฏิบัติงาน    

 2. ดานประสิทธิภาพของบุคลากร พบวา ความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

ดานประสิทธิภาพของบุคลากร ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ย 3.70 ซึ่งหากเรียง

คะแนนคาเฉลีย่รายประเด็นจากมากไปนอย 3 อันดับแรก คือ บุคลากรมีความเอาใจใส กระตือรือรน 

และมีความพรอมในการปฏิบัติงาน บุคลากรสามารถทํางานไดตามปริมาณงานตามที่หนวยงาน

กําหนด บุคลากรทํางานตามที่ไดรับมอบหมายโดยผิดพลาดนอยมาก และประเด็นที่มีคะแนน

คาเฉลี่ยนอยที่สดุ คือ ความสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะไดอยางรวดเร็ว 

 3. ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ความคดิเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

ดานพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ย 3.20 ซึ่ง

หากเรียงคะแนนคาเฉลี่ยรายประเด็นจากมากไปนอย 3 อันดับแรก คือ งานเปดโอกาสใหพัฒนา

ทักษะ ความรูและความสามารถเพิ่มขึน้ การเขารับการฝกอบรมสามารถลดขอบกพรองในการ

ทํางานของบุคลากรได  ความพึงพอใจที่หนวยงานจัดใหมีการอบรมและพัฒนาเพิ่มพูนความรู

ความสามารถ  และประเด็นที่มีคะแนนคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ไดรับการอบรมอยางนอยปละ 2 คร้ัง 
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 4. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดาน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลี่ย 3.21 ซึ่งหาก

เรียงคะแนนคาเฉลี่ยรายประเด็นจากมากไปนอย 3 อันดับแรก คือ หนวยงานกําหนดตัวชี้วัดหรือ

เปาหมายการทํางานของขาราชการ ความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูบงัคับบัญชา

ใหความเปนธรรมแกทุกคนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และประเด็นที่มีคะแนนคาเฉลี่ยนอย

ที่สุด คือ โอกาสที่จะไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนตําแหนงไดตามความสามารถ 

 5. ดานสวัสดิการของบุคลากร พบวา  ความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดาน

สวัสดิการของบคุลากร ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนเฉลีย่ 3.29 ซึ่งหากเรียง

คะแนนคาเฉลี่ยรายประเด็นจากมากไปนอย 3 อันดับแรก คือ หนวยงานจัดคาตอบแทนอ่ืน ๆ ที่

ไดรับ เชน คาลวงเวลา มีความเหมาะสมกับงาน  การจัดสวัสดิการ เชน คารักษาพยาบาล การตรวจ

สุขภาพประจําป คาเชาบาน ฯลฯ อยางเหมาะสม ความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการใหแกบุคลากร 

และประเด็นที่มคีะแนนคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ หนวยงานจัดคาตอบแทนเหมาะสมกับความรู

ความสามารถ 

 ขอเสนอแนะตอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ 

  1. ดานการสรรหาบุคลากร  มีขอเสนอแนะวาควรประเมินประวัติการทํางานกอนมาลง

ในตําแหนงงาน การมอบหมายงานควรยึดหลักเลือกคนที่มีความสามารถเหมาะสมกับงาน (Put the 

right man into the right job) คํานึงถึงความตองการขององคกรเปนหลักไมใชตัวบุคคล  ควรจัดใหมี

การอบรมหรือประชุมชี้แจงบคุลากรใหตระหนักถึงหนาที่และความรับผดิชอบที่ตนเองควรกระทาํ 

เพื่อแกปญหาบคุลากรที่ไมตระหนักในบทบาท หนาที่ของตนเอง  ใหการสนับสนุนการเปดรับ

นักเรียนทุนรัฐบาลเขามาเปนบุคลากรของหนวยงาน สนับสนุนระบบคุณธรรมไมใชระบบเด็กเสน

เด็กฝาก และควรเพิ่มบุคลากรใหเหมาะสมและเพียงพอตอปริมาณงานในความรับผิดชอบ   

 2. ดานประสิทธิภาพของบุคลากร  มีขอเสนอแนะวาปญหาบุคลากรขาดประสิทธิภาพใน

การทาํงานเพราะบุคลากรปฏิบัติงานไมตรงกบัความรูความสามารถ การไดรับมอบหมายงานไม

เปนธรรม กลาวคือ บุคลากรบางสวนตองรับภาระงานมาก ในขณะที่บุคลากรบางสวนมีเวลาทํา

กิจกรรมอยางอ่ืน เชน เลนอินเทอรเน็ต สําหรับตําแหนงผูบริหาร/หัวหนางานควรเปนผูที่มีความรู 

