
 

 

บทท ี1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

ประเทศไทยเป็นราชอาณาจักรอันมิอาจแบ่งแยกได้ มีการบริหารราชการแผ่นดิน

ประกอบดว้ย ราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนทอ้งถิน การบริหารราชการทงั 3 ส่วนรองรับ

โดยบุคลากรภาครัฐซึงมีทงัขา้ราชการพลเรือนสังกดัคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  (ก.พ.)  และ

สังกดัอืนๆ ขา้ราชการทหาร ขา้ราชการตาํรวจ ตลอดจนพนกังาน และเจา้หนา้ทีของรัฐอืนๆ ทงัหมด

นีอาจกล่าวได้ว่าเป็นข้าราชการฝ่ายบริหาร นอกจากนียงัมีข้าราชการและ/หรือเจา้หน้าทีของรัฐ

สังกดัฝ่ายนิติบญัญติั  ฝ่ายตุลาการและองค์การทีตงัขึนตามรัฐธรรมนูญทงัหลาย  มีจาํนวนรวมของ

ผูรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนจากรัฐ ซึงอาจกล่าวรวมๆ ว่ามีบุคลากรภาครัฐทงัสินประมาณ 

2,000,000 คน บุคลากรเหล่านีกระจายตวัอยู่ในทุกพืนทีของประเทศไทยทงัในส่วนกลาง ส่วน

ภูมิภาค ได้แก่ จงัหวดั  อาํเภอ รวมถึงตาํบลต่างๆ  ในทอ้งถิน ประกอบด้วย องค์การบริหารส่วน

จังหวดั  เทศบาล องค์การบริหารส่วนตําบล และองค์การบริหารท้องถินรูปแบบพิ เศษคือ  

กรุงเทพมหานครและเมืองพทัยา  หากพิจารณาการกระจายตวัของบุคลากรภาครัฐจะพบวา่  ในทุก

พืนทีของประเทศไทยที มีผู ้คนตังถินฐานบ้านเรือน มักมีบุคลากรภาครัฐปฏิบัติงานอยู่ด้วย  

ยงิกวา่นนัในพืนทีทีไม่มีผูค้นอาศยัอยูก่็ยงัพบบุคลากรภาครัฐปฏิบติัหนา้ที  อาทิ  การเฝ้าระวงัไฟป่า  

การตรวจตราผูล้กัลอบขนของหนีภาษีตามตะเข็บชายแดน ตาํรวจตระเวนชายแดนทีเฝ้าลาดตระเวน

อยูใ่นป่า เป็นตน้ 

บุคลากรภาครัฐยงัมีความหลากหลายหากนบัเป็นสายงานพบวา่มีมากถึงกวา่ 400 สายงาน  

งานทีบุคลากรภาครัฐทาํมีตงัแต่งานง่ายๆ ไม่ตอ้งใช้ทกัษะความรู้และความสามารถมากนัก อาทิ  

พนักงานขบัรถ  พนักงานทาํความสะอาด พนักงานรับส่งเอกสาร เรือยไปจนถึงงานทีต้องการ

ความรู้ความชํานาญอย่างมากมายและลึกซึง  เช่น  แพทย์ วิศวกร ผูพ้ิพากษา อัยการ อาจารย์

มหาวิทยาลยั เป็นตน้  งานบางประเภทการปฏิบติังานเป็นแบบเช้าไปเย็นกลบั  แต่หลายประเภท

ตอ้งทาํงานตลอด 24 ชวัโมง  เช่น  ตาํรวจ พนกังานควบคุมจราจรทางอากาศ  เจา้หนา้ทีตรวจอากาศ

เจา้หนา้ทีราชทณัฑ ์ เป็นตน้ งานบางประเภทตอ้งเสียงภยัสูง เช่น ตาํรวจ  ทหาร  เจา้หนา้ทีราชทณัฑ ์ 

เจา้หนา้ทีปราบปรามยาเสพติด  เจา้หนา้ทีดบัเพลิง เป็นตน้ งานบางประเภทเป็นงานทีตอ้งเกียวขอ้ง

กบัสิงทีบุคคลทวัไปไม่อยากปฏิบติั เช่น งานเก็บขยะ งานชันสูตรพลิกศพ งานจาํกัดสิงปฏิกูล
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ดงันนัไม่วา่จะเป็นงานทียุง่ยาก (Difficult)  งานทีสกปรก  (Ditty)  งานทีเสียงอนัตราย  (Dangerous)  

หรือทีเรียกวา่ งาน 3Ds  ตลอดจนงานทีตอ้งทาํตลอดเวลาโดยไม่มีวนัหยุดพกัผอ่น ทาํงานปีละ 365  

วนั วนัละ 24 ชวัโมง และทาํต่อไปเรือยๆ อย่างไรก็ตามไม่วา่จะเป็นงานประเภทใดลว้นมีบุคลากร

ภาครัฐปฏิบติังานอยูท่งัสิน 

จากทีกล่าวมาในข้างต้นจะเห็นได้ว่าบุคลากรภาครัฐไม่ว่าจะเป็นข้าราชการพลเรือน  

ขา้ราชการทหาร  พนักงานรัฐวิสาหกิจ และอืนๆ  เมือรวมกันแล้วนับได้ว่าเป็นกาํลังคนในภาค

แรงงาน (Labor force) ทีสําคญัของประเทศ ซึงกาํลงัคนภาคแรงงานนีเป็นกลุ่มปัจจยัสําคญัทีจะ

ผลกัดนัให้การดาํเนินการต่างๆ ของรัฐบาลประสบความสําเร็จหรือลม้เหลว  หากกาํลงัคนภาครัฐมี

คุณภาพและคุณธรรมโอกาสในการทาํให้ประเทศกา้วหนา้ต่อไปก็มีมากขึน ในทางตรงกนัขา้มหาก

กาํลังคนภาครัฐขาดคุณสมบัติและคุณธรรมภาครัฐจะไม่สามารถปฏิบัติภารกิจสําคัญทีได้รับ

มอบหมายของรัฐบาลและประชาชนให้สําเร็จลุล่วงไปได้ ประเด็นทังด้านปริมาณ คุณภาพ   

คุณธรรมของกาํลังคนภาครัฐจึงเป็นประเด็นทีท้าทายในการศึกษาเรือง “การบริหารงานบุคคล

ภ าค รั ฐ ” (Public personnel administration : PPA ห รือ เรี ย ก ว่ า  Public personnel management)  

บุคลากรภาครัฐมีความสาํคญัมากนอ้ยเพียงไรขึนอยูก่บัความสําคญัของบุคลากรเหล่านี  หากเห็นวา่

บุคลากรภาครัฐเป็นเพียงผูป้ฏิบติังานทีมีหน้าทีเพียงทาํตามคาํสังหรือตามทีกฎหมายกาํหนดหรือ

เป็นเพียงการผลิตประเภทหนึงคลา้ยกบัแนวคิดดา้นการบริหารการจดัการสมยัเริมแรกทีเรียกวา่  ยุค

เครืองจกัร (Machine model) ซึงจะเห็นว่าบุคลากรเป็นเพียงชินส่วนของระบบงานภาครัฐทงัหมด  

โดยการบริหารงานบุคคลเป็นเพียงแค่การทาํมาซึงคนทีตอ้งการในเวลาทีตอ้งการเท่านนั อยา่งไรก็

ตามแนวคิดการบริหารจดัการไดพ้ฒันาผา่นยุคทีใหค้วามสาํคญัแก่คนในฐานะทีเป็นมนุษย ์(Human 

being)  มีอารมณ์  (Emotion)  ความตอ้งการ  (Needs)  และความรู้สึก  (Feelings) ซึงตอ้งการปฏิบติั

ทีแตกต่างจากปัจจัยการผลิตอืนๆ ซึงก็คือยุคของความสัมพันธ์ของมนุษย์ในองค์การ (Human 

relations) 

ต่อมาเมือแนวคิดเรืองการบริหารจดัการเปลียนไปนักวิชาการและฝ่ายบริหารเริมเรียนรู้

และเขา้ใจมนุษยใ์นองค์การมากขึน  เริมตระหนกัว่ามนุษยน์นัสามารถเรียนรู้และเพิมคุณค่าให้แก่

ตนเองได ้ และหากจดัการให้ถูกทางมนุษยค์งสามารถทาํงานใหอ้งคก์ารไดม้ากกวา่ทีเคยคาดคิดไว ้ 

บุคลากรจึงเปลียนจากการเป็นแค่ความเป็นมนุษยม์าเป็นมนุษยที์พฒันาได ้นนัคือ แนวคิดในการ

มองมนุษยเ์ปลียนไปโดยมองวา่มนุษยเ์ป็นทรัพยากร (Resource) ทีมีคุณค่าโดยสามารถผลกัดนัให้

หน่วยงานพฒันาหรือก้าวหน้าไปได้หากสามารถบริหารจดัการได้อย่างประสิทธิภาพ ในรอบ

ทศวรรษทีผา่นมาภาวะเศรษฐกิจโลกเขา้สู่ยคุถดถอย  ขณะเดียวกนัการแข่งขนัระหว่างประเทศและ

ระหว่างองค์กรก็เพิมความรุนแรงและหลากหลายกว่าช่วงทีผ่านมา โดยเฉพาะด้วยแรงขบัจาก
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ความก้าวหน้าอย่างก้าวกระโดดของเทคโนโลยีสารสนเทศและคมนาคม (Information and 

communication technology) ซึงปฏิวติัการทาํธุรกรรมทงัหลายทงัปวงทงัในภาครัฐและภาคเอกชน  

และปฏิวติัวิถีชีวิตของมนุษยแ์ละองคก์รจนแตกต่างไปจากเมือ  20-30  ปีทีผา่นมาเกือบสินเชิง  ใน

ภาวะนีปัจจยัทีชีขาดความสาํเร็จขององคก์รสมยัใหม่มีเพียงหนึงเดียวเท่านนั นนัคือมนุษยใ์นองคก์ร  

มนุษยก์ลายเป็นผูท้ีสามารถบนัดาลความสําเร็จและรุ่งโรจน์ให้แก่องคก์รได ้ ในขณะเดียวกนัก็อาจ

นาํมาซึงความหายนะไดเ้ช่นเดียวกนั  มนุษยมี์ความสําคญัมากกว่าการเป็นทรัพยากร แต่มนุษยเ์ป็น

สินทรัพย ์(Asset)  หรือเป็นทุน (Capital) ให้แก่องค์การ องค์การใดจะสามารถทาํให้มนุษย์เป็น

สินทรัพยที์ทรงค่าไดห้รือไม่นนัขึนอยูก่บัความสามารถในการบริหารจดัการมนุษยใ์นองคก์รหรือที

เรียกง่ายๆ ว่า “การบริหารงานบุคคล” นันเอง  ในภาครัฐก็เช่นเดียวกบัภาคส่วนอืนๆ ของสังคม  

องคก์รภาครัฐทงัหมดจะสามารถนาํพาประเทศชาติให้พฒันาก้าวหน้า  เกือหนุนต่อการเติบโตของ

ภาคเอกชน ให้บริการทีประทบัใจกบัประชาชนไดม้ากหรือนอ้ยเพียงไร  ก็ขึนอยูก่บับุคลากรภาครัฐ

และการบริหารงานบุคคลภาครัฐเอง  (ศุภชยั  ยาวะประภาษ, 2548, หนา้ 7-9) 

นับตงัแต่มีการปฏิรูประบบการปกครองส่วนทอ้งถิน  ซึงอาจจะนับตงัแต่รัฐธรรมนูญ  

พ.ศ.   จะเห็นการเปลียนแปลงของระบบการปกครองส่วนทอ้งถินหลายประการ  ไม่วา่จะเป็น

เรืองโครงสร้าง อาํนาจหนา้ที รายไดจ้นกระทงัถึงการบริหารงานบุคคล แสดงให้เห็นวา่ไม่วา่จะเป็น

องค์กรใดๆ ก็ตามเรืองทรัพยากรบุคคลเป็นเรืองทีสําคญัมากทีองค์กรต้องพัฒนาให้มีคุณภาพ  

องค์กรปกครองส่วนท้องถินก็ได้ก็มีการปรับเปลียนระบบของการบริหารงานบุคคลตาม

รัฐธรรมนูญ โดยมีการตราพระราชบัญญัติการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิน พ.ศ.  ซึง

ประกาศใช้มาแล้ว  ปี และได้เห็นข้อบกพร่องทีชัดเจนหลายประการโดยเฉพาะอย่างยิงปัญหา

ทุจริตทีตกเป็นข่าวอยูบ่่อยครังไม่วา่จะเป็นเรืองของการเรียกเก็บเงิน การสอบ เรืองของการขึนบญัชี

รายชือ  ประเด็นต่อมาคือปัญหาการฟ้องร้องเกียวกบัการโยกยา้ย  เลือนขนั เลือนตาํแหน่ง เป็นตน้

อีกประเด็นทีสําคญัคือ โครงสร้างและกระบวนการการบริหารงานบุคคลส่งผลต่อความสามารถ

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถินในการพฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพ  รวมถึงการจูงใจใหบุ้คลากรคง

อยูก่บัองค์กรส่วนทอ้งถิน โดยการทีจะทาํให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถินเขม้แข็งเป็นรากฐานของ

การพฒันาการปกครองทอ้งถิน และนาํไปสู่การปกครองตนเองของประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้ริงนัน  

การพฒันาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถินเป็นเรืองทีจาํเป็นตอ้งสร้างระบบให้มีความ

มนัคงสามารถดึงดูดบุคลากรแลว้ก็พฒันาบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถินได ้ ประกอบกบั

รัฐธรรมนูญ  พ.ศ.  ไดมี้ความเปลียนแปลงในเรืองของการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถินครัง

ใหญ่โดยเฉพาะในมาตรา  (วทิยาลยัพฒันาการปกครองทอ้งถินสถาบนัพระปกเกลา้, 2550, หนา้ 19) 
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รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย  พ.ศ.   มาตรา    บญัญติัไวว้า่การแต่งตงัและ

การให้ขา้ราชการและลูกจา้งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถินพน้จากตาํแหน่งตอ้งเป็นไปตามความ

เหมาะสมและความจาํเป็นของแต่ละทอ้งถิน โดยการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถินตอ้งมีมาตรฐานสอดคล้องกัน และอาจได้รับการพฒันาร่วมกนัหรือสับเปลียนบุคลากร

ระหว่างองค์กรปกครองส่วนทอ้งถินดว้ยกนัได ้ รวมทงัตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการ

ขา้ราชการส่วนทอ้งถินซึงเป็นองคก์รกลางบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถินก่อน  ทงันีตามทีกฎหมาย

บญัญติั  

ในการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน  ต้องมีองค์กรพิทกัษ์ระบบ 

คุณธรรมของข้าราชการส่วนท้องถิน  เพือสร้างระบบคุ้มครองคุณธรรมและจริยธรรมในการ

บริหารงานบุคคลทงันีตามทีกฎหมายบญัญตัิ 

คณะกรรมการข้าราชการส่วนท้องถินตามวรรคหนึงจะต้องประกอบด้วย ผูแ้ทนของ 

หน่วยราชการทีเกียวขอ้ง  ผูแ้ทนขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน  ผูแ้ทนขา้ราชการส่วนทอ้งถิน

และผูท้รงคุณวฒิุ  โดยมีจาํนวนเท่ากนัทงันีตามทีกฎหมายบญัญตัิ 

การโยกยา้ย  การเลือนตาํแหน่ง  การเลือนเงินเดือน  และการลงโทษข้าราชการและ

ลูกจา้งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถินให้เป็นไปตามทีกฎหมายบญัญติั  (สํานกังานคณะกรรมการ

มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิน, 2558, เวบ็ไซต)์ 

ปัญหาสําคญัทีส่งผลกระทบต่อความกา้วหนา้ทางอาชีพขา้ราชการทอ้งถิน ในปัจจุบนัใน

ประเทศไทยมีหลายประการ  มีดงันี 

ประการที  1  เป็นปัญหาสําคัญของการเมืองไทยรวมถึงการบริหารงานบุคคลส่วน

ทอ้งถิน คือ  ระบบอุปถมัภซึ์งมีอยู่ในทุกกระบวนการตงัแต่การบรรจุแต่งตงั ตงัแต่ตาํแหน่งปลดั

ผูอ้าํนวยการกองจนถึงนักการ มีทงัการใช้เงินและการใช้เส้นสายผ่านขา้ราชการระดับสูงตงัแต่

ระดับรัฐมนตรี  อธิบดี  ผูว้่าราชการจงัหวดั  ระบบอุปถัมภ์และการใช้อาํนาจอิทธิพลส่งผลต่อ

คุณภาพบุคลากรทอ้งถินอยา่งมากเพราะการคดัเลือกบุคคลมาทาํงานเป็นเรืองสําคญั เมือใดทีองคก์ร

เลือกคนทีไม่มีคุณภาพเขา้มาอยู่ในระบบ  แสดงความคิดเห็นไม่เป็น แก้ไขปัญหาไม่เป็น ไม่ตงัใจ

ทํางานบริการรับใช้ประชาชน ไปทํางานรับใช้แต่ผู ้มิ อิทธิพล จึงเห็นได้ว่าระบบอุปถัมภ์จะ

ก่อให้เกิดผลเสียแก่องค์กรอย่างมากเพราะระบบอุปถัมภ์เป็นระบบทีไม่ได้อยู่บนฐานของ

ความสามารถอนัส่งผลกระทบทงัในเรืองของความสามารถขององค์กรในการทีจะดูแลปัญหาของ

ประชาชนและส่งผลถึงความมนัคงทางอาชีพของขา้ราชการ  ซึงการขาดความมนัคงในอาชีพจะมี

ผลกระทบต่อการดาํเนินงานตามลาํดบั  
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ประการที 2 การขาดความเป็นเอกภาพขององค์กรบริหารงานบุคคลสืบเนืองจาก

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิน พ.ศ.  ได้บัญญัติโครงสร้างการ

บริหารงานบุคคลไว ้  ระดบั ประกอบด้วย  คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิน 

(ก.ถ.) คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิน (ก.กลาง) และคณะกรรมการ

ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิน (ก.จงัหวดั) และในระดับจังหวดัยงัแบ่งคณะกรรมการ

ออกเป็น  ชุด คือ  ก.อบจ.  ก.เทศบาล และก.อบต.  การมีองค์กรการบริหารงานบุคคล  ระดบัใน

ระดบัชาติ และ  ชุดในระดบัจงัหวดัก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบติังานคือ ทาํให้เกิดความซาํซ้อน

ของอาํนาจหน้าทีขององค์กรซึงไม่มีความชัดเจนนําไปสู่ความสับสนแก่องค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิน และปัญหาในแง่มาตรฐานหลกัเกณฑแ์นวทางปฏิบติัทีขาดความเป็นเอกภาพไม่มีมาตรฐาน

และความสอดคลอ้งกนัจึงทาํให้เกิดปัญหาความไดเ้ปรียบเสียเปรียบระหวา่งพนกังานทอ้งถินแต่ละ

ประเภท  อีกทงัส่งผลใหก้ารโอนยา้ยพนกังานส่วนทอ้งถินเป็นไปดว้ยความยุง่ยากและล่าชา้   

ประการที 3 ปัญหานีต่อเนืองมาจากการตีความเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญในเรืองการ

บริหารงานบุคคลผิด ส่งผลให้อาํนาจในกระบวนการบริหารงานบุคคลตงัแต่การสรรหา  การบรรจุ

แต่งตงัโยกยา้ย จนถึงการให้ความดีความชอบนนัไปกระจุกทีบุคคลเดียวคือผูบ้ริหารทีมาจากการ

เลือกตงัทาํให้สามารถใช้อาํนาจไดต้ามอาํเภอใจส่งผลให้ทอ้งถินไดบุ้คคลไม่มีคุณภาพ อนัส่งผล

กระทบต่อคุณภาพของการบริหารงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถินดว้ย   

ประการที 4 การปิดกันความก้าวหน้าของบุคลากรในการกําหนดคุณสมบัติประจาํ

ตาํแหน่งของบุคคลทีมาจะดาํรงตาํแหน่งปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถินไดก้าํหนดไวว้า่ตอ้งมีวุฒิ

การศึกษาทางรัฐศาสตร์หรือนิติศาสตร์เท่านนั  ไม่เปิดโอกาสให้สายอาชีพอืนไดส้อบแข่งกนัทาํให้

ผูมี้ความรู้ความสามารถหรือทกัษะในสายอาชีพอืนไม่สามารถกา้วสู่ตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูงได ้ 

นอกจากนียงัไม่มีระบบทีเกือหนุนให้บุคลากรทอ้งถินทีมีความรู้ความสามารถโอนยา้ยไปสู่ราชการ

ส่วนภูมิภาคหรือส่วนกลาง  รวมทงัโอกาสทีจะไดขึ้นเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงในตาํแหน่งอธิบดีกรม

ส่งเสริมการปกครองทอ้งถินทงัทีเขา้ใจระบบงานทอ้งถินไดเ้ป็นอยา่งดี 

ประการที 5 ความซับซ้อนและล่าช้าในกระบวนการบริหารงานบุคคล ในแต่ละ

กระบวนการนนัมีขนัตอนมากทาํใหเ้กิดความล่าชา้และสร้างความเสียหายแก่ทอ้งถิน เช่น การบรรจุ

ตาํแหน่งทีว่างซึงทอ้งถินตอ้งขออนุมติัต่อ ก.ระดับจงัหวดัเพือทีจะปรับปรุงตาํแหน่งแลว้ก็บรรจุ

แต่งตงัขอใช้บญัชีทีมีอยูซึ่งในบางครังใช้ระยะเวลาในการดาํเนินงาน  -   เดือน แมแ้ต่การบรรจุ

แต่งตงัลูกจา้งก็เช่นเดียวกนั  ในระเบียบกาํหนดไวว้า่การขออนุมติัก็ดีเมือการกาํหนดกรอบไปแลว้  

การบรรจุการแต่งตงัทุกอย่างตอ้งเขา้คณะกรรมการเมือมีการเขา้คณะกรรมการก็ใชเ้วลานานหลาย

เดือน (วทิยาลยัพฒันาการปกครองทอ้งถินสถาบนัพระปกเกลา้, 2550, หนา้ 21-25) 
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ปัจจุบนัทีผา่นมาจะเห็นไดว้า่การบริหารงานบุคคลมีปัญหาหลายดา้นทีเขา้มาแทรกซ้อน 

เช่น การโยกยา้ยทีไม่เป็นธรรมโดยไม่คาํนึงถึงหลกัการทีไดก้าํหนดไว ้ผูป้ฏิบติังานดีมีผลการปฏิบติั  

ทีดีแต่ไม่ได้รับการพิจารณา จึงทําให้บุคคลผูม้ีความรู้ความสามารถเกิดความท้อแท้และหมด

กาํลงัใจในการปฏิบติัหน้าทีจนกระทงันาํไปสู่การปฏิบติัทีมิชอบ  อนัส่งผลกระทบต่อหน่วยงาน

โดยรวม จากทีกล่าวมาทังหมดในข้างต้นผู ้วิจ ัยจึงมีความสนใจทีจะศึกษาความคิดเห็นของ

ขา้ราชการส่วนทอ้งถินทีเกียวกบัความกา้วหน้าในอาชีพในดา้นการบริหารงานบุคคลขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถินในอาํเภอพระนครศรีอยธุยา  จงัหวดัพระนครศรีอยุธยาและดา้นสิทธิภาพใน

การทาํงาน 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

1. เพือศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ คุณภาพการทํางาน ผู ้บริหารและ

ความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการส่วนทอ้งถิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

2.  เพือศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ คุณภาพการทาํงาน และผูบ้ริหารทีมีผล

ต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการส่วนทอ้งถิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

 

สมมติฐานของการวจิัย 

ระบบ ก ารบ ริห ารงานบุค คลภ าครัฐ คุณ ภ าพ ก ารทํางาน  และผู ้บ ริห ารมีผล ต่อ

ความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการส่วนทอ้งถิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
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กรอบแนวคิดการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐานของการวจิัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 การวิจยัครังนีศึกษาเรืองปัจจัยทีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการส่วน

ทอ้งถิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  มีขอบเขตการวจิยัดงันี 

 

ผู้บริหาร 

- แบบใชอ้าํนาจ 

- แบบใชอ้าํนาจเชิงเมตตา 

- แบบปรึกษาหารือ 

- แบบมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง 

ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 

- ระบบคุณธรรม 

- ระบบอุปถมัภ ์
 

คุณภาพการทํางาน 

- แสวงหาการเรียนรู้และนาํมาปรับปรุง

งาน 

- งานทีไดรั้บมอบหมายมีคุณค่า 

- ความคิดริเริมในการทาํงาน 

- การรักษากฎระเบียบและปฏิบติัตาม 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ความกา้วหนา้ดา้นตาํแหน่งหนา้ที 

- การเลือนตาํแหน่งทีสูงขึน 

- ความรับผิดชอบสูงกวา่

ตาํแหน่ง 

- ตาํแหน่งทีไดรั้บมีความ

เหมาะสม 

- อตัรากาํลงัทีรองรับเพียงพอ 

ความกา้วหนา้ในเงินเดือน 

- ไดรั้บเงินเดือนในอตัราที

สูงขึน 

- เงินเดือนมีผลทาํใหมี้โอกาส

กา้วหนา้ในตาํแหน่ง 

ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 

- ไดรั้บการฝึกอบรม  

ประชุมสัมมนาอยา่งต่อเนือง 

- ไดรั้บการสนบัสนุน 

ช่วยเหลือให้ศึกษาต่อ 
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 ขอบเขตด้านเนือหา  

 การวิจยัครังนีศึกษาถึงระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ  คุณภาพในการทาํงาน  ผูบ้ริหาร

และความกา้วหนา้ในอาชีพ  

 ขอบเขตด้านประชากร  

 ขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

 ขอบเขตด้านระยะเวลา  

 ในการวิจยัครังนีทาํการศึกษาตามกรอบแนวคิดงานวจิยัของปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหนา้

ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ตงัแต่วนัที 16 กนัยายน พ.ศ. 2558 - 

15 ตุลาคม พ.ศ. 2559 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. ขา้ราชการส่วนท้องถิน หมายถึง ขา้ราชการองค์การบริหารส่วนตาํบล ขา้ราชการ

เทศบาล  ขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดั  และขา้ราชการการปกครองทอ้งถินรูปแบบอืนซึง

ได้รับการบรรจุแต่งตงัให้ปฏิบติัราชการโดยได้รับเงินเดือนจากองค์กรปกครองส่วนท้องถินหรือ

เงินอดหนุนของรัฐบาลทีใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถินเพือใชเ้ป็นเงินเดือนของขา้ราชการส่วน

ทอ้งถิน  

2. ความก้าวหน้าของอาชีพ หมายถึง เส้นทางความก้าวหน้าในหน้าทีการงานของ

ขา้ราชการทอ้งถินแต่ละตาํแหน่งในองคก์รซึงองคก์รไดก้าํหนดไวอ้ยา่งต่อเนืองและเป็นระบบ   

3. ระบบคุณธรรม  หมายถึง การบริหารงานบุคคลเพือตอบสนองความตอ้งการบุคลากร

ของหน่วยงานโดยการสร้างสิงจูงใจและตอบสนองความตอ้งการของหน่วยงาน เพือให้หน่วยงาน

ไดป้ระโยชน์สูงสุด ประหยดั และขา้ราชการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพมากทีสุด เพือให้บรรลุ

วตัถุประสงคข์องรัฐในการเออือาํนวยบริการเพือประโยชน์ของประชาชน 

4. ระบบอุปถัมภ์ หมายถึง การคดัเลือกบุคคลเข้าทาํงานด้วยเหตุผลทางการเมืองหรือ

ความสัมพันธ์เป็นหลักหรืออาจยึดหลักความพึงพอใจ ระบบแต่งตังผู ้ใกล้ชิดชิดและระบบ

แลกเปลียนเป็นหลกั 

5. คุณภาพการทาํงาน หมายถึง การแสวงหาความรู้และนาํมาปรับปรุงงานทีทาํ งานที

ไดรั้บมอบหมายมีคุณค่า  มีความริเริมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน  ปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็วถูกตอ้ง

และรักษากฎระเบียบและปฏิบติัตามกฎระเบียบ  

6. ผูบ้ริหาร หมายถึง ลักษณะผูน้ํา  4  แบบ  เช่น  แบบใช้อาํนาจ  แบบใช้อาํนาจเชิง

เมตตา  แบบปรึกษาหารือ  แบบมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง  
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7. ความกา้วหน้าดา้นตาํแหน่งหน้าที หมายถึง การเปลียนแปลงตาํแหน่งหรือการเลือน

ตาํแหน่งทีสูงขึนหรือเลือนตาํแหน่งทีเหมาะสม มีความรับผดิชอบสูงกวา่ตาํแหน่ง 

8. ความกา้วหน้าในเงินเดือน หมายถึง การไดรั้บพิจารณาเลือนขนัเงินเดือนในอตัราที

สูงขึน  

9. ความก้าวห น้ าใน ก ารพัฒ น าตน เอง ห มายถึ ง มีโอก าส ได้รับ ก ารฝึก อบ รม  

ประชุมสัมมนาอยา่งต่อเนืองไดรั้บการสนบัสนุนช่วยเหลือใหศึ้กษาต่อ 

 

ประโยชน์ทคีาดว่าจะได้รับ 

1.  ประโยชน์ในการพฒันาและปรับปรุงการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการทอ้งถิน         

ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน  อาํเภอพระนครศรีอยธุยา  จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

2.  ช่วยให้เข้าใจถึงปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการส่วน

ทอ้งถิน 
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บทท ี  

เอกสารและงานวิจัยทีเกยีวข้อง 

 

งานวิจยัเรือง “ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถิน  ในจงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา” ผูว้จิยัไดค้น้ควา้แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัทีเกียวขอ้งไดด้งันี 

1. ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํ 

2.  แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

3.  แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัอาชีพและความกา้วหนา้ในอาชีพ 

4.  แนวคิดความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการทอ้งถิน 

5.  แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัคุณภาพในการทาํงาน 

6.  แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัการแต่งตงัและการเลือนตาํแหน่ง 

7.  งานวจิยัทีเกียวขอ้ง 

 

1. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้นํา 

ธิ ติมา ไชยมงคล (2557, หน้า 2-5) ได้กล่าวถึงทฤษฎีพฤติกรรมผู ้นํา (Behavioral 

Leadership Theories)  วา่มีการพฒันาขึนในช่วงปี ค.ศ. -  ซึงแนวคิดหลกัของทฤษฎีนีคือ 

ให้บุคคลมองในสิงทีผูน้าํปฏิบติัและชีให้เห็นว่าทงัผูน้าํและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซึงกนัและกนั ทงันี

ไดม้ีนกัวิชาการหลายท่าน ไดก้ล่าวเกียวกบัคุณลกัษณะของผูน้าํไวด้งันี  

1.  ผูน้าํแบบอตัถนิยมหรืออตัตา (Autocratic leaders) เป็นผูน้าํทีจะตดัสินใจดว้ยตนเอง 

ไม่มีเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์แน่นอนขึนอยู่กับตัวผูน้ ําเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงบุคคลจน 

บางครังทําให้เกิดศตัรูได้ ผูน้ ําลักษณะนีจะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านัน ผลของการมีผูน้ ํา

ลกัษณะนีจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความเชือมนัในตวัเองและไม่เกิดความคิดริเริมสร้างสรรค ์ 

2.  ผูน้ ําแบบประชาธิปไตย (Democratic leaders) เป็นผูน้ ําทีใช้การตัดสินใจของกลุ่ม

หรือให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ทาํงานเป็นทีม มีการสือสาร

แบบ  ทาง ทาํให้สามารถเพิมผลผลิตและสร้างความพึงพอใจในการทาํงานได ้อย่างไรก็ตามใน

บางครังการอิงกลุ่มทาํให้ใชเ้วลานานในการตดัสินใจ  ระยะเวลาทีเร่งด่วนผูน้าํลกัษณะนีไม่เกิดผลดี    

3. ผู ้นําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez-Faireleaders) เป็นผู ้นําทีให้ อิสระกับ

ผูใ้ต้บังคบับัญชาเต็มทีในการตดัสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการกําหนดเป้าหมายทีแน่นอน ไม่มี
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หลกัเกณฑ์ ไม่มีระเบียบ จึงอาจทาํให้เกิดความคบัขอ้งใจหรือความไม่พอใจของผูร่้วมงานไดแ้ละ

ไดผ้ลผลิตตาํ การทาํงานของผูน้าํลกัษณะนีเป็นการกระจายงานไปทีกลุ่ม ถา้กลุ่มมีความรับผิดชอบ

และมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง สามารถควบคุมกลุ่มได้ดี ก็จะทาํให้มีผลงานและความคิดริเริม

สร้างสรรค ์ทงันีลกัษณะผูน้าํแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการทาํงานทีแตกต่างกนั ดงันนัการ

เลือกใชล้กัษณะผูน้าํแบบใดยอ่มขึนอยูก่บัความเหมาะสมของสถานการณ์ภายในองคก์ร  

สุเทพ  พงศ์ศรีวฒัน์ ( , หน้า - ) ไดก้ล่าวถึง พฤติกรรมของผูน้ําตามทฤษฎี   

วถีิ-เป้าหมาย เป็น  ประเภท ไดแ้ก่  

1.  ภาวะผูน้ ําแบบสนับสนุน (Suportive leadership) คือ ผูน้ ําทีให้การสนับสนุนและมี

พฤติกรรมเป็นมิตรทีผูร่้วมงานสามารถเขา้ถึงได้ง่าย เป็นผูน้าํทีใส่ใจในเรืองของสวสัดิการความ

เป็นอยูแ่ละความตอ้งการของผูร่้วมงาน ผูน้าํจะแสดงพฤติกรรมใหค้วามเสมอภาคและใหก้ารนบัถือ

ต่อศกัดิศรีของผูร่้วมงานคนอืนๆ 

2.  ภาวะผูน้าํแบบสังการ (Directive leadership) คือ ผูน้าํทีปฏิบติัต่อผูร่้วมงานดว้ยการใช้

คาํสังเกียวกับการทํางาน รวมทังแสดงความคาดหวงัให้ทราบ บอกถึงวิธีการทาํงานตลอดจน

กาํหนดเวลาทีทาํงานสําเร็จให้ผูร่้วมงานทราบ ผูน้าํแบบสังการจะกาํหนดมาตรฐานของการทาํงาน

พร้อมกฎระเบียบต่างๆ อยา่งชดัเจนแก่ผูร่้วมงาน 

3.  ภ าวะ ผู ้นํ าแบ บ มุ่ งค วาม สํ า เร็จข องงาน  (Achievement-oriented leadership) คื อ 

พฤติกรรมภาวะผูน้าํทีผูน้าํกาํหนดเป้าหมายทีทา้ทาย สร้างความมีมาตรฐานดา้นความเป็นเลิศสูงแก่

ผูร่้วมงานและสรรหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบตัิงานอย่างต่อเนือง รวมทงัการตงัความคาดหวงัต่อ

ผูร่้วมงานดว้ยการแสดงความมนัใจวา่ผูร่้วมงานจะสามารถปฏิบติังานทีมีมาตรฐานสูงไดส้าํเร็จ 

4.  ภาวะผูน้าํแบบให้มีส่วนร่วม (Participative leadership) คือ ผูน้าํทีแสดงพฤติกรรมต่อ

ผูร่้วมงาน โดยการขอคาํปรึกษาก่อนทีจะตดัสินใจ รวมถึงพฤติกรรมทีเกียวกบัการขอความคิดเห็น

และขอ้เสนอแนะ กระตุน้ให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และมีการประชุมกบัผูร่้วมงานในทีทาํงาน