ความเชี่ยวชาญในเร่ืองน้ัน ๆ และไมควรโยกยายบุคลากรบอย เน่ืองจากสงผลใหการปฏิบัติงานไม

ตอเน่ืองและขาดคนรูจริงในเน้ือ หนวยงานควรสงเสริมความรูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร

ใหทันสมัย ควรฝกอบรมและหมุนเวียนการปฏิบัติหนาที่ไปตามสวนตาง ๆ มีการอบรมเพิ่มพูน

ความรูอยางสม่ําเสมอและตอเน่ืองทั้งระดับผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงาน 

 3. ดานการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร มีขอเสนอแนะวาหนวยงานควรเปดโอกาสให

มีการพัฒนาทักษะความรู และความสามารถเพิ่มขึ้น โดยจัดอบรมหรือสงบุคลากรไปอบรมเพื่อเพิ่ม
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ศักยภาพใหบุคลากรทัง้ในงานที่รับผิดชอบ และงานอ่ืนที่มีความเกี่ยวของ เชน ดานกฎหมาย ดาน

งบประมาณ อีกทั้งควรมีการสับเปลี่ยนบุคลากรในการเขารับการฝกอบรม เพื่อใหบุคลากรไดรับ

การพัฒนาอยางทั่วถงึ และหนวยงานจําเปนตองประชาสัมพันธขอมูล ขาวสารการจัดอบรมให

ทราบเปนการทั่วไป  

 4. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีขอเสนอแนะวาควรประเมินผลการปฏิบัติงานให

เปนรูปธรรม โดยคํานึงถึงลักษณะงาน ความยากงายของเน้ืองาน ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย 

และใหความเปนธรรมตอผูปฏิบัติงาน ควรพิจารณาจากความทุมเทในการทํางาน และผลงานเชิง

ประจักษ สามารถตอบสนองนโยบาย ภารกิจของรัฐบาล และองคกรเปนหลัก ไมควรประเมิน

เฉพาะการทําขอสอบแบบทองจํามากกวา และไมใชความสัมพันธสวนตัว ความอาวุโส เพื่อลด

ความเหลื่อมล้ํา และจะไดไมเปนการสนับสนุนบุคลากรที่ขาดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  

 5. ดานสวัสดิการของบุคลากร มีขอเสนอแนะวา หนวยงานควรใหความสําคัญในดาน

ความเปนอยู สภาพแวดลอมในการทํางาน การซอมแซมอุปกรณที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน ไมควรให

ผูปฏิบัติงานเปนผูแกไขปญหาเอง ควรจัดใหมีคาตอบแทนใหแกพนักงานผูทําประโยชนใหแก

องคกรในรูปแบบเงินคาจางพิเศษ หรือเพิ่มเงินคาตอบแทน เสนอใหเพิ่มคาตอบแทนใหทัดเทียม

หนวยงานอ่ืน ๆ ที่ทําหนาที่ในลักษณะเดียวกัน ควรมีคาตอบแทนที่เหมาะสมกับลักษณะงานและ

เวลาในการปฏิบัติใหมากขึ้น บุคลากรระดับลางควรไดรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกบัสภาวะ

เศรษฐกิจ   

 

อภิปรายผล 

 การอภิปรายผลการศึกษาน้ี ผูวิจัยขอกลาวถึงประเด็นที่สอดคลองกับวัตถุประสงคของ

การวิจัย คือ เพื่อศึกษาความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย และแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ สามารถนําผลการวิจัยมาอภิปรายได ดังน้ี 

 บุคลากรสํานักการสอบสวนและนิติการมีความคิดเห็นวาปญหาบุคลากรไมเพียงพอตอ

การปฏิบัติงาน เปนปญหาตอหนวยงานมากที่สุด สอดคลองกับผลงานวิจัยของ วาสินี ใยโพธิ์ทอง      

(2558) พบวาปญหาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลดานการไดมาซึง่บุคลากร สภาพปญหาที่

พบมากที่สุดคือ จํานวนบุคลากรไมเพียงพอ  และบุคลากรสํานักการสอบสวนและนิติการยังเห็นวา

อุปสรรคสําคัญ คือ ระบบการสรรหาขาดการพิจารณาจากคุณสมบติัทีเ่หมาะสมกับตําแหนงงาน

โดยมีระบบเด็กเสนเด็กฝาก  ทําใหบุคลากรบางสวนไมตระหนักถึงบทบาทหนาที่ของตนเอง  

สอดคลองกับผลงานวิจัยของ  ศตปพร มีสุขศรี และ ศุภลักษณ สุวรรณะชฎ (2557) พบวา เทศบาล

เมืองควนลังประสบปญหาและอุปสรรคในดานตาง ๆ คือ ดานการสรรหาบุคลากร และผลงานวิจัย

ของ พระมหาสุเทพ สุเทวเมธ ี(ดีเยี่ยม) (2556) พบวา ปญหา อุปสรรค ดานการจัดหาทรัพยากร
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มนุษย  ไดแก  ผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลใชระบบอุปถัมภในการจัดหาบุคลากรเขาทํางาน  

คัดเลือกเครือญาติเขามาทํางาน และผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลบางแหงเรียกรับ

ผลประโยชนในการบรรจุพนักงาน ซึ่งสงผลกระทบตอระบบการบริหารงานบุคคล  ดังน้ัน ควรนํา

แนวคิดเกี่ยวกับหลักเกณฑของการสรรหามาเปนแนวทางหลักในการสรรหาเพื่อใหไดผูที่มีความรู

ความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย 4 ดาน คือ หลักความสามารถ (Competence)   

ยึดถือความรูความสามารถเปนเกณฑ  หลักความเสมอภาค (Equality  of  opportunity) โดยเปด

โอกาสเทาเทียมกันแกผูที่คุณสมบัติตามความตองการยื่นคํารองขอยายมาปฏิบัติงาน และหลักความ

มั่นคง (Security on tenure) โดยมีหลักประกันและการรักษาระดับมาตรฐานหรือความสามารถของ

บุคลากรใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน  (ศิวาพร มัณฑุกานนท, 2528) ตลอดจน การนําแนวคิดการ

บริหารแบบมีสวนรวมเขาไปใชในการสรรหาโดยเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนเกี่ยวของใน

กระบวนการตัดสินใจที่สําคัญขององคกร ซึ่งจะชวยใหการตัดสินในทางการบริหารมีคุณภาพดีขึ้น 

และเปนการสรางทมีงานที่มีประสทิธิภาพ (สมยศ นาวีการ, 2525) 

 ปญหาบุคลากรขาดประสิทธิภาพในการทาํงานเพราะบุคลากรปฏิบัติงานไมตรงกับ

ความรูความสามารถ เน่ืองจากตองปฏิบัติงานดานอ่ืนๆ เพราะขาดแคลนบุคลากร สะทอนใหเห็นวา

หนวยงานขาดการวางแผนในเร่ืองการคาดการณทรัพยากรมนุษย (Human resource forecast) ซึ่ง

จะตองพิจารณาถึงจํานวน และประเภทของพนักงานที่องคการตองการ จะตองพิจารณาใหละเอียด 

ตรวจสอบพนักงานที่จะครบเกษียณอายุ การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง ชวยใหกิจกรรมดาน

ทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมีระบบและมีความสัมพันธตอเน่ืองกัน กิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย 