บ่อยๆ ผูน้าํแบบให้มีส่วนร่วมจะกระตุน้ให้เกิดการอภิปรายของกลุ่มและเขียนขอ้เสนอแนะต่างๆ 

ขึนในทีทาํงาน 

เบลค และ มูตนั (Blake & Mouton, 1964, p. 29) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํทีดีมีปัจจยั 2 อย่างคือ 

คน (People) และผลผลิต (Product) โดยกาํหนดคุณภาพและลกัษณะสัมพนัธภาพของคนเป็น -  

และกาํหนดผลผลิตเป็น 1-9 เช่นกนั  และสรุปว่าถา้คนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณ

และคุณภาพสูงตามไปดว้ย  โดยเรียกรูปแบบนีวา่  Nine-nine style  (9, 9 style)  ซึงรูปแบบของการ

บริหารนีจะแบ่งลกัษณะเด่นๆ ของผูน้าํไว ้5 แบบ  คือ   
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1.  แบบมุ่งงาน (Task-oriented/authority compliance)  แบบ ,  ผูน้ ําจะมุ่งเอาแต่งาน

เป็นหลกั (Production oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผูว้างแผนกาํหนด

แนวทางการปฏิบัติและออกคําสังให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม เน้นผลผลิตโดยไม่สนใจ

สัมพนัธภาพของผูร่้วมงาน  

2.  แบบมุ่งคนสูง (Country club management) แบบ ,  ผู ้นําจะเน้นการใช้มนุษย

สัมพนัธ์และเนน้ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานโดยไม่คาํนึงถึงผลผลิตขององคก์าร  ส่งเสริมให้ทุก

คนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึงขององค์กร  นาํไปสู่สภาพการณ์สิงแวดล้อมและงานทีน่าอยู่  จะมุ่ง

ผลงานโดยไม่สร้างความกดดนัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้ริหารจะเน้นให้ผูป้ฏิบติังานมีความสุข

ในการทาํงาน  การนิเทศงานควรมีเพียงเล็กน้อยไม่จาํเป็นตอ้งมีการควบคุมการทาํงานมากเกินไป  

ลกัษณะคลา้ยการทาํงานในครอบครัวทีมุ่งเนน้ความพึงพอใจ   

3.  แบบมุ่งงานตาํมุ่งคนตาํ  (Impoverished) แบบ  ,  ผูบ้ริหารจะสนใจคนและสนใจ

งานนอ้ยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพือให้งานดาํเนินไปตามทีมุ่งหมายและคงไวซึ้งสมาชิก

ภาพขององคก์าร ผูบ้ริหารมีอาํนาจในตนเองตาํ มีการประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาน้อยเพราะ

ขาดภาวะผูน้าํ และมกัจะมอบหมายให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํเป็นส่วนใหญ่  

4.  แบบทางสายกลาง (Middle of the road management) แบบ ,  ผูบ้ริหารหวงัผลงาน

เท่ากบัขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน  ใช้ระบบงานทีมีกฎระเบียบแบบแผน ผลงานไดจ้ากการ

ปฏิบติัตามระเบียบ โดยเน้นขวญั  ความพึงพอใจ  หลีกเลียงการใช้กาํลงัและอาํนาจ  ยอมรับผลที

เกิดขึนตามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร  มีการจดัตงัคณะกรรมการในการทาํงานหลีกเลียงการทาํงาน

ทีเสียงเกินไป  มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแยง้ ซึงผู ้ร่วมงานคาดหวงัว่า

ผลประโยชน์มีความเหมาะสมกบังานทีตนเองปฏิบติั 

5.  แบบทํางานเป็นทีม  (Team  management ) แบบ  ,   ผูบ้ริหารให้ความสนใจทัง

เรืองงานและขวญักาํลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ ความตอ้งการขององค์การและความต้องการของ

คนทาํงานจะไม่ขดัแยง้กนั  เน้นการทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ  บรรยากาศในการทาํงานสนุก  

ผลสําเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมนัของผูป้ฏิบัติในการพึงพาอาศยัซึงกันและกันระหว่าง

ผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เกิดจากความไวว้างใจ เคารพนบัถือซึงกนัและกนั  ผูบ้ริหารแบบนี

เชือวา่ตนเองเป็นเพียงผูเ้สนอแนะหรือให้คาํปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านนั  อาํนาจการวินิจฉัย

สังการและอาํนาจการปกครองบงัคบับญัชายงัอยู่ทีผูบ้งัคบับญัชา  มีการยอมรับความสามารถของ

แต่ละบุคคล ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2552, หนา้ 20-21) ไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะและคุณสมบติัของผูน้าํ 

ดงัต่อไปนี  
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1. ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) ผูน้าํทีดีตอ้งมีความสามารถด้านสติปัญญา ซึงเป็น

สิงจําเป็นอย่างมากสําหรับผู ้ทีจะเป็นผูน้ ํา บุคคลประเภทนีจะทําให้องค์กรมีโอกาสประสบ

ความสาํเร็จสูง 

2. มีการศึกษาทีดี (Good education) การศึกษามีส่วนช่วยให้ผูน้าํมีความรู้ความสามารถ 

เชียวชาญชาํนาญงาน 

3. มีความเชือมนัในตนเอง (Self confidence) สามารถตดัสินใจในการกระทาํกิจกรรม

ต่างๆ มีความเชือมนัวา่งานจะตอ้งสาํเร็จ โดยไม่หวาดหวนัต่ออุปสรรคในการดาํเนินงานนนั 

4. เป็นคนทีมีเหตุผล (Reasonable) มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ถึงสาเหตุ และ

ตีความหมายไดอ้ยา่งมีเหตุมีผล 

5. มีประสบการณ์สูง (Good Experience) ผูน้าํทีมีประสบการณ์ ผา่นปัญหาและอุปสรรค

ในการทาํงานมาก่อน จะทาํให้ทราบแนวทางในการแกไ้ขปัญหา สามารถลดขอ้ผิดพลาดทีเกิดขึนได ้

6. มีชือเสียงทีดี (Prestife’s) การมีชือเสียงทีดีไม่สําคญักบัการเป็นผูน้าํมากนกั เนืองจาก

หากไม่มีขอ้นีบุคคลก็สามารถเป็นผูน้าํได ้

7. สามารถเขา้กบับุคคลไดทุ้กระดบัชนัไดเ้ป็นอยา่งดี (Good human relation)  

8. มีสุขภาพร่างกายทีดี (Good health) 

9. มีความสามเหนือบุคคลในระดบัเดียวกนั 

10. มีความรู้เกียวกบังานทวัๆ ไปขององคก์รทีตนปฏิบติังานอยูเ่ป็นอยา่งดี 

11. มีความสามารถเผชิญปัญหาเฉพาะหนา้ทีเกิดขึนในขณะทาํงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

12. มีความสามารถคาดการณ์ปัญหาทีอาจเกิดขึน และหาแนวทางในการแก้ไขป้องกนั

ไม่ให้เกิดปัญหานนัได ้

13. มีความรู้ความชาํนาญในเรืองเทคนิคเกียวกบังานทีรับผิดชอบ 

14. มีความสนใจ และเอาใจใส่ปกป้องรักษาผลประโยชน์ของลูกนอ้ง 

15. มีมนุษยสัมพนัธ์ทีดีต่อผูร่้วมงาน และมีความยุติธรรม 

ศิริภทัร  ดุษฎีววิฒัน์ (2555, หนา้ 19-20) กล่าวถึง คุณลกัษณะเด่นของผูน้าํไวด้งันี 

1. สติปัญญา (Intelligence) หมายถึง การมีระดบัสติปัญญาสูง และมีความสามารถใน

การแกไ้ขปัญหาทีสลบัซบัซอ้นได ้

2. ความคิดริเริม (Initiative) หมายถึง การมีความสามารถในการระบุความตอ้งการ และ

ริเริมกาํหนดขนัตอนการทาํงาน 

3. ความเชือมนัในตนเอง (Self assurance) หมายถึง การมีความมนัใจในตนเองในการ

ทาํงานให้บรรลุผลสาํเร็จ 
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4. ความสามารถในการมองภาพรวม (Overview) หมายถึง ความสามารถในการมอง

ภาพรวมของงานและสถานการณ์ 

5. สุขภาพ (Health) หมายถึง การมีสุขภาพแข็งแรง 

6. ลกัษณะทางกายภาพ (Physique) หมายถึง การมีความรู้และนาํหนักเกินระดบัเฉลีย

ของบุคคลทวัไป  

7. พืนฐานทางสังคม (Social background) หมายถึง การเกิดในครอบครัวทีมีสถานภาพ

ทางสังคมและเศรษฐกิจสูงในสังคมนนั 

แมคเกรเกอร์ ดักกลาส (Douglas, 1960, p. 33-48) นักจิตสังคมชาวอเมริกา ได้กล่าวถึง 

ทฤษฎี X and ทฤษฎี Y ซึงเกียวข้องกับทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีความต้องการขนัพืนฐานของ   

มาสโลว ์ซึง ดกักลาส (Douglas) มีความเห็นว่า  การทาํงานกบัคนจะต้องคาํนึงถึงธรรมชาติของ

มนุษยแ์ละพฤติกรรมของมนุษย ์ คือ  มนุษยมี์ความตอ้งการพืนฐานและตอ้งการแรงจูงใจ  ผูน้าํทีมี

ประสิทธิภาพจะตอ้งให้สิงทีผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการจึงจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด

ความศรัทธาและกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 

อธิบายไดด้งันี 

 1. ทฤษฎี X  พืนฐานของคน คือ ไม่ชอบทาํงาน  พืนฐานของคนขีเกียจตอ้งการมีเงิน  

ชอบความสะดวกสบาย เพราะฉะนนับุคคลกลุ่มนีจาํเป็นตอ้งคอยควบคุมตลอดเวลา  และตอ้งมีการ

ลงโทษ มีกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด  

 2. ทฤษฎี Y  เป็นกลุ่มทีมองในแง่ดี  มีความตระหนักในหน้าทีความรับผิดชอบ เต็มใจ

ทาํงาน  มีการเรียนรู้  มีการพฒันาตนเอง  พฒันางาน  มีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีศกัยภาพในตนเอง 

 

2.  แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมธิราช (2550, หน้า 7) การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเป็นมิติ

หนึงของการบริหารมีการจดัรูปงานเป็นระบบเป็นทางการตามวิวฒันาการของภารกิจของรัฐทีเพิม

มากขึน และขยายขอบเขตกวา้งขวางขึนจึงทาํให้หน้าทีความรับผิดชอบของภาครัฐเพิมขึน ด้วย

สาเหตุหลายประการทาํให้การจดัระบบของภาครัฐตอ้งคาํนึงถึงความตอ้งการของประชาชนและ

สังคม การจดัระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐจึงตอ้งมีการจดัการอย่างมีระบบประกอบกบั

สภาพแวดลอ้มทางการเมืองการปกครอง  สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคมและอืนๆ ลว้นส่งผลต่อการ

บริหารงานภาครัฐทงัสิน ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐทีสาํคญัมีดงันี  

1. ระบบราชการพลเรือน (The civil service system)  ระบบราชการพลเรือนโดยทวัไป  

มีลักษณะเป็นอาชีพ  (Career) ซึงข้าราชการพลเรือนจะมีความมันคงในการปฏิบัติงาน โดยมี
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กฎหมายเกียวกบัขา้ราชการพลเรือนเป็นกฎหมายแม่บทหลกักาํหนดคุณสมบติัของผูด้าํรงตาํแหน่ง  

มาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง  การบรรยายลกัษณะงาน  หน้าทีความรับผิดชอบต่างๆ ขา้ราชการพล

เรือนจะตอ้งคาํนึงถึงความเป็นกลางทางการเมืองและยดึตามระบบคุณธรรม 

2.  ระบบการร่วมต่อรอง  (The  collective  system ) ระบบนีจะประกอบดว้ยกลุ่มลูกจา้ง

ในระบบราชการ (Blue-collar bureaucrats) ซึงต้องมีการร่วมเจรจาต่อรองเกียวกับแนวทางและ

ปัญหาต่างๆ ในการปฏิบติังานระหวา่งฝ่ายบริหารและกลุ่มลูกจา้ง 

3.  ระบบนักบริหารทางการเมือง (The political executive system) นักบ ริห ารทาง

การเมือง (Political executives) หมายถึง ข้าราชการทีมาจากการแต่งตังทางการเมืองโดยไม่มี

กาํหนดเวลา และไม่เป็นขา้ราชการพลเรือน  มีอาํนาจหนา้ทีสาํคญัในการกาํหนดนโยบาย  ระบบนกั

บริหารทางการเมืองเป็นระบบทีสะทอ้นให้เห็นความเกียวขอ้งระหวา่งการเมืองและการบริหาร 

4.  ระบบบริหารภาครัฐแบบมืออาชีพ (The  professional  public  administration  system)  

เป็นระบบทีรวมกนัระหวา่งการเมืองและการบริหารจดัการ  ค่านิยมสองประการสําหรับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในอนาคต คือ ลกัษณะการเป็นวิชาชีพ  และการบริหารจดัการในระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ระบบบริหารภาครัฐแบบมืออาชีพจะแตกต่างจากระบบราชการพลเรือนดงัเดิม

และระบบอาชีพทีใช้วิชาชีพตรงทีระบบบริหารภาครัฐแบบมืออาชีพเน้นทีตัวบุคคลมากกว่า

ตาํแหน่ง โดยให้ความสําคญัในเรืองทกัษะความชาํนาญทงัทางการเมืองและการบริหารจดัการอนั

เป็นส่วนประกอบสาํคญัของพนืฐานในการบริหารภาครัฐ 

หลกัการในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บ่งออกเป็น 2 ระบบ คือ ระบบคุณธรรม และระบบอุปถมัภ ์

ซึงทงันีมีหลกัการในการจดัการทรัพยากรมนุษยที์แตกต่างกนั ดงันี 

1. ระบบคุณธรรม เป็นระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยอาศยัอาํนาจสิทธิเด็ดขาด

ของผูบ้ริหารซึงจะตอ้งประกอบด้วยคุณธรรมในการนาํมาใช้บริหารจดัการองค์การโดยไม่เห็นแก่

ผลประโยชน์ส่วนตวัหรือผลประโยชน์ของฝ่ายใดฝ่ายหนึง โดยยึดหลกัการ 4 ประการ ดงันี 

 1.1  ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาสให้

บุคลากรทีเขา้มาทาํงานในองคก์ารทุกคนไดรั้บความเท่าเทียมกนัสาํหรับบุคคลทีมีคุณสมบติัความรู้  

ความสามารถ และประสบการณ์ทีตรงกบัความตอ้งการและมีความเหมาะสมในการรับเขา้ทาํงาน

ในตาํแหน่งทีว่างงาน โดยไดรั้บการพิจารณาคดัเลือกตามขนัตอนต่างๆ  อย่างถูกตอ้งเท่าเทียมกนั 

รวมถึงการเปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มทีและ

เท่าเทียมกนั 

 1.2  หลกัความสามารถ (Competence) หมายถึง การพิจารณาในการคดัเลือกบุคลากร 
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การบรรจุแต่งตงั การมอบหมาย และการเลือนขนั โดยยึดหลกัความสามารถของบุคคลมาใช้เป็น

เกณฑ์ในการพิจารณา ซึงอาจเรียกได้ว่าเป็น “การจดัคนให้ตรงกับงาน (Put the right man in the 

right job)  เพือให้ได้บุคลากรทีมีความรู้ความสามารถทีมีความเหมาะสมตรงกบังาน ซึงจะทาํให้

บุคลากรสามารถนาํความรู้ความสามารถทีมีอยูม่าใหใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 1.3 ห ลัก ค วาม มังค งใน อาชี พ การงาน  (Security on tenure) ห มายถึ ง ก ารให้

หลักประกันหรือคุ้มครองสําหรับบุคลากรขององค์กรเกียวกับความมงัคงในการปฏิบัติงานใน

องค์กร เพือให้บุคลากรมันใจว่าจะไม่ถูกให้ออกจากงานโดยไม่มีเหตุผลอนัสมควร การได้รับ

ค่าตอบแทนชดเชยเมือถูกจา้งให้ออกจากงาน รวมไปถึงการได้รับโอกาสในการเจริญเติบโตใน

หนา้ทีการงานดว้ย 

 1.4 หลกัความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง การทีผูบ้ริหาร

ขององค์กรแสดงความเป็นกลางในทางการเมือง การไม่อยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของพรรคการเมืองใดๆ  

การไม่ใชอิ้ทธิพลทางการเมืองเขา้แทรกแซงในองคก์ร และผูบ้ริหารมีหน้าทีในการดูแลองค์กรให้

ปลอดจากอิทธิพลทางการเมืองซึงจะเป็นสิงทีทาํลายการบริหารองคก์รโดยระบบคุณธรรม   

2. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) ระบบอุปถัมภ์ เป็นระบบการจดัการทรัพยากร

มนุษยโ์ดยอาศยัความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล เหตุผลทางการเมือง และความพึงพอใจส่วนบุคคลมาใช้

ในการตัดสินใจ โดยไม่คํานึงถึงความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมเป็นเกณฑ์ในการ

ตดัสินใจ ซึงเป็นหลกัการทีตรงกนัขา้มกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยใชร้ะบบคุณธรรม ระบบ

อุปถมัภนี์มีชือเรียกอืนๆ เช่น ระบบชุบเลียง (Spoiled system) ระบบพรรคพวกหรือระบบเล่นพวก 

(Nepotism) ระบบคนพิเศษ (Favoritism) เป็นตน้ หลกัการสําคญัของระบบอุปถมัภป์ระกอบดว้ย  3  

ประการ ดงันี (เศรษฐชยั  ชยัสนิท และ มาลยั  ม่วงเทศ, 2554, หนา้ 35-37) 

 2.1  หลกัการสืบสายโลหิต เป็นการใช้ความสัมพนัธ์ทางสายโลหิตมาเป็นเกณฑ์ใน

การตดัสินใจรับบุคลากรเขา้มาทาํงาน การแต่งตงั การเลือนตาํแหน่งโดยเลือกจากญาติของตนเอง

เขา้มาทาํงาน และไดรั้บการพิจารณาเขา้รับตาํแหน่งและเลือนขนั 

 2.2  หลักการความพึงพอใจเป็นพิเศษ โดยเลือกบุคคลทีมีความใกล้ชิดหรือเป็น

บุคคลทีโปรดปรานเป็นพิเศษ 

 2.3 หลกัการแลกเปลียน เป็นการแลกเปลียนผลประโยชน์ซึงกนัและกนั เช่น การ

จ่ายเงินหรือให้ทรัพยสิ์นมีค่าเพือแลกกบัการเขา้ทาํงาน การเขา้รับตาํแหน่ง หรือผลประโยชน์อืนๆ 

ทีตอ้งการ การจดัการทรัพยากรมนุษยด์ว้ยระบบอุปถมัภนี์ก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์การมากกวา่ผลดี  

เพราะผูไ้ดรั้บผลประโยชน์คือบุคคลเฉพาะกลุ่ม ส่วนองคก์รอาจไม่ไดรั้บผลประโยชน์เลย ทงันียงั

ก่อใหเ้กิดผลเสียต่อการบริหารจดัการซึงสามารถสรุปไดด้งันี  
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  2.3.1 การพิจารณาบรรจุแต่งตงัเลือนขนัเป็นไปตามความพอใจส่วนบุคคลโดย

ไม่ไดค้าํนึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นเกณฑ์ ทาํให้บุคคลทีมีความรู้ความสามารถไม่ได้

รับโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ทีทาํให้ขาดกาํลงัใจในการทาํงาน ส่วนบุคคลทีไดรั้บโอกาสก็เป็นบุคคล

ทีไม่มีความรู้ความสามารถเพียงพอกบัตาํแหน่งหนา้ทีทีไดรั้บ 

  2.3.2  การพิจารณาคดัเลือกบุคลากรเขา้มาปฏิบติัหนา้ทีในองคก์รโดยไม่มีความ

เสมอภาคในโอกาสทีเท่าเทียมกนัแก่ผูที้มีสิทธิ ทาํให้ไดบุ้คลากรทีไม่เหมาะสมกบังาน 

  2.3.3  ทาํให้บุคลากรมุ่งปฏิบติังานเพือความพึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชาว่าการ

ปฏิบติังานตามหนา้ทีทาํให้ไม่ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง 

  2.3.4  ผูบ้ริหารนาํเอาอิทธิพลทางการเมืองเขา้มาแทรกแซงในการบริหารองคก์ร 

ทาํให้การบริหารองคก์รขาดความยุติธรรมไม่สามารถพฒันาองคก์รได ้

  2.3.5  ทาํให้องค์กรขาดการบริหารจดัการทีมีประสิทธิภาพ เพราะบริหารและ

ดาํเนินงานดว้ยบุคลากรทีไม่ไดม้าจากการพิจารณาคดัเลือกดว้ยหลกัเกณฑ์ทีเหมาะสม ซึงอาจไม่มี

ความสามารถทีเพียงพอ นอกจากนีระบบอุปถมัภย์งัเป็นสิงทีขดัขวางต่อการบริหารองคก์ร เพราะมี

บุคคลทีมุ่งทาํงานเพียงเพอืผลประโยชน์ส่วนตนเป็นหลกั โดยไม่สนใจถึงผลประโยชน์ขององคก์ร  

  2.3.6  ทาํให้บุคลากรทีมีความรู้ความสามารถขาดขวญักาํลงัใจในการทาํงาน

เพราะผูบ้ริหารไม่ได้เล็งเห็นถึงผลงาน แต่ให้ความสนใจกับผู ้ทีตนเองโปรดปรานหรือผูที้มี

ผลประโยชน์แลกเปลียนเท่านนั 

  2.3.7  ทาํให้เกิดความขดัแยง้ในองค์กร เพราะจะทาํให้มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก

ในองคก์รในกลุ่มเครือญาติหรือกลุ่มพรรคพวก ซึงจะมีการแก่งแยง่ชิงดีชิงเด่น และมีความคิดเห็นที

ไม่ตรงกนั 

ระบบอุปถัมภ์ถือเป็นระบบทีถูกนํามาใช้ตงัแต่ในอดีตจนถึงปัจจุบัน ซึงยงัคงมีบาง

หน่วยงานทียงัคงใชร้ะบบนีอยู ่ทาํใหอ้งคก์รขาดการพฒันาและไม่สามารถเจริญเติบโตได ้ ทาํใหใ้น

ปัจจุบนัหน่วยงานส่วนใหญ่มุ่งเน้นการบริหารจดัการองคก์รดว้ยหลกัการของระบบคุณธรรมซึงทาํ

ให้การดาํเนินกิจการขององคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  มีบุคลากรทีมีความรู้ความสามารถเขา้

มาทาํงานในองคก์ร ทาํใหอ้งคก์รไดรั้บการพฒันาและสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งได ้ 

ววิฒันาการการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของไทย 

ไพโรจน์  สิตปรีชา (2522, หนา้ 3-8) การพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของ

ประเทศไทยส่วนใหญ่จะศึกษาจากระบบการบริหารงานบุคคลในราชการพลเรือนไทยทีปรากฏอยู่

ในกฎหมายและระเบียบข้อบังคับต่างๆ  ซึงเกียวกับข้าราชการ เช่น พระราชบัญญัติระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน  กฎ  ก.พ.  เป็นตน้  และหากจะพิจารณาวิวฒันาการของระบบราชการไทยแล้ว  
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อาจกล่าวได้ว่าระบบข้าราชการพลเรือนของไทยมีวิวฒันาการจากระบบเจ้าขุนมูลนายโดยมี

ยศฐาบรรดาศกัดิและชนัยศต่างๆ จนมาสู่ระบบจาํแนกตาํแหน่ง โดยแบ่งเป็น  5  ยุค   

วษิณุ  เครืองาม (2553, หนา้ - ) ไดก้ล่าวถึงยุคสมยัของระบบราชการไวด้งันี 

1.  ยุคระบบศกัดินา-บรรดาศกัดิ เป็นยุคระบบขา้ราชการในสมยัสุโขทยั กรุงศรีอยุธยา

จนถึงกรุงรัตนโกสินทร์  (รัชกาลที  6)  กล่าวคือ ในสมยัสุโขทยัและกรุงศรีอยธุยาระบบศกัดินาเป็น

ระบบทีเฟืองฟูมาก ระบบศกัดินาเป็นระบบทีขา้ราชการมีกรรมสิทธิในการจบัจองทีนาและเป็น

ระบบทีมีบทบาทสําคญัต่อการกาํหนดลกัษณะพืนฐานของระบบขา้ราชการพลเรือนในสมยันัน  

การถือศกัดินาจะสะทอ้นการกาํหนดตาํแหน่งความรับผิดชอบและงานในหนา้ที  รวมทงัประโยชน์

ต่างๆ ทีพึงไดรั้บ เช่น ขุนจนัทร์พิมาน  มีหน้าทีเกียวกบัการรักษาความสะอาดในพระราชวงัถือศกัดินา  

600 ไร่  ผู ้ที ถือศักดินาตังแต่ 400 ไร่ขึนไปมีสิทธิได้รับเบียหว ัดเงินปี  เป็นต้น   ส่วนระบบ

บรรดาศกัดินนัเป็นระบบทีขา้ราชการจะไดรั้บยศ ราชทินนาม และตาํแหน่งควบคู่กนั เช่น พระยา

นิติศาสตร์ไพศาล  และหากขา้ราชการผูใ้ดมีความดีความชอบก็จะไดเ้ลือนตาํแหน่งสูงขึน  

2.  ยุคระบบชนัยศ  เป็นยคุของการปฏิรูประบบขา้ราชการครังสําคญั ไดมี้การประกาศใช้

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2471 ซึงเป็นพระราชบัญญัติฉบับแรกทีวาง

ระเบียบในการคัดเลือกผู ้ที มีความสามารถเข้ารับราชการเป็นอาชีพ โดยกําหนดให้มีการ

สอบแข่งขันเข้ารับราชการเป็นอาชีพ  โดยกําหนดให้มีการสอบแข่งขันเข้ารับราชการและมี  

“คณะกรรมการรักษาพระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน” หรือ  ก.พ.ร. แบ่งข้าราชการ

ออกเป็น 3 ประเภทคือ ขา้ราชการพลเรือนสามญั  ขา้ราชการพลเรือนวิสามญั  และเสมียนพนกังาน   

3.  ยุคระบบตาํแหน่ง หลังจากมีการเปลียนแปลงการปกครองใน พ.ศ. 2475 ได้มีการ

ประกาศใช้พระราชบัญญัติข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2476 ซึงกําหนดให้มีข้าราชการพลเรือน 5  

ประเภทคือ ขา้ราชการการเมือง  ขา้ราชการพลเมืองสามญั  ขา้ราชการพลเรือนวิสามญั  ขา้ราชการ

พลเรือนในพระองค์  และขา้ราชการพลเรือนรัฐพาณิชย ์ มีการยกเลิกยศ และชนัขา้ราชการพลเรือน  

คงไวเ้พียงตาํแหน่งราชการพลเรือนสามญั ไดแ้ก่ ปลดักระทรวง อธิบดี หวัหนา้กอง หวัหนา้แผนก

ประจาํแผนกและเสมียนพนกังาน  รวมทงัมีคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) แทน ก.พ.ร  

ทาํหนา้ทีกาํหนดอตัราเงินเดือนและดาํเนินการสอบแข่งขนัขา้ราชการในตาํแหน่งต่างๆ 

4.  ยุคระบบชนัและตาํแหน่ง  ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2479  

กาํหนดให้เพิมขา้ราชการพลเรือนอีก 1 ประเภทคือ ขา้ราชการพลเรือนฝ่ายสภาผูแ้ทนราษฎร รวม

เป็นขา้ราชการพลเรือน 6 ประเภทและกาํหนดให้มีชนัประจาํตวัขา้ราชการโดยไดรั้บอตัราเงินเดือน

ตามชันทีดาํรงตาํแหน่ง ต่อมามีการประกาศใช้พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.  

2485 ใหย้บุเลิกขา้ราชการพลเรือนฝ่ายสภาผูแ้ทนราษฎรและเพมิตาํแหน่งหวัหนา้กรม 
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ใน พ.ศ. 2497 ประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2497  

ก ําหนดให้เพิมข้าราชการพลเรือนอีก 1 ประเภทคือ ข้าราชการประจาํต่างประเทศพิเศษ และ

กาํหนดให้มีตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือน 11 ตาํแหน่งคือ  ปลดักระทรวง  รองปลดักระทรวง  ปลดั

ทบวง  รองปลัดทบวง  อธิบดี  รองอธิบดี  ผูอ้าํนวยการกอง  หัวหน้ากอง  หัวหน้าแผนกประจาํ

แผนกและเสมียนพนกังาน 

5.  ยุคระบบจาํแนกตาํแหน่ง  ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2518  

กาํหนดสาระสาํคญัดงันี 

 5.1   มีขา้ราชการพลเรือน  6  ประเภท  ไดแ้ก่  ขา้ราชการพลเรือนสามญั  ขา้ราชการ

พลเรือนในพระองค์  ข้าราชการพลเรือนรัฐพาณิชย์  ข้าราชการครู  ข้าราชการตํารวจ  และ

ขา้ราชการประจาํต่างประเทศพิเศษ 

 5.2   ขา้ราชการประจาํจะไปดาํรงตาํแหน่งขา้ราชการเมืองในเวลาเดียวกนัไม่ได ้

 5.3   ใหมี้เงินเพมิค่าครองชีพตามสภาวะเศรษฐกิจ  พร้อมกบัปรับบญัชีอตัราเงินเดือน 

 5.4   ยกเลิกขนัยศประจาํตวัของขา้ราชการให้ใช้การกาํหนดตาํแหน่ง  โดยแยกเป็น

สายงานและระดบัต่างๆ 11 ระดบั   

 5.5   ให้มีกระบวนการร้องทุกข์  เพือให้ข้าราชการมีหลักประกันความเป็นธรรม

นอกจากนีตามพระราชบญัญติัระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2518 ไดก้าํหนดเรืองการกาํหนด

ตาํแหน่งของข้าราชการพลเรือนสามัญไวใ้นลักษณะทีสอดคล้องกับหลักการของการจาํแนก

ตาํแหน่งในระบบหนา้ทีและความรับผิดชอบ (Position classifocation) โดยมีสาระสาํคญัสรุปไดด้งันี 

  5.5.1  จาํแนกตาํแหน่งข้าราชการเรือนสามัญไวเ้ป็น 11 ระดบั เรียกว่าระดับ

มาตรฐานกลางซึงใช้เป็นเครืองมือกลางในการเปรียบเทียบเพือกาํหนดระดบัตาํแหน่งและอตัรา

เงินเดือนของตาํแหน่งต่าง ๆ  ให้ไดม้าตรฐานเดียวกนั  กาํหนดลกัษณะความยากง่ายของงานไวเ้ป็น

ลายลกัษณ์อกัษร 

  5.5.2   จาํแนกตาํแหน่งเป็นกลุ่มเป็นสายงานตามลกัษณะงานทีคลา้ยคลึงกนัโดย

กาํหนดชือของแต่ละสายงานไวอ้ยา่งชดัเจนและจดัแบ่งเป็น 3 กลุ่มหลกัๆ คือ 

   5.5.2.1 กลุ่มงานบริหาร  ประกอบด้วย  สายงานที มีลักษณะงานเป็น

ผูบ้ริหาร  เช่น  สายงานนกัปกครอง  สายงานนกับริหาร 

   5.5.2.2 กลุ่มงานทวัไป  ประกอบด้วย สายงานทีมีทีเริมตน้จากระดบั  1  และ

ระดบั 2   

   5.5.2.3 กลุ่มงานวิชาการ  ประกอบด้วย สายงานทีมีลกัษณะวิชาการเป็น

สายงานทีเริมตน้จากระดบั 3 หรือระดบั  4  ผูด้าํรงตาํแหน่งตอ้งมีความรู้ระดบัปริญญาตรีขึนไป 
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  5.5.3   จดัทาํมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่งของแต่ละสายงานและกลุ่มตาํแหน่งโดย

เขียนไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรเพือใช้เป็นบรรทดัฐานในการกาํหนดตาํแหน่ง ในมาตรฐานกาํหนด

ตําแหน่งได้ระบุชือของตําแหน่งหน้าทีความรับผิดชอบของตําแหน่ง ลักษณะงานทีปฏิบัติ  

คุณสมบตัิเฉพาะสาํหรับตาํแหน่งทีผูด้าํรงตาํแหน่งตอ้งมีและระดบัตาํแหน่งดว้ย 

  5.5.4   มีการกาํหนดให้มีระดบัตาํแหน่งควบในช่วงแรกของการบรรจุตามสาย

งาน  เช่น  ตาํแหน่งในสายงานทีเริมตน้จากระดบั 1 ให้ควบระดบั  1-3  และตาํแหน่งในสายงานที

เริมจากระดับ 3 ให้ควบระดับ  3-5 ซึงผูด้ ํารงตาํแหน่งในสายงานทีได้ก ําหนดระดับไว ้ เมือมี

คุณสมบติัตรงตามทีกาํหนดไวใ้นมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่งของระดบัทีสูงขึนก็ให้ปรับตาํแหน่ง

นนัเป็นระดบัสูงขึนตามทีควบไวไ้ด ้

  5.5.5   ผูด้าํรงตาํแหน่งระดบัเดียวกนัจะไดรั้บเงินเดือนในช่วงขนัตาํ-สูงทีเท่ากนั  

ผูไ้ดเ้ลือนขึนดาํรงตาํแหน่งระดบัใดตอ้งไดรั้บเงินเดือนตามทีกาํหนดไวข้องระดบัตาํแหน่ง  

หลังจากประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2518 แล้วได้มี

การศึกษาสภาพปัญหาของระบบราชการพบว่าการจาํแนกตาํแหน่งตามพระราชบญัญติัระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2518  ดงักล่าว มีปัญหาบางประการทีควบปรับปรุงแกไ้ขเพอืให้สอดคลอ้ง

กบัมาตรการปรับปรุงระบบราชการและปรับปรุงกฎหมายทีเกียวขอ้ง สรุปไดด้งันี 

1.  ลักษณะความยากง่ายของงานตามทีกําหนดไวต้ามมาตรา 32 ในพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2518 ทงั 11 ระดับ มีลักษณะคลุมเครือและไม่อาจปรับใช้ให้

สอดคลอ้งกบัขอ้เท็จจริง 

2.  การรวบรวมกลุ่มงานทุกลักษณะไวก้ับโครงสร้างบัญชีเงินเดือนเพียงบัญชีเดียว  

ก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับงานบางลักษณะทีต้องใช้ผูมี้ความสามารถเฉพาะทาง หรือผู ้มี

ประสบการณ์สูง 

3.  การกําหนดตําแหน่งทางวิชาการมีความไม่ชัดเจนและมีปัญหาในทางปฏิบัติ  

โดยเฉพาะเรืองวธีิการประเมินคุณสมบติัและผลงานของบุคคล 

4.  การจาํแนกสายงานมีความไม่เหมาะสม ไม่สอดคลอ้งกบัหลกัการทีวา่ลกัษณะงานที

คลา้ยคลึงกนัรวมไวเ้ป็นสายงานเดียวกนั ปัจจุบนัมีจาํนวนสายงานมากถึง 420 สาย 

5.  มาตรฐานกาํหนดตาํแหน่งลา้สมยัและไม่สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานทีเปลียนแปลงไป

ในภาคราชการ  

จากการศึกษาวิเคราะห์สภาพปัญหาของการจาํแนกตาํแหน่งในราชการพลเรือนพบว่า

ปัญหาส่วนใหญ่เป็นปัญหาเกียวกับเทคนิควิธีการปรับใช้ระบบจาํแนกตาํแหน่งและความไม่

ทนัสมยัในการปรับปรุงระบบ  ดงันันในการปรับปรุงแก้ไขจึงมีแนวทางทีเน้นการแก้ไขปัญหา
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ดงักล่าวโดยยงัคงเคา้โครงแนวคิดและหลกัการของการจาํแนกตาํแหน่งตามทีกาํหนดไวเ้ดิม  จึงได้