ไมเกิดปญหาการขาดแคลนบุคลากร พยอม วงศสารศรี(2538) และปญหาบุคลากรบางสวนไมทุมเท

ใหกับงานขาดความรับผิดชอบสงผลใหภาระงานตกอยูกับบุคลากรที่มีความรับผิดชอบสูงกวา ควร

ปลูกฝงจิตสํานึกใหมีความรับผิดชอบตอหนาที่ ซึ่งสามารถนําระบบการใหสิ่งจูงใจตอบสนองความ

จําเปนพื้นฐานของบุคคล ความรับผิดชอบ และการเติบโตของบุคลากรเอง  เพื่อหวังกระตุนให

บุคลากรในภาครัฐอุทิศตัวใหกับงานและเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงานเน่ืองจากสิ่งจูงใจ

เหลาน้ีสรางผลกระทบที่ลึกกวาและยาวนาน แตภาครัฐไมนําตัวเงินมาเปนสิ่งจูงใจสําคัญมาใชอยาง

เต็มที่ ศุภชัย  เยาวประภาษ (2541) อีกทั้งควรมีการประเมินประสิทธิภาพของบุคลากรอยาง

สม่ําเสมอ เพื่อกําหนดระดับความสามารถและทําการสงบุคลากรที่มีระดับตํ่ากวาเกณฑทําการ

ฝกอบรมในอนาคต 

 กรณีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ซึ่งจากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาบุคลากรของ

สํานักการสอบสวนและนิติการไดรับการพัฒนาสมรรถนะนอยมาก รวมทั้งขาดการรับทราบขอมูล

ขาวสารเกี่ยวกับการฝกอบรมและพัฒนาจากหนวยงาน บุคลากรจึงมีความตองการโอกาสในการ

พัฒนาองคความรูของตนเอง สอดคลองกับการศึกษาของ ไพบูลย รังสิกรรพุม (2550) การพัฒนา
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องคความรูของบุคลากรตองมีการพิจารณาจัดใหมกีารอบรมจากทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน 

มีการวางแผนการฝกอบรมอยางเปนระบบ รวมถึงสาระสําคัญของหลักสูตรทีใ่ชในการฝกอบรม

ตองตอบสนองตอปญหาจริงที่เกิดขึ้นกับองคกร ตลอดจนเปาหมายของการพัฒนาองคกรในอนาคต 

การที่สํานักการสอบสวนและนิติการไมมีการกาํหนดแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร

เปนการเฉพาะของหนวยงาน จึงควรนําแนวทางการพัฒนาบุคลากร ของ ดนัย เทียนพุฒ (2545) 

กําหนดขั้นตอนของการพัฒนาบุคลากรที่หนวยงานตองดําเนินการ แบงออกเปน 5 ขั้นตอน คือ การ

สํารวจความตองการ การกาํหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากร การกําหนดรูปแบบในการ

พัฒนาบุคลากร การดําเนินการพัฒนา และการประเมินผล มาปรับใชใหเหมาะสมกบัหนวยงาน 

และควรพิจารณาควรเพิ่มงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรควรมกีารฝกอบรมดานคุณธรรม 

จริยธรรม  จัดใหมีแหลงเรียนรูในหนวยงาน และควรมีการติดตามประเมินผลบุคลากรทุกคร้ัง          

ศตปพร มีสุขศรี และศุภลักษณ สุวรรณะชฎ  (2557) 

 กรณีบุคลากรในหนวยงานมีทัศนคติดานลบตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมี

ความคิดเห็นวาโอกาสที่จะไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนตําแหนงไดตามความสามารถเปนไปได

นอย  รองลงมาคือ ปญหาความชัดเจนในการกาํหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การไมชี้แจงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานใหทราบ  รวมถึง ผูบังคับบัญชาไมให

ความเปนธรรมแกทุกคนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคลองกับการศึกษาของ                 

ไพบูลย รังสิกรรพุม (2550) เสนอวาการประเมินผลตองมีความชัดเจน โดยยึดหลกัความเหมาะสม 

ตัวชี้วัดตองมีความชัดเจนและครบถวน มีการใหคาคะแนนและนํ้าหนักของแตละประเด็นอยางมี

ดุลยภาพ ควรจัดใหมีผูประเมินประมาณ 2-3 คนสําหรับการประเมินในแตละตําแหนง 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. ประเมินโดยกลุม (Group appraisal) 7. ประเมินโดยใชเหตุการณสําคัญ (Critical incidents)           