มีการประกาศใชพ้ระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ขึน  ซึงอาจสรุปสาระสําคญั

ดงันี 

1.  ตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญัยงัคงจาํแนกเป็น  11  ระดบั 

2.  จัดกลุ่มตําแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญเป็น 3 ประเภท  คือ  ประเภททัวไป  

ประเภทวชิาชีพเฉพาะและเชียวชาญเฉพาะ และประเภทบริหารระดบัสูง  ระดบักลาง เพอืประโยชน์

ในการจดัทาํบญัชีเงินเดือนการกาํหนดตาํแหน่ง  ตลอดจนการสร้างทางกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

3.  ปรับปรุงคาํอธิบายระดับความยากง่ายของงานในกฎระเบียบราชการพลเรือนให้

เหมาะสมสอดคลอ้งกบัความเปลียนแปลงในภาคราชการ เช่น การกาํหนดใหต้าํแหน่งระดบั  9  เป็น

ตาํแหน่งสําหรับลกัษณะของหวัหน้าหน่วยงานทีสูงกวา่เพือใหส้อดคลอ้งกบัสภาพความจาํเป็นและ

เพอืประโยชน์ในการจดัการองคก์าร 

4.  กาํหนดให้มีการจดัทาํมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง โดยระบุประเภทตาํแหน่งให้ชดัเจน

และใหย้ดึถือเป็นบรรทดัฐานในการกาํหนดตาํแหน่ง 

5.  ปรับปรุงแนวปฏิบติัอืนๆ อนัจะเป็นสิงทีเอืออาํนวยให้การจาํแนกตาํแหน่งเป็นไป

อย่างเหมาะสมมีประสิทธิภาพ  เช่น การเน้นการประสานงานระหว่างสํานักงาน ก.พ. และสํานัก

งบประมาณ การมอบอาํนาจการกาํหนดตาํแหน่งใหอ้งคก์ารอืนดาํเนินการ เป็นตน้ 

หลงัจากประกาศใช้พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 แลว้นโยบาย

รัฐบาลตอ้งการจาํกดัจาํนวนขา้ราชการและปรับปรุงประสิทธิภาพของระบบราชการในช่วงทีผา่น

มาจึงเป็นผลใหแ้นวทางการกาํหนดตาํแหน่งเปลียนแปลงไป ดงันี 

1.  ใช้วธีิการเกลียอตัรากาํลงัแทนการกาํหนดตาํแหน่งเพิมใหม่โดยการพิจารณาจดัลาํดบั

ความสําคญัเร่งด่วนของงาน  งานใดมีความสําคญัและจาํเป็นเร่งด่วนทีจะตอ้งมีอตัรากาํลงัเพิมก็จะ

ตดัโดยอตัรากาํลงัมาจากงานทีมีความสาํคญันอ้ยกวา่ 

2.  ยกระดับคุณภาพและปรับขยายงานระดับสูงเพือให้สอดคล้องกับการปรับเปลียน

บทบาทของภาคราชการจากการเป็นผูป้ฏิบติัมาเป็นผูก้าํกบัตรวจสอบแนะนาํ  โดยกาํหนดตาํแหน่ง

ระดับสูงเพิมขึนในงานทีมีการปรับเปลียนบทบาท  ยกระดับคุณภาพและปรับขอบเขตงานให้

เหมาะสมสอดคลอ้งกบัภารกิจหนา้ที 

3.  ลดการกําหนดตาํแหน่งระดับปฏิบัติการลง โดยปรับปรุงขนัตอนและระบบการ

ทาํงานใหม่ งานใดทีเป็นงานปฏิบัติการต้องใช้ก ําลังคนมากให้พิจารณามอบหมายให้เอกชน

ดาํเนินการแทนและนาํเครืองมือทีทนัสมยัมาใชใ้นการปฏิบติังานใหม้ากขึน 
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4.  ให้ความสําคญักบังานทีตอ้งการปฏิบติังานทีมีประสบการณ์ความรู้ความชาํนาญ งาน

พิเศษเฉพาะทาง  โดยการมุ่งเนน้การกาํหนดตาํแหน่งและการสร้างระบบทางกา้วหน้าในสายอาชีพ

ใหง้านทีตอ้งใชว้ชิาชีพเฉพาะใหช้ดัเจน 

5.  สร้างระบบการตรวจสอบ ทบทวนการกาํหนดตาํแหน่งเพือให้การใชก้าํลงัคนในส่วน

ราชการต่างๆ ไดป้ระโยชน์และประหยดั 

6.  มอบอาํนาจการกาํหนดตาํแหน่งจากองค์กรกลางบริหารงานบุคคลแก่ส่วนราชการ

ต่างๆ  เพอืให้การกาํหนดตาํแหน่งในภาคราชการคล่องตวัและสอดคลอ้งกบัขอ้เทจ็จริงยงิขึน 

แนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของไทย 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ( , หน้า 12-43) ลกัษณะของการบริหารทรัพยากร

บุคคลในอนาคตจะเป็นการบริหารทีต่อเนือง โดยเน้นการก่อให้เกิดการพฒันาทียงัยืนในลักษณะการ

พฒันาทรัพยากรบุคคลทงัด้านสติปัญญา  จิตใจ  จิตสํานึก คุณธรรมและจริยธรรมควบคู่กนัไป จาก

อิทธิพลของโลกาภิวฒัน์และสภาพการแข่งขันระหว่างประเทศประกอบกับแนวทางในการจัดการ

ภาครัฐแนวใหม่  (New  public  management)  ซึงเน้นการนํากลไกของระบบตลาดผสมผสานกับ

ประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม ทาํให้ทรัพยากรบุคคลในองค์กรภาครัฐเป็นปัจจยัพืนฐานสําคญัทีสุดที

จะเป็นตวักาํหนดความสําเร็จหรือความลม้เหลวในการบริหาร  การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงตอ้งควบคู่

กบัการบริหารองค์กรเชิงกลยุทธ์เพือสร้างปัจจยัด้านทรัพยากรบุคคลให้เป็นกาํลงัความสามารถของ

องค์กรทีจะใชป้ระสานกบัปัจจยัดา้นอนืๆ  เพือให้ผลงานขององคก์รในภาพรวมประสบความสําเร็จตาม

เป้าหมาย  ดังนันปัจจยัด้านทรัพยากรบุคคลจึงเป็นปัจจยัสําคัญในกระบวนการเปลียนแปลงซึงจะ

ก่อให้เกิดผลมากมายต่อองค์การ จากกระแสการเปลียนแปลงในสังคมในปัจจุบนั วิสัยทัศน์หรือ

มุมมองเพอืการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์รภาครัฐควรคาํนึงถึงสิงต่อไปนี 

1. กระแสโลกาภิวฒัน์ (Globaization) และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี (Technology)  

การพฒันาอย่างรวดเร็วดา้นเทคโนโลยทีาํให้โลกแคบลงและไร้พรมแดน  การติดตามความกา้วหนา้

ทางเทคโนโลยีจึงกลายเป็นสิงสําคัญเพือนําไปสู่ความเป็นเลิศ (Excellence) และความอยู่รอด  

(Survival) ในการบริหาร  ดังนันการติดต่อสัมพนัธ์กับภายนอกทงัในระดับบุคคล องค์กรและ

ระดับประเทศผนวกกับสภาพสังคมที เน้นการวดัผลการปฏิบัติงาน สังคมแห่งเทคโนโลยี

สารสนเทศและลกัษณะองค์การในอนาคตแบบ “Virtual organization” จาํเป็นตอ้งอาศยัทรัพยากร

บุคคลเป็นหลกัในการนาํเทคโนโลยีทีมีอยูม่าใชห้รือสร้างสรรคว์ตักรรมใหม่ให้เหมาะสมตรงตาม

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร  

2.  สังคมแห่งการเรียนรู้ (Knowledge-based society) เป็นสังคมทีแข่งขนักนัดว้ยศกัยภาพ

ดา้นสมองของมนุษย ์ ซึงนอกจากจะตอ้งมีความรู้แล้วตอ้งมีความสามารถในการติดต่ออย่างเป็น
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ระบบได ้ (Systems  thinking)  เพราะการคิดเป็นพืนฐานของการกระทาํทงัหลาย  ความสามารถใน

การคิดอยา่งเป็นระบบมกัจะเริมตน้ดว้ยการคิดแบบวิเคราะห์ (Analytical  thinking) เพือสร้างสรรค์

ให้ เกิดความรู้ความเข้าใจอย่างถ่องแท้ เพือพัฒนาไปสู่การคิดในแบบโครงสร้าง (Structural  

thinking) หรือคิดในเชิงเปรียบเทียบจากสิงทีมีความรู้ และความเขา้ใจ  และพฒันาเป็นการคิดแบบ

รวบยอดได้ในที สุด (Conceptual thinking) การคิดอย่างเป็นระบบจัดว่าปัจจัยส่วนหนึงที มี

ความสําคญัสําหรับสังคมแห่งการเรียนรู้ในการบริหารเพือนาํไปสู่ความสําเร็จตอ้งอาศยัองคค์วามรู้  

ซึงองคค์วามรู้เหล่านนัก็มาจากทรัพยากรบุคคลในองคก์รนนัเอง  

3.  แนวทางในการจดัการภาครัฐแนวใหม่  (New  public  management)  เป็นแนวทาง

การบริหารจดัการทีตงัอยูบ่นสมมติฐานของความเป็นสากลของทฤษฎีการบริหารและวธีิการจดัการ

ทีสามารถนาํไปประยุกตใ์ชไ้ดท้งัในการบริหารงานภาครัฐและการบริหารภาคธุรกิจเอกชน  โดยมี

การปรับเปลียนการบริหารจดัการภาครัฐให้มีความทนัสมยัแบบภาคธุรกิจเอกชนเพือให้เกิดความ

คล่องตวัในการบริหารจดัการ ดงันนัการบริหารจดัการภาครัฐจึงตอ้งปรับเปลียนไปจากเดิมทีเคยให้

ความสําคญัต่อปัจจยันาํเขา้ (Inputs) กฎระเบียบต่างๆ มาเน้นทีผลสัมฤทธิของงาน ซึงประกอบดว้ย

ผลงาน (Output) ผลลพัธ์ (Outcome) และผลลพัธ์สูงสุด  (Ultimate outcome) และยงัให้ความสําคญั

ต่อการลดการควบคุมจากส่วนกลางและเพิมอิสระในการบริหารงานแก่หน่วยงาน  ทงันีเพือพฒันา

คุณภาพของผลงานและบริการต่างๆ  ในอนัทีจะทาํให้เกิดความพอใจให้แก่ประชาชน ซึงแนวทาง

ในการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหมท่าํใหมี้การลดขนาดระบบราชการใหเ้ล็กลง (Downsizing)  ซึง

ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเป็นอย่างมาก ทาํให้การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ

จาํเป็นตอ้งดาํเนินมาตรการต่างๆ  เพือลดขนาดระบบราชการและเพิมประสิทธิภาพของทรัพยากร

บุคคลในภาครัฐให้สูงสุด  ดังจะเห็นได้จากมาตรการเกษียณอายุก่อนกาํหนด (Early retirement)  

การถ่ายโอนภารกิจของภาครัฐไปให้เอกชนดาํเนินการจา้งเหมาบุคคลภายนอก (Outsourcing) การ

วางระบบการจา้งงานในหลากหลายรูปแบบ  เป็นตน้  

4.  การบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมทีดี  (Good  governance)  การบริหารทรัพยากร

บุคคลภาครัฐจะต้องดําเนินการตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมทีดี เพือเป็น

หลกัประกนัในดา้นประสิทธิภาพ ความถูกตอ้ง และโปร่งใสในการปฏิบติังานของทรัพยากรบุคคล

ภาครัฐ  การบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมทีดีประกอบดว้ยหลกัสาํคญั 6 ประการ  คือ    

 4.1  หลกันิติธรรม  หมายถึง  การเคารพกฎหมาย  

 4.2  หลกัคุณธรรม  หมายถึง  การยึดหลกัคุณธรรม  เมตตาธรรม  ต่อประชาชน ต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและต่อเพือนร่วมงาน   

 4.3  หลกัความโปร่ง  หมายถึง  ความสามารถในการตรวจสอบได ้  
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 4.4  หลกัความคุม้ค่าหรือการประหยดั  หมายถึง  การประหยดัทรัพยากรทุกประเภท

และใชท้รัพยากรเหล่านนัให้เกิดประโยชน์คุม้ค่า  

 4.5  หลกัการมีส่วนร่วม  ซึงสอดคล้องกบัแนวทางประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม  

(Participatory democracy)     

 4.6  หลกัความรับผิดชอบ  

จากกระแสการเปลียนแปลงดงักล่าวขา้งตน้สะทอ้นให้เห็นทิศทางการบริหารทรัพยากร

บุคคลเพือสร้างความเป็นเลิศดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ด้วยความเป็นมืออาชีพบน

หลกัของระบบคุณธรรมการบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมทีดี  เพือผลสัมฤทธิในภารกิจของ

ภาครัฐและประโยชน์สุขของประชาชนดว้ยการดาํเนินการดงัต่อไปนี 

1.  สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning organization)  เพือกระตุน้ให้แต่ละบุคคลใน

องคก์รมีความสนใจใฝ่รู้แสวงหาความรู้อยา่งต่อเนืองตลอดเวลา  เพือนาํมาปรับเปลียนแนวทางและ

วฒันธรรมในการปฏิบัติงานทียอมรับการเปลียนแปลงให้ทรัพยากรบุคคลเป็นกลไกทีมี

ประสิทธิภาพมีสมรรถนะสูงสามารถปฏิบติังานได้อย่างมืออาชีพ  โดยคาํนึงว่าทรัพยากรบุคคล

ภาครัฐคือ ตน้ทุนในการบริหารประเทศจึงจาํเป็นตอ้งเสริมสร้างคุณค่าและสมรรถนะในการทาํงาน

อยูเ่สมอ  

2.  สร้างความสํานึกและจรรยาบรรณในการปฏิบติังาน มีจิตสํานึกมุ่งเน้นผลประโยชน์

ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตวั บทบาทของนกับริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐคือ การให้

การศึกษาอบรมเพือให้ทรัพยากรบุคคลของรัฐมีจิตสํานึกรับผิดชอบต่อตนเองต่อหน้าทีต่อ

ผูร่้วมงานและต่อประชาชน ถ่ายทอดวิสัยทศัน์ปรัชญาของหน่วยงานไปยงับุคลากรไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

ดงัไดอ้ธิบายแลว้ว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการบริหารทีต่อเนืองและเนน้การพฒันาทียงัยืน  

ดงันนัการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรบุคคลดา้นจิตใจ  จิตสํานึก  คุณธรรมและจริยธรรมจึงเป็น

สิงทีตอ้งดาํเนินควบคู่กันไปโดยเริมปลูกฝังตงัแต่แรกเกิดผ่านกระบวนการถ่ายทอดจากสถาบนั

ครอบครัว  สถาบนัการศึกษา  จนถึงองคก์าร  และเผอืแผไ่ปสู่สังคมและสภาพแวดลอ้มโดยรอบ 

3.  กาํหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐในเชิงรุก  โดยเน้นคุณภาพทวั

ทงัองคก์รเพือให้สอดกบัสถานการณ์ต่างๆ  ทีเกิดขึน  โดยมีจุดมุ่งหมายในการสร้างความมนัใจให้

ทรัพยากรบุคคลในองค์กรด้วยการยกระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of  work life)  

คุณภาพชีวิตของคน (Quality of life) อนัจะนาํไปสู่มาตรฐานการดาํรงชีวิตทีดีขึน ซึงเป็นการพฒันา

แบบยงัยืนนนัเอง ดงัจะเห็นไดจ้ากยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐทีได้กาํหนดขึน

หลงัจากการปฏิรูประบบราชการเมือเดือนตุลาคม พ.ศ. 2545 ซึงเน้นการสร้างและพฒันาคุณภาพ

กาํลงัคนภาครัฐ  การใช้กาํลงัคนภาครัฐอยา่งมีประสิทธิผล  การสร้างความเขม้แข็งดา้นการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคลให้หน่วยงานภาครัฐ  การพิทกัษ์ระบบคุณธรรมในระบบราชการการบริหารบุคคล

แบบเปิดและสร้างความเขม้แขง็ของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของไทย 

ณัฎฐพนัธ์  เขจรนันทน์  (2545, หน้า 120-123) การจดัภารกิจในการบริหารทรัพยากร

บุคคลภาครัฐตอ้งดาํเนินไปโดยสอดคล้องกับแนวนโยบายของรัฐบาล  พร้อมทงัสามารถบรรลุ

เป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  การจดัภารกิจในการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐ  

แบ่งไดเ้ป็น  4  ภารกิจคือ 

1.   ภารกิจดา้นบุคคล (Staffing) หมายถึง ภารกิจดา้นการจดัการเพือให้ไดม้าซึงทรัพยากร

บุคคลทีมีคุณสมบติั ความรู้ ความสามารถตรงตามความตอ้งการขององคก์ร   

2.   ภารกิจด้านการฝึกอบรมและพฒันา (Training  and  development)  เพือกระตุน้และ

เสริมสร้างทรัพยากรบุคคลในด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ อุปนิสัยและวิธีปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร   

3.   ภารกิจด้านการจูงใจ (Motivation)  เป็นความพยายามในการทาํให้ทรัพยากรบุคคลมี

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  เกิดขวญัและกาํลงัใจทีทุ่มเทและอุทิศตนเองให้แก่องคก์รอยา่งเต็มที 

4.   ภารกิจดา้นการธาํรงรักษา (Maintenance) เป็นภารกิจทีมุ่งใหท้รัพยากรบุคคลเหล่านนั  

เกิดความผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์ร ทงันีภารกิจทังสีด้านจาํเป็นต้องมีการปรับเปลียนให้

สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มต่างๆ ทงัในและภายนอกองค์กร  เช่น  หากรัฐบาลมีนโยบายดา้นการ

ลดขนาดกาํลงัคน  ภารกิจดา้นบุคคลในองคก์รก็จะตอ้งปรับให้สอดคลอ้งกบันโยบายดว้ยการไม่รับ

ขา้ราชการเพมิ เป็นตน้ 

ภารกิจด้านบุคคล 

1.   การวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human resource planning) การบริหารทรัพยากรบุคคล

เป็นภารกิจทีมีความสลบัซับซ้อนและละเอียดอ่อน  กิจกรรมด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคลจึง

เป็นกิจกรรมหลกัทีสําคญั เพราะการวางแผนทรัพยากรบุคคลเป็นกิจกรรมทีมีผลต่อทิศทางการ

ดาํเนินงานและความตอ้งการดา้นทรัพยากรบุคคลขององค์กร  หรืออาจจะกล่าวในภาพรวมไดว้่า 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการในการพยากรณ์ความตอ้งการดา้นทรัพยากรบุคคล

ขององค์กรเพือทีจะได้มีการจัดสรรอัตรากําลังทีเหมาะสม เพือคัดเลือกทรัพยากรบุคคลทีมี

คุณสมบัติตรงความต้องการเข้ามาปฏิบัติงานในช่วงเวลาทีต้องการสามารถใช้ประโยชน์จาก

ทรัพยากรบุคคลเหล่านนัให้เกิดประสิทธิภาพต่อองคก์รไดม้ากทีสุด  รวมทงัเสริมสร้างและพฒันา

ไดส้อดคลอ้งและรองรับการเปลียนแปลงต่างๆ  ทีเกิดขึนเพือสร้างความพร้อมให้องคก์รในปัจจุบนั

และอนาคต  โดยปัจจยัหลกัทีสําคญัของการวางแผนทรัพยากรบุคคล ไดแ้ก่  ปริมาณและคุณสมบติั
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ทรัพยากรบุคคลทีตอ้งการ  และระยะเวลาทีตอ้งการทรัพยากรบุคคล ดงันนัการวางแผนทรัพยากร

บุคคลควรครอบคลุมเรืองสาํคญัต่อไปนี   

 1.1   การพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรบุคคลทังในด้านปริมาณคุณภาพและ

ระยะเวลา  โดยอาจจะพยากรณ์ทงัในดา้นอุปสงค์ (Human resource demand) และอุปทาน  (Human  

resource supply)     

 1.2   การใชป้ระโยชน์ทรัพยากรบุคคลเป็นการวางแผนงานใช้ทรัพยากรบุคคลให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด  เช่น  มีการประเมินผลการปฏิบติัทีเป็นรูปธรรม  มีดชันีชีวดัผลงาน  เป็นตน้

 1.3   การสร้างทางก้าวหน้าในอาชีพ  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพือรองรับการ

เปลียนแปลง  และเสริมสร้างขวญักาํลงัใจ   

 1.4   การจดัระบบขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคล (Human resource information system :  

HRIS) เพือเป็นประโยชน์ต่อการสํารวจ รวบรวม วิเคราะห์ พยากรณ์ รายงาน ดา้นทรัพยากรบุคคล

อยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 

  1.4.1   การกาํหนดพนัธกิจขององค์การ ปัจจุบนัการกาํหนดวิสัยทศัน์ (Vision)  

และพนัธกิจ (Mission) รวมทังกลยุทธ์ต่างๆ (Strategies) ในการดาํเนินงานขององค์การเป็นสิง

สําคญัเพราะเท่ากบักาํหนดทิศทางการดาํเนินงานขององค์การเป็นการสะทอ้นถึงการริเริมสิงใหม่ๆ  

ทีชีชดัถึงภาพลกัษณ์ขององคก์ารในอนาคต    

  1.4.2   การกาํหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค ์วสิัยทศัน์  และพนัธกิจขององคก์ร

จะไปสู่ความสําเร็จได้ตอ้งสร้างขึนโดยมีเป้าหมายและวตัถุประสงค์ชดัเจน บางครังอาจจะพบว่า

องค์กรมีวสิัยทศัน์สวยหรูแต่ไม่สามารถปฏิบติัได ้ ดงันนัการกาํหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคจึ์ง

เป็นการเชือมโยงระหวา่งวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และความสาํเร็จในการดาํเนินงานขององคก์ร  

  1.4.3   ก ารป ระ เมิ น ค วาม เค ลื อ น ไห วด้าน ท รัพ ยาก รบุ ค ค ล ใน อ งค์ก ร  

(Assesscurrent  human resources)  เป็นการสํารวจสภาพทรัพยากรบุคคลขององค์การในปัจจุบนั  

เพือเป็นขอ้มูลพืนฐานสําหรับผูบ้ริหารได้ทราบวา่ทรัพยากรบุคคลทีมีอยู่นนัมีประสิทธิภาพและมี

ความพร้อม  มีการใชป้ระโยชน์ของทรัพยากรบุคคลเหมาะสมหรือไม่  มีการใชท้รัพยากรบุคคลเกิน

ความจาํเป็นของงานหรือเกิดการขาดแคลนกาํลงัคน ณ จุดใดหรือไม่ เพอืเป็นพืนฐานในการกาํหนด

อุปสงคห์รือความตอ้งการดา้นทรัพยากรบุคคลต่อไป    

  1.4.4   การวิเคราะห์งาน (Job analysis) เป็นการคน้หาอย่างเป็นระบบเกียวกับ

กิจกรรมในงานแต่ละตาํแหน่ง  เพือนาํไปเป็นขอ้มูลในการกาํหนดหน้าทีความรับผิดชอบและการ

ตรวจสอบงานและจดัหาทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมกบังาน ขอ้มูลจากการวิเคราะห์งานจึงเป็น

ขอ้มูลสําหรับการจดัทาํในบรรยายลกัษณะงาน (Job description) การกาํหนดคุณสมบตัิของผูที้จะ
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ปฏิบติังานในตาํแหน่งนันๆ (Job specifications)  และการประเมินค่างาน (Job evaluations) ต่อไป

  1.4.5   หลงัจากการประเมินผลความเคลือนไหวดา้นทรัพยากรบุคคลในองค์กร

และวิเคราะห์งานแลว้จะทาํให้ทราบขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคลทีตอ้งการ และทรัพยากรบุคคลทีมี

อยู่ของหน่วยงาน  ถ้าอุปสงค์ด้านทรัพยากรบุคคลมีมากกว่าอุปทานก็จะนาํไปสู่การสรรหาบุคคลเขา้

ทาํงานต่อไป  หากเป็นไปในทางตรงกนัขา้มหน่วยงานหรือองคก์รก็จะตอ้งทาํมาตรการในการลด

จาํนวนบุคคลของหน่วยงานลงใหไ้ด ้

2.   การกาํหนดตาํแหน่ง (Positioning) ตาํแหน่งเป็นส่วนประกอบพืนฐานขององค์กรที

สําคญั ในองค์กรหนึงๆ จะประกอบดว้ยตาํแหน่งต่างๆ  มากมาย แต่ละตาํแหน่งจะมีหน้าทีความ

รับผิดชอบและภารกิจทีแตกต่างกนั  แต่เมือนาํทุกตาํแหน่งมารวมกนัก็คือวตัถุประสงคแ์ละภารกิจ

ขององค์กรนันเอง ตําแหน่งจึงหมายถึง กลุ่มงานหรือกลุ่มหน้าทีความรับผิดชอบทีคล้ายคลึง

สัมพนัธ์กนัมอบหมายใหบุ้คคลหนึงปฏิบตัิ ตาํแหน่งยงัแสดงถึงอาํนาจหนา้ที และผลประโยชน์ของ

บุคคลดว้ยเพือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลดาํเนินไปตามระบบคุณธรรม  และสอดคลอ้งกบัหลกั

ค่าตอบแทนทีเท่ากนัเพือปริมาณงานทีเท่ากนั (Equal pay for equal work) จึงไดมี้การกาํหนดระบบ

การจาํแนกตาํแหน่งตามระบบหน้าทีและความรับผิดชอบ (Position classification) ซึงเป็นระบบที

ยึดถืองานในหน้าทีและความรับผิดชอบเป็นหลกั (Rank  in  the job position oriented)  การแต่งตงั

ให้ดาํรงตาํแหน่งจะยึดถือความสามารถของบุคคล  ซึงการจาํแนกตาํแหน่งในระบบราชการพล

เรือนของไทยในปัจจุบนัไดใ้ชร้ะบบหนา้ทีและความรับผิดชอบเป็นแนวทางในการจาํแนกตาํแหน่ง  

ดงัไดก้ล่าวรายละเอียดไปแลว้ขา้งตน้ นอกเหนือจากการกาํหนดตาํแหน่งจะช่วยให้องค์กรสามารถ

ดาํเนินไดอ้ย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพเมือสภาพแวดลอ้มมีการเปลียนแปลงตาํแหน่งต่างๆ  

ในองค์กรก็จะมีการเปลียนแปลงให้สอดรับกนั การเปลียนตาํแหน่งจึงเป็นเหตุการณ์ทีเกิดขึนที

เกิดขึนในทุกองคก์ร โดยการเปลียนตาํแหน่งจะเกิดขึนได ้4 ลกัษณะ คือ   

 2.1   การเลือนตาํแหน่ง (Promotion) หมายถึง การมอบหมายตาํแหน่งทีสูงขึนให้แก่

บุคคลโดยยดึตามระบบคุณธรรม ซึงอาจเกิดขึนได ้ 4  ประเภท  คือ    

  2.1.1   การเลือนตาํแหน่งในสายอาชีพเดิม  เมือมีตาํแหน่งวา่งหรือเมือมีการขยายงาน

  2.1.2   การเลือนตาํแหน่งขา้มสายอาชีพ เป็นการแต่งตงัใหด้าํรงตาํแหน่งอืนนอก

สายงานทีเคยปฏิบติัและอยู่ในระดบัทีสูงกว่าเดิม  การเลือนตาํแหน่งประเภทนีจะเกิดขึนไดเ้มือมี

ตาํแหน่งงานใหม่มีการปรับโครงสร้างองคก์ร  หรือเมือขึนถึงตาํแหน่งสูงสุดในสายอาชีพเดิม 

  2.1.3   การเลือนสู่ตาํแหน่งบริหาร   

  2.1.4   การเลือนตาํแหน่งดว้ยการปรับเงินเดือน  
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 2.2   การลดตาํแหน่ง  (Demtion)  หมายถึง  การเปลียนแปลงตาํแหน่งให้ตาํลงทงัใน

ด้านอาํนาจหน้าที ความรับผิดชอบ ค่าตอบแทนต่างๆ  การลดตาํแหน่งจะต้องดาํเนินการโดยมี

หลกัเกณฑท์ีชดัเจน   

 2.3   การโยกยา้ย  (Transfer) หมายถึง การเปลียนแปลงตาํแหน่งจากตาํแหน่งหนึงไป

ยงัตาํแหน่งอืนทีอยู่ในระดับเดียวกัน  โดยมีหลักเกณฑ์และเหตุการโยกยา้ยทีชัดเจนเพราะการ

โยกยา้ยอาจส่งผลใหอ้าํนาจหนา้ทีและความรับผิดชอบเปลียนแปลงไป    

 2.4   การใหอ้อกจากงาน (Termination) อาจเกิดขึนไดใ้นลกัษณะต่างๆ  ดงันี 

  2.4.1   การลาออก     

  2.4.2   การตาย     

  2.4.3   การเกษียณอาย ุ      

  2.4.4   การเลิกจา้ง/ปลดออก  

3.   การสรรหา (Recruitment) และการคดัเลือก (Selection) 

 3.1   การสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการดาํเนินงานทีมุ่งแสวงหาคนเก่ง  คน

ดีมีความสามารถมีคุณสมบติัตรงตามความตอ้งการของหน่วยงาน ให้แสดงความจาํนงอยากเขา้มา

ทาํงานในตาํแหน่งนันๆ ให้มากทีสุดเท่าทีจะทาํได้ สําหรับการคดัเลือกเป็นกระบวนการต่อเนือง

จากการสรรหาเพือดาํเนินการพิจารณาและตดัสินใจเลือกบุคคลทีมีคุณสมบติัเหมาะสมทีสุดเขา้มา

ทาํงาน สาํหรับแหล่งทีมาในการสรรหาเป็นกระบวนการทีจะส่งผลต่อการดาํเนินงานดา้นทรัพยากร

บุคคลขององคก์ร  โดยทวัไปการสรรหาสามารถพิจารณาไดจ้าก 2 แหล่ง คือ   

  3.1.1   การสรรหาจากภายใน (The internal sources) หมายถึง การสรรหาบุคคล

จากผูป้ฏิบติังานอยูใ่นองคก์รนนัๆ โดยการสับเปลียนโยกยา้ยหรือเลือนตาํแหน่ง  

  . .   การสรรหาจากภายนอก (The external sources) หมายถึง การสรรหา

บุคคลจากภายนอกหน่วยงาน เช่น รับจากผูจ้บการศึกษาใหม่หรือผูที้เคยปฏิบติังานในองคก์รอืนๆ 

มาก่อน การสรรหาจากภายนอก ซึงอาจมีช่องทางในการสรรหาไดห้ลายช่องทาง  เช่น การประกาศ

รับสมคัรสํานกังานจดัหางาน  สถาบนัวิชาชีพต่างๆ  สถาบนัการศึกษา  เป็นตน้ เพือใหไ้ดท้รัพยากร

บุคคลทีมีวิสัยทศัน์  มีความคิดริเริมสร้างสรรค์ สามารถตอบสนองต่อการเปลียนแปลงได้อย่าง

รวดเร็ว    

 3.2   การคัดเลือก (Selection) หมายถึง การพิจารณาบุคคลทีได้สรรหามา และ

พิจารณาคัดเลือกคนทีเหมาะสมทีสุด โดยมีวิธีการหรือเครืองมือสําหรับการคัดเลือกซึงเป็น

เครืองมือทีมีความเทียงตรง (Validity) เชือถือได้ (Reliability) มีความเป็นปรนัย (Objectivity) มี

ความยติุธรรม (Fairness) และเป็นทียอมรับได ้(Acceptability) 
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ภารกิจด้านการฝึกอบรมและพฒันา 

1.   การปฐมนิเทศและการพัฒนา (Orientation) การปฐมนิเทศเป็นกิจกรรมขันต้นที

องค์กรจัดขึนเพือต้อนรับบุคลากรใหม่ มีวตัถุประสงค์เพือให้บุคลากรใหม่ได้เรียนรู้ประวติั  

กฎระเบียบ  รูปแบบการทาํงาน และวฒันธรรมขององคก์ร เป็นการสร้างความรู้ความเขา้ใจเบืองตน้

เกียวกบัองค์กรเพือช่วยให้บุคลากรใหม่สามารถปรับตวัให้เขา้กบัองค์กรไดอ้ย่างเหมาะสม ผูท้ีมี

หน้าทีในการปฐมนิเทศ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง หน่วยงานทีรับผิดชอบดา้นทรัพยากรบุคคลและ

สายงานโดยตรง  การปฐมนิเทศสามารถดาํเนินการได ้2 ระดบั คือ ระดบัองคก์ร ซึงรับผิดชอบโดย

หน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลมีวตัถุประสงค์เพืออธิบายประวติักฎระเบียบข้อปฏิบัติและ

บรรยากาศในการทาํงาน และการปฐมนิเทศระดับหน่วยงาน ซึงแต่ละหน่วยงานจดัขึนเพือให้

บุคลากรเกิดความคุ้นเคยในการปฏิบติังานและเขา้กับบุคลากรเดิมในหน่วยงานได ้(ณัฏฐพนัธ์        

เขจรนนัทร์, , หนา้ ) 

2. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กร (Human resource development) การพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลในองค์กรเป็นความพยายามในการเพิมพูนทกัษะความรู้ และความสามารถให้แก่

บุคคลเพือทีจะปฏิบติังานในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ทงันีเพราะผลการ

ปฏิบติังานของบุคคลจะมีประสิทธิผลหรือมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงไรขึนอยูก่บัการทีบุคคลนนั

ได้รับความรู้ความสามารถของตนรู้จกัลักษณะงานรู้จกัลกัษณะองค์กร และผลผลิตขององค์กร  

รวมทงัรับรู้ความสัมพนัธ์ของหน่วยงานต่างๆ ทงัในแนวราบและแนวดิง การพฒันาทรัพยากร

บุคคลในองคก์รจึงเป็นการส่งเสริมให้ทรัพยากรบุคคลเกิดความกา้วหน้าอยา่งเป็นพลวติัดว้ยวิธีการ

ต่างๆ เช่น การพฒันาดา้นความคิด การกระทาํ ทกัษะ ทศันคติ มีสมรรถภาพสูงสุดในการปฏิบติังาน

ทงัในปัจจุบนัและอนาคต และพร้อมทีจะละลายพฤติกรรมของตนเองเพือปฏิบติังานร่วมกบัผูอื้น  

ทงันีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลต้องดาํเนินการอย่างเป็นระเบียบและต่อเนืองตงัแต่เริมเข้ารับ

ราชการจนกระทงัพน้จากราชการ โดยการพฒันาทรัพยากรบุคคลนนัอาจทาํไดท้งัในแง่การพฒันา

ตนเอง  เช่น  การสนใจใฝ่รู้ตลอดเวลา  มีความตงัใจปรับปรุงตนเองอย่างต่อเนือง เป็นต้น การ

พฒันาทรัพยากรบุคคล  มีวตัถุประสงคอ์ยา่งนอ้ย  3  ประการคือ   

 2.1   การตอบสนองความคาดหวงัของบุคคล จากการทีแต่ละบุคคลมีความตอ้งการ

พฒันาตนเองกระบวนการในการพฒันาทรัพยากรบุคคลจะช่วยให้แต่ละบุคคลไดมี้โอกาสเพิมพูน

ความรู้ความสามารถ ทกัษะตลอดจนขวญักาํลงัใจและสุขภาพร่างกาย   

 2.2   มุ่งให้เกิดประสิทธิภาพในองคก์ร การพฒันาทรัพยากรบุคคลในองคก์รเป็นการ

สนองตอบความตอ้งการขององคก์รทีจะให้ทรัพยากรบุคคลในองคก์รสามารถปรับตวัให้สอดคลอ้ง

กบัความเปลียนแปลงและสภาพแวดลอ้มขององคก์รได ้   
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 2.3   สนองเป้าหมายในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพราะการพฒันาทรัพยากรบุคคล