8. ประเมินตามผลงานเทียบกับเปาที่ต้ังไวลวงหนา (Appraisal by results) 9. ประเมินตาม

วัตถุประสงคที่วางไวลวงหนา (Appraisal by objectives) 10. ประวัติการมาปฏิบัติงาน (Attendance 

report) 11. เปรียบเทียบมาตราสวน (Graphic rating scale) 12. แบบผสมหลากหลายประเด็น 

(Mixed appraisal) โดยนําหลักทั้ง 12 ประการมาพิจารณาประเมินบุคลากร เพราะเปนหนาที่ของ

ผูบังคับบัญชาที่จะตองพิจารณาวา ผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับ

มอบหมายไดมีประสิทธิภาพเพียงไร Dwivedi (1985) สําหรับปญหาผูบริหารพิจารณาตาม
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ความรูสึก ไมมีความเปนรูปธรรมและมาตรฐานเดียวกัน  ผูบริหารควรเวนจากอคติ ควรใช

หลักสังคหวัตถุ 4 และปฏิบัติตามหลักเหฏฐิมทิศ ใชหลักธรรมสําหรับนักปกครอง นักบริหารที่ดี 

หลักความถูกตอง ผูบังคับบัญชาควรชี้แจงใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบหลักเกณฑ และวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานอยางชัดเจน และเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเขาไปมี

สวนรวมใน การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและ

วิธีการ ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางถูกตอง และยอมรับการประเมินผลการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 

วาสนา จันทรแสงสวาง (2549) 

 สุดทายความคิดเห็นตอกรณีสวัสดิการในเร่ืองการจัดคาตอบแทนเห็นวาไมเหมาะสม

ความสามารถของบุคลากร ปริมาณงานที่ตองรับผิดชอบ และไมเหมาะสมกบัภาวะเศรษฐกิจ 

สอดคลองกับการศึกษาของ ไพบูลย รังสิกรรพุม (2550) ไดมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับการกําหนด

คาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมตองคํานึงถึงปจจัยตัวแปรที่สําคัญๆคือ ขนาดของเงินทุน 

โครงสรางของฐานะการเงิน ประสิทธิภาพของบุคลากร ความนาเชื่อถือและถูกตองในกระบวนการ

ประเมินบุคลากร สภาวะเศรษฐกิจในชวงเวลาน้ันๆ อัตราคาจาง คาตอบแทน และสวัสดิการ

โดยทั่วไปในทองตลาด ลักษณะของภารกิจหนาที่ความรับผิดชอบแตละตําแหนง และงานวิจัยของ 

ถวิล คาํโสภา และพระมหาสนัติ  ธีรภทฺโท (2551) การจัดสวัสดิการในมหาวิทยาลัยยงัไมเหมาะสม 

ไมสอดรับกับสภาพเศรษฐกิจและสังคม  มีสวัสดิการหลายอยางที่ตองดําเนินการปรับปรุงแกไข 

โดยเฉพาะสวัสดิการคารักษาพยาบาล  ดังน้ันหนวยงานควรพิจารณาจัดสรรสวัสดิการดานตางๆ ให

เหมาะสม เชน บริการดานสุขภาพ (Health services) บริการดานความปลอดภัย (Safety services) 

บริการดานความมั่นคง (Security services) การจายคาตอบแทนในวันหยุดตามระยะเวลาที่ไดรับ

อนุญาต (Payment for entitle leave) บริการดานการศึกษา (Education services) บริการดาน

เศรษฐกิจ (Economic services) บริการนันทนาการ (Recreational services) บริการใหคําปรึกษา 

(Counseling services) โบนัสและเงินสวัสดิการ (Bonuses and award) พยอม วงศสารศรี(2538) ใน

กรณีความเอาใจใสตอสภาพแวดลอม ความเปนอยูของบุคลากรควรเอ้ืออํานวยตอการปฏบิัติงาน 

ควรนําแนวคิดทฤษฏีปจจัยสุขวิทยาและปจจัยจูงใจของ เฮิรสเบิรก ปจจัยสุขอนามัย หรือปจจัย           

สุขวิทยา มาปรับใชเน่ืองจากปจจัยเหลาน้ีหากไมมีในองคการจะกอใหเกิดความไมพอใจในการ

ทํางาน ซึง่ปจจัยดังกลาว คอื บรรยากาศในการทํางาน ความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนอง 

ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน เงินเดือน สภาพแวดลอมในการทํางานรวมถึงเสนอให

ปรับปรุงสวัสดิการใหทัดเทียมหนวยงานอ่ืนๆหนวยงานควรหมั่นตรวจสอบสภาพแวดลอมในการ

ทํางานซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความพรอมในการปฏิบัติงานของบคุลากร 
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ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะในการวิจัย 

 จากการศึกษา เร่ืองความคิดเห็นของบุคลากร ในสํานักการสอบสวนและนิติการตอการ

บริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการคร้ังน้ี มีขอเสนอแนะที่สําคัญควรยึด

เปนแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย เพื่อประโยชนตอหนวยงาน ดังน้ี 

 1. การสรรหาบุคลากรเขาปฏิบัติงานในหนวยงาน ควรนําแนวคิดเกี่ยวกับหลักเกณฑของ

การสรรหา 4 ดาน คือ หลักความสามารถ (Competence) หลักความเสมอภาค (Equality  of  

opportunity) และหลักความมั่นคง (Security on tenure) มาเปนแนวทางหลักในการสรรหา และควร

ยึดหลักระบบคุณธรรม ดําเนินการดวยความรอบคอบเพื่อใหไดบุคลากรทีม่ีเพือ่ใหไดบุคลากรที่มี

คุณภาพและคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน ตามหลักที่วาจัดบุคลากรใหตรงกับงาน (Put the right man 

into the right job)  

 2. การเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร ใหมีศักยภาพตอการปฏิบัติงานควรเนนการพัฒนา

บุคลากรใหมีความรูความเขาใจในงานที่รับผิดชอบ มีความพรอมที่จะปฏิบัติงานใหแกหนวยงาน 

โดยนําระบบการใหสิ่งจูงใจดานปจจัยสุขอนามัย และปจจัยจูงใจตอบสนองความจําเปนพื้นฐาน

ของบุคคล ความกาวหนาเติบโตในสายงานของบุคลากร  เพื่อกระตุนใหบุคลากรอุทิศตัวใหกับงาน

และเพิม่ประสทิธิภาพของผลการปฏิบัติงาน 

 3. การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ดวยการฝกอบรมสรางทักษะการปฏิบัติงานใหแก

บุคลากร เปนกลไกสําคัญที่จะเสริมสรางใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ตลอดจนทัศนคติที่ดีตอ

งาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนเคร่ืองมือที่มีความเกี่ยวของกับผลประโยชนของ

บุคลากร ในการพิจารณาใหความดีความชอบหรือการขึ้นเงินเดือนประจําปใหแกบุคลากร ดังน้ัน

ควรกําหนดรูปแบบการประเมินใหเหมาะสมกับเน้ืองาน ปริมาณงาน และผลงาน ผูมีอํานาจในการ

ประเมินจะตองมีคุณธรรมไมใชความรูสึกสวนตัวในการประเมิน เพราะมีผลในการสรางขวัญกาลัง

ใจใหกับบุคลากร เปนแรงผลักดันใหพนักงานทุมเทกําลังกาย กําลังใจในการทํางานใหกับ

หนวยงาน  

 5. การจัดสวัสดิการของบุคลากร ตองกาํหนดอัตราคาตอบแทนใหเหมาะสมเพียงพอ กับ

ความรูความสามารถ ลักษณะงานทีรั่บผิดชอบ และตองคํานึงถึงสภาวะเศรษฐกิจซึ่งมีผลตอคาครอง

ชีพของบุคลากรทุกระดับ รวมทั้งความใสใจในสภาพความเปนอยู เชน ควรจัดสถานที่ปฏิบัติงาน

ใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน เหลาน้ีเปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจที่ดีของบุคลากร 