เป็นแรงผลกัดนัให้ทรัพยากรบุคคลแต่ละบุคคลสามารถพฒันาศกัยภาพและความสามารถของตน

เพอืความเจริญกา้วหนา้ในการปฏิบติัหนา้ทีต่อไป 

3. การวางแผนชีวิตและอาชีพ (Life and career planing) และการพฒันาอาชีพ (Career 

development) การวางแผนชีวิตเป็นการทาํให้ชีวิตมีคุณค่าและมีความหมาย (Life worth living) เกิด

ความพยายามทีจะทาํให้ชีวิตไดรั้บความสําเร็จสูงสุด  การวางแผนชีวิตจะช่วยกระตุน้ให้ทรัพยากร

บุคคลในองคก์รไดเ้ขา้ใจตนเองวา่ตนเองอยู ่ ณ  จุดใดของชีวิตพร้อมกบัพิจารณาตาํแหน่งหน้าทีที

ดาํรงอยูเ่พือช่วยให้บุคคลไดพ้ิจารณาว่าตนเองสมควรไปอยู่  ณ  ทีใดในช่วงเวลาการปฏิบติัต่อไป

ในอนาคต  ส่วนการวางแผนอาชีพเป็นส่วนหนึงของการวางแผนชีวิตไม่สามารถแยกออกจากกนัได ้ 

การวางแผนชีวิตและอาชีพจะต้องดําเนินการไปพร้อมๆ กันโดยถือว่าเป็นหน้าทีและความ

รับผดิชอบขององคก์รทีจะช่วยใหท้รัพยากรบุคลในองคก์รไดรั้บความรู้ทกัษะ  และขอ้มูลข่าวสารที

จาํเป็นสําหรับการวางแผนชีวติและอาชีพของตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทงันีเพราะการวางแผน

ชีวติและอาชีพจะทาํให้เกิดประโยชน์ต่อทรัพยากรบุคคลแต่ละบุคคลแลว้  กล่าวคือ  แต่ละบุคคลได้

ใช้ความรู้ความสามารถไดต้รงกบังานทีตนเองรักและเต็มใจจึงปฏิบติังานด้วยความผูกผนัทีจะอยู่

และก้าวหน้าในองค์กร  ผลการปฏิบัติทงัในระดับบุคคลและระดับองค์กรโดยส่วนรวมก็จะมี

ประสิทธิภาพ  อยา่งไรก็ตามการวางแผนชีวิตและอาชีพควรดาํเนินการให้สอดคลอ้งและควบคู่กบั

กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรโดยเฉพาะอย่างยิงขนัตอนการวางแผน

ทรัพยากรบุคคล เพือให้ความต้องการในระดับบุคคลในแง่ของการวางแผนชีวิตและอาชีพ

สอดคลอ้งและสัมพนัธ์กบัความตอ้งการในระดบัองคก์รในแง่ของการวางแผนทรัพยากรบุคคล  

ภารกิจด้านการจูงใจ 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance evaluation) เป็นวิธีการหนึงในการ

ควบคุมทรัพยากรในองค์กรให้ปฏิบัติงานตามเป้าหมายทีกําหนดนันคือ การประเมินผลการ

ปฏิบติังานเพือพิจารณาวดัและประเมินผลการปฏิบติังาน  และพฤติกรรมในการปฏิบติังานของ

ผูป้ฏิบติังานว่าอยู่ในระดับใด  มีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดภายในช่วงเวลาทีกาํหนด โดยมี

วตัถุประสงค์เพือเป็นข้อมูลสําหรับการพิจารณาศกัยภาพทรัพยากรบุคคลแต่ละบุคคลในการ

ปฏิบติังาน  ทงันีการประเมินผลการปฏิบติังานมีวตัถุประสงคด์งันี    

 1.1   การเลือนเงินเดือนและผลตอบแทนต่างๆ ใหส้อดคลอ้งกบัผลงาน   

 1.2   การเลือนตาํแหน่งและ/หรือการเปลียนแปลงตาํแหน่ง   

 1.3   การพฒันาและปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบติังานใหสู้งขึน   

 1.4   การปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององค์กร เพราะการประเมินผล
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การปฏิบติังานจะทาํให้ผูบ้ริหารมองเห็นภาพรวมของงานทงัหมดว่ามีจุดเด่นหรือจุดด้อยทีใดบา้ง 

เพอืการแกไ้ขปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพสูงขึนและทาํใหอ้งคก์รไดเ้ปรียบในระยะยาว   

 1.5   การบนัทึกขอ้มูลส่วนตวัของทรัพยากรบุคคลในองคก์ร 

ดังนันจึงกล่าวได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นประโยชน์ทังต่อบุคลากร ต่อ

ผูบ้ริหาร และต่อองค์กร กล่าวคือ  ผลการประเมินสามารถนํามาใช้ปรับปรุงหรือส่งเสริมการ

ปฏิบติังานของแต่ละบุคคลให้สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ในภาพรวมขององค์กร ขอ้มูลจากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นประโยชน์สําหรับผู ้บริหารสําหรับนําไปใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในองค์กรตามระบบคุณธรรมอนัจะส่งผลต่อการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจให้แก่

ทุกคนในองคก์ร และเป็นผลทาํใหป้ระสิทธิภาพของการปฏิบติังานในองคก์รสูงขึนในทีสุด  

2.  การจูงใจในการปฏิบติังาน (Motivation) ทฤษฎีการจูงใจ (Motivation theories) ใน

ระยะแรกและในปัจจุบันมักอยู่บนพืนฐานของหลักการความพอใจนิยมซึงเป็นหลกัทีบุคคลใด

บุคคลหนึงจะประพฤติในลกัษณะของการแสวงหาความพอใจและลดความไม่พอใจให้น้อยลง  

โดยทวัไปผลการปฏิบติังานของแต่บุคคลจะถูกกาํหนดโดยแรงจูงใจหรือความปรารถนาทีจะทาํงาน 

ความสามารถ และสภาพแวดล้อมของงาน ดงันันถา้บุคคลมีความสามารถในการปฏิบติังานและ

ไดรั้บการสนบัสนุนโดยสภาพแวดลอ้มของงานและองคก์าร ประกอบกบัถูกจูงใจอยา่งเพียงพอก็ทาํ

ให้บุคคลเหล่านันปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายของตนเองได้ แต่ถ้าขาดอย่างใดอย่างหนึงหรือมีไม่

เพียงพอ ก็อาจจะทาํให้ผลการดาํเนินงานขององคก์รโดยภาพรวมเสียหาย ดงันนักระบวนการจูงใจ

จึงเริมตน้ดว้ยความตอ้งการ การรับรู้ความตอ้งการจะนําไปสู่ความพยายามทีจะตอบสนองความ

ตอ้งการของตนดว้ยการกระทาํบางอยา่ง  ถา้การกระทาํนนัสามารถตอบสนองความตอ้งการ  และ

ทาํให้เกิดความพอใจตามทีคาดหมายไวไ้ด ้ การกระทาํดงักล่าวก็จะเป็นสิงทีนาํไปสู่ความพอใจได ้ 

จากกระบวนการเช่นนีการปฏิบติังานในองคก์ร ผูบ้ริหารจึงควรตระหนกัถึงความตอ้งการทรัพยากร

บุคคลในองค์กร และประสานความตอ้งการของบุคคลและองค์กรให้สอดคลอ้งกนัเพือให้ผลการ

ปฏิบติังานทีเกิดขึนสามารถทาํให้บรรลุเป้าหมายทงัในระดบับุคคลและในระดบัองคก์รทงันีทฤษฎี

การจูงใจไดอ้าศยัแนวทางดา้นจิตวิทยาและแนวทางดา้นการบริหารเพืออธิบายพฤติกรรมของบุคคล

โดยการวิเคราะห์บุคคลและสถานการณ์ต่างๆ โดยหาคาํตอบว่าผูบ้ริหารควรจะจูงใจบุคคลใน

หน่วยงานของตนเองอย่างไร  มีปัจจยัอะไรบา้งทีเป็นสิงกระตุน้ผลกัดนัหรือจูงใจให้เกิดพฤติกรรม  

รวมทงักระบวนการในการกระตุน้พฤติกรรมดว้ย ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัการจูงใจมีอยูห่ลายทฤษฎี

ดงันี (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2554, หนา้ 12-43)  
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ตาราง 1  ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัการจูงใจ 

 

ทฤษฎี นักวชิาการ สาระสําคัญของทฤษฎี 

 

ลาํดบัขนัความ

ตอ้งการ  (Needs-

hierarchy  theory) 

Abraham  Maslow -   เรียงลาํดบัความตอ้งการของบุคคลจากระดบัล่างขึนไป

ระดับสูง  ตงัแต่ความต้องการด้านร่างกาย,  ด้านความ

ปลอดภยั,  ด้านสังคม,  ด้านเกียรติยศชือเสียง และด้าน

ความสมหวงัของชีวิต   เมือความตอ้งการระดบัล่างได้รับ

การตอบสนอง  บุคคลก็จะเกิดความตอ้งการขนัต่อไป 

ทฤษฎีสองปัจจยั  

(Two-factor  theory  

of  motivation) 

Frederick  

Herzberg 

-   ปัจจัยทีมีผลต่อการทํางานของทรัพยากรมนุษย์มี  2  

ประเภท  คือ  ปัจจยัจูงใจ (Motivation  factor)  และปัจจยั

สุขอนามยัหรือปัจจยัคาํจุน (Hygiene  factor) 

ทฤษฎี  ERG   

(ERG  theory) 

Clayton  Alderfer -   ปรับปรุงระดบัความตอ้งการของ  Maslow  ออกเป็น  3  

ระดบั  คือ  ความตอ้งการดาํรงชีวติอยู ่ (Existence  needs  :  E)  

ความต้องการความสัมพันธ์  (Relatedness  needs  : R)  

และความตอ้งการการการเจริญเติบโต (Growth  needs : G) 

ทฤษฎี X  และ  Y 

(Theory  X - Y) 

Douglas 

McGregor 

-   เปรียบเทียบให้ เห็นทางเลือกทีบริหารจะต้องรับ รู้

เกียวกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่ามีลกัษณะอย่างไร  เพือจะได้

จดัการจูงใจไดถู้กตอ้ง 

-   Theory  X  :  ตอ้งควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด  

จูงใจดว้ยผลตอบแทนทางการเงิน และการลงโทษเมือทาํผดิ 

-   Theory Y  :  จดัสภาพแวดลอ้มในองคก์ารให้เหมาะสม  

เพื อสนับสนุนความสําเร็จของผู ้ใต้บังคับบัญ ชาให้

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 

ทฤษฎีความตอ้งการ

จากการเรียนรู้   

(McCleland's leamed  

needs  thory)  

David  C.  

McClelland 

-   ความตอ้งการทีมีความสําคญัมี  3  ประเภท คือ ความ

ต้องการทางสังคม  ความต้องการอํานาจ  และความ

ตอ้งการความสาํเร็จ 
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ตาราง   (ต่อ) 

 

 

3.   ค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน (Compansation) การกาํหนดค่าตอบแทนนบัวา่เป็นสิง

สําคัญสําหรับทรัพยากรบุคคลในองค์กรในอันทีจะส่งผลต่อการจูงใจและบาํรุงขวญักําลังใจ  

ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน หมายความรวมถึงค่าตอบแทนทีเป็นตวัเงิน (Financial or actual  

monetary payment) และ ผล ป ระโยช น์ เกือกูล ต่ างๆ  (Non financial or fringe benefits) ใน รูป

สวสัดิการและผลตอบแทนต่างๆ ซึงไม่ใช่ตวัเงิน  โดยทวัไปไม่วา่จะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนถือ

วา่การกาํหนดค่าตอบแทนมีวตัถุประสงคส์าํคญั  3  ประการ  คือ 

 3.1   เพือสรรหาหรือดึงดูดบุคคลให้เขา้มาปฏิบติังาน  เป็นทียอมรับกนัวา่องคก์รใดก็

ตามทีจ่ายตอบแทนสูงจะมีผูส้มคัรเข้าทาํงานจาํนวนมากทาํให้องค์กรนันๆ  มีโอกาสคดัเลือกบุคคล

ไดม้าก   

 3.2   เพือจูงใจในการปฏิบัติงาน ในการบริหารทรัพยากรบุคคลถือว่ารางวลัจูงใจ

โดยทวัไปมี  4  ประเภท  คือ  รางวลัจูงใจทีเป็นตวัเงิน  รางวลัจูงใจทีไม่ใช่ตวัเงิน  สิทธิประโยชน์

ต่างๆ  และการจดัการผลปฏิบตัิงานเพือตอบแทนการทุ่มเทการปฏิบติังาน 

ทฤษฎี นักวิชาการ สาระสําคัญของทฤษฎ ี

   

ทฤษฎีความเสมอ

ภาค (Equity  

theory) 

J.  Stacey  Adams -   การรับรู้ของบุคคล  :  ถา้บุคคลรับรู้วา่ผลตอบแทนของ

เขาเสมอภาคกบัผลตอบแทนทีผูอื้นไดรั้บในสถานการณ์

แบบเดียวกันแล้ว  เขาก็จะยอมรับในความยุติธรรมและ

เสมอภาค  ดงันนับุคคลจะถูกจูงใจให้แสวงหาความเสมอ

ภาคทางผลตอบแทนทีเขาคาดหวงัจากผลการปฏิบติังาน 

ทฤษฎีความ

คาดหมาย  

(Expectancy  

theory) 

Victor  Vroom -  บุคคลใดบุคคลหนึงจะมีผลปฏิบัติงานเป็นอย่างไร

ขึนอยู่กบัเป้าหมายส่วนบุคคล ความเขา้ใจหรือการรับรู้ใน

ความสัมพนัธ์ระหว่างผลการปฏิบติังานและความสําเร็จ

ตามเป้ าหมาย  และค วามสามารถข องบุคคลต่อผล

ปฏิบติังาน 
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 3.3   เพือควบคุมค่าใช้จ่ายขององค์กร การกาํหนดค่าตอบแทนทีมีประสิทธิภาพ

สามารถนํามาใช้ตรวจสอบ  และควบคุมค่าใช้จ่ายขององค์กรได้  องค์กรควรมีหลกัเกณฑ์และ

รูปแบบการจา่ยค่าตอบแทนทีแน่นอนเพือจะไดค้าดการณ์ค่าใชจ่้ายไดล่้วงหนา้ 

 สําหรับค่าตอบแทนทีเป็นตวัเงิน ในภาครัฐถือว่าการให้ค่าตอบแทนทีเป็นตวัเงินเป็น

การตอบแทนจากการปฏิบติังานและเป็นสิทธิทีขา้ราชการจะได้รับทงัในระหว่างรับราชการ  และ

เมือพ้นจากราชการ  รวมทังถึงแก่ความตายด้วย  ค่าตอบแทนทีเป็นตัวเงินสําหรับภาครัฐ  เช่น  

เงินเดือน  เงินประจาํตาํแหน่ง เงินบาํเหน็จบาํนาญ เงินช่วยเหลือเกียวกบัการรักษาพยาบาล  เป็นตน้ 

ในส่วนผลประโยชน์เกือกูลตา่งๆ  เป็นสิงทีมาเสริมค่าตอบแทนทีเป็นตวัเงินเพือใหผู้ป้ฏิบติังานเกิด

ความมนัคง  และเป็นการจูงใจในการปฏิบติังานอีกหนทางหนึง ซึงการจดัผลประโยชน์เกือกูลมี

หลกัเกณฑส์าํคญัทีตอ้งคาํนึงถึงดงันี 

 1.   ผลประโยชน์เกือกูลตอ้งสนองความตอ้งการของคนส่วนใหญ่ในองค์กร  เพือให้

บุคคลนาํสิงนนัไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและครอบครัวไดอ้ยา่งเตม็ที   

 2.   ความสามารถในการจ่ายขององค์กร เนืองจากการจดัผลประโยชน์เกือกูลต้อง

ดาํเนินการอยา่งสมาํเสมอและต่อเนือง องคก์รจึงตอ้งประมาณค่าใชจ่้ายใหช้ดัเจน 

 3.   ความยืดหยุ่น การจ่ายผลประโยชน์เกือกูลต้องจดัให้สอดคล้องกบัสถานการณ์

ต่างๆ  และความตอ้งการของทรัพยากรบุคคลในองคก์ร  

 ผลประโยชน์เกือกูลในระบบราชการ เช่น การได้รับพระราชทานเรืองราชอิสริยาภรณ์  

การนบัอายุราชการเป็นทวีคูณ สิทธิในการลา  เป็นตน้ (มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมมาธิราช, , 

หนา้ - )   

 

3.  แนวคิดและทฤษฎเีกยีวกบัอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ 

ปัจจัยทส่ีงผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 

เบ็ญจา  สวสัดิโอ ( 24, หนา้ - ) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัทีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ

ไว ้  ปัจจยัดงันี 

1.  องคก์รหรือหน่วยงานกาํหนดความกา้วหนา้ในอาชีพ ไดแ้ก่ 

 1.1   การเลือนเงินเดือน เป็นการสร้างแรงจูงใจอย่างหนึงของระบบราชการซึงผูท้ี

ทาํงานดีมีผลงานจะไดรั้บการเลือนขนัเงินเดือนเป็นการตอบแทน โดยมีการให้ขนั  ขนั ในกรณี

ความชอบปกติ และ  ขนัในกรณีมีความชอบพิเศษ 

 1.2   การเลือนตาํแหน่ง มี  ลกัษณะ คือ 
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  1.2.1   การเลือนตาํแหน่งทีกาํหนดเป็นระดบัควบ ไดแ้ก่ ตาํแหน่งในสายงานที

เริมตน้จากระดบั  ระดบั  และระดบั  ซึงก.พ. กาํหนดให้เป็นตาํแหน่งระดบัสูงขึนไดถึ้งระดบั  

ระดับ  และระดับ  ตามลําดับ ได้ทุกตาํแหน่ง (ตาํแหน่งระดับ -  ตาํแหน่งระดับ -   และ

ตาํแหน่งระดบั - ) โดยการเลือนในระดบัควบนีมีการกาํหนดเงินเดือนขนัตาํหรือกาํหนดจาํนวนปี

ในบางกรณีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งประเมินความเหมาะสมดว้ย 

  1.2.2   การเลือนตาํแหน่งทีวา่ง เป็นการเลือนตาํแหน่งในระดบัสูงกวา่ทีวา่งลงผูที้

เหมาะสมจะไดรั้บพิจารณาแต่งตงั 

  1.2.3   การเลือนตําแหน่งทีสํ านักงานคณ ะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(สาํนกังาน  ก.พ.) กาํหนด ซึงเป็นตาํแหน่งทางวชิาการโดยจะใชผ้ลงานและการใหก้ารรับรองความ

เชียวชาญมาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา 

 1.3   การส่งเสริมทางวิชาการเป็นการส่งเสริมให้ไดรั้บการศึกษาฝึกอบรมและดูงาน

เมือบุคคลไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงานแลว้ 

 1.4   การสับเปลียนโยกยา้ยหน้าทีเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีการพฒันา

ตนเองใหมี้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งกวา้งขวางขึน 

 1.5   นโยบายองคก์ารทีส่งเสริมและให้ความสาํคญัต่อการพฒันาความกา้วหนา้ 

2.   ผูป้ฏิบติังาน 

ความก้าวหน้าเป็นเครืองมือชีให้เห็นถึงประสิทธิภาพในการทาํงานของผูป้ฏิบัติงาน

ดงันนัผูป้ฏิบติังานจะประสบความสาํเร็จในการทาํงานไดจ้ะตอ้งปฏิบติัดงันี 

 2.1   ดา้นจิตใจ ตอ้งมีความตงัใจและมีความคิดว่าตอ้งกา้วหน้าและทาํงานอย่างสุด

ความสามารถ 

 2.2   ความรู้ทางดา้นวชิาการ 

 2.3   มีการใฝ่หาความรู้โดยการศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมดูงาน หรือหาตาํราทีเกียวขอ้ง

กบังานมาศึกษาดว้ยตนเอง 

 2.4   ความรู้ในการปฏิบติังาน ตอ้งรู้ว่างานในหน่วยงานทีสังกดัในภาพรวม เป้าหมาย

ของหน่วยงาน 

 2.5   การทาํงานอยา่งมีคุณภาพ ตอ้งทาํงานโดยมีแผนงาน ทาํงานด้วยความรอบคอบ

รวดเร็วและถูกตอ้งตามเป้าหมายและหลกัวชิาการ เมือทาํงานเสร็จไม่สร้างปัญหาติดตามมาและเป็น

ทียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา 

 2.6   ความสามารถในการปรับความรู้และปรับตนให้เขา้กับงาน จะต้องมีทกัษะใน

การนาํความรู้มาปรับใหเ้ขา้กบัการทาํงาน รวมทงัจะตอ้งรู้จกันิสัยและความถนดัของผูร่้วมงาน 
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 2.7   ผู ้ปฏิบัติงานต้องมีทัศนคติทีดีในการรับราชการกล่าวคือ ต้องมีสํานึกว่า

ขา้ราชการคือ  ผูรั้บใช้ประชาชน มีความซือสัตยสุ์จริต ไม่ฉกฉวยผลประโยชน์จากช่องโหว่ของ

กฎหมาย ไม่รับสินบนและทาํงานโดยอุทิศตน มีความเสียสละ 

 2.8   มีมนุษ ยสัมพัน ธ์ที ดีใน การปฏิบัติงาน กับ บุคคลที เกียวข้องด้วย ได้แก่  

ผูบ้งัคบับญัชา เพอืนร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้ผูรั้บบริการ 

 2.9   มีความรับผดิชอบต่อหนา้ทีและต่อผลของงาน 

 2.10  เป็นผูมี้ระเบียบวนิยั 

 2.11  มีสุขภาพอนามยัแขง็แรง 

 2.12  มีความกลา้ในการแสดงความคิดเห็น 

3.   คุณภาพ  คุณภาพการทาํงานทีส่งผลถึงความกา้วหนา้ ไดแ้ก่ 

 3.1   การรักงานพอใจในงานของตนเห็นคุณค่าของงานซึงจะทาํให้เกิดความรักและ

ผกูพนัต่องาน 

 3.2   การเรียนรู้งาน ต้องศึกษากฎระเบียบต่างๆ ทีเกียวกับงานและต้องแสวงหา

ความรู้คาํแนะนาํจากผูม้ีประสบการณ์เพอืนาํมาปรับปรุงการทาํงาน 

 3.3   การเรียนรู้เพือนร่วมงาน  การเรียนรู้ทีจะทาํงานร่วมกบัผูอื้นเพือขอความร่วมมือ

และเพอืทาํใหก้ารทาํงานร่วมกนัมีประสิทธิภาพ 

 3.4   การเร่งรัดงาน งานทีไดรั้บมอบหมายจะตอ้งรับทาํให้เสร็จสินโดยเร็วเพือพร้อม

ทีจะทาํงานชินต่อไป  

 3.5   การริเริมงาน ผูป้ฏิบติังานต้องสนใจใฝ่หาความรู้ทีช่วยให้เกิดความคิดริเริม

สร้างสรรคเ์พือนาํมาใชป้รับปรุงงานให้มีความเจริญกา้วหนา้ มีประสิทธิภาพ มีผลงานเพมิขึน 

 3.6   การมีระเบียบวนิยั การปฏิบติัตามกฎระเบียบและวนิยัของหน่วยงาน 

เครืองมือช่วยเหลือในการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ 

จิดาภา  ป้องป้อม (2552, หน้า 11-17) เครืองมือทีช่วยเหลือในการพฒันาความกา้วหนา้ใน

สายงานอาชีพ ไดแ้ก่  

1.   Job ladders  เป็นแผนผงัทีแสดงให้เห็นถึงโอกาสทีจะกา้วหนา้จากงานหนึงไปยงังาน

อืนๆ ทงัในแนวนอนและการเลือนไปยงัตาํแหน่งทีสูงขึน โดยจะมีรายละเอียดต่างๆ เช่น อตัรา

เงินเดือน ประสบการณ์  การอบรม  เป็นตน้  

2.   Job posting  เป็นวิธีการง่ายๆ ทีใช้เพือเป็นโอกาสให้คนงานหาความกา้วหนา้โดยการ

เลือนขนัหรือการโยกยา้ยไปทาํงานทีชอบ ตามระบบนีเมือมีตาํแหน่งใหม่เกิดขึนจะมีการแจง้ให้

ทราบในข่าวสารหรือการติดประกาศ  ซึงจะระบุถึงความสามารถ ประสบการณ์และอายุงานที 
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จาํเป็นเพอืให้พนกังานมีสิทธิสมคัรในตาํแหน่งใหม่ทีเป็นไปได ้

เกณฑ์หรือมาตรวดัความก้าวหน้าในอาชีพ  

พงศ์  หรดาล  (2540, อา้งอิงใน  จิดาภา  ป้องป้อม, 2552, หน้า 11-17)  ไดก้าํหนดเกณฑ์

หรือมาตรวดัความกา้วหนา้ ไดแ้ก่ 

1.  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที การทีไดเ้ลือนขึนดาํรงตาํแหน่งทีสูงขึนมีหนา้ทีและ

ความรับผิดชอบสูงขึน ความกา้วหน้าในตาํแหน่งวดัไดจ้ากการเปรียบเทียบกบัตาํแหน่งทีไดด้าํรง

อยูก่บัระยะเวลาในการรับราชการหรือเปรียบเทียบกบัอายุของบุคลากรนนัๆ หรืออาจเปรียบเทียบ

กบัเพือนร่วมงาน 

2.  ความก้าวหน้าในเงินเดือน การได้รับเงินเดือนในอตัราทีสูงความก้าวหน้าในอตัรา 

เงินเดือนมีส่วนส่งเสริมและสนับสนุนความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าที ผูก้้าวหน้าในตาํแหน่ง

หน้าทียอ่มมีโอกาสทีจะไดรั้บเงินเดือนสูงหรือมีความกา้วหน้าในเงินเดือนทาํให้มีโอกาสกา้วหน้า

ในตาํแหน่งหนา้ทีดว้ย 

3.  ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง  ความกา้วหนา้ในดา้นความรู้ความสามารถทกัษะ 

และประสบการณ์ในการทาํงาน  รวมถึงการพฒันาตนเองในดา้นจิตใจทศันคติ ตลอดจนนิสัยใน

การปฏิบติังานอนัจะทาํให้งานทีปฏิบติันนัสําเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายทีวางไว ้  

ความก้าวหน้าในการพฒันาตนเองมีความสําคญัมากทีสุดทีจะทาํให้มีความก้าวหน้าในชีวิตการ

ทาํงาน ผูป้ฏิบติังานทีพฒันาตนเองได้อย่างรวดเร็วย่อมมีความก้าวหน้าทงัตาํแหน่งหน้าทีและ

เงิน เดือน เพ ราะการได้เลือนตําแหน่ งห รือได้เลือนขัน เงิน เดือนโดยป กติห รือพิ เศษนัน   

ผูบ้งัคับบัญชามีอาํนาจพิจารณาจากความรู้ความสามารถ ความประพฤติ ตลอดจนผลงานของ

ผูป้ฏิบติังานเป็นสาํคญั  

องค์ประกอบของความก้าวหน้าในอาชีพ  

ความกา้วหนา้ในอาชีพประกอบไปดว้ยการวางแผนอาชีพงาน และการพฒันาอาชีพงาน 

1.  การวางแผนอาชีพงาน (Career planning) เป็นกระบวนการจดัสร้างขนัตอนของบุคคล

ในการทีจะก้าวไปสู่เส้นทางของการทาํงานตามทางเลือกต่างๆ ในชีวิตการทาํงานการวางแผน

อาชีพงานทีมีประสิทธิผลจะตอ้งเชือมโยงและประสานการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์อง

องค์กรเขา้กบัความตอ้งการความคาดหวงัและแรงจูงใจของบุคคล ซึงเหล่านีตอ้งอาศยัการมีส่วน

ร่ ว ม จ า ก ทั ง  2 ฝ่ า ย  ก า ร ว า ง แ ผ น อ า ชี พ จํา เป็ น ต้ อ ง ใ ช้ ข้ อ มู ล ที สํ า คัญ  3 ป ร ะ ก า ร  คื อ 

(มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2554, หนา้ 552-554) 

 1.1   ขอ้มูลเกียวกบับุคคล ไดแ้ก่ ประวติัการศึกษา ครอบครัว ประสบการณ์ แนวคิด

ส่วนบุคคล เพอืน ความสนใจ ความเชือ ค่านิยม เป็นตน้  
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 1.2   ขอ้มูลเส้นทางสายอาชีพ คือ แผนผงัความกา้วหนา้ในอาชีพทีเป็นไปได ้เส้นทาง

สายอาชีพจะประกอบไปด้วยงานลักษณะต่างๆ หลายลักษณะเป็นลาํดับขนั โดยองค์กรเลือน

ตามลาํดบัขนัตามเส้นสายอาชีพของขา้ราชการพลเรือนสายทวัไป สายวิชาชีพหรือเชียวชาญเฉพาะ

และสายบริหารระดบักลางและระดบัสูง  

 1.3   ขอ้มูลเกียวกบัองค์กร ประกอบด้วย ความต้องการขององค์กรในปัจจุบันและ 

อนาคต การวางแผนกาํลงัคน ความตอ้งการแรงงาน การวิเคราะห์งาน การออกแบบงาน เป็นต้น 

การวางแผนสายอาชีพ ประกอบดว้ยกิจกรรมสาํคญั 3 ประการ คือ  

  1.3.1  การวิเคราะห์และการวางแผนบุคคล เป็นการรวบรวมขอ้มูลเกียวกับตวัเอง 

โอกาส ความกา้วหนา้ เป้าหมายอาชีพ วธีิการ  เพอืการบรรลุเป้าหมายและวธีิการปฏิบติัเพือแกไ้ขปัญหา  

  1.3.2   การประเมินผลการปฏิบตัิงานและการใหค้าํปรึกษา เป็นการดาํเนินการใน

ส่วนขององค์กรดังต่อไปนี การประเมินผลการปฏิบัติงานเพือเป็นข้อมูลสําคัญทีแสดงระดับ

ความสามารถ ความสนใจบุคลิกภาพ และโอกาสความสําเร็จหรือศกัยภาพของบุคลากร โดยจะตอ้ง

ประเมินเป้าหมายเพือหาจุดบกพร่องเพือประโยชน์ในการกาํหนดแนวทางในการอบรมในอนาคต

นอกจากนีควรจะประเมินเพือหารายละเอียดเกียวกบับุคคลเพือดูพฤติกรรมสําคญั เมือบุคคลได้

เลือนตาํแหน่งในอนาคต 

  1.3.3   การกาํหนดแผนพฒันาสายอาชีพ ผลทีไดจ้ากการปรึกษาหารือระหว่าง

ฝ่ายจดัการและบุคลากรคือ  รูปแบบความกา้วหนา้ของอาชีพทีเป็นจริงไดซึ้งนาํมากาํหนดเป็นแผน 

โดยการวางแผนตอ้งคาํนึงถึงการปฏิบติังานทีทา้ทายให้สําเร็จตอ้งมีการพฒันาทกัษะความชาํนาญ   

ความคิดสร้างสรรค ์

2.  การพัฒนาอาชีพงาน (Career development) เป็นกิจกรรมทีบุคคลเข้ามามีส่วนร่วม   

เพือปรับปรุงการทาํงานทงัในปัจจุบันและปรับปรุงคนให้เหมาะสมกับงานในอนาคต รวมถึง

กิจกรรมต่างๆ ทีองคก์รจดัขึนเพือสนบัสนุนใหอ้าชีพงานของบุคคลบรรลุจุดมุ่งหมายทงัในส่วนของ

บุคคลและในส่วนขององค์กร โดยวตัถุประสงค์ของการพฒันาอาชีพ ไดแ้ก่  (ณัฎฐพนัธ์   เขจรนันทน์, 

2545, หนา้ 176-178) 

 2.1   พฒันาทรัพยากรบุคคลจากประสบการณ์  

 2.2   สนบัสนุนบุคลากรทีมีความสามารถศกัยภาพและความตงัใจ 

 2.3   จดัทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมกบังาน  

 2.4   สร้างขวญัและกาํลงัใจ  

 2.5   เตรียมรับการเปลียนแปลง การพฒันาอาชีพโดยบุคคล คือ การทีบุคคลเกิดความ

ตระหนกัทีจะปฏิบติัตนให้เกิดความกา้วหนา้ในอาชีพมีกิจกรรมสาํคญัไดแ้ก่ 
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2.5.1 การวางแผนอาชีพ 

2.5.2  การตระหนักถึงอาชีพ ตอ้งมีการวิเคราะห์ความเป็นไปไดข้องอาชีพและ

พิจารณา ความสามารถ ทกัษะและความรู้ของตนเอง  

2.5.3  การตระหนักถึงองค์กรตระหนักถึงโอกาสต่างๆ ทีมีอยู่ในองค์กรโดยดู

จากตาํแหน่งภายใน ฐานะการเงินขององค์กร บุคลากรตอ้งเขา้ใจถึงความตอ้งการขององค์กรใน

ตาํแหน่งนนัๆ เพอืดูวา่ตนเองมีความรู้ความสามารถและความสนใจทีตอบสนองความตอ้งการขององคก์ร  

2.5.4  การใช้ประโยชน์จากศูนย์ข้อมูลอาชีพ ศูนย์ข้อมูลอาชีพจะช่วยเหลือ

บุคลากรในการพิจารณาความสนใจของตนเอง เส้นทางอาชีพ ค่านิยมและความสามารถเพือให้เกิด

ประสิทธิภาพในการพฒันาความกา้วหน้า การพฒันาอาชีพโดยองค์กรคือองค์กรจดัให้มีกิจกรรม

พฒันาบุคลากรเพอืให้เกิดความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยมีกิจกรรมทีสาํคญั ไดแ้ก่  

  2.5.4.1 การเปิดตําแห น่งภ ายใน เป็น กระบ วน การที เปิดโอก าส ให้

บุคคลากรภายในสมคัรในตาํแหน่งทีวา่งโดยไดรั้บการพิจารณาพร้อมกบัผูส้มคัรนอกองค์กร โดย

บุคคลทีมีคุณสมบัติตรงตามทีต้องการซึงผ่านการคดัเลือกจะได้รับการสัมภาษณ์โดยเทียบกับ

ผูส้มคัรภายนอกเพอืคดัเลือกบุคคลทีเหมาะสมทีสุด  

 2.5.4.2 ระบบทีปรึกษา เป็นระบบทีให้ข้อมูลเกียวกับโครงข่ายสายงาน

ภายในองค์กร ซึงเป็นประโยชน์ในการพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพ  การวางแผนด้านอาชีพ การ

ประเมินจุดเด่นจุดดอ้ยของบุคลากรช่วยลดความตืนตระหนกในการเขา้รวมกลุ่มใหม่ นอกจากนี

ผูบ้งัคบับญัชาตอ้ง เป็นทีปรึกษาทางดา้นอาชีพดว้ยเนืองจากมีความใกลชิ้ดและรู้จกับุคลากรเป็นอย่างดี  

 2.5.4.3 ศูนยข์อ้มูลอาชีพ เป็นวถีิทางในการให้ขอ้มูลดา้นอาชีพแก่บุคลากร 

เป็นการโอนความรับผิดชอบในการพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพให้กลบัไปสู่บุคลากร การพฒันา