สงผลใหบุคลากรยินดีทุมเทแรงกาย แรงใจและสติปญญาความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน

อยางเต็มที่ 
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 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

 1. งานวิจัยเร่ือง สภาพปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติ

การกรมการปกครองคร้ังน้ี ศึกษาเฉพาะ 5 ดานของการบริหารทรัพยากรมนุษย คือ ดานการสรรหา

และการคัดเลือก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานสมรรถนะของบุคลากร ดานการประเมินผล

การปฏิบัติงาน และดานสวัสดิการของบคุลากร ในการศึกษาคร้ังตอไปจึงควรทําการศึกษาดานการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย และการพนออกจากงาน  

 2. การวิจัยคร้ังตอไปควรมีการตอยอดศึกษาเร่ือง ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อให

ไดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรที่เปนรูปธรรม โดยนําขอมูลเบื้องตนของผลการวิจัยคร้ังน้ี ใน

เร่ือง ดานการสรรหาและการคัดเลือก ดานสมรรถนะของบุคลากร ไปตอยอดการศึกษาเฉพาะเร่ือง 

เพื่อใหทราบถึงสภาพการบริหารในเชิงลึก สามารถนําไปสูการแกไขปญหาและพัฒนาไดตรง

ประเด็นตอไป 
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบสอบถาม 

การวิจัยเร่ือง สภาพปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ  

กรมการปกครอง 

 

คําชี้แจง 

 การวิจัยน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตร เศรษฐศาสตรการเมืองและการบริหาร

จัดการ โดยแบบสอบถามฉบับน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 

 1. เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหา และการ

คัดเลือก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานสวัสดิการของบุคลากร และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของสํานักการสอบสวนและนิติการ 

 2.  เพ่ือศึกษาปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ  

 3.  เพ่ือศึกษาแนวทางการแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวนและนิติ

การ 

โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน ดังนี ้

 สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวน และ      

นิติการ กรมการปกครอง 

 สวนท่ี 3 ขอเสนอแนะเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนษยของสํานักการสอบสวนและนิติการ 
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1. ตําแหนง/ ระดับ/ สังกัด 

1. ผูบริหาร/ผูอํานวยการ........................................สังกัด......................................... 

2. เจาพนักงานปกครอง..........................................สังกัด......................................... 

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

4. เจาหนาที่ปกครอง...............................................สังกัด........................................ 

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

6. ลูกจาง.................................................................สังกัด........................................  

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

2. เพศ 

  1. ชาย    2. หญิง 

 

3. อายุ 

  1. ตํ่ากวา 20 ป   2. 20 ไมเกิน 35 ป   

  3. 35 ไมเกิน 50 ป   4. 50 ปขึ้นไป  

 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

  1. ปริญญาตรี    2. ปริญญาโท 

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

 

5. ประสบการณทํางานที่ทานดํารงตําแหนงอยูในปจจุบัน 

  1-2 ป  3-4 ป   5-6 ป  

 6-8 ป   8-10 ป     มากกวา 10 ป 
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สวนท่ี 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวน        

   และนิติการ กรมการปกครอง 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความตอไปน้ี แลวทําเคร่ืองหมาย ในชองระดับความพึงพอใจเพียง 1 ชอง 

 นํ้าหนักคะแนน  

 5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

 4 หมายถึง เห็นดวยมาก 

 3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

 2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

 1 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

 

ขอ คําถาม 

สภาพปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยที่สุด 

(1) 

ดานการสรรหาบคุลากร 

1 
ปจจุบนัหนวยงานของทานมีกําลังคนเพียงพอตอ

การปฏิบัตงิาน 
     

2 
ระบบการสรรหาบุคลากรขององคกรทานทําให

ดึงดูดผูมีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัตงิาน 
     

3 
ทานมีความคดิเหน็วาการสรรหาบุคลากรของ

หนวยงานมีความเหมาะสม 
     

4 
หนวยงานมีการกําหนดเกณฑในการสรรหาที่

ชัดเจน เชน ลักษณะงาน หรือตําแหนงหนาที ่
     

5 
หนวยงานของทานมีการสรรหาบคุลากรทั้ง

ภายในและภายนอกเพ่ือเขาปฏิบตัิงานในตําแหนง 
     

6 

ทานมีความพึงพอใจทีห่นวยงานมีระบบการ

สรรหาที่เปนธรรม โดยพิจารณาจากคุณสมบัติ

ที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน 

     