ความกา้วหนา้จะมีประสิทธิภาพเมือบุคลากรรับผิดชอบความกา้วหนา้ของตนเอง เป้าหมายพืนฐาน

ของการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพคือการช่วยในการตดัสินใจในอาชีพ   ซึงจะนาํไปสู่การสร้าง

ความสามารถในการสํารวจและประเมินตนเองของบุคลากร สําหรับขอ้มูลทีศูนยข์อ้มูลอาชีพเป็น

ขอ้มูลเกียวกบัการศึกษา  การวางแผนอาชีพ  การเติบโต  ทกัษะ การอบรม การบริหาร การบงัคบั

บญัชา  ซึงเสริมสร้างการวางแผนของบุคลากรและเพมิพูนความรู้ให้กบับุคลากร  

 2.5.4.4 การอบรมการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพเนน้การประเมินทกัษะ

และความสามารถของบุคลากรเพือใชเ้ป็นพนืฐานในการอบรมและพฒันาในเรืองต่างๆ  
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4.  แนวทางความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการท้องถนิ 

สถาบนัทีปรึกษาเพือพฒันาประสิทธิภาพในราชการ ( , หนา้ - ) การวางแผนทาง

เดินสายอาชีพของขา้ราชการส่วนทอ้งถินจะตอ้งสอดรับและเชือมโยงกบัระบบบริหารงานบุคคล

อืนๆ ของทอ้งถินเพือให้เกิดการบูรณาการและเตรียมความพร้อมของขา้ราชการและผูบ้ริหารของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถินไปในทางทิศเดียวกนัรองรับภารกิจของสายอาชีพ/สายงานและทิศ

ทางการดาํเนินงานขององค์กร รวมทงัให้มีความพร้อมสําหรับการเติบโตเป็นผูเ้ชียวชาญหรือนัก

บริหารอย่างมีประสิทธิภาพและคุณภาพสูงสุดต่อไปในอนาคต ทงันีได้จดัทาํข้อเสนอเกียวกับ

เส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพทีสาํคญัๆ ดงันี 

1.  ขอ้เสนอเกียวกบักระบวนการในการวางแผนทางเดินสายอาชีพ   

ขอ้เสนอที  .   การขยายระดบัควบภายใตร้ะบบใหม่ให้มีการขยายระดบัควบสําหรับ

ระดบัปฏิบติังาน  ชาํนาญงาน  อาวุโส ในประเภททวัไปและระดบัปฏิบติัการ ชาํนาญการ  ชาํนาญ

การพิเศษ และสาํหรับตาํแหน่งปลดั อปท. ประเภทบริหารกลาง สูง เพอืให้ขา้ราชการส่วนทอ้งถินมี

โอกาสกา้วหนา้เพมิขึน รวมถึงมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบตัิราชการทีดี ดงัภาพประกอบ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 การขยายระดบัควบภายใตร้ะบบใหม ่ 

 

ทีมา : สถาบนัทีปรึกษาเพอืพฒันาประสิทธิภาพในราชการ ( , หนา้ - ) 
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ขอ้เสนอที  .   การโอนยา้ยงานภายใตร้ะบบใหม่ ให้มีการยา้ยงานเพือให้ขา้ราชการมี

โอกาสในการทาํงานหลากหลายภายในหน่วยงาน เช่น โอนยา้ยขา้มฝ่าย/กอง/สํานัก หรือโอนยา้ย

ขา้มพืนที  โดยเฉพาะอย่างยงิงานในส่วนทีเกียวขอ้งกบัการบริการประชาชน ซึงเป็นส่วนหนึงใน

การพิจารณาเลือนระดบัชนังาน ดงัภาพประกอบ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 การโอนยา้ยงานภายใตร้ะบบใหม ่ 

 

ทีมา : สถาบนัทีปรึกษาเพอืพฒันาประสิทธิภาพในราชการ ( , หนา้ - ) 

 

 ขอ้เสนอที  .   การกาํหนดตาํแหน่งระดบัทรงคุณวุฒิให้มีการกาํหนดสายงานประเภท

วชิาการ โดยเพมิระดบัทรงคุณวฒิุซึงมีส่วนสาํคญัในการสร้างสรรคแ์ละสังสมความรู้ใหม่  ทีจาํเป็น

ต่อการพฒันาทอ้งถิน ซึงองค์ความรู้บางลกัษณะนนัเป็นความรู้เฉพาะทีไม่มีการพฒันาในเอกชน

หรือในภาคราชการอืนๆ เนืองจากมีลกัษณะงานไม่คุม้ทุนหรือไม่มีความจาํเป็นในเชิงพาณิชย ์ เช่น  

นกัวิชาการเกษตร  นกัวิชาการสิงแวดลอ้ม  วิศวกรวิชาชีพ  (วิศวกรรมเครืองกล, วิศวกรรมไฟฟ้า 

และวศิวกรรมโยธา) นกัผงัเมือง สถาปนิกเภสัชกร นกัสังคมสงเคราะห์  เป็นตน้ 

 ขอ้เสนอที  .   หลกัเกณฑ์ในการเลือนระดบัตาํแหน่ง ใหม้ีการกาํหนดกระบวนการและ

หลกัเกณฑ์ในการเลือนตาํแหน่งและยา้ย ทงัในประเภทและต่างประเภทงานใหม่ เพือให้ระบบการ

วางแผนทางเดินสายอาชีพมีความโปร่งใสและเป็นธรรมในระดับควบ โดยเฉพาะในประเภท

อาํนวยการทอ้งถินและบริหารทอ้งถินหรือบริหารจดัการทอ้งถินนนัได้เสนอให้ยึดหลกัเกณฑ์ใน

การพิจารณาเลือนระดบัตาํแหน่งขา้ราชการแต่ละราย ประกอบดว้ย 
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 1.4.1   หลกัผลงานต่อเนือง     

 1.4.2   หลกัประสบการณ์    

 1.4.3   หลกัปริมาณงานและค่าของงาน      

 1.4.4   หลกัความรู้ทกัษะสมรรถนะและหลกัการพฒันา 

2. ขอ้เสนอเกียวกบักระบวนการในการเลือนระดบัชนังานหรือเขา้สู่ประเภทคืนตาํแหน่ง

ใหม่ เสนอให้มีกระบวนการในการคดัสรรบุคลากรเข้าสู่ตาํแหน่งในรูปแบบคณะกรรมการเพือ

ความยุติธรรมโปร่งใส อยา่งไรก็ตามในตาํแหน่งระดบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ชียวชาญทีมีความสําคญัต่อ

ความสําเร็จขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถินนนัคณะกรรมการควรประกอบด้วย ผูท้รงคุณวุฒิจาก

ภายนอกดว้ย  ทงันีเพอืให้ความมนัใจวา่มีความเป็นธรรมและโปร่งใสในการสรรหาและคดัเลือกผูที้

มีคุณสมบติัทีเหมาะสมก่อนจะส่งให้ผูมี้อาํนาจตามที  ก.ถ. กาํหนดพิจารณาแต่งตงัอยา่งเป็นทางการ 

3. ขอ้เสนอหลกัเกณฑ์ในการยา้ยเปลียนกลุ่มประเภทตาํแหน่ง เสนอให้ขา้ราชการส่วน

ทอ้งถินแต่ละประเภทโอนยา้ยระหวา่งกนัไดใ้น  5  กรณีดงันี   

 3.1 เปลียนกลุ่มประเภททวัไปสู่ประเภทวชิาการได ้

 3.2 เปลียนกลุ่มประเภททวัไปสู่ประเภทอาํนวยการได ้   

 3.3 เปลียนกลุ่มระหวา่งประเภทวชิาการและประเภทอาํนวยการได ้

 3.4 เปลียนกลุ่มระหวา่งประเภทวชิาการและประเภทบริหารได ้

 3.5 เปลียนกลุ่มระหวา่งประเภทอาํนวยการและประเภทบริหารได ้  

นอกจากนีมีขอ้เสนอเกียวกบัหลกัเกณฑ์ในการขอยา้ยและขอ้เสนอเกียวกบัการพฒันา

ทักษะความสามารถกับการวางแผนเส้นทางเดินสายอาชีพ โดยสรุปภาพรวมของเส้นทาง

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพไดด้งัภาพประกอบ  
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ภาพประกอบ 4 ภาพรวมของการวางแผนสายอาชีพ 

 

ทีมา : สาํนกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิน (2558, เวบ็ไซต)์ 

 

5.  แนวคิดและทฤษฎเีกยีวกบัคุณภาพในการทํางาน 

อริษา  ทา้วแดนคาํ (2552, หน้า 18-26) กล่าวว่า คุณภาพการทาํงานประกอบดว้ย ความมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทงันีมีนกัวชิาการหลายท่านใหค้วามหมายไวด้งันี  

ศรีสมพร  รอดศิริ ( , หน้า 22) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง ผลสําเร็จหรือผลที

เกิดขึนของงานจากการดาํเนินการให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซึงประสิทธิผลมีความสัมพนัธ์

กบัความสําเร็จของผลการปฏิบติังาน ตลอดจนการใช้ทรัพยากรทีมีอยูอ่ย่างจาํกดัให้เกิดประโยชน์

สูงสุด  

รุ่งนภา  เลิศพชัรพงศ์  (2545 ; อา้งอิงใน รัตนภทัร์  สุวรรณสิทธิ, 2557 , หนา้ 28) กล่าววา่ 

ประสิทธิผลเป็นการทาํงานทีบรรลุเป้าหมายทีวางไว ้และถือวา่ไดรั้บประโยชน์สูงสุด โดยจะตอ้งใช้

ทรัพยากรนอ้ย  

จากนิยามขา้งตน้ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมีความหมาย

แตกต่างกนั กล่าวคือ  ประสิทธิภาพหมายถึง ความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร  ส่วนประสิทธิผลนนั

หมายถึง ความสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายตามทีกาํหนดไว ้ แต่ทงัสองสิงมีความสําคญัต่อความอยู่



44 

รอดและความก้าวหน้าขององคก์รต่างก็เป็นส่วนหนึงของกนัและกนัทีจะตอ้งควบคู่กนัไปในการ

บริหารองคก์รให้ประสบความสาํเร็จ  

แนวคิดเกยีวกบัคุณภาพการทํางาน  

เชาว์  โรจนแสง (  ; อ้างอิงใน  กรวิทย์  ตนัศรี, 2549, หน้า 36)  กล่าวว่า มนุษย์มี

หลายสิงหลายอย่างทีคลา้ยคลึงกนัแต่มนุษยก์็มีสิงทีแตกต่างกนัหลายประการ มนุษยแ์ต่ละคนมี

เอกลักษณ์ของตนเองมีความแตกต่างกันในด้านรูปร่างหน้าตาท่าทางทัศนคติพฤติกรรม

ความสามารถรสนิยมและสังคม  ซึงความแตกต่างเหล่านีมาจากปัจจยัหลายประการ เช่น กรรมพนัธ์ุ 

สิงแวดลอ้ม วยั เพศการศึกษา ฐานะ ถินกาํเนิด และศาสนา เป็นตน้ ปัจจยัเหล่านีก่อให้เกิดความ

แตกต่างระหว่างบุคคลและยงัส่งผลต่อการทํางานทีแตกต่างกันและความแตกต่างเหล่านียงั

ก่อให้เกิดความขดัแยง้กนัระหว่างมนุษย ์ หากผูบ้ริหารสามารถเขา้ใจถึงความแตกต่างเหล่านีย่อม

สามารถนํามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านการสรรหาคดัเลือกคนเข้ามาทาํงาน การ

พฒันาฝึกอบรมส่งเสริมเพือเพิมความสามารถและศกัยภาพไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม อยา่งไรก็

ตามการคดัเลือกและการทดสอบบุคคลเพือเขา้ทาํงาน เป็นกระบวนการหนึงทีสําคญัอยา่งมากและ

เป็นกระบวนการเดียวทีจะไดม้าซึงบุคคลทีมีความรู้ความสามารถในเบืองตน้ ซึงจะเห็นไดจ้ากใน

ปัจจุบนับริษทัทีให้บริการรับสรรหาและคดัเลือกบุคลากรมีบทบาทสําคญัอย่างมาก ทงัทีในอดีต

บทบาทการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรจะเป็นหนา้ทีความรับผิดชอบของฝ่ายบุคคล แสดงให้เห็น

วา่องคก์รต่างๆ ในปัจจุบนัให้ความสําคญักบัการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นอยา่งมากและตอ้งการ

บุคลากรทีมีความสามารถเขา้มาร่วมงานกบัองค์กร เพราะนอกจากจะมีผลการปฏิบติังานอยู่ใน

ระดบัสูงแล้วยงัเป็นคนทีมีศกัยภาพในการปฏิบติังานสูงอีกด้วย ซึงการจะได้คนเก่งและคนดีมา

ร่วมงานนันจาํเป็นอย่างยิงทีองค์กรตอ้งให้ความสําคญักบัการสรรหา การกาํหนดคุณสมบัติการ

สร้างเครืองมือในการคดัเลือก รวมทงัการจดัให้มีรายไดแ้ละสวสัดิการทีเหมาะสม  

ทรงพล  ภูมิพฒัน์ (2541 ; อา้งอิงใน กรวิทย ์ตนัศรี, 2549, หน้า 37) กล่าวว่า  ปัจจยัด้าน

แรงจูงใจเป็นองค์ประกอบสําคญัทีส่งผลคุณภาพในการทาํงาน  แรงจูงใจจะเป็นองค์ประกอบที

กระตุ้นผลักดนัชักจูงให้บุคคลมีพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหนึง การศึกษาแรงจูงใจมี

ประโยชน์ช่วยให้เขา้ใจถึงปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อบุคคลทาํให้สามารถนาํไปพฒันาแรงจูงใจการทาํงาน

ให้มีประสิทธิภาพช่วยให้สามารถจดัสภาพแวดล้อมและเงือนไขการทาํงานให้ไปในแนวทาง

ส่งเสริมให้บุคคลมีแรงจูงใจทีพึงปรารถนาเป็นพืนฐานการพฒันา ขวญักาํลงัใจในการทาํงานช่วย

ส่งเสริมความพอใจในงาน และมีความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยใชท้ฤษฎีและแนวคิดเกียวกบัคุณภาพ

การทาํงานดงันี 
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1. คุณภาพการทาํงานในการศึกษาครังนีผูว้จิยัอธิบายโดยประยกุตจ์ากแนวคิดการพฒันา

ประสิทธิภาพในการทาํงานของ สมใจ ลกัษณะ (2543 ; อา้งอิงใน วิภารัตน์  กอพยคัฆินทร์, 2547, 

หนา้ 14-15) ดงันี 

 1.1   การบรรลุเป้าหมายความสําเร็จ (Goal accomplishment) หมายถึง การพิจารณา

ผลผลิต (Output) ขององคก์รวา่ตรงตามเป้าหมายทีวางไวเ้พียงใด ซึงแบ่งออกเป็น 3 มิติ คือ  

  1.1.1   มิติดา้นผลงาน คือ องคก์รทีมีผลงานของพนกังานทีถูกตอ้งเชือถือไดเ้ป็น

ทียอมรับของคนภายในองคก์รและภายนอกองคก์ร สามารถนาํไปเปรียบเทียบไดแ้ละมีการจดัลาํดบั

ความสาํคญัของงาน จนผลงานทีออกมาสาํเร็จตามระยะเวลาทีกาํหนดไว ้

  1.1.2   มิติด้านแรงจูงใจ คือ องค์กรทีพนักงานมีการปฏิบติังานอย่างทุ่มเทเต็ม

กาํลงัความสามารถจนทาํให้การปฏิบติังานนนับรรลุเป้าหมายทีกาํหนดไว ้มีความคิดสร้างสรรค์

หรือริเริมนาํสิงใหม่ๆ  มาใชใ้นการทาํงานอยูเ่สมอ 

  1.1.3   มิติดา้นความภาคภูมิใจ คือ องค์กรทีพนกังานมีความภาคภูมิใจในงานที

ทาํ ทาํใหเ้กิดความมุ่งมนัในการทาํงานใหส้าํเร็จอยูเ่สมอ  

 1.2  การจัดหาปัจจัยทรัพยากร (System resource) หมายถึง ความสามารถในการ

จดัการหาและจดัสรรทรัพยากรเป็นการพิจารณาประสิทธิภาพของการจดัหาทรัพยากรในลกัษณะที

เพียงพอสําหรับการดาํเนินการตามแผนปฏิบติัและจดัสรรอย่างถูกตอ้งเหมาะสม เพือส่งเสริมและ

สนบัสนุนใหก้ารปฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมาย  แบ่งออกเป็น 3 มิติ คือ 

  1.2.1   มิติดา้นงบประมาณและเครืองมือ คือ องค์กรทีมีการจดัสรรงบประมาณ

อยา่งเพียงพอตามความจาํเป็นและเหมาะสม  เพือให้การทาํงานสามารถดาํเนินการไดอ้ย่างต่อเนือง

มีเครืองมือเทคโนโลยทีีมีคุณภาพและทนัสมยั เพอืให้เกิดผลงานทีมีประสิทธิภาพ  

  1.2.2   มิติดา้นการติดตามและควบคุม คือ องคก์รทีมีการใช้งบประมาณทีเป็นไป

ตามแผนงานและมาตรฐานทีกาํหนดไว ้ 

  1.2.3   มิติดา้นความคุม้ค่า คือ องคก์รทีพนกังานใชท้รัพยากรทีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัให้

คุม้ค่าและนาํทรัพยากรทีสามารถใชไ้ดก้ลบัมาใชอี้กครังหรือมีการปรับปรุงทรัพยากรทีมีอยูแ่ลว้ให้

เกิดประโยชน์มากขึน  

 1.3  กระบวนการปฏิบติังาน (Internal process and operations หมายถึง กระบวนการ

ปฏิบติัหน้าทีตามบทบาทของแต่ละกลุ่มงานตามมาตรฐานการปฏิบติังาน การไหลเลือนของงาน 

การมีประสิทธิภาพการทาํงานครบถว้น มีการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยช่ีวยเพือให้บุคคลทาํงาน

เต็มศกัยภาพ  แบ่งออกเป็น 3 มิติ ดงันี 
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  1.3.1  มิติด้านกระบวนการ คือ องค์กรมีการทบทวนปรับปรุงวิธีการทาํงานอยู่

เสมอ ผลงานของพนกังานส่วนใหญเ่สร็จทนัตามแผนงานและเป้าหมายทีกาํหนดไว ้ มีขอ้ขดัแยง้ใน

การปฏิบติังานนอ้ย  และเมือมีปัญหาก็สามารถแกไ้ขไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสมและทนัต่อเหตุการณ์ 

  1.3.2  มิติด้านความชัดเจนของอาํนาจหน้าที คือ องค์กรมีการกาํหนดขอบเขต

อาํนาจหน้าทีและขนัตอนการปฏิบติังานทีชัดเจนเพือให้เกิดการปฏิบติังานและประสานงานกนั

อยา่งราบรืน  

  1.3.3   มิติดา้นบุคคล คือ องค์กรทีพนกังานมีความใฝ่รู้หมนัหาความรู้และพฒันา

ทกัษะการทาํงานเพอืพฒันาผลงานใหม้ีคุณภาพและเป็นไปตามมาตรฐานในการปฏิบติังาน  

 1.4   ความพอใจของทุกฝ่าย (Participant satisfaction) หมายถึง ผลงานความสําเร็จ

ขององคก์รและกระบวนการปฏิบติัทีใชน้าํมาซึงความพอใจของผูเ้กียวของต่างๆ แบ่งออกเป็น 3 มิติ 

คือ  

  1.4.1   มิติด้านทักษะความรู้ คือ องค์กรทีพนักงานมีความรู้ความสามารถและ

ทกัษะในการปฏิบัติงานทีเกียวข้องในขอบเขตอาํนาจหน้าทีของตนจนเป็นทียอมรับจากเพือน

ร่วมงาน  

  1.4.2   มิติด้านคุณภาพของงาน คือ องค์กรทีมีผลงานเป็นทียอมรับของทุกฝ่าย  

โดยเฉพาะอย่างยิงผูบ้ริหาร ซึงผลงานทีมีคุณภาพนันผูบ้ริหารจะต้องให้ความสําคัญนําไปใช้

ประกอบการตดัสินใจและผลงานนนัสามารถนาํไปใช้ประโยชน์หรือใช้อา้งอิงในการทาํงานของ

หน่วยงานทีเกียวขอ้งได ้ 

  1.4.3   มิติดา้นจิตใจ คือ องคก์รทีพนกังานมีความพร้อมและเต็มใจทีจะให้ความ

ช่วยเหลือและให้ความร่วมมือในการทาํงานร่วมกบัผูอื้นอยูเ่สมอ  

2.   การใช้แรงจูงใจเพือเพิมประสิทธิภาพการทาํงาน  (กรวิทย ์ ตนัศรี, 2549, หน้า 40) 

ผูบ้ริหารมีหน้าทีสําคญัในการจดัรูปแบบของการใชแ้รงจูงใจให้แก่พนักงานเพือเพิมประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน รูปแบบของการจูงใจ ไดแ้ก่ การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน ซึงอาจเป็นตวัเงินหรือไม่

เป็นตวัเงิน แต่สิงสาํคญัของการให้รางวลัตอบแทนคือ ตอ้งคาํนึงถึงความตอ้งการขนัพืนฐานของแต่

ละคนทีอาจมีความตอ้งการทีแตกต่างกนัและรางวลันีควรเป็นรางวลัทีมีความสําคญัต่อผูรั้บ มีการ

จัดสรรอย่างเป็นธรรมห รืออาจเป็นการจูงใจด้วยงานกล่าวคือ เน้นการจัดงานให้ท้าทาย

ความสามารถให้โอกาสในการคิดและตดัสินใจในงานดว้ยตนเอง ซึงอาจทาํไดโ้ดยการหมุนเวียน

งานมอบอาํนาจให้มากขึน เป็นตน้ การจูงใจดว้ยวฒันธรรมองค์กรกล่าวคือ ให้มีส่วนร่วมในการ

กาํหนดแผนงานและเป้าหมาย ใหค้วามสาํคญัต่อความตอ้งการของบุคคลใหมี้ความกา้วหนา้ เป็นตน้  
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3.   ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อคุณภาพการทาํงาน ร้อบบินส์ (Robbins, 2001 ; อา้งอิงใน ปาริชาต  

แสงพานิช, 2545, หนา้ 41-42) ไดแ้บ่งปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานออกเป็น 3 ระดบั 

คื อ  ร ะ ดั บ ร า ย บุ ค ค ล  ( Individual  level)  ร ะ ดั บ ก ลุ่ ม  (Group level)  แ ล ะ ร ะ ดั บ ร ะ บ บ

องค์กร (Organization system level) ซึงปัจจยัเหล่านีเหมือนกระบวนการทีจะมาแปรผล ตวัแปรที

เราป้อนเขา้ไปและผลทีออกมาคือผลลพัธ์ทีองคก์รไดรั้บ ตวัแปรทีกล่าวประกอบดว้ย ประการแรก

ลกัษณะทางชีวสังคมคืออายุ เพศ และสถานภาพ ประการทีสอง บุคลิกภาพ ประการทีสาม ค่านิยม

และทศันคติ ประการสุดทา้ยความสามารถ  นอกจากนียงัมีตวัแปรอืนๆ ทีเกียวข้องคือ การรับรู้ 

แรงจูงใจและการเรียนรู้   

สมใจ ลกัษณะ (2546 ; อา้งอิงใน วิภารัตน์  กอพยคัฆินทร์, 2547, หน้า - )  กล่าวถึง

ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์กร ประกอบดว้ย  1. โครงสร้างองค์กรตอ้งมีลกัษณะที

เหมาะสม  ประกอบด้วย ปัจจยัดา้นการบริหารกล่าวคือ  การจดัสายบงัคบับญัชา  การจดักลุ่มงาน 

วางแผน สังการ ควบคุม การบริหารจดัการทรัพยากรงบประมาณการเงินและการประเมินผล ปัจจยั

ด้านนโยบายกล่าวคือ การกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วตัถุประสงค์และเป้าหมาย การกาํหนด

มาตรฐานการปฏิบติังานองคก์รจะประสบผลสําเร็จหรือไม่ขึนอยูก่บัการปรับเปลียนการบริหารและ

นโยบายได้ดีเพียงใด 2. บุคคลจดัว่าเป็นปัจจยัทีสําคัญทีสุดซึงรวมถึงทุกๆ คนทุกตาํแหน่งทีมี

วตัถุประสงค์ร่วมกันมีบทบาทในการทํางานทีสัมพันธ์กันเพือบรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกัน 3. 

เทคโนโลยมีีความสําคญัต่อการทาํงาน การใชเ้ครืองมือและอุปกรณ์ทีทนัสมยัในกระบวนการผลิต  

การควบคุม  การตรวจสอบคุณภาพ  การจดัทาํฐานขอ้มูล การเชือมโยงการตลาด และการบริหาร

การพฒันาประสิทธิภาพองคก์รจึงขึนอยูก่บัความสามารถขององคก์รทีจะจดัหาและใช้เทคโนโลยี

อยา่งเหมาะสมและกวา้งขวางเพียงใด สาํหรับการบริหารงานและบุคลากรในธนาคารเพือให้องคก์ร

สามารถรักษาคนเก่งและดีไวใ้ห้กบัองค์กรโดยใชห้ลกัคุณธรรม 4 ประการ ไดแ้ก่  มีสมรรถภาพ  มี

เสรีภาพ  มีความชอบธรรม และมีความเมตตากรุณา กล่าวคือ พนกังานในธนาคารตอ้งมีสมรรถภาพ

สูง มีการคดัเลือกพนกังานทีมีคุณภาพภายใตก้ฎเกณฑ์ทีกาํหนด พนักงานจะตอ้งมีเสรีภาพในการ

ทาํงานมีโอกาสแสดงความคิดสร้างสรรค์ และผูบ้งัคบับัญชาตอ้งให้ความยุติธรรมและมีเมตตา

กรุณา ตลอดจนให้โอกาสความก้าวหน้าแก่ผูใ้ต้บังคบับญัชา ปัจจยัเหล่านีจะส่งผลให้พนักงาน     

พึงพอใจในการทาํงานจงรักภกัดีต่อองคก์รและมีความสามคัคีซึงส่งผลดีต่อคุณภาพการทาํงานและ

ต่อองคก์รในทีสุด  

4.   คุณลกัษณะสําคญัของผูที้ทาํงานมีคุณภาพ  วดูค็อก (Woodcoch, 1989 ; อา้งอิงใน กรวิทย ์ 

ตนัศรี, 2549, หน้า 41-43) กล่าวว่าการทาํงานทีมีประสิทธิภาพคือการทาํงานร่วมกนัโดยพนักงาน

ตอ้งมีพฤติกรรมในการทาํงานทีแสดงคุณลกัษณะสาํคญั 11 ประการ ดงันี   



48 

 4.1   มีวตัถุประสงค์ทีชัดเจนและเป้าหมายทีสอดคล้องกัน (Clear objectives and 

agreed goal)  ซึงจะทาํใหผ้ลการทาํงานเป็นไปตามนโยบายทีไดต้งัไว ้  

 4.2  การเปิดเผยและการเผชิญหน้าเพือแก้ปัญหา (Openness and confrontation)  

บุคลากรตอ้งกล้าแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมากล้าเผชิญหน้าช่วยแก้ปัญหา

อย่างจริงใจมีความเชือถือและเขา้ใจซึงกันและกนัในการทาํงาน มีความยืดหยุ่นเพือให้สามารถ

ทาํงานรวมกนัได ้  

 4.3   การส่งเสริมและความไว้วางใจต่อกัน (Support and trust) ถ้าบุคลากรไม่มี

ความรู้สึกวา่เขาจะตอ้งรับผิดชอบในงานทีทาํการทาํงานก็จะขาดประสิทธิภาพ   

 4.4   ความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในเชิงสร้างสรรค์ (Cooperation and 

conflict) พร้อมทีจะทาํงานร่วมกันและแลกเปลียนความคิดเห็นซึงกนัและกนัซึงทุกคนสามารถ

แสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ   

 4.5   กระบวนการทาํงานและการตดัสินใจทีถูกต้องและเหมาะสม (Sound working 

and decision procedures) การทาํงานทีมีประสิทธิภาพต้องคาํนึงถึงผลงานเป็นอันดับแรก ส่วน

วิธีการทํางานเป็นอันดับรองก่อนตัดสินใจและต้องมีจุดมุ่งหมายต้องชัดเจน ในกระบวนการ

ตดัสินใจนีค่อนขา้งใกลเ้คียงกบับทบาทของทีมเพราะถ้าไม่สามารถปฏิบติัตามขอบเขตกฎเกณฑ์

พืนฐานร่วมกนัได้ทีมก็ไม่เกิดขึน อย่างน้อยทีสุดบุคลากรควรมีโอกาสมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ

และรู้สึกวา่สามารถช่วยเหลือการตดัสินใจได ้  

 4.6   ภาวะผูน้ ําทีเหมาะสม (Appropriate leadership) องค์กรทีพฒันาแล้วจะมีการ

ผลดัเปลียนกนัเป็นผูน้าํภายในกลุ่มเพราะการทาํงานทีดีนนัตอ้งดึงความสามารถทุกคนออกมามิใช่

เป็นผูท้าํเสียเอง โดยผูน้าํตอ้งเป็นผูชี้แนะประเด็นทีสาํคญัตอ้งสามารถบริหารการมอบหมายงานเพือ

สร้างโอกาสในการทาํงานและพฒันา   

 4.7   การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการทาํงาน (Regular review) ทีมงานทีดี

ตอ้งมีวธีิการทาํงานทีดีดว้ยการทบทวนจะใหเ้กิดการคิดปรับปรุงวธีิการทาํงานและการพฒันางาน    

 4.8   การพฒันาตนเอง (Individual development) งานทีมีประสิทธิภาพย่อมมาจาก

การพฒันาทกัษะต่างๆ ของแต่ละคน ประสิทธิภาพของทีมงานจะมากขึนหากหน่วยงานให้ความ

สนใจต่อการพฒันาทักษะของแต่ละคนหรือของทีม การพฒันาคนในองค์กรมกัจะมองในเรือง

ทกัษะและความรู้ทีแต่ละคนมีอยูแ่ลว้ทาํการฝึกอบรมเพอืปรับปรุงให้ดีขึน   

 4.9   ความสัมพนัธ์ทีดีระหว่างกลุ่ม (Sound inter-group relation)  ควรมีลักษณะคือ

ต้องมันใจว่าการกระทําและการตัดสินใจของทีมได้รับการสือสารและความเข้าใจรู้จักรับฟัง
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ความเห็นจากผูอื้นเขา้ใจในความแตกต่างของคนอืน คน้หาวิธีการทาํงานทีมีประสิทธิภาพ และให้

ความช่วยเหลือซึงกนัและกนั   

 4.10  กาํหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชดัเจน (Balanced roles) บุคลากรตอ้งเขา้ใจใน

บทบาทตนเอง ทุกคนรู้วา่ตอ้งทาํอะไรรวมทงับทบาทตามหนา้ทีและบทบาททวัไป  

 4.11  การติดต่อสือสารทีดี (Good communication) มีการติดต่อสือสารทีดีระหว่าง

ผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมปฏิบติังานอยา่งเปิดเผย (Openness) การสือสารทาํให้เกิด

ความสัมพนัธ์และการสือสารนนัจาํเป็นตอ้งอาศยัศิลปะในการถ่ายทอด การติดต่อสือสารมีทงัการ

ติดตอ่สือสารจากบนลงมาล่างจากล่างขึนบนและการติดต่อสือสารในระดบัเดียวกนั   

เทพ  สงวนกิตติพนัธ์ุ  (2559, เว็บไซต์) ได้สรุปถึงอุปนิสัย 7 ประการสําหรับผูท้าํงาน

อยา่งมีประสิทธิผลไวด้งันี  

ประการที 1  เริมตน้ทาํก่อน (Be proactive) บุคคลลกัษณะนีจะใช้ความยืดหยุ่นในการ

เลือกตอบสนองทีสอดคลอ้งตามค่านิยมของตนเองอยา่งดีทีสุดโดยไม่ใชอ้ารมณ์ในการตดัสินใจ 

ประการที 2  เริมตน้โดยมีเป้าหมายชดัเจน (Begin with the end in mind) การทีบุคคลจะ

ทาํการสิงใดต้องมีการกาํหนดเป้าหมายหรือวิสัยทัศน์ภายในใจ  เพราะสิงเหล่านีจะช่วยทาํให้

อนาคตของเราสาํเร็จไดเ้ป็นการฝึกใหคิ้ดมีวสิัยทศัน์  

ประการที 3  คาํนึงถึงสิงทีสําคญัก่อน (Put first things first) บุคคลส่วนใหญ่จะมีหน้าที

มากกวา่หนึงบทบาททงัดา้นงานส่วนตวั และดา้นสังคม  การบริหารเวลาและจดัลาํดบัความสําคญั

จึงเป็นสิงสาํคญัดงันนัควรทาํในสิงทีสาํคญัและเร่งด่วนก่อน  

ประการที 4  คิดแบบชนะ (Think win-win) เป็นความสัมพนัธ์ของบุคคลซึงมีทีมาจาก

ความซือสัตยต์่อตนเองและผูอื้น ใจกวา้งพยายามรักษาสมดุลระหวา่งความกลา้แสดงออกและความ

ใส่ใจต่อผูอื้น ดงันนั Win-win จึงควรเป็นทางเลือกทีแต่ละคนพยายามทาํใหเ้กิดมากทีสุด  

ประการที 5 พยายามเขา้ใจคนอืนก่อน (Seek first to understand  than to be understood) 

เขา้ใจผูอื้นก่อนแลว้จึงให้ผูอื้นเขา้ใจเรา  เป็นการฝึกตนเองให้เป็นคนทีรับฟังคนอืนโดยฟังอย่างมี

ทกัษะและทศันคติทีดีเพราะจะทาํให้เราเขา้ใจสถานการณ์และตดัสินใจไดถู้กตอ้ง   

ประการที 6 ประสานงานเพือเพิมพลัง (Synergize) การทีบุคคลต้องฝึกตนเองให้รู้ถึง

แนวทางทีจะประสานความต่างให้เป็นจุดแข็งเกิดการทาํงานเป็นทีมซึงเป็นกุญแจสําคญัในการ

ทาํงานให้มีประสิทธิผล 

ประการที 7 ฝึกฝนตนเองให้พร้อมเสมอ (Sharpen the saw) การทีบุคคลต้องปรับปรุงสิง

ต่างๆ เพือช่วยให้ประสบผลสําเร็จในด้านการทาํงานและอืนๆ  เช่น การศึกษาเรียนรู้ การฝึกปฏิบติั

ธรรมและการออกกาํลงักาย เป็นตน้   
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จากรายละเอียดขา้งตน้สรุปไดว้่า บุคลากรและกระบวนการทาํงานเป็นหัวใจสําคญัของ

องค์กรในปัจจุบันเป็นปัจจยัสําคญัทีจะทาํให้องค์กรดาํเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพจนนําไปสู่

ประสิทธิผลบรรลุความสําเร็จได้  การพฒันาคุณภาพในการทาํงานมีเป้าหมายความสําเร็จอยูที่การ

เพมิประสิทธิภาพขององคก์ร ซึงองคก์รจะมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใดขึนอยูก่บัคุณภาพของคน

และขององค์กร  ดงันนัทงัสองส่วนจาํเป็นตอ้งพฒันาไปพร้อมกนั ความสมดุลในการบริหารองคก์ร

ให้ได้ทงัประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นสิงทีสําคญัผูบ้ริหารตอ้งให้ความสําคญักับเป้าหมาย

ระยะยาวเสมอ การรักษาสมดุลอย่างต่อเนืองที เราเรียกว่า ประสิทธิผลโดยรวม (Overall 

effectiveness) คือ ได้ทงัปริมาณและคุณภาพนันเอง ผลสําเร็จของการพฒันาองค์กรและพฒันา

บุคคลจะช่วยเพมิความมีคุณภาพขององคก์รให้เปลียนแปลงไปในแนวทางทีทุกฝ่ายปรารถนาอยา่งแทจ้ริง 
ทฤษฎีเกยีวกบัคุณภาพในการทํางาน 

1. ทฤษฎีการจูงใจดว้ยการกาํหนดเป้าหมายของ ล็อค (Locke) 

อาํนาจ  ธีระวนิช (2550, หน้า 134) ได้กล่าวว่า ล็อค ได้เสนอการกาํหนดเป้าหมาย 

(Goal-setting) โดยเสนอวิธีการทีคลา้ยคลึงกบัความคาดหวงัและความเท่าเทียมกนั เน้นการจูงใจให้

บุคลากรสนบัสนุนปัจจยัทีนาํเขา้แก่การทาํงานและองคก์ร  ดงันนัผูบ้ริหารสามารถนาํมาสร้างความ

มนัใจใหก้บับุคลากรเพือกระตุน้ใหบุ้คลากรใชปั้จจยันาํเขา้  ในการสร้างผลงานในระดบัสูงและการ

บรรลุเป้าหมายขององค์กรเพือให้บรรลุผลสําเร็จ  ซึงเป้าหมายนีอาจเป็นสิงทีบุคลากรมุ่งมันเพือ

ความสําเร็จโดยทุ่มเทความพยายาม จากทฤษฎีของ ล็อค ผูว้ิจยัสรุปได้ว่า การกาํหนดเป้าหมายให้

ขอ้แนะนาํว่าในการสร้างแรงจูงใจและผลงานในระดับสูง  เป้าหมายนนัๆ ตอ้งเป็นเป้าหมายอย่าง

เจาะจงและทา้ทาย  ซึงเป้าหมายอยา่งเจาะจงส่วนใหญ่จะเป็นเป้าหมายในเชิงปริมาณ 

2. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement  Theory) 

ทฤษฎีนีเป็นการอธิบายถึงสิงกระตุ้นทีทําให้เกิดการจูงใจในการทํางานโดยเชือว่า

พฤติกรรมทีมนุษยแ์สดงออกมาเพือการตอบสนองจะเป็นในทิศทางใดนนัขึนอยูก่บัสิงเร้าทีได้รับ

ซึงมีทฤษฎีทีสาํคญั 2 ทฤษฎีคือ 

 2.1   ทฤษฎีการจูงใจด้วยการเสริมแรงของ สกินเนอร์ (Skinner) ทงันี สกินเนอร์ เป็นผู ้

นาํเสนอทฤษฎีนีว่าการกระทาํของมนุษยห์ากได้รับการเสริมแรงเชิงบวกจะจูงใจให้มนุษยต์งัใจ

ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ ในทางตรงขา้มถา้มนุษยไ์ดรั้บการเสริมแรงในเชิงลบจะลดหรือยบัยงั

การกระทาํหรือพฤติกรรมทีไม่พึงปรารถนาได ้ทฤษฎีการจูงใจด้วยการเสริมแรงของ สกินเนอร์      

มีสาระสาํคญัทีสาํคญั 2 ประการ คือ (สงวน  สุทธิเลิศอรุณ, 2543, หนา้ 326-327) 

  2.1.1  การเสริมแรงเชิงบวก เป็นการพิจารณาว่าบุคคลทํางานได้ผลลัพธ์ทีมี

คุณค่าเพียงใดผลการปฏิบตัิงานมีความดีหรือไม่  ถา้ปฏิบตัิงานดีก็จูงใจดว้ยการเสริมแรงบวก โดย
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การให้รางวลั เช่น การใหโ้บนสัหรือขึนขนัเงินเดือนหรือเพมิอตัราค่าจา้งหรืออาจจะเป็นรางวลัอยา่ง

อืน เช่น สิทธิพิเศษหรือคาํชมเชยประกาศวา่เป็นพนกังานดีเด่นประจาํเดือนหรือประจาํปี เป็นตน้ 

  2.1.2  การเสริมแรงเชิงลบ เป็นการพิจารณาว่าบุคคลกระทําความดีหรือ

ปฏิบติังานดีหรือไม่เพียงไร ถา้พบว่าปฏิบติังานไม่ดีผลลพัธ์ไม่เป็นทีพึงปรารถนาหรือกระทาํผิด

ขอ้บงัคบัระเบียบและกฎเกณฑ์ขององคก์รก็จูงใจดว้ยการเสริมแรงเชิงลบโดยการลงโทษ  เช่น  ตดั

เงินเดือน ลดขนัเงินเดือนหรือใหล้าออกหรือไล่ออก หรือตดัสิทธิพิเศษอยา่งอืน เป็นตน้ 

จากทฤษฎีของ สกินเนอร์  (Skinner)  ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ การเสริมแรงของบุคคลนนัมีหลาย

ประการ ซึงจะนาํมากาํหนดและออกแบบพฤติกรรมทีพึงปรารถนา โดยมีความเชือว่าพฤติกรรมที

ได้รับการเสริมแรงทางบวกจะก่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมนันซําอีก เช่น พนักงานทีทาํงาน

ไดผ้ลดีและไดรั้บคาํชมรวมทงัรางวลัอืนๆ ก็จะเป็นตวักระตุน้ให้พนกังานแสดงพฤติกรรมนนัซาํอีก 

ในทางตรงกันขา้มหากพนักงานได้รับแรงกระตุน้แสดงพฤติกรรมแล้วได้รับผลในทางทีไม่พึง

ปรารถนาก็จะมีแนวโน้มทีจะหลีกเลียงสิงทีไม่พึงปรารถนานันโดยหยุดการแสดงออกหรือ

พฤติกรรม ดงักล่าว 

3.  ทฤษฎีการจูงใจ-คาํจุนของเฮอร์ซเบิร์ก (Motivation-Hygiene Theory) 

มณฑล  รอยตระกูล (2546, หนา้ 20-23) ทฤษฎีการจูงใจ-คาํจุนของเฮอร์ซเบิร์ก หรือเรียก

อีกอย่างหนึงว่าทฤษฎี 2 ปัจจยั  ไดรั้บการยอมรับอย่างแพร่หลายเกือบทุกวงการไม่ว่าจะเป็นด้าน  

การบริหาราชการหรือการบริหารธุรกิจ จากการศึกษาของเฮอร์ซเบิร์กและคณะ  (Herzberg, et al., 

1959, pp. 3-139)  ศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งทีเป็นวิศวกรและนกับญัชีของบริษทัต่างๆ จาํนวน 200 คน 

โดยใชก้ารสัมภาษณ์เพือหาคาํตอบวา่สถานการณ์อยา่งไรทีทาํให้วิศวกรและนกับญัชีมีความพอใจ

ในการทาํงานมากขึนหรือนอ้ยลง และถามความเห็นของตวัอยา่งเกียวกบัสภาพการณ์ทีทาํให้เกิดมี

ความรู้ทีดีและไม่ดีต่องานของตนเอง และผู ้สัมภาษณ์ยงัให้วิศวกรและนักบัญชีตอบด้วยว่า

ความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงานนนัมีผลถึงการปฏิบติังานความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล

และความเป็นอยูข่องตนเองหรือไม่ ผลการวิเคราะห์พบวา่ ปัจจยัทีเกียวขอ้งกบัความรู้สึกทีดีและไม่

ดีของผูถู้กสัมภาษณ์ ซึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภทคือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคาํจุน ซึงปัจจยัจูงใจเป็น

ปัจจยัทีนาํไปสู่ทศันคติในทางบวกเพราะทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานและมีลกัษณะ

สัมพนัธ์กบัเรืองของงานโดยตรงนันคือ ความตอ้งการจะได้รับความสําเร็จตามความนึกคิดของ

ตนเองคือ  เป้าหมายสูงสุดของมนุษย ์ส่วนปัจจยัคาํจุนเป็นปัจจยัทีป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึง

พอใจในการปฏิบติังาน  ซึงมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้มหรือเป็นส่วนประกอบของงาน  ปัจจยันี

อาจจะนําไปสู่ความไม่พอใจในการปฏิบัติงานได้ ซึงผลการศึกษาถึงปัจจยัต่างๆ ทีมีผลต่อการ

ทาํงานของพนกังานนนั สามารถสรุปไดโ้ดยดงัภาพประกอบ 5 
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ลกัษณะองคป์ระกอบทีมีผลต่อความไม่พึงพอใจในการทาํงาน  

1,844  กรณี 

ลกัษณะองคป์ระกอบทีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน  

1,735  กรณี 

          

50%     40%      30%         20%          10%           0          10%          20%         30%       40%    50% 

 %  ของความถี       %  ของความถี 

 

ภาพประกอบ  ผลการศึกษาเกียวกบัความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจ 

ในการทาํงานของเฮอร์ซเบิร์ก  

 

ทีมา : John, Hunt, Osborn. (1982, p. 45) 

ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ลกัษณะของงานทีปฏิบติั 

ความรับผิดชอบ 

ความกา้วหนา้ 

ความเจริญเติบโตต่อไปในอนาคต 

นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 

การบงัคบับญัชา 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

สภาพการทาํงาน 

เงินเดือน 

ความสมัพนัธ์กบัเพอืนร่วมงาน 

ความเป็นอยูส่่วนตวั 

ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

สถานะของอาชีพ 
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จากภาพประกอบ 5 แสดงผลการศึกษาเกียวกบัความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจใน

การทาํงานของเฮอร์ซเบิร์ก สรุปได้ว่า ผลการศึกษาของเฮอร์ซเบิร์กสามารถแยกปัจจยัทีมีผลต่อ

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานไดเ้ป็น 2 ประเภทคือ 

1.   องคป์ระกอบทีทาํให้เกิดความพึงพอใจมี 5 ประการ  คือ 

 1.1   ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การทีคนทาํงานได้เสร็จสินและ

ประสบผลสาํเร็จอยา่งดี  เมืองานประสบผลสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปลืมในผลสาํเร็จ

ของงานนนั 

 1.2   การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ

ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชาจากเพือนจากผูม้าขอรับคาํปรึกษาหรือจากบุคคลในองคก์ร การยอมรับนีจะ

อยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชยหรือการยอมรับในความรู้ความสามารถ 

 1.3   ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานทีน่าสนใจ งานทีตอ้งอาศยัความคิด

ริเริมสร้างสรรคท์า้ทาย หรือเป็นงานทีสามารถทาํตงัแต่ตน้จนจบไดโ้ดยลาํพงั 

 1.4   ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจทีเกิดขึนจากการไดรั้บ

มอบหมายให้รับผดิชอบงานและมีอาํนาจในงานทีรับผดิชอบอยา่งเตม็ที 

 1.5   ความกา้วหน้าในตาํแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเลือนขนั  

เลือนตาํแหน่งใหสู้งขึน การมีโอกาสไดศ้ึกษาเพอืหาความรู้เพิมเติม 

2.   องคป์ระกอบดา้นสุขอนามยัมี 11 ประการ คือ 

 2.1   เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลือนขนัเงินเดือนเป็นทีน่าพอใจ

ของบุคคลในหน่วยงาน 

 2.2   โอกาสทีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growrh) หมายถึง  

โอกาสทีจะไดรั้บการแต่งตงัตาํแหน่ง และไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ 

 2.3   ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคบับญัชา (Interpersonal  relation  with  subordinate)  

หมายถึง การทีบุคคลสามารถทาํงานมีความเขา้ใจอนัดีและความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 2.4   ฐานะของอาชีพ (Starus) หมายถึง อาชีพนนัเป็นทียอมรับของสังคมมีเกียรติและ

ศกัดิศรี 

 2.5   ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation with superior) หมายถึง 

การติดต่อระห ว่างผู ้บังคับ บัญ ชากับผู ้ใต้บังคับบัญ ชาที แส ดงความสัมพัน ธ์อัน ดีต่อกัน  

ความสามารถทาํงานร่วมกนัและมีความเขา้ใจซึงกนัและกนั 
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 2.6   ความสัมพันธ์กับเพือนร่วมงาน (Interpersonal Relation with peers) หมายถึง  

การติดต่อระหว่างบุคคลกบัเพือนร่วมงานทีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัความสามารถทาํงาน

ร่วมกนัและมีความเขา้ใจซึงกนัและกนั 

 2.7   เท ค นิ ค ก ารนิ เท ศ  (Supervision technique) ห ม าย ถึ ง  ค ว าม ส าม ารถ ข อ ง

ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน หรือมีความยติุธรรมในการบริหารงาน 

 2.8   นโยบายและการบริหารงานของบริษทั (Company policy and administration)  

หมายถึง การจดัการ การบริหารงานขององคก์าร และการติดตอ่สือสารภายในองคก์ร 

 2.9   สภาพการทาํงาน (Working condition)  ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงาน  เช่น  

แสง  เสียง  อากาศ  ชวัโมงการทาํงาน  และสิงแวดลอ้มอืนๆ เช่น อุปกรณ์การทาํงาน หรือเครืองมือ

ต่างๆ 

 2.10  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal  life) หมายถึง ความรู้สึกดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลที

ไดรั้บจากงาน 

 2.11  ความมนัคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลทีมีต่อความ

มนัคงในงาน ความยงัยนืของอาชีพ หรือความมนัคงขององคก์ร 

จากแนวคิดในขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ปัจจยัทีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานนนัมีอยู่

หลายปัจจยัด้วยกันไม่ว่าจะเป็นองค์ประกอบทีทาํให้เกิดความพึงพอใจทีมีอยู่ 5 ประการ และ

องค์ประกอบดา้นสุขอนามยั 11 ประการ ซึงมีความเกียวขอ้งกบัความกา้วหน้าในอาชีพทงัสิน อาทิ

เช่น เงินเดือน ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความสําเร็จของงาน เป็นตน้ สิงเหล่านีนบัว่า

เป็นสิงทีสามารถสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพราชการได ้

 

6.  แนวคิดและทฤษฎเีกยีวกบัการแต่งตังและการเลือนตําแหน่ง 

แนวคิดเกยีวกบัการแต่งตัง  

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ( , หนา้ - ) หลงัจากทีไดท้าํการสรรหาและ

การเลือกสรร (Recruitment & selection)  แล้วขันตอนต่อไปอีกขันตอนหนึงในกระบวนการ

บริหารงานบุคคลก็คือการแต่งตงั ซึงการบริหารงานบุคคลทีเป็นภาษาองักฤษเรียกต่างกนัออกไป  

ไดแ้ก่  “Placement” “Appointment” เป็นตน้ ซึงสองคาํนีมีความหมายทีคลา้ยคลึงหรือใกลเ้คียงกนั

อยูม่าก สําหรับในกรณีของประเทศไทย การบรรจุบุคคลเขา้รับราชการหรือเขา้ดาํรงตาํแหน่งต่างๆ  

มกัจะทาํควบคู่ไปกบัการแต่งตงัจึงเรียกกนัวา่ “การบรรจุแต่งตงั” ดงันนัการบรรจุแต่งตงัจึงมีผลการ

เปลียนฐานะของบุคคลทีผา่นการเลือกสรรให้เป็นขา้ราชการหรือเขา้ทาํงานในตาํแหน่งใดตาํแหน่ง

หนึงนันเอง ทงันีการแต่งตงัคือกระบวนการจดัวางบุคคลกบัตาํแหน่งให้เหมาะสมสอดคลอ้งกัน 
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(Position-person matching) กล่าวอีกนัยหนึงก็คือ การแต่งตงัเป็นกระบวนการทีชีให้เห็นถึงความ

แตกต่างระหว่างคุณสมบัติของตาํแหน่งทีได้รับการกาํหนดไวแ้ล้วในปัจจุบนักบัคุณสมบติัของ

ตาํแหน่งทีพึงจะเป็นในอนาคต โดยในทางปฏิบติัการแต่งตงับุคคลลงในตาํแหน่งงานต่างๆ นัน

เท่ากบัเป็นการประเมินบุคคลทีไดรั้บการแต่งตงักบัตาํแหน่งงานทีไดรั้บมอบหมายว่าคุณสมบัติ  

ความรู้ความสามารถของบุคคลนันมีความเหมาะสมกับงานนันๆ เพียงใด และควรทีจะได้มีการ

แกไ้ขปรับปรุงหรือเปลียนแปลงเงือนไขหรือคุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่งนนัต่อไปในอนาคตอยา่งไร  

การแต่งตงัในกรณีเช่นนีจึงหมายรวมถึงการแต่งตงับุคคลใหด้าํรงตาํแหน่งทีสูงขึนหรือการโอนยา้ย

ด้วย ดังนันการแต่งตังหรือการวางตัวบุคคลลงตําแหน่งงานให้เหมาะสมสอดคล้องกันจึงมี

ความสาํคญัต่อการดาํเนินงานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

การทดลองปฏิบัติราชการ (Probational appointment or probation) 

ระบบบริหารราชการของทุกประเทศหรือแมแ้ต่ในรัฐวิสาหกิจหรือองค์กรธุรกิจเอกชน

บางแห่งได้กาํหนดไวว้่าก่อนทีบุคคลจะได้รับการบรรจุแต่งตงัเป็นข้าราชการหรือพนักงานโดย

สมบูรณ์นนัตอ้งผ่านการทดลองปฏิบติัราชการในระยะเวลาทีกาํหนดไวก่้อน เช่น 3 เดือน 6 เดือน  

หรือ 1 ปี แลว้แต่กรณี ขึนอยูก่บัตาํแหน่งงานทีปฏิบติั  เหตุผลทีตอ้งมีการกาํหนดให้ผา่นการทดลอง

ปฏิบติัราชการก็คือกระบวนการเลือกสรรบุคคลโดยวิธีการต่างๆ นนัตอ้งกระทาํในระยะเวลาอนั

จาํกดั จึงไม่สามารถวดัและประเมินบุคคลในทุกงานทุกมุมให้ครบถ้วนได้  จึงตอ้งมีการทดลอง

ปฏิบติัราชการเพือให้ทางราชการสามารถพิจารณาและประเมินได้ว่าผูท้ีผ่านการเลือกสรรและ

ไดรั้บการบรรจุแต่งตงันนัมีความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิหน้าทีราชการไดอ้ยา่งแทจ้ริง ดงันนั

การทดลองปฏิบัติราชการจึงเป็นส่วนหนึงของการทดสอบทีจะประเมินคุณสมบัติ ความรู้

ความสามารถของบุคคลนันๆ การทดลองปฏิบัติราชการจึงเป็นส่วนหนึงของการทดสอบทีจะ

ประเมินคุณสมบติัความรู้ความสามารถของบุคคลนนัๆ วา่ไดผ้า่นขนัตอนและกระบวนการของการ

เลือกสรรทีดีแลว้เพียงใดหรือไม่ หากผูที้ไดรั้บการบรรจุแต่งตงัให้ทดลองปฏิบตัิราชการผ่านการ

ประเมินก็จะไดรั้บการแต่งตงัให้มีฐานะเป็นขา้ราชการหรือพนกังานโดยสมบูรณ์ต่อไป  ซึงในกรณี

ของระบบบริหารราชการของไทยนนัก็ไดมี้หลกัเกณฑแ์ละวธีิการในการทดลองปฏิบติัราชการไวเ้ช่นกนั 

การออกใบรับรอง (Certification) 

การออกใบรับรองเป็นขนัตอนอีกขนัตอนหนึงทีเกียวขอ้งกบัการแต่งตงัหรือการบรรจุ

แต่งตงักล่าวคือ ในกรณีทีมีการสอบแข่งขนัหรือการคดัเลือกสินสุดลงก็จะมีการประกาศรายชือผูที้

ผา่นการทดสอบดงักล่าวจาํนวนหนึง ในทางปฏิบติัหน่วยทีจดัสอบจะทาํการออกใบรับรองให้กบัผู ้

ทีผา่นการทดสอบทีมีลาํดบัคะแนนสูง  เช่น  ผูท้ีไดล้าํดบัที  1, 2  และ 3  เป็นตน้ เพอืให้หน่วยงานที

ตอ้งการบุคลากรไปทาํการคดัเลือกผูที้เหมาะสมทีสุดเพือบรรจุและแต่งตงัต่อไป วิธีการดงักล่าวนี
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เป็นไปตามหลกัการของระบบคุณธรรมทีวา่  ผูที้มีคุณสมบติัความรู้ความสามารถควรจะไดรั้บการ

รับรองเพือบรรจุแต่งตงัต่อไป (Only a limited  number  of  qualified  eligible  should  be certified)  

วธีิการเช่นนีเรียกวา่ “Certification” ในกรณีของไทยปัจจุบนัการสอบเขา้รับราชการในบางตาํแหน่ง

ของกระทรวง ทบวง กรม ต่างๆ ไดม้อบให้ ก.พ. ในฐานะทีเป็นองค์กรกลางบริหารงานบุคคลทาํ

หน้าทีดําเนินการสอบแข่งขันเพือบรรจุแต่งตังข้าราชการแทนหน่วย/ฝ่ายการเจ้าหน้าทีของ

กระทรวง ทบวง กรม นนัๆ กรณีเช่นนี ก.พ. ซึงทาํหนา้ทีจดัสอบเพือเลือกสรรบุคคลเขา้รับราชการ

ก็จะตอ้งออกใบรับรองหรือหนังสือส่งตวับุคคลนนัๆ ไปยงักระทรวงทบวงกรมต่างๆ เพือบรรจุ

บุคคลเขา้รับราชการต่อไป  

จากทีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่การแต่งตงัมีความหมายทีเกียวขอ้งสอดคลอ้งกนัระหวา่ง “ตวั

บุคคล” กบั “งานหรือตาํแหน่ง” (Position-person matching) การทีจะทาํให้ปัจจยัหรือตวัแปรทงั

สองมีความสอดคล้องกันในทางปฏิบัติเป็นสิงทีทาํได้ไม่ง่ายนัก ซึงอาจก่อให้เกิดปัญหาและ

ผลกระทบในด้านต่างๆ ในการปฏิบติัอยู่ไม่น้อยทีเดียว นอกจากนีการแต่งตงัยงัมีความหมายที

ครอบคลุมถึงการบรรจุแต่งตงัเพือเขา้รับราชการเป็นเรืองของการทดลองปฏิบติัราชการและการ

แต่งตังซึงเป็นผลมาจากการเลือนตําแหน่งและการโอนยา้ยอีกด้วย และประการสุดท้ายการ

เปลียนแปลงในระบบการเลือกสรรบุคลากรในส่วนทีเกียวกบัการมอบหมายอาํนาจหน้าทีให้กบั

หน่วยงานกลางบริหารงานบุคคล  เช่น  ก.พ. เป็นผูด้าํเนินการนันไดน้าํไปสู่วิธีการออกใบรับรอง  

(Certification) ให้แก่ผูท้ีผา่นการทดสอบในลาํดบัสูงเพือใหห้น่วยราชการทีตอ้งการบุคลากรทาํการ

บรรจุแต่งตงัใหเ้ขา้รับราชการต่อไป 

แนวคิดเกยีวกบัการเลือนตําแหน่ง 

หลังจากทีบุคคลได้ผ่านการเลือกสรรและได้รับการบรรจุแต่งตังให้ปฏิบัติงานใน

ตาํแหน่งใดตาํแหน่งหนึง ตลอดจนได้ผ่านการประเมินการทดลองปฏิบติัหน้าทีราชการแลว้ย่อม

ไดรั้บโอกาสในการพิจารณาจากผูบ้งัคบับญัชาให้ไดรั้บการเลือนฐานะและหน้าทีความรับผิดชอบ

สูงขึน  โดยบางกรณีอาจได้รับการเลือนขนัเงินเดือนพร้อมกนัไปดว้ย  ดงันนัการเลือนตาํแหน่งจึง

เป็นเรืองทีเกียวขอ้งกบัการเปลียนแปลงในฐานะและหนา้ทีความรับผิดชอบของบุคคลใหสู้งขึน  ซึง

แสดงให้เห็นว่าบุคคลนันๆ มีความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน นับได้ว่าการเลือนตาํแหน่งเป็น

ขนัตอนการบริหารงานบุคคลทีสําคญัอยา่งหนึงในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคล

ในองค์การ ทงันีหากการเลือกตาํแหน่งได้ยึดถือหลกัการของระบบคุณธรรมในการบริหารงาน

บุคคลซึงประกอบดว้ยหลกัความเสมอภาค หลกัความสามารถ หลกัความมนัคงและหลกัความเป็น

กลางในทางการเมืองแล้วก็จะเป็นการเสริมสร้างและเป็นแรงจูงใจให้ข้าราชการปฏิบัติหน้าที

ราชการอยา่งเตม็ความสามารถและอุทิศตนเพอืความคาดหวงัในความเจริญกา้วหนา้ในชีวติของการ
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เป็นขา้ราชการต่อไป  และในขนาดเดียวกนัทางราชการก็จะไดค้นดีทีมีความรู้ความสามารถเขา้มา

ดาํรงตาํแหน่งนนัๆ ดว้ย ในทางตรงกนัขา้มหากการเลือนตาํแหน่งไดด้าํเนินการโดยไม่เหมาะสมมี

การใช้ระบบอุปถมัภมี์การเล่นพรรคเล่นพวกเกิดขึนก็จะทาํให้ขา้ราชการมีความรู้สึกทอ้แทสิ้นหวงั  

และหมดกาํลงัใจในการปฏิบติัหนา้ทีราชการซึงเท่ากบัเป็นการทาํร้ายขวญักาํลงัใจความตงัใจและ

อุดมคติในการปฏิบติังานให้หมดสินไป ซึงยอ่มมีผลกระทบในทางลบต่อองคก์รหรือหน่วยราชการ

นนันนัอีกดว้ย (ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัท ์ , หนา้ - ) 

คาํวา่ “การเลือนตาํแหน่ง”  (Promotion) นนั ไดม้ีนกัวชิาการดา้นการบริหารงานบุคคลได้

ให้ความหมายในทรรศนะต่างๆ ซึงโดยทวัไปมกัมีลักษณะทีสอดคล้องต้องกนัเพียงแต่มีการใช้

ถอ้ยคาํทีผดิพลาดแตกต่างกนัไป  ดงัจะขอยกตวัอยา่งต่อไปนีคือ 

ลีโอนาร์ด  ดี ไวท์  (Leonard D. White, 1957, p.400) ได้ให้คาํจาํกดัความไวว้่า หมายถึง 

การแต่งตงับุคคลจากตาํแหน่งหนึงไปดาํรงตาํแหน่งทีสูงกว่าเดิม ซึงเกียวขอ้งกบัการเปลียนแปลง

ในหนา้ทีความรับผิดชอบทีมากกวา่เดิม  มีรูปแบบการทาํงานทีสลบัซับซ้อนกวา่ทงันีโดยปกติแลว้

จะไดรั้บค่าตอบแทนหรือเงินเดือนเพมิขึนควบคู่กนัไปดว้ย 

วิลเลียม จี ทอร์พี (William G. Torpey, 1957, p.125)  ได้ให้ความหมายไวว้่า หมายถึง 

“การเคลือนยา้ยของขา้ราชการจากตาํแหน่งหนึงไปสู่อีกตาํแหน่งหนึงทีสูงขึนกว่าเดิม หรือเป็นการ

เลือนไดรั้บเงินเดือนขนัตาํของตาํแหน่งทีสูงขึน การเลือนตาํแหน่งนนัมีผลให้ขา้ราชการมีหน้าที

และความรับผิดชอบเพมิขึน” 

สมยศ  นาวกีาร (2544, หนา้ 469) กล่าววา่ การเลือนตาํแหน งนอกจากความก าวหน

 า       เป นสิงจูงใจผลการปฏิบติังานทีดี สิงทีมีความเหมาะสมเป นอย างยิง คือ การเลือน

ตาํแหน งต อง       เป นไปอย างยุติธรรม ต องอยู บนพืนฐานของความสามารถและ

ปราศจากความลาํเอียง การเลือนตาํแหน ง     เป นแนวทางทีสําคญัอย างหนึงแสดงถึงผลการ

ปฏิบติังานทีดีเด น  

ฐากร  จะนะพรม (2552, หน้า 11) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ หมายถึง การแต่งตงับุคคลจาก

ตําแหน่งหนึงไปดํารงตาํแหน่งทีสูงกว่าเดิม ซึงเกียวข้องกับการเปลียนแปลงในหน้าทีความ

รับผิดชอบทีมากขึน มีรูปแบบการทาํงานทีสลับซับซ้อนกว่า ทงันีโดยได้รับค่าตอบแทนหรือ

เงินเดือนเพมิควบคู่กนัไปดว้ย 

พยอม  วงศส์ารศรี (2547, หน้า )  ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ หมายถึง การเลือนตาํแหน่ง

เป็นความกา้วหน้าของผูป้ฏิบติังานทีดีกวา่เดิม มีความรับผิดชอบมากขึน มีเกียรติภูมิมากขึนหรือมี

ฐานภาพทีสูงขึน มีความชาํนาญเพมิขึน และมีลกัษณะงานทีดีขึนดว้ย 
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อนึง คาํวา่ “การเลือนตาํแหน่งนนั” นกัวิชาการบางท่านก็เรียกต่างๆ กนัออกไป เช่น ใชค้าํ

ว่า ”การเลือนขนั” หรือ “การเลือน” โดยให้เหตุผลประกอบว่าเพือให้มีความหมายครอบคลุม

กวา้งขวางขึนทงันีขอให้เป็นทีเขา้ใจวา่คาํดงักล่าวนีลว้นมีความหมายทีใกลเ้คียงกนัทงัสินโดยต่างก็

มาจากภาษาองักฤษคือ (Promotion) นนัเอง 

จากคาํอธิบายขา้งตน้นนัชีให้เห็นวา่  การเลือนตาํแหน่ง หมายถึง การเปลียนแปลงฐานะ

ของบุคคลในการทาํงานจากตาํแหน่งเดิมไปตาํแหน่งใหม่ทีสูงขึน หรือดีกว่าเดิมทงันีการทาํหน้าที

ในตาํแหน่งใหม่นนัเป็นการทาํให้บุคคลนนัๆ มีหน้าทีและความรับผิดชอบเพิมสูงขึนมีเกียรติภูมิ

หรือสถานภาพสูงขึน รวมทงัการได้รับค่าตอบแทนทีสูงขึน เมือเป็นเช่นนีจึงอาจกล่าวได้ว่าการ

เลือนตาํแหน่งเป็นการเปลียนแปลงตาํแหน่งในแนวตงั (Vertical) คือจากตาํแหน่งเดิมทีอยูใ่นลาํดบั

กวา่ขึนไปสู่ตาํแหน่งในลาํดบัทีสูงกวา่ ซึงโดยปกติแลว้จะเป็นการเปลียนแปลงตาํแหน่งภายในสาย

งานหรือสายบงัคบับญัชานนัๆ เช่น จากตาํแหน่งนิติกรระดบั  เป็นนิติกรระดับ 5 จากตาํแหน่ง

เจา้หนา้ทีบุคคลระดบั  เป็นหวัหนา้หน่วยการเจา้หนา้ทีเป็นตน้ 

อยา่งไรก็ตามก็ยงัมีการเปลียนแปลงตาํแหน่งในอีกลกัษณะหนึงจากตาํแหน่งทีอยูสู่งกวา่

ลงมาสู่ตาํแหน่งทีอยู่ตาํกว่า ซึงกรณีนีอาจเกิดขึนไดภ้ายในสายงานหรือสายการบงัคบับญัชานนัๆ

หรือต่างสายการบงัคบับญัชานันๆ การเปลียนแปลงเช่นนีมกัก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่

ผูป้ฏิบตัิงาน เพราะเปรียบเสมือนกบัเป็นการลงโทษหรือเป็นการลดตาํแหน่ง (Demotion) หรือ

ในอีกกรณีหนึง คือเป็นการเปลียนแปลงเฉพาะด้านค่าตอบแทนทีสูงขึนเท่านัน แต่มิไดท้าํให้

หน้าทีและความรับผิดชอบ สถานภาพและลกัษณะงานเพิมสูงขึนตามไปดว้ย กรณีนีก็ไม่ถือว่า

เป็นการเลือนตาํแหน่งแต่ประการใด แต่เป็นการเปลียนแปลงอตัราเงินเดือนทีสูงขึนเท่านนัเอง   

ความสําคัญของการเลือนตําแหน่ง 

การเลือนตาํแหน่งเป็นขนัตอนหนึงในกระบวนการของการบริหารบุคคลทีสําคญัยงิ จน

อาจกล่าวได้การได้เลือนตาํแหน่งนันมีความสําคัญเท่าเทียมกบัการสรรหาบุคคลเข้าทาํงานเลย

ทีเดียว  ดงันนัการเลือนตาํแหน่งจึงมีความสาํคญัดงันี (ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัท ์ , หนา้ - 21) 

ประการแรก การเลือนตาํแหน่งเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจและขวญักําลังใจให้แก่

ผูป้ฏิบติังานในการทาํหน้าทีของตนอยา่งมีประสิทธิภาพ ทงันีโดยธรรมชาติของมนุษยแ์ลว้มนุษย ์ 

ซึงทาํงานในองค์กรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการรับราชการหรือทาํงานใดๆ ก็ตามก็ย่อมปรารถนาทีจะ

ไดรั้บความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ  โดยเฉพาะอยา่งยงิการไดรั้บมอบหมายให้ทาํหนา้ทีในตาํแหน่ง

สูงขึนและได้รับค่าตอบแทนในการทาํงานเพิมขึน ดังนันจึงเป็นหน้าทีและความจาํเป็นสําหรับ

องค์การต่างๆ ทีจะต้องกําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการเพือการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของ

ผูป้ฏิบตัิงานในองคก์รนนัอย่างเป็นธรรมและเสมอภาคกนั ขา้ราชการหรือผูป้ฏิบติังานก็จะสามารถ
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แลเห็นความเจริญก้าวหน้าของตนเองในอนาคต ซึงจะเป็นการทาํให้ข้าราชการมีกาํลงัใจและมีความ

วริิยะอุตสาหะในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและบงัเกิดผลดีต่างๆ ใหก้บัองคก์ารต่อไป 

ประการทีสอง การเลือนตาํแหน่งเป็นการสร้างหลักประกันความมนัคงในอาชีพของ

ผูป้ฏิบตัิงานในองค์กรต่างๆ  รวมทงัขา้ราชการทงัหลายต่างก็ตอ้งการความมนัคงในการประกอบ

อาชีพ ซึงหมายรวมถึงการได้รับปูนบาํเหน็จความดีความชอบให้ดาํรงตาํแหน่งสูงขึนด้วยการที

ขา้ราชการสามารถมองเห็นถึงโอกาสความกา้วหนา้ในชีวติของการทาํงานยอ่มทาํใหข้า้ราชการอุทิศ

ตนให้กบังานและองคก์ารและพฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถเพิมขึน  เพือโอกาสในการเขา้

ไปสู่ตาํแหน่งทีสูงขึนโดยได้รับการพิจารณาผูบ้งัคบับญัชาอย่างเสมอภาคและเป็นธรรม ดงันัน  

ในทางปฏิบติัการทีขา้ราชการไดรั้บหลกัประกนัความมนัคงในอาชีพของตนก็จะเป็นการกระตุน้ให้

ข้าราชการตังใจทํางานขวนขวายในการพัฒ นาความ รู้ความสามารถเพือให้ประจักษ์แก่

ผูบ้งัคบับญัชาวา่ตนสามารถทีจะปฏิบติังานในตาํแหน่งใหม่ทีสูงขึนกวา่ตาํแหน่งเดิมได ้

ประการทีสาม การเลือนตาํแหน่งเป็นการเพิมพูนประโยชน์เกือกูลด้านต่างๆ ให้แก่

ผูป้ฏิบัติงาน โดยปกติแล้วการเลือนตาํแหน่งทีสูงขึนของผูป้ฏิบติังานหรือข้าราชการย่อมทาํให้

ได้รับค่าตอบแทนเงินเดือนสูงขึนไปด้วย (บางกรณีอาจได้รับเงินประจาํตาํแหน่งในฐานะทีเป็น

ผูบ้ริหารดว้ย เช่น อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี หรือประธานสาขาวชิาต่างๆ ฯลฯ) รวมทงัไดรั้บ

สถานภาพและเกียรติภูมิตามไปดว้ย สิงเหล่านีลว้นเป็นประโยชน์เกือกูลทีทาํใหบุ้คคลทีไดรั้บเลือน

ตาํแหน่งมีความพึงพอใจเพิมขึน ทงันีประโยชน์เกือกูลเหล่านีก็จะเป็นปัจจยัทีดึงดูดให้ขา้ราชการ

ทังหลายต่างต้องการให้ได้มาซึงการเลือนตําแหน่ง ในบางกรณี ก็ใช้วิธีการทีไม่ เหมาะสม

นานาประการเพือการบรรลุสิงในสิงทีตนเองปรารถนา นอกจากจะเป็นปัจจยัให้ผูป้ฏิบติังานหรือ

ข้าราชการภายในองค์การแข่งขันกันเพือให้ได้มาซึงตําแหน่งแล้วก็อาจเป็นการดึงดูดให้

บุคคลภายนอกสนใจทีจะเขา้มาทาํงานในองคก์ารคือหน่วยราชการนนันนัดว้ย เพราะไดเ้ล็งเห็นถึง

โอกาสและความกา้วหนา้ในการประกอบอาชีพอืนทีจะไดรั้บ 

ผลของการเลือนตําแหน่ง 

การเลือนตําแหน่งทีเกิดขึนในองค์การต่างๆ ย่อมส่งผลต่อขวญัและกําลังใจของ

ผูป้ฏิบัติงานในองค์การหรือข้าราชการในหน่วยงานนันๆ แล้วยงัมีผลต่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการบริหารงานในองคก์ารหรือหน่วยงานราชการนนัๆ ดว้ย กล่าวคือองค์การใดก็

ตามทีมีการกาํหนดระบบการเลือนตาํแหน่งทีอยู่บนหลกัการของระบบคุณธรรมและความเสมอ

ภาคย่อมทาํให้ผูป้ฏิบติังานในองค์กรนันๆ  มีขวญัและกาํลังใจในการทาํงานมากยิงขึนซึงจะเป็น

ประโยชน์ต่อองคก์รในการไดม้าซึงผลผลิตและการบริการต่างๆ  ทีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

รวมทงัองคก์ารก็มีชือเสียงเกียรติคุณเป็นทีเผยแพร่ในแง่ของความเป็นองคก์ารทีดีอีกดว้ย แต่ในทาง
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ตรงกันข้ามหากองค์กรใดมิได้มีการกําหนดระบบการเลือนตาํแหน่งตามหลักการของระบบ

คุณธรรมและความเสมอภาคแลว้ก็จะบงัเกิดผลเสียต่อขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานในแง่ของ

ความรู้สึกและความตงัใจในการทาํงาน รวมทงัผลเสียทีมีต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ดาํเนินงานขององค์การ ซึงผูที้ขาดความรู้ความสามารถทีแทจ้ริงในการดาํรงตาํแหน่งนนัรวมทงั

องคก์ารนนัก็จะมีค่าผลในทางลบเนืองจากระบบการบริหารงานบุคคลของตนบกพร่อง 

กล่าวโดยสรุป การเลือนตาํแหน่งเป็นเรืองของการเปลียนแปลงฐานะในการทาํงานกบั

บุคคลทีสูงขึนหรือดีขึน มีความรับผิดชอบและไดรั้บค่าตอบแทนเพิมมากขึน การเลือนตาํแหน่ง

มีความสาํคญัต่อผูป้ฏิบตัิงานในองค์กรต่างๆ ไดแ้ก่ เป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้

ผูป้ฏิบตัิเป็นการสร้างหลกัประกนัความมนัคงในอาชีพงาน รวมทงัเป็นการเพิมพูนเกือกูลดา้น

ต่างๆ ให้แก่ผูป้ฏิบติังาน อย่างไรก็ตามผลของการเลือนตาํแหน่งมิได้จาํกดัอยู่เฉพาะผูป้ฏิบติังาน

ขององค์กรเท่านันแต่ยงัส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารทงัในแง่บวก

และแง่ลบดว้ยเช่นกนั 

 

 7.  งานวจิัยทเีกยีวข้อง 

จิดาภา  ป้อมป้อง ( , บทคดัย่อ) ศึกษาความก้าวหน้าในอาชีพขา้ราชการสังกดั

กระทรวงมหาดไทย จงัหวดัเชียงใหม่  โดยมีวตัถุประสงค์เพือศึกษาเปรียบเทียบความก้าวหน้า

ในอาชีพของขา้ราชการส ังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดั เชียงใหม่ ทีจบการศึกษาดา้น

รัฐศาสตร์ รัฐประศาสนศาสตร์จากสถาบนัการศึกษาต่างๆ ในประเทศไทยและวิเคราะห์ปัจจยัทีมี

ผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวดัเชียงใหม่ ผล

การศึกษาพบว่า ความก้าวหน้าของขา้ราชการสังกดักระทรวงมหาดไทย  จงัหวดัเชียงใหม่ ทีจบ

การศึกษาดา้นรัฐศาสตร์  รัฐประศาสนศาสตร์จากสถาบนัการศึกษาต่างๆ ในประเทศไทยมีความ

ความก้าวหน้าในด้านระดับตาํแหน่ง อตัราเงินเดือนในปัจจุบนั การได้รับการพิจารณาเลือนขนั

เงินเดือน  ขนั ระยะเวลาทีได้รับการพิจารณาเลือนขันเงินเดือน  ขนั และการได้ศึกษาดูงาน

แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .  เมือพิจารณาถึงปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุราชการ

และระดบัการศึกษาแรกเริมบรรจุแต่งตงัเขา้รับราชการ พบวา่  ขา้ราชการสังกดักระทรวงมหาดไทย  

จงัหวดัเชียงใหม่  ทีมีอายรุาชการแตกต่างกนัมีความความกา้วหนา้ในดา้นระดบัตาํแหน่ง  การไดรั้บ

การพิจารณาเลือนตาํแหน่ง (ระดบัซี) อตัราเงินเดือนในปัจจุบนั การพิจารณาเลือนขนัเงินเดือน   

ขนั และการไดรั้บการฝึกอบรม ประชุม สัมมนาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .  

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา/ระดับตาํแหน่งแรกเริมบรรจุแต่งตงัเข้ารับราชการ พบว่า

ขา้ราชการสังกดักระทรวงมหาดไทยจงัหวดัเชียงใหม่ทีมีระดบัการศึกษา/ระดบัตาํแหน่งแรกเริม
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บรรจุแต่งตงัเข้ารับราชการแตกต่างกันมีความความก้าวหน้าในด้านอัตราเงินเดือนในปัจจุบัน

แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  นอกจากนีพบวา่ขา้ราชการสังกดักระทรวงมหาดไทย  

จงัหวดัเชียงใหม่ ในแต่ละระดับตาํแหน่งใช้ระยะเวลาในการได้รับการพิจารณาเลือนตาํแหน่ง  

(ระดบัซี)  และใช้ระยะเวลาในการได้รับการพิจารณาเลือนขนัเงินเดือน   ขนัแตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .   

พรเทพ  ดาํนิล ( , บทคดัยอ่) ศึกษาระดบัความกา้วหนา้ในอาชีพความพึงพอใจในการ

ทาํงาน และศึกษาปัญหา อุปสรรค ข้อขัดข้อง และเสนอแนะในการดําเนินงานของตาํรวจใน

สํานกังานเลขานุการตาํรวจแห่งชาติ โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ . ศึกษาระดบัความก้าวหน้าในอาชีพ

ตาํรวจของสํานักงานเลขานุการตาํรวจแห่งชาติ . ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

สํานกังานเลขานุการตาํรวจแห่งชาติ . เพือศึกษาปัญหาและอุปสรรค ขอ้ขดัแยง้ และขอ้เสนอแนะ

ในการปฏิบัติงานของสํานักงานเลขานุการตาํรวจแห่งชาติ กลุ่มตวัอย่างทีใช้ในการศึกษา คือ 

ขา้ราชการตาํรวจสังกัดสํานักงานเลขานุการตาํรวจแห่งชาติ จาํนวน  นาย สถิติทีใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า ใน

ภาพรวมขา้ราชการตาํรวจสาํนกังานเลขานุการตาํรวจแห่งชาติ มีความกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบั

มาก และพบว่าเจ้าหน้าทีตํารวจส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ความพึงพอใจในการทํางานด้าน

ความสําเร็จของงานสําคัญมากทีสุด และพบว่าปัญหาอุปสรรคทีสําคัญคือการขาดความรู้

ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ที 

จุรีรัตน์  จอมวุฒิ ( , บทคดัยอ่)  ศึกษาปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของ

ขา้ราชการท้องถินในอาํเภอเมืองตาก จงัหวดัตาก โดยมีวตัถุประสงค์เพือศึกษาปัจจยัทีมีผลต่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการท้องถิน ปัญหาอุปสรรคและแนวทางแก้ไขเกียวกับ

ความกา้วหน้าในอาชีพของขา้ราชการทอ้งถิน ผลการศึกษาพบวา่  ขา้ราชการทอ้งถินและฝ่ายกาํกบั

ดูแล มีความเห็นว่าผูบ้ริหารท้องถินเป็นปัจจยัทีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการ

ทอ้งถินมากทีสุด ส่วนผูบ้ริหารทอ้งถินมีความเห็นว่าคุณสมบติัเฉพาะตวัของขา้ราชการทอ้งถินแต่

ละคนเป็นปัจจยัทีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการทอ้งถินมากทีสุด สําหรับปัญหา

ความกา้วหน้าในอาชีพของขา้ราชการทอ้งถินมิไดอ้ยู่ทีระบบการบริหารงานบุคคลทอ้งถินแต่อยู่ที

ผูใ้ชร้ะบบ    

ธนกร  จนัทร์ระวาง ( , บทคดัยอ่)  ศึกษาความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการส่วน

ภูมิภาคทีโอนไปสังกดัเทศบาลในจงัหวดัเชียงใหม่  กลุ่มตวัอยา่งเป็นขา้ราชการส่วนภูมิภาคทีโอน

ไปสงักดัเทศบาลในจงัหวดัเชียงใหม่ทีมีอายุการโอนตงัแต่  ปีขึนไป  จาํนวน    คน ผลการวิจยั

พบวา่  ความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนภูมิภาคทีโอนไปสังกดัเทศบาลในจงัหวดัเชียงใหม่
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อยู่ในระดับมาก ระยะเวลาในการโอนไปสังกัดเทศบาลในจงัหวดัเชียงใหม่มีความสัมพนัธ์กับ

จาํนวนครังในการได้รับการพิจารณาให้เลือนระดบั การได้รับเลือนตาํแหน่งและการได้รับการ

พิจารณาความดีความชอบพิเศษประจาํปี ปัจจยัส่วนบุคคลและระยะเวลาในการโอนไม่มีผลต่อ

ระดบัความกา้วหน้าในอาชีพของขา้ราชการส่วนภูมิภาคทีโอนไปสังกดัเทศบาลในจงัหวดัเชียงใหม่  

ปัจจยัทีเกียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความกา้วในอาชีพของขา้ราชการส่วนภูมิภาค

ทีโอนไปสังกดัเทศบาลในจงัหวดัเชียงใหม่  โดยปัจจยัทีมีความสัมพนัธ์กบัความกา้วหน้าในอาชีพ 

ได้แก่  ปัจจัยทางการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยทางการเมือง และปัจจัยทางสภาพแวดล้อมไม่มี

ความสัมพนัธ์กับความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการส่วนภูมิภาคทีโอนไปสังกัดเทศบาลใน

จงัหวดัเชียงใหม่ 

จรัญ  สุวรรณเวช ( , บทคดัย่อ) ศึกษาเรืองปัจจยัทีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ

ขา้ราชการตาํรวจชนัสัญญาบตัรระดบัรองผูก้าํกบัการในสังกดัตาํรวจภูธรภาค   โดยมีวตัถุประสงค ์

) เพือวิเคราะห์ความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการตาํรวจชนัสัญญาบัตรระดบัรองผูก้าํกบัการใน

สังกดัตาํรวจภูธรภาค   ) เพือศึกษาปัจจยัทีมีต่อความกา้วหนา้ในอาชีพขา้ราชการตาํรวจชนัสัญญา

บตัรระดบัรองผูก้าํกบัการและสาํรวจถึงหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาแต่งตงัโยกยา้ย เลือนขนัตาํแหน่ง  

การพิจารณาความดีความชอบของขา้ราชการตาํรวจชนัสัญญาบตัร ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการ

ตาํรวจชนัสัญญาบตัรระดบัรองผูก้าํกบัการในสังกดัตาํรวจภูธรภาค  ส่วนใหญ่มีความกา้วหน้า 

ปานกลาง ระดับตาํ และตาํมากในระดับทีใกล้เคียงกัน ปัจจยัทีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ  

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  ฐานะทางเศรษฐกิจ และความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ปัจจัยด้าน

หลกัเกณฑใ์นการพิจารณา ไดแ้ก่ ระบบคุณธรรมและระบบอุปถมัภ ์ปัจจยัดา้นคุณภาพ ไดแ้ก่ ความ

รักความผูกพนัต่องาน การเรียนรู้งาน งานทีได้รับมอบหมาย  ความคิดริเริมในการทาํงาน การ

ปฏิบติัตามกฎระเบียบของหน่วยงาน ปัจจยัเหล่านีล้วนมีผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพขา้ราชการ

ตาํรวจชนัสัญญาบตัรระดับรองผูก้าํกบัการในสังกัดตาํรวจภูธรภาค  และขา้ราชการตาํรวจชัน

สัญญาบตัรระดบัรองผูก้าํกบัการมีความคิดเห็นวา่ หลกัเกณฑ์ในการพิจารณาแต่งตงั โยกยา้ย เลือน

ขนั  เลือนตาํแหน่ง  การพิจารณาความดีความชอบของขา้ราชการตาํรวจสัญญาบตัรตงัอยูบ่นหลกั

ของระบบคุณธรรมและระบบอุปถมัภผ์สมผสานกนั 

เฉลิมพล  แกว้วงศ์วนั ( , บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเรืองปัจจยัทีส่งผลต่อความกา้วหน้าใน

อาชีพของขา้ราชการตาํรวจชนัสัญญาบตัร สังกดัตาํรวจภูธรจงัหวดัลาํปาง โดยมีวตัถุประสงค์เพือ 

) วเิคราะห์ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพขา้ราชการตาํรวจชนัสัญญาบตัรในจงัหวดัลาํปาง   

) ศึกษาความกา้วหนา้ในอาชีพราชการของขา้ราชการตาํรวจชนัสัญญาบตัรในจงัหวดัลาํปาง  และ

ศึกษาทศันคติเกียวกบัการเลือนตาํแหน่งของขา้ราชการตาํรวจชนัสัญญาบตัรในจงัหวดัลาํปาง ผล
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การศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความก้าวหน้าในอาชีพรับราชการตาํรวจอยู่ใน

ระดับปานกลาง  โดยมีทัศนคติเกียวกบัการเลือนตาํแหน่งในระดบัสูง ระบบลูกท่านหลานเธอ 

ระบบเล่นพรรคเล่นพวก ระบบเส้นสายนกัการเมืองมีผลเป็นอยา่งมากต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ ใน

ขณะเดียวกนัก็มีความเห็นวา่ระบบการเลือนชนัเลือนตาํแหน่งสูงขึนของสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติมี

ความยุติธรรมมาก  ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการตาํรวจชนัสัญญาบตัรเรียง

ตามลําดับความสําคัญ ได้แก่ การสนิทสนมและคุ้นเคยกับผูบ้ ังคับบัญชาและการมีฐานะทาง

เศรษฐกิจอยูใ่นระดบัดี  การมีความรู้ความสามารถและมีความขยนัและรับผิดชอบต่อหน้าที การมี

โชคและวาสนา การมีเส้นสายนกัการเมือง การสาํเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายร้อยตาํรวจ และการ

มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติัหนา้ที นอกจากนียงัมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุตวั อายุราชการ  

ระยะเวลาครองยศชนัสัญญาบตัร คุณวุฒิทางการศึกษา ภูมิหลงัครอบครัว และฐานะทางเศรษฐกิจ

ส่งผลต่อการพิจารณาความดีความชอบหรือการพิจารณาเลือนขนัเลือนตาํแหน่ง 

พิมพพ์ร  วงษม์หา  ( , บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเรืองปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพ

ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี สังกัดสํานักงานเขตพืนที

การศึกษาระยอง โดยมีว ัตถุประสงค์เพือศึกษาปัจจัยทีมีผลต่อการบริหารงานของผู ้บริหาร

สถานศึกษาสตรีตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรีและครูและเปรียบเทียบความคิดเห็น

ของผู ้บริหารสถานศึกษาสตรีและครูเกียวกับปัจจัยทีมีผลต่อการบริหารงานของผู ้บริหาร

สถานศึกษาสตรี สังกดัสํานกังานเขตพืนทีการศึกษาระยองทีมีความคิดเห็นต่อปัจจยัทีมีผลต่อการ

บริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา ผลการวิจยั ปัจจยัทีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ปัญหา

อุปสรรคในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี สังกดัสํานกังานเขตพืนทีการศึกษาระยอง  

ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางโดยทีปัจจยัดา้นบุคลิกภาพมีผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพมาก

ทีสุดและปัจจยัดา้นเฉพาะลกัษณะทางเพศรวมทงัขอ้จาํกดัดา้นค่านิยมและวฒันธรรมในสังคมเป็น

ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี สังกัดสํานักงานเขตพืนที

การศึกษาระยองมากที สุด  ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกียวกับปัจจัยที มีผลต่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพ ปัญหาอุปสรรคในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี สังกัด

สํานกังานเขตพืนทีการศึกษาระยอง จาํแนกตามตาํแหน่งในการปฏิบติังานเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้น

ปัจจยัทีเป็นปัญหาอุปสรรคแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ .  และโดยภาพรวม

แตกต่างอยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัทีมีผลต่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพ ปัญหาอุปสรรคในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี สังกัด

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาระยอง จาํแนกตามเพศเป็นรายดา้นและโดยภาพรวมแตกต่างอยา่งไม่มี

นยัสําคญัทางสถิติ ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหนา้ใน
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อาชีพ ปัญหาอุปสรรคในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี สังกดัสํานักงานเขตพืนที

การศึกษาระยอง จ ําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุดเป็นรายด้าน พบว่า ด้านปัจจัยทีมีผลต่อ

ความก้าวหน้าแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .  และโดยภาพรวมแตกต่างอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติทีระดับ .  ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกียวกับปัจจัยทีมีผลต่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพ ปัญหาอุปสรรคในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสตรี สังกัด

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาระยอง จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้น

ปัจจยัทีมีผลต่อความก้าวหน้าแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .  และโดยภาพรวม 

แตกต่างอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .  

ชุลีพร  จิณณธนพงศ์ ( , บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเรืองความสัมพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการ

ฝึก อ บ รม กับ ค วาม ก้าวห น้ าใน ส ายง าน อ าชี พ ข อ งค รูโรงเรียน เอก ช น ใน เข ตบ างพ ลัด 

กรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค์เพือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความตอ้งการฝึกอบรมกบั

ความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในเขตบางพลดั กรุงเทพมหานคร ประชากร

ทีใช้ในการวิจยัเป็นครูในโรงเรียนเอกชนในเขตบางพลดั  กรุงเทพมหานคร  จาํนวน    คน โดย

การเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มแบบแบ่งชันภูมิ จาํนวน  คน ผลการวิจยัพบว่า . ความ

ตอ้งการฝึกอบรมเพือการพฒันาในสายวชิาชีพครูในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นทีมีค่าเฉลีย

สูงสุดคือ ความต้องการพฒันาความรู้ รองลงมาคือ ความต้องการพฒันาด้านทักษะและความ

ตอ้งการพฒันาดา้นทศันคติ . ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นทีมี

ค่าเฉลียสูงสุดคือ ความก้าวหน้าในเงินเดือน รองลงมาคือ ความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าทีและ

ความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง . การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความต้องการในการ

ฝึกอบรมกบัความก้าวหน้าในสายอาชีพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงอย่างมีนัยสําคญัทาง

สถิติทีระดบั .  

สมาน  นิลสกุล (2550, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเรืองความกา้วหน้าในอาชีพของพนกังานส่วน

ตาํบลตาํแหน่งสายงานบริหาร  ผลการศึกษาพบว่า  ภาพรวมของพนักงานส่วนตาํบล ในตาํแหน่ง

สายงานผูบ้ริหารในองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัปทุมธานี  มีระดบัความคิดเห็นต่อการ

กา้วหน้าทางอาชีพในระดบัปานกลาง  เทือพิจารณาโดยสรุปในแต่ละด้าน พบว่า  พนักงานส่วน

ตาํบลในตาํแหน่งสายงานผูบ้ริหาร  มีระดับความคิดเห็นต่อความก้าวหน้า  ด้านทีมีระดับความ

คิดเห็นสูงทีสุด  คือดา้นไดรั้บโอกาสทางการศึกษาและอบรมเพมิเติม  รองลงมาคือดา้นวิธีการเลือน

ตาํแหน่ง  ในระดบัทีสูงขึน  ลาํดบัสุดทา้ยคือ  ดา้นวิธีการโยกยา้ยสับเปลียนตาํแหน่ง  และมีระดบั

ความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัความกา้วหนา้ทางอาชีพดา้นผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัสูง 
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ดวงนภา  เสนนะ (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรืองการพัฒนาข้าราชการธุรการของ

สํานกังานอยัการสูงสุด ผลการวิจยัพบวา่ 1) การพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ีทาํให้การปฏิบติังานของ

ขา้ราชการธุรการของสํานกัอยัการสูงสุดมีประสิทธิผล ได้แก่ การฝึกอบรม การให้การศึกษา และ

การพฒันาทรัพยากรบุคคล ตามลาํดบั  2) วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการธุรการของ

สํานักงานอัยการสูงสุดทีมีประสิทธิผล ได้แก่ การฝึกอบรม การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ

การศึกษา ตามลาํดบั 3) ขา้ราชการธุรการของสํานกังานอยัการสูงสุดทีมีระดบัการศึกษา สถานภาพ

สมรส ระยะเวลาทีปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉลียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อวิธีการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยที์มีประสิทธิผลแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทีระดับ .05 ในขณะทีเพศและอายุ

แตกต่างกนั มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 4) แนวทางการพฒันาบุคลากรเพือเพิมประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการของสํานักงานอยัการสูงสุด ได้แก่ การเพิมเติมรูปแบบการ

ฝึกอบรมระหวา่งการปฏิบติังานให้กบัพนักงานใหม่เพือพฒันาความรู้ความสามารถ และทกัษะใน

การใชเ้ทคโนโลยใีหม่ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 

เพ็ญนภา  ปาละปิน (2555, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเรืองความกา้วหน้าในเส้นทางอาชีพของ

ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถินจังหวดัลําปาง ผลการศึกษาพบว่า ผูใ้ห้ข้อมูลใช้ระยะเวลา

ความกา้วหนา้ในเส้นทางอาชีพทีแตกต่างกนั  เมือวิเคราะห์เปรียบเทียบจากขอ้มูลความกา้วหนา้ใน

เส้นทางอาชีพของผูใ้ห้ขอ้มูลแต่ละคน พบวา่  ความแตกต่างในดา้นการใชร้ะยะเวลาความกา้วหน้า

ในเส้นทางอาชีพของผูใ้ห้ขอ้มูลขึนอยูก่บัองคป์ระกอบหลายประการ ไดแ้ก่ วฒิุการศึกษาทีใชส้อบ

บรรจุเขา้เป็นพนกังานส่วนทอ้งถิน  ระดบัตาํแหน่งทีบรรจุในครังแรก  ความรู้ความสามารถในการ

สอบคดัเลือก หรือคดัเลือกเพือเลือนระดบั เลือนตาํแหน่ง การศึกษาต่อในระดบัทีสูงขึน จงัหวะและ

โอกาสในการมีตาํแหน่งวา่งและการใชร้ะบบอุปถมัภ ์

ศิริกลัยา  พึงบุญ ณ อยธุยา (2556, บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาเรืองปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหนา้

ในสายงานของขา้ราชการสังกดัองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิน  จงัหวดัเชียงใหม ่ ผลการศึกษาพบวา่  

กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามจากทงั 2 หน่วยงาน ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนตาํบล  และเทศบาลตาํบล  

มีความกา้วหน้าในอาชีพต่อหน่วยงานทีตนเองสังกดัอยู่ในระดบัปานกลาง เนืองดว้ยขอบเขตของ

พืนทีทีรับผิดชอบในแต่ละทอ้งทีนนัแตกต่างกนัทาํให้การจดัเก็บรายไดจ้ากทอ้งถินแตกต่างกนัไป

ดว้ย ดงันนัจึงส่งผลต่อการพิจารณาขนัเงินเดือน การพิจารณาให้โบนสัต่อราชการในสังกดั สําหรับ

ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพ  โดยมีการเก็บขอ้มูลจากปัจจยัรวม  4  ดา้น ได้แก่ 1) ปัจจยั

ส่วนบุคคล 2) ปัจจยัทางการเมือง 3) ปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน และ 4) ปัจจยัดา้นสิงแวดลอ้ม พบวา่

ผูต้อบแบบสอบถามซึงเป็นขา้ราชการสังกดัองคก์รปกครองส่วนตาํบลและขา้ราชการสังกดัเทศบาล

ตาํบล  มีความคิดเห็นว่าปัจจยัทงั 4  ดา้น มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพในระดบัสูง โดยในส่วน
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ของปัจจัยส่วนบุคคล  กลุ่มตัวอย่างทัง 2 หน่วยงาน มีความคิดเห็นว่าปัจจัยส่วนบุคคลซึง

ประกอบดว้ย  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  สถานภาพสมรส  และอายรุาชการ มีผลต่อความกา้วหนา้

ในอาชีพระดบัปานกลาง ในส่วนของปัจจยัทางการเมืองซึงประกอบดว้ยระบบเส้นสายนกัการเมือง

และมีการสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้ริหาร กลุ่มตวัอย่างทงั 2 หน่วยงานเห็นว่ามีผลต่อความกา้วหน้าใน

อาชีพอยู่ในระดบัสูง-สูงมาก  โดยขา้ราชการจากองค์กรปกครองส่วนท้องถินเห็นว่ามีผลอยู่ใน

ระดบัสูงมาก ในส่วนของปัจจยัดา้นการปฏิบติังานซึงประกอบด้วย การทุ่มเทในการทาํงานมีต่อ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มกําลังความสามารถมีผลต่อ

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ กลุ่มตวัอยา่งทงั 2 หน่วยงานเห็นวา่มีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่น

ระดบัสูง-สูงมาก โดยขา้ราชการจากองค์กรปกครองส่วนทอ้งถินเห็นว่ามีผลอยู่ในระดบัสูงมาก  

และขา้ราชการจากเทศบาลตาํบล เห็นว่ามีผลอยู่ในระดับสูง สําหรับปัจจยัสุดท้ายคือปัจจยัด้าน

สภาพแวดลอ้มซึงประกอบดว้ย สถาบนัการศึกษามีผลต่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  ระบบลูกท่าน

หลานเธอและระบบเล่นพรรคเล่มพวก กลุ่มตวัอยา่งทงั 2 หน่วยงานมีความคิดเห็นไปในแนวทาง

เดียวกนัวา่มีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัสูง 

วรนารถ  นิลเกต (2555, บทคดัยอ่) ศึกษาเรืองสมรรถนะทีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ

ของพนกังานบริษทัญีปุ่น  ในเขตนิคมอุตสาหกรรม  จงัหวดัปราจีนบุรี โดยมีวตัถุประสงค์เพือ

ผลการวิจยั พบว่า 1) พนักงานบริษทัญีปุ่นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ  31-35 ปี ระดับการศึกษา

ปริญญาตรี ประสบการณ์ในการทาํงาน 7-9 ปี ประสบการณ์ในการทาํงานบริษทัปัจจุบนันอ้ยกวา่ 4 

ปี ตาํแหน่งปัจจุบนัหัวหน้างานมีสมรรถนะในภาพรวมดา้นสมรรถนะหลักมากทีสุด สมรรถนะ

หลักมีสมรรถนะมนุษยสัมพนัธ์มากทีสุด รองลงมาคือ การทาํงานเป็นทีม การปรับปรุงอย่าง

ต่อเนือง ความคิดสร้างสรรค์ และวฒันธรรมองค์กรตามลาํดบั สมรรถนะบริหารมีสมรรถนะการ

จัดการองค์การมากทีสุด รองลงมาคือ การวางแผน การนําหรือการสังการ และการควบคุม

ตามลาํดับ สมรรถนะเชิงเทคนิคมีสมรรถนะความรู้และทกัษะในการทาํงานมากทีสุด ทกัษะการ

สือสารและความรู้ด้านภาษา ตามลําดับ พนักงานบริษทัมีความก้าวหน้าในอาชีพด้านการปรับ

เงินเดือนมากทีสุด  รองลงมาคือดา้นไดรั้บการพฒันาความรู้ ดา้นการไดรั้บหนา้ทีความรับผิดชอบที

สูงขึน  ดา้นการไดรั้บรางวลัจูงใจ  และการไดรั้บการเลือนตาํแหน่ง ตามลาํดบั  2) ปัจจยัส่วนบุคคล

ดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงานรวม ประสบการณ์ในการทาํงานบริษทัปัจจุบนั  

และตาํแหน่งปัจจุบนัทีแตกต่างมีระดบัความกา้วหน้าในอาชีพแตกต่างกัน 3) สมรรถนะหลกัของ

พนักงานบริษทัญีปุ่นด้านมนุษยสัมพนัธ์  ความคิดสร้างสรรค์และการปรับปรุงอย่างต่อเนือง มี

อิทธิพลต่อระดบัความก้าวหน้าในอาชีพ 4) สมรรถนะบริหารของพนกังานบริษทัญีปุ่นด้านการ

วางแผน การนาํหรือการสังการและการความคุม  มีอิทธิพลต่อระดบัความกา้วหนา้ในอาชีพและ 5) 
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สมรรถนะเชิงเทคนิคของพนกังานบริษทัญีปุ่นความรู้ดา้นภาษา และความรู้และทกัษะในการทาํงาน 

มีอิทธิพลต่อระดบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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บทท ี3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

การวิจยัเรือง “ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถิน ในจงัหวดั

พระนครศรีอยุธยา” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) แบบวดัครังเดียว (One-shot 

study) ดว้ยวธีิการสํารวจ (Survey research method) ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครืองมือ

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดก้าํหนดแนวทางในการดาํเนินการวิจยั โดยมีรายละเอียดในเรือง

การกําหนดกลุ่มตัวอย่างประชากร การสุ่มตัวอย่างการเก็บรวบรวมข้อมูล การจัดทําและการ

วเิคราะห์ขอ้มูล และสถิติทีใชใ้นการวจิยัโดยมีรายละเอียดดงันี 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2.  เครืองมือทีใชใ้นการวจิยั 

3. ความน่าเชือถือไดข้องเครืองมือทีใชใ้นการวจิยั 

4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

5.  การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติทีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรในการวิจยัครังนีคือ  ข้าราชการท้องถินในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จาํนวน 

,  คน (สํานกังานส่งเสริมการปกครองทอ้งถินจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา, , เวบ็ไซต)์ โดย

เครืองมือทีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยใช้สูตรการหาขนาด

ของกลุ่มตวัอยา่งแบบไม่ทราบจาํนวนประชากร กาํหนดค่าความเชือมนัที %  และให้มีความคาด

เคลือนที -  +  5% ดงัสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973, p.125) ดงันี 

 

n  =        N 

 1 + N(e)2 

 

โดยที  n   =   ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  

N  =   ขนาดของประชากร               

e    =   ค่าความคาดเคลือนจากการสุ่มตวัอยา่ง (0.05)   
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แทนค่าในสูตรดงันี 

 

 n  =           2,633 

 1 + 2,633(0.05)2                                                     

   =   347.24 หรือ 47 คน 

 

การสุ่มตัวอย่าง 

การวิจัยในครังนีใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability sample)  

โดยใช้วิธีการสุ่มแบบธรรมดา (Simple random sample) โดยการจบัฉลากโดยเขียนรายชือองค์กร

ปกครองส่วนท้องถินในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาแลว้พบัหรือมว้นใส่ลงในภาชนะ หลงัจากนนั

ผูว้ิจยัจบัฉลากเปิดดูและจดรายชือแล้วพบัหรือม้วนฉลากใส่กลับคืนเพือทาํให้ทุกหน่วยงานมี

โอกาสถูกเลือกเท่ากนั  หากจบัฉลากไดชื้อซาํไม่ตอ้งนบัให้ใส่กลบัคืนอีก ปฏิบติัอย่างนีจนกวา่จะ

ครบตามจาํนวนทีตอ้งการ 

  

เครืองมือทใีช้ในการวิจัย 

เครืองมือทีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีเนือหา

แบ่งออกเป็น  ตอน ดงันี 

ตอนที  สอบถามเกียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ Check list 

ตอนที    สอบถามเกียวกบัระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ 

Rating scale   

ตอนที  สอบถามเกียวกบัคุณภาพในการทาํงาน  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ Rating 

scale 

ตอนที 4 สอบถามเกียวกบัผูบ้ริหาร ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ Rating scale 

ตอนที 5 สอบถามเกียวกับความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที ลักษณะแบบสอบถามเป็น 

Rating scale  

ตอนที 6 แสดงความคิดเห็น/ขอ้เสนอแนะ 

 ตอนที -5 ของแบบสอบถามเกียวกบัเกียวกบัระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ  คุณภาพ

การทาํงาน ผูบ้ริหาร  และความกา้วหนา้ในอาชีพ  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  

ระดบัตามมาตราวดัแบบลิเคริท ์ (Likert’s scale) ซึงในการวเิคราะห์มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงันี 
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 5   หมายถึง  เห็นดว้ยมากทีสุด  

 4   หมายถึง  เห็นดว้ยมาก  

 3   หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง  

 2   หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

 1   หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยทีสุด 

 

 เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน ผูว้จิยัไดจ้ดัไว ้  ระดบั โดยใชค้ะแนนของค่าเฉลีย

ของการจดัระดบัค่าเฉลียแลว้แปลความหมายของค่าเฉลีย ดงันี 

 

 ค่าเฉลียระหวา่ง  1.00 – 1.80  เห็นดว้ยนอ้ยทีสุด  

 ค่าเฉลียระหวา่ง  1.81 – 2.60  เห็นดว้ยนอ้ย  

 ค่าเฉลียระหวา่ง  2.61 – 3.40  เห็นดว้ยปานกลาง  

 ค่าเฉลียระหวา่ง  3.41 – 4.20  เห็นดว้ยมาก  

 ค่าเฉลียระหวา่ง  4.21 – 5.00  เห็นดว้ยมากทีสุด  

 

 โดยมีขอ้ทีตอ้งทาํการกลบัค่าคะแนนของคาํถามก่อนนาํไปวิเคราะห์สถิติ จาํนวน  2 ดา้น  

4 ขอ้  ไดแ้ก่ ดา้นระบบอุปถมัภแ์ละดา้นผูบ้ริหาร 

 1.  ด้านระบบอุปถัมภ์ 

 ขอ้ที  5  การพิจารณา เลือนขนั เลือนตาํแหน่ง เป็นไปตามความพอใจ ส่วนบุคคลของ

หวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาเป็นหลกั 

 ขอ้ที  6  มีระบบทีแต่งตงัผูที้อยูใ่กลชิ้ด หรือคนทีโปรดปรานเป็นพิเศษให้ดาํรงตาํแหน่ง 

 ขอ้ที  7  มีระบบทีใชสิ้งของหรือทรัพยสิ์นมาแลกเปลียนกบัตาํแหน่ง 

 2.  ด้านผู้บริหาร 

 ขอ้ที  1  อาํนาจสูงสุดอยูท่ีตวัผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารจะสังการและตดัสินใจโดยยึดถือความคิด

ตนเองเป็นใหญ่ นิยมการใหร้างวลัและลงโทษ 

 

ขันตอนการสร้างเครืองมือ 

 ผูว้จิยัดาํเนินการสร้างแบบสอบถามโดยมีขนัตอนในการสร้างดงันี 
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 ขนัที  1  ศึกษาค้นควา้รายละเอียดต่างๆ จากหนังสือ เอกสารทางวิชาการ ทฤษฎีและ

งานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ํา  ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  คุณภาพในการ

ทาํงาน และความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 ขนัที  2  นาํแบบสอบถามทีแกไ้ขแล้ว เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 5 ท่าน (ดงัมีรายชือ

ในภาคผนวก ข) ทีมีความเชียวชาญด้านการสร้างเครืองมือวิจยัและด้านการศึกษา เพือตรวจสอบ

ความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์พร้อมทงัพิจารณาความถูกตอ้งชดัเจนของภาษาทีใช้

โดยค่า IOC (Item-objective congruence index) จากการวิเคราะห์คุณภาพของเครืองมือ ไดค้่าดชันี

ความสอดคลอ้งเท่ากบั 0.8   

 ขนัที  3  พิมพ์เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ ทีใช้ในการเก็บข้อมูลเพือการวิจัย

โครงสร้างของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 ตอน  

 

ตาราง   แบบสอบถามทีใชใ้นการวจิยั 

 

ตอนท ี ข้อคําถาม จํานวนข้อ ข้อที 

    

ตอนที 1 คาํถามเกียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 7 1-7 

ตอนที 2 คาํถามเกียวกบัระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ 7 1-7 

ตอนที 3 คาํถามเกียวกบัคุณภาพการทาํงาน 5 1-5 

ตอนที 4 คาํถามเกียวกบัผูบ้ริหาร 4 1-4 

ตอนที 5 คาํถามเกียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 8 1-8 

ตอนที 6 แสดงความคิดเห็น/ขอ้เสนอแนะ - - 

    

 

ความน่าเชือถือได้ของเครืองมือทใีช้ในการวิจัย 

ผูว้จิยัไดน้าํแบบสอบถามทีสร้างขึนสาํหรับการวจิยัไปทาํการทดลองหาค่าความเทียงตรง  

(Validity) และค่าความเชือมนั (Reliability) ดงันี  

1. การหาค่าความเทียงตรง (Validity) โดยการนาํแบบสอบถามทีผูว้ิจยัสร้างขึนไปตรวจ

ความเทียงตรงตามเนือหาจากผูเ้ชียวชาญ  จาํนวน  5  ท่าน  ดงันี 
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 1)    ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อดิศร  ภู่สาระ    

 2)    ดร.เอนก รักเงิน   

 3)    ดร.นพดล อมรเวช   

 4)   นายปัญญา  ฤทธิญาติ 

 5)   นายฤตชยั  สนธิศรี 

หลงัจากนนันาํมาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 

 

โดยใชสู้ตร IOC =    R 

                              N 

 

เมือ  IOC   หมายถึง   ค่าดชันีความสอดคลอ้ง  (Index  of  congruence)  

 R   หมายถึง   ความคิดเห็นของผูเ้ชียวชาญ  โดยที 

   ค่า  +1   หมายถึง   ขอ้คาํถามสามารถนาํไปวดัไดอ้ยา่งแน่นอน   

   ค่า   0   หมายถึง   ไม่แน่ใจวา่จะวดัได ้     

   ค่า  -1  หมายถึง   ขอ้ความไม่สามารถนาํไปวดัไดอ้ยา่งแน่นอน 

 N   หมายถึง   จาํนวนผูเ้ชียวชาญ 

 

ทงันีผลจากการพิจารณาค่า  IOC  ของผูเ้ชียวชาญ  5  ท่าน ได้ค่ าดัชนีความสอดคล้อง

เท่ากับ 0.8 ซึงหมายความว่า ขอ้ความมีความเทียงตรงในเชิงเนือหาครอบคลุมในแต่ละด้าน  และ

ครอบคลุมในแต่ละดา้นและครอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวจิยัในครังนี   

2.   ค่าความเชือมนั (Reliability)  ผูว้ิจยัได้นาํแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทาํ

การทดสอบ (Try out)  จาํนวน 30 ชุด กบักลุ่มประชากรทีมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง  เพือ

ตรวจสอบว่าคาํถามสามารถสือความหมายตรงตามต้องการ ตลอดจนมีความเหมาะสมหรือไม่  

จากนันจึงนาํมาทดสอบสอบความเชือมนัของแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ใน

การหาความเชือมนัโดยหาค่าสัมประสิทธิ Cronbach’s alpha โดยใช้เกณฑ์สัมประสิทธิแอลฟา  

(Alpha coefficient) ทีระดับความ เชือมันของแบบสอบถามมากกว่า 0.7 จึงจะถือได้ว่าเป็น

แบบสอบถามทีมีความน่าเชือถือและสามารถนาํไปศึกษากลุ่มตวัอยา่งจริงได ้ 

สําหรับแบบสอบถามทีใช้ในการวิจัยครังนี  เมือนํามาคํานวณ ความเชือมันด้วย 

Cronbach’s alpha ได้เท่ากบั  0.877  ซึงมีค่าความเชือมนัอยูใ่นระดบัสูง (มากกว่า  0.7) จึงนาํไปใช้

เก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งได ้
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

หลังจากทีผูว้ิจยัได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัทีเกียวข้องเพือนํามาเป็น

แนวทางในการสร้างเครืองมือทีใช้ในการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยผู ้วิจ ัยได้

ดาํเนินการรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัครังนีอยา่งเป็นขนัตอนดงันี  

1.  ผูว้ิจยัทาํการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่างทีอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนทอ้งถิน

ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  จาํนวน 47 ชุด  

2.  ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล จดัหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถาม กาํหนด

รหสัและลงบนัทึกขอ้มูล 

3.  นาํขอ้มูลไปวเิคราะห์ทางสถิติ 

 

การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทใีช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 สถิติทีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  

 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ ความถี (Frequency) และค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลีย (Mean) และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation : SD) เพืออธิบาย

ตอนที  เกียวกับปัจจยัส่วนบุคคล ตอนที  เกียวกับระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ ตอนที  

เกียวกบัคุณภาพการทาํงาน ตอนที  เกียวกบัผูบ้ริหาร และตอนที 5 เกียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 2.  สถิติอนุมาน (Inferential statistics) ทีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ การถดถอยเชิง

เส้นตรง  Multiple regression  เพือทดสอบสมมติฐาน ระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ คุณภาพการ

ทาํงานและผูบ้ริหาร มีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการส่วนทอ้งถิน   
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บทท ี4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัการศึกษาเรือง ปัจจยัทีมีผลต่อความก้าวหน้าของอาชีพ

ข้าราชการส่วนท้องถิน ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ผูว้ิจ ัยได้นําเสนอสัญลักษณ์ทีใช้ในการ

วเิคราะห์ขอ้มูลผลการศึกษาและผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบั 

 การนาํเสนอผลการวจิยัเพอืใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมาย  ผูว้จิยัไดใ้ช้

สัญลกัษณ์ต่างๆ ในการวเิคราะห์ขอ้มูล  ดงันี 

 

n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  (Sample size) 

N แทน ขนาดของกลุ่มประชากร  (Population) 

  แทน   ค่าเฉลีย  (Mean)   

S.D.  แทน  ค่าความเบียงเบนมาตรฐาน     

R2
adj แทน ค่าอาํนาจในการพยากรณ์ทีปรับแก ้   

b, B แทน ค่าสัมประสิทธิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์ในรูป  

  คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานดงักล่าว     

* แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติที .  

 

การเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  ผูว้จิยัเสนอเป็น  ตอน  ตามลาํดบั ดงันี  

ตอนที  1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทีเกียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  

ตอนที  2  ผลการวเิคราะห์ระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ 

ตอนที  3  ผลการวเิคราะห์คุณภาพการทาํงาน 

ตอนที  4  ผลการวเิคราะห์ผูบ้ริหาร 

ตอนที  5 ผลการวเิคราะห์ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ตอนที  6  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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ตอนท ี1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง   

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จาํแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา 

ระดบั (ซี) อายรุาชการ และสถานภาพ โดยหาค่าเฉลียและค่าร้อยละ แสดงรายละเอียดในตาราง -  

 

ตาราง 3  ค่าความถี ร้อยละจาํแนกตามเพศ 

 

เพศ จํานวน ร้อยละ 

   

       ชาย 110 31.7 

       หญิง 237 68.3 

รวม 347 100.0 

   

   

จากตาราง 3 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลจาํแนกตามเพศทีศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างทงัสิน 

จาํนวน 347 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน  คน  คิดเป็นร้อยละ .   รองลงมาคือ เพศชาย 

จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ 31.7 ตามลาํดบั  

 

ตาราง 4  ค่าความถี ร้อยละจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา ความถี ร้อยละ 

   

ตาํกวา่ปริญญาตรี 62 17.9 

ปริญญาตรี 207 59.7 

ปริญญาโท 76 21.9 

สูงกวา่ปริญญาโท 2 0.6 

รวม 347 100.0 
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จากตาราง  พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามระดบัการศึกษาทีศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งที

ศึกษาทงัสิน จาํนวน 347 คน ส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ระดบัปริญญาตรี จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ 

.  รองลงมา คือ การศึกษาปริญญาโท จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .  และน้อยทีสุด คือ สูง

กวา่ปริญญาโท จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .  ตามลาํดบั 

 

ตาราง   ค่าความถี ร้อยละจาํแนกตามระดบั (ซี) 

 

ระดับ(ซี) จํานวน ร้อยละ 

   

ระดบั (ซี)  23 6.6 

ระดบั (ซี)  20 5.8 

ระดบั (ซี)  97 28.0 

ระดบั (ซี)  36 10.4 

ระดบั (ซี)  60 17.3 

ระดบั (ซี)  54 15.6 

ระดบั (ซี)  37 10.7 

ระดบั (ซี)  20 5.8 

รวม 347 100.0 

   

 

จากตาราง  พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามระดบั (ซี) ทีศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างที

ศึกษาทงัสิน จาํนวน 347 คน ส่วนใหญ่มีระดบั (ซี)  จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .  รองลงมา

คือ ระดบั (ซี)  จาํนวน  คน คิดเป็นร้อย .  และนอ้ยทีสุด ระดบั (ซี)  และระดบั (ซี)  จาํนวน 

 คน คิดเป็นร้อยละ .   ตามลาํดบั 
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ตาราง   ค่าความถี ร้อยละจาํแนกตามอายรุาชการ 

 

อายุราชการ จํานวน ร้อยละ 

   

1-5 ปี 67 19.3 

6-10  ปี 103 29.7 

11-15  ปี 60 17.3 

16-20  ปี 39 11.2 

21-25  ปี 44 12.7 

มากกวา่  ปี ขึนไป 34 9.8 

รวม 347 100.0 

   

  

จากตารางที    พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามอายุราชการทีศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งที

ศึกษาทงัสิน จาํนวน 347 คน ส่วนใหญ่มีอายุราชการ 6-10  ปี จาํนวน  คน  คิดเป็นร้อยละ .  

รองลงมา คือ อายุราชการ 1-5 ปี จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .  และนอ้ยทีสุด คือ อายุราชการ

มากกวา่  ปี ขึนไป จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .  ตามลาํดบั 

 

ตาราง   ค่าความถี ร้อยละจาํแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ จํานวน ร้อยละ 

   

โสด 141 40.6 

สมรส 177 51.0 

หยา่ร้าง 14 4.0 

หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 15 4.3 

รวม 347 100.0 
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จากตาราง  พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามสถานภาพทีศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างที

ศึกษาทังสิน จาํนวน 347 คน ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .   

รองลงมาคือ สถานภาพโสด จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .  และน้อยทีสุด คือ หยา่ร้าง จาํนวน 

 คน คิดเป็นร้อยละ .  ตามลาํดบั 

 

ตอนท ี 2  ผลการวเิคราะห์ระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ 

ผลการวิเคราะห์ระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ จาํแนกตามระบบคุณธรรมและระบบ

อุปถมัภ ์โดยหาค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสําคญั แสดงรายละเอียดในตาราง 

8-9 

 

ตาราง 8  ค่าเฉลีย  และส่วนเบียงเบนมาตรฐานระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ ระบบคุณธรรม 

 

รายละเอยีด 
ระดับความสําคัญ 

x  S.D. ความหมาย 

    

ระบบคุณธรรม    

1. ทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกนัทีจะได้รับการพิจารณา

 แต่งตงัเลือนตาํแหน่งอยา่งเทียงธรรม                 4.01 .966 มาก 

2. มีการพิจารณาความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ในการ

 คดัเลือกบุคคลใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงาน 4.05 .922 มาก 

3. มีหลักประกนัความมนัคงการปฏิบติังานทีจะไดรั้บ

 การคุ้มครอง และให้ความเป็นธรรม (คือ จะไม่ถูก

 กลันแกล้งหรือถูกให้ออกจากงานโดยปราศจาก

 ความผดิ) 4.09 .888 มาก 

4. ไม่ มีการแทรกแซงหรือฝากฝังจากอิท ธิพลของ

 นกัการเมืองหรือผูม้ีอิทธิพลในทอ้งถิน 3.90 .972 มาก 

รวม 4.01 .833 มาก 
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จากตาราง  พบว่า ปัจจยัทีมีผลต่อความก้าวหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนท้องถิน ใน

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นระบบคุณธรรม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ( x = 4.01) โดยปัจจยั

ทีมีค่าเฉลียอยู่ในระดบัตน้ๆ ไดแ้ก่  มีหลกัประกนัความมนัคงการปฏิบติังานทีจะไดรั้บการคุม้ครอง 

และให้ความเป็นธรรม (คือ จะไม่ถูกกลนัแกลง้หรือถูกให้ออกจากงานโดยปราศจากความผิด) ( x =

4.09) รองลงมา คือ มีการพิจารณาความรู้ความสามารถเป็นเกณฑใ์นการคดัเลือกบุคคลใหเ้หมาะสม

กบัตาํแหน่งงาน ( x = 4.05) และทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกนัทีจะได้รับการพิจารณาแต่งตงัเลือน

ตาํแหน่งอย่างเทียงธรรม  ( x = 4.01) ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัทีอยูใ่นระดบัน้อยทีสุด ไดแ้ก่ ไม่มีการ

แทรกแซงหรือฝากฝังจากอิทธิพลของนกัการเมืองหรือผูมี้อิทธิพลในทอ้งถิน ( x =3.90) ตามลาํดบั  

   

ตาราง 9  ค่าเฉลีย  และส่วนเบียงเบนมาตรฐานระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ ระบบอุปถมัภ ์

 

รายละเอยีด 
ระดับความสําคัญ 

x  S.D. ความหมาย 

    

ระบบอุปถัมภ์    

1. การพิจารณา เลือนขนั เลือนตาํแหน่ง เป็นไปตาม

 ความพอใจส่วนบุคคลของหัวหน้าหรือผู ้บ ังคับ

 บญัชาเป็นหลกั 2.71 1.01 ปานกลาง 

2. มีระบบทีแต่งตงัผูที้อยู่ใกลชิ้ด หรือคนทีโปรดปราน

 เป็นพิเศษให้ดาํรงตาํแหน่ง 3.10 1.05 ปานกลาง 

3. มีระบบทีใช้สิงของหรือทรัพย์สินมาแลกเปลียน       

 กบัตาํแหน่ง 3.38 1.16 ปานกลาง 

รวม 3.06 .910 ปานกลาง 

    

 

จากตาราง  พบว่า ปัจจยัทีมีผลต่อความก้าวหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนท้องถิน ใน

จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นระบบอุปถมัภ ์โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.06) โดย

ปัจจัยทีมีค่าเฉลียอยู่ในระดับต้นๆ ได้แก่ มีระบบทีใช้สิงของหรือทรัพย์สินมาแลกเปลียนกับ

ตาํแหน่ง ( x = 3.38) รองลงมา คือ มีระบบทีแต่งตงัผูท้ีอยูใ่กลชิ้ด หรือคนทีโปรดปรานเป็นพิเศษให้

ดาํรงตาํแหน่ง ( x = 3.10) ส่วนปัจจยัทีอยู่ในระดบัน้อยทีสุด ได้แก่ การพิจารณา เลือนขนั เลือน
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ตาํแหน่ง เป็นไปตามความพอใจส่วนบุคคลของหัวหน้าหรือผูบ้ ังคบับญัชาเป็นหลกั ( x = 2.71) 

ตามลาํดบั  

 

ตอนท ี 3 ผลการวเิคราะห์คุณภาพการทํางาน 

ผลการวิเคราะห์คุณภาพการทาํงาน โดยหาค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน และระดบั

ความสาํคญั แสดงรายละเอียดในตาราง  

 

ตาราง 10  ค่าเฉลีย  และส่วนเบียงเบนมาตรฐานคุณภาพการทาํงาน 

 

รายละเอยีด 
ระดับความสําคัญ 

x  S.D. ความหมาย 

    

1. ท่านพยายามแสวงหาวิธีการ ความรู้ ทกัษะ มาปรับปรุงงานให้ดี

 ขึนตลอดเวลา 4.17 .751 มาก 

2. งานทีท่านไดรั้บมอบหมายมีคุณค่าและมีความทา้ทายอยา่งมาก 4.07 .672 มาก 

3. ท่านมีความคิดริเริมในการพฒันางานใหดี้ขึน 4.11 .731 มาก 

4. ท่านทํางานด้วยความรวดเร็ว และมีความถูกต้องเป็นไปตาม

 กฎระเบียบทีเกียวขอ้ง 4.18 .758 มาก 

5. ท่านเป็นผูที้เคารพต่อกฎหมาย ระเบียบวินัย และปฏิบติัตามโดย

 เคร่งครัด 4.26 .769 มาก 

รวม 4.16 .560 มาก 

    

 

จากตาราง  พบว่า ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถิน ใน

จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( x = 4.16)  เมือพิจารณารายข้อ พบว่า 

ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถิน ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้าน

คุณภาพการทํางาน อยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัทีมีค่าเฉลียอยูใ่นระดบัตน้ๆ ไดแ้ก่ ท่านเป็นผูที้เคารพ

ต่อกฎหมาย ระเบียบวินยั และปฏิบติัตามโดยเคร่งครัด ( x = 4.26) รองลงมา คือ ท่านทาํงานดว้ย

ความรวดเร็ว และมีความถูกต้องเป็นไปตามกฎระเบียบทีเกียวข้อง ( x = 4.18) ท่านพยายาม

แสวงหาวิธีการ ความรู้ ทกัษะ มาปรับปรุงงานให้ดีขึนตลอดเวลา ( x = 4.17)  และท่านมีความคิด
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ริเริมในการพฒันางานให้ดีขึน ( x = 4.11)  ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัทีอยูใ่นระดบันอ้ยทีสุด ไดแ้ก่  งาน

ทีท่านไดรั้บมอบหมายมีคุณค่าและมีความทา้ทายอยา่งมาก ( x = 4.07) ตามลาํดบั  

 

ตอนท ี 4  ผลการวเิคราะห์ผู้บริหาร 

ผลการวิเคราะห์ผูบ้ริหาร โดยหาค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสําคญั 

แสดงรายละเอียดในตาราง  

 

ตาราง 11  ค่าเฉลีย  และส่วนเบียงเบนมาตรฐานผูบ้ริหาร 

 

รายละเอยีด 
ระดับความสําคัญ 

x  S.D. ความหมาย 

    

1. อาํนาจสูงสุดอยู่ทีตัวผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารจะสังการ

 และตัดสินใจโดยยึดถือความคิดตนเองเป็นใหญ่ 

 นิยมการให้รางวลัและลงโทษ 3.00 1.11 ปานกลาง 

2. ผู ้บ ริห ารรับ ฟั งค วาม คิ ด เห็ น แล ะ ยอ ม รับ ก าร

 ตดัสินใจจากผูอ้ยู่ใต้บงัคบับญัชาแต่อยู่ภายใต้การ

 ควบคุมกาํกบัดูแล 3.51 .838 มาก 

3. ผู ้บ ริ ห าร ทํ าง าน โ ด ย อ า ศัย ค ว าม ร่ ว ม มื อ กั บ

 ผูใ้ต้บังคับบญัชา การตดัสินใจอยู่บนฐานของการ

 ปรึกษาหารือกนัและการมีส่วนร่วม 3.59 .815 มาก 

4. ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ยู่ใต้บงัคับ

บญัชาและเปิดโอกาสให้ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชามีส่วน

ร่วมในการกาํหนดนโยบายและวางแผนองคก์ร 3.55 .815 มาก 

รวม 3.41 .593 มาก 

    

 

จากตาราง  พบว่า ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินใน

จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( x = 3.41)  เมือพิจารณารายข้อ พบว่า 

ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถิน ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ด้าน
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ผู้บริหาร อยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัทีมีค่าเฉลียอยูใ่นระดบัตน้ๆ ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารทาํงานโดยอาศยั

ความร่วมมือกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การตดัสินใจอยู่บนฐานของการปรึกษาหารือกนัและการมีส่วน

ร่วม ( x = 3.59) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ยู่ใต้บังคับบญัชาและเปิด

โอกาสให้ผูอ้ยู่ใต้บังคบับญัชามีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและวางแผนองค์กร ( x = 3.55) 

และผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาและเปิดโอกาสให้ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา

มีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและวางแผนองค์กร ( x = 3.51) ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัทีอยู่ใน

ระดับน้อยทีสุด ได้แก่ อาํนาจสูงสุดอยู่ทีตวัผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารจะสังการและตดัสินใจโดยยึดถือ

ความคิดตนเองเป็นใหญ่ นิยมการใหร้างวลัและลงโทษ ( x = 3.00) อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 

 

ตอนท ี  ผลการวเิคราะห์ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ผลการวิเคราะห์ความก้าวหน้าในอาชีพ โดยหาค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน และ

ระดบัความสาํคญั แสดงรายละเอียดในตาราง  

 

ตาราง 12  ค่าเฉลีย และส่วนเบียงเบนมาตรฐานความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 

รายละเอยีด 
ระดับความสําคัญ 

x  S.D. ความหมาย 

    

ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท ี    

1. ท่านไดรั้บการพิจารณาเลือนตาํแหน่งทีสูงขึนอยา่ง

 เหมาะสม 

3.99 .875 มาก 

2. ท่านตอ้งรับผดิชอบงานมากกวา่ตาํแหน่งทีไดรั้บ 3.93 .905 มาก 

3. การเลือนตาํแหน่งของท่านมีความเหมาะสมเมือ

 เทียบกบัขา้ราชการทีเขา้มาบรรจุพร้อมกนั 

3.97 .935 มาก 

4. องคก์รมีกรอบอตัรากาํลงัรองรับการเจริญเติบโต

 ของขา้ราชการอยา่งเพียงพอ 

3.97 .979 มาก 

รวม 3.96 .805 มาก 

ความก้าวหน้าในเงินเดือน    

5. เงินเดือนของท่านทีไดรั้บในปัจจุบนัจดัอยูใ่นระดบั

 พอใจเมือเทียบกบัพนกังานภารกิจระดบัปริญญาตรี 

3.85 .955 มาก 
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ตาราง 12  (ต่อ) 

 

รายละเอยีด 
ระดับความสําคัญ 

x  S.D. ความหมาย 

    

6. เงินเดือนเป็นแรงจูงใจทีก่อให้เกิดการปฏิบติังานใน

 หนา้ที 

3.93 .864 มาก 

รวม 3.89 .813 มาก 

ความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง    

7. ท่านมีโอกาสเข้ารับการศึกษาอบรม สัมมนา เพือ

 เพมิความชาํนาญในการปฏิบติัหนา้ที 3.18 1.072 ปานกลาง 

8. ภายหลงัรับราชการท่านไดรั้บการช่วยเหลือจาก

 หน่วยงานของตนเองใหศึ้กษาต่อในระดบัทีสูงขึน 3.61 

 

.661 ปานกลาง 

รวม 3.28 .848 ปานกลาง 

รวมทังหมด 3.78 .628 มาก 

    

 

จากตาราง   พบวา่ ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถิน ใน

จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( x = 3.78)  เมือพิจารณารายข้อ พบว่า 

ปัจจัยทีมีผลต่อความก้าวหน้าของอาชีพข้าราชการส่วนท้องถิน ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 

ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดงันี 

 ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที  โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( x = 3.96) โดย

ความกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าที ทีมีค่าเฉลียอยู่ในระดบัตน้ๆ ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการพิจารณาเลือน

ตาํแหน่งทีสูงขึนอย่างเหมาะสม ( x = 3.99) รองลงมา คือ การเลือนตาํแหน่งของท่านมีความ

เหมาะสมเมือเทียบกบัขา้ราชการทีเขา้มาบรรจุพร้อมกนั และองคก์รมีกรอบอตัรากาํลงัรองรับการ

เจริญเติบโตของขา้ราชการอย่างเพียงพอ ( x = 3.97) ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัทีอยูใ่นระดบัน้อยทีสุด 

ไดแ้ก่ ท่านตอ้งรับผดิชอบงานมากกวา่ตาํแหน่งทีไดรั้บ ( x = 3.93) ตามลาํดบั  

ความก้าวหน้าในเงินเดือน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.89) โดยความก้าวหน้า

ในเงินเดือนทีมีค่าเฉลียอยูใ่นระดบัตน้ๆ ไดแ้ก่  เงินเดือนเป็นแรงจูงใจทีก่อให้เกิดการปฏิบติังานใน
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หน้าที ( x = 3.93) รองลงมา คือ เงินเดือนของท่านทีไดรั้บในปัจจุบนัจดัอยูใ่นระดบัพอใจเมือเทียบ

กบัพนกังานภารกิจ ( x = 3.85) ตามลาํดบั  

ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง โดยภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง ( x = 3.28) โดย

ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองทีมีค่าเฉลียอยูใ่นระดบัตน้ๆ ไดแ้ก่ ภายหลงัรับราชการท่านไดรั้บ

การช่วยเหลือจากหน่วยงานของตนเองให้ศึกษาต่อในระดบัทีสูงขึน ( x = 3.61) รองลงมาท่านมี

โอกาสเขา้รับการศึกษาอบรม สัมมนา เพอืเพมิความชาํนาญในการปฏิบติัหนา้ที ( x = 3.18)   

 

ตาราง 13  ค่าเฉลีย  และส่วนเบียงเบนมาตรฐานความกา้วหนา้ในอาชีพในภาพรวม 

 

รายละเอยีด 
ระดับความสําคัญ 

x  S.D. ความหมาย 

    

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที 3.96 .805 มาก 

ความกา้วหนา้ในเงินเดือน 3.89 .813 มาก 

ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 3.28 .848 ปานกลาง 

รวม 3.78 .628 มาก 

    

 

จากตารางที  พบว่า ความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการส่วนท้องถินในจงัหวดั

พระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( x = 3.78) เมือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าที อยู่ในระดบัมาก ( x = 3.96) ความก้าวหน้าในอาชีพ อยู่ในระดบั

มาก ( x = 3.89) และความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.28) ตามลาํดบั 

 

ตอนท ี 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ คุณภาพการ

ทาํงาน และผูบ้ริหารกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการส่วนทอ้งถิน 

สมมติฐาน ระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ คุณภาพการทาํงานและผูบ้ริหาร มีผลต่อ

ความกา้วหนา้ในอาชีพ  
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ตาราง   ความสัมพนัธ์ระหวา่งอิทธิพลของปัจจยัดา้นระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ คุณภาพการ

ทาํงานและผูบ้ริหาร มีผลกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ  

 

 

ตัวแปรอสิระ 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 

Std. 

Error Beta 

      

(Constant) 0.376 0.207  1.811 0.071 

ระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ 0.272 0.049 0.286 5.549 0.000* 

คุณภาพการทาํงาน 0.469 0.052 0.418 9.062 0.000* 

ผูบ้ริหาร 0.138 0.049 0.130 2.819 0.005* 

      

Adjusted  R2  = 0.463,  F = 100.303,  p < 0.05 

 

จากตาราง  พบวา่ ระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ คุณภาพการทาํงานและผูบ้ริหาร มีผล

กบัความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา อย่างมีนยัสําคญัที

ระดบัสถิติ .05 ผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีตงัไว ้ 

รูปแบบสมการสาํหรับการพยากรณ์นาํหนกั (Y) คือ 

1.  สมการถดถอยอยา่งง่าย (Simple regression analysis) 

 Y   = a + b1X1 + b2X2 + b3X3  

ความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการ  =  .  + 0.272 (ระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ) + 

0.469 (คุณภาพการทาํงาน) + .  (ผูบ้ริหาร) 

2.  ค่า Adjusted R2(สัมประสิทธิความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระทงัหมดกบัตวัแปรตาม)

ค่า Adjusted R2= 0.463 หมายถึง ตวัแปรระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ คุณภาพการทาํงานและ

ผูบ้ริหารร่วมกนัสามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรความกา้วหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วน

ทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ไดร้้อยละ .  
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3.  ค่า F-Test, Sig 

ค่า F-Test  = 100.303, Sig = 0.000 ซึงมีค่า < .05 แปลว่า ระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ 

คุณภาพการทาํงานและผูบ้ริหาร มีผลกบัความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา อยา่งมีนยัสาํคญัทีระดบัสถิติ .05 

อธิบายค่าสัมประสิทธิตัวแปรอสิระทมีีนัยสําคัญทางสถิติต่อตัวแปรตาม 

เมือระบบการบริหารบุคคลภาครัฐมีการเปลียนแปลง 1 หน่วย ส่งผลให้ความก้าวหน้า

ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาเปลียนแปลง 0.  หน่วย ในทิศทาง

เดียวกนั 

เมือคุณภาพการทาํงานมีการเปลียนแปลง 1 หน่วย ส่งผลให้ความก้าวหน้าของอาชีพ

ขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาเปลียนแปลง 0.  หน่วย ในทิศทางเดียวกนั 

เมือผูบ้ริหารมีการเปลียนแปลง 1 หน่วย ส่งผลให้ความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วน

ทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาเปลียนแปลง 0.  หน่วย ในทิศทางเดียวกนั 

ทงันีหากระบบการบริหารบุคคลภาครัฐมีค่าเป็นศูนย ์ความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการ

ส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาจะมีค่าเท่ากบัค่าคงที คือ .  หน่วย 
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บทท ี5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจยั เรือง ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถิน ในจงัหวดั

พระนครศรีอยุธยา ครังนี มีวตัถุประสงค์เพือศึกษาระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ คุณภาพการ

ทาํงานและผูบ้ริหาร มีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการส่วนทอ้งถิน โดยเก็บขอ้มูลกลุ่ม

ตัวอย่างจากข้าราชการส่วนท้องถิน ในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา จํานวน 347 คน และใช้

แบบสอบถามเป็นเครืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จาํนวน  ชุด วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติ 

ความถี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลีย (Mean) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation : SD)  และการถดถอยเชิงเส้นตรง Multiple regression ผู ้วิจ ัยสามารถนําเสนอสรุป

ผลการวจิยั  การอภิปรายผลและขอ้เสนอแนะไดด้งันี 

 

สรุปผลการวจัิย 

 การวจิยัเรือง ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถิน ในจงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา  สามารถสรุปผลการวเิคราะห์เป็น 2   ตอนดงันี 

ตอนท ี1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณา  

ผลการวเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาทีสําคญัมีดงันี ปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามเพศที

ศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งทงัสิน จาํนวน 347 คน พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 237 คน คิดเป็น

ร้อยละ 68.3  รองลงมาคือ เพศชาย จาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 31.7  ระดบัการศึกษา ทีศึกษาจาก

กลุ่มตวัอย่างทีศึกษาทงัสิน จาํนวน 347 คน พบว่าส่วนใหญ่มีปริญญาตรี จาํนวน  คน คิดเป็น

ร้อยละ .  รองลงมา คือการศึกษาปริญญาโท จาํนวน    คน คิดเป็นร้อยละ .  และนอ้ยทีสุด

คือ สูงกวา่ปริญญาโท จาํนวน    คน คิดเป็นร้อยละ .  ระดบั (ซี) ทีศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งทีศึกษา

ทงัสิน จาํนวน 347 คน พบวา่ส่วนใหญ่มีระดบั (ซี)  จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .  รองลงมา  

คือ ระดบั (ซี)  จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .  และน้อยทีสุดคือ ระดบั (ซี)  และระดบั (ซี)  

จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .   อายุราชการ ทีศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งทีศึกษาทงัสิน จาํนวน 347 

คน  พบว่าส่วนใหญ่มีอายุราชการ  -   ปี จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .  รองลงมา คือ อายุ

ราชการ -   ปี จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .  และน้อยทีสุดคือ อายุราชการ  ปีขึนไป 

จาํนวน    คน  คิดเป็นร้อยละ .  และสถานภาพทีศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างทีศึกษาทงัสิน จาํนวน 
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347 คน  พบว่าส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส  จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .  รองลงมา คือ

สถานภาพโสด  จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .  และนอ้ยทีสุดคือ หย่าร้าง จาํนวน  คน คิด

เป็นร้อยละ .  

สรุปปัจจยัส่วนบุคคลของอาชีพข้าราชการส่วนท้องถินในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา  

ส่วนมากเป็นเพศหญิง ขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาส่วนใหญ่จะจบการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี  ดาํรงตาํแหน่งในระดบัซี 3  มีระยะการปฏิบติังานหรืออายรุาชการ  6-10  ปี และมี

สถานภาพสมรสแลว้เป็นส่วนใหญ่ 

ความก้าวหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถิน ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ในเรือง

ของระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.61)  เมือพิจารณารายขอ้ พบว่า ปัจจยัที

มีผลต่อความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถิน ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ดงันี 

1. ดา้นระบบคุณธรรม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.01) โดยปัจจยัทีมีค่าเฉลียอยู่

ในระดบัตน้ๆ ไดแ้ก่  มีหลกัประกนัความมนัคงการปฏิบติังานทีจะไดรั้บการคุม้ครอง และให้ความ

เป็นธรรม (คือ จะไม่ถูกกลันแกล้งหรือถูกให้ออกจากงานโดยปราศจากความผิด) ( x = 4.09) 

รองลงมา คือ มีการพิจารณาความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบั

ตาํแหน่งงาน ( x = 4.05) และทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกันทีจะได้รับการพิจารณาแต่งตังเลือน

ตาํแหน่งอยา่งเทียงธรรม ( x = 4.01) ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัทีอยู่ในระดบัน้อยทีสุด ได้แก่ ไม่มีการ

แทรกแซงหรือฝากฝังจากอิทธิพลของนกัการเมืองหรือผูมี้อิทธิพลในทอ้งถิน ( x = 3.90) ตามลาํดบั  

2. ด้านระบบอุปถัมภ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x = 3.06) โดยปัจจยัทีมี

ค่าเฉลียอยูใ่นระดบัตน้ๆ ไดแ้ก่  มีระบบทีใชสิ้งของหรือทรัพยสิ์นมาแลกเปลียนกบัตาํแหน่ง ( x =

3.38) รองลงมา คือ มีระบบทีแต่งตงัผูท้ีอยูใ่กลชิ้ด