ดานประสิทธภิาพของบุคลากร 

7 
ทานมีความคดิเหน็วาทานมีความสามารถที่

เพียงพอตอการปฏบิัติงาน 
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ขอ คําถาม 

สภาพปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยที่สุด 

(1) 

8 
ทานมีความเอาใจใส กระตือรือรน และมีความ

พรอมในการปฏบิัติงาน 
     

9 
ทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะไดอยาง

รวดเร็ว 
     

10 
ทานสามารถทํางานไดตามปริมาณงานตามที่

หนวยงานกําหนด 
     

11 
ทานทํางานตามที่ไดรับมอบหมายโดยผิดพลาด

นอยมาก 
     

12 
ทานพยายามคิดวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือใหงานที่

ไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จ 
     

ดานการพัฒนาสมรรถนะของบคุลากร 

13 
ทานพึงพอใจที่หนวยงานจดัใหมีการอบรมและ

พัฒนาเพ่ิมพูนความรูความสามารถ 
     

14 
การเขารับการฝกอบรมสามารถลดขอบกพรอง

ในการทํางานของทาน 
     

15 
งานที่ทานทําเปดโอกาสใหทานพัฒนาทักษะ

ความรู และความสามารถเพ่ิมขึ้น 
     

16 หนวยงานใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร      

17 
ทานไดรับทราบ ขอมูล ขาวสาร เก่ียวกับการ

ฝกอบรมและพัฒนาจากหนวยงานอยูเสมอ 
     

18 ทานไดรับการอบรมอยางนอยปละ 2 ครั้ง      

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

19 
หนวยงานของทานกําหนดตัวช้ีวัดหรือ

เปาหมายการทํางานของขาราชการ 
     

20 
ทานมีโอกาสที่จะไดรับการสนับสนุนใหเล่ือน

ตําแหนงไดตามความสามารถของทาน 
     

21 
หนวยงานของทานกําหนดหลักเกณฑและ

วิธีการประเมินผลการปฏบิัติงานชัดเจน 
     

22 

หนวยงานมีการช้ีแจงวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงานใหทานทราบ 
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ขอ คําถาม 

สภาพปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มากที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยที่สุด 

(1) 

23 
ผูบังคับบัญชาของทานใหความเปนธรรมแกทุก

คนในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
     

24 
ทานมีความพึงพอใจตอการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงาน 
     

ดานสวัสดิการของบุคลากร 

25 
หนวยงานมีความใสใจในเร่ืองความเปนอยูของ

ทาน 
     

26 
หนวยงานจดัคาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับ

ปริมาณงานและหนาที่ความรับผดิชอบ 
     

27 
หนวยงานจดัคาตอบแทนเหมาะสมกับความรู

ความสามารถ 
     

28 
หนวยงานจดัคาตอบแทนอ่ืนๆ ทีไ่ดรับ เชน คา

ลวงเวลา มีความเหมาะสมกับงานของทาน 
     

29 

หนวยงานมีการจัดสวัสดิการ เชน คา

รักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป คาเชา

บาน ฯลฯ อยางเหมาะสม 

     

30 
ทานมีความพึงพอใจตอการจัดสวัสดิการใหแก

บุคลากร 
     

 

สวนท่ี 3 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับสภาพปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักการสอบสวน          

              และนิติการ กรมการปกครอง 

 

1. ดานการสรรหาบุคลากร 

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

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

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

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

.............................................................................................................................................................  
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2. ดานประสิทธิภาพของบุคลากร 

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

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

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

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

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

 

3. ดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

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

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

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

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

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

 

4. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

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

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

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

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

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

 

5. ดานการบริหารคาตอบแทน 

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

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

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

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

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

 

ขอบคุณในการใหความรวมมอืในการกรอกแบบสอบถามครั้งนี ้
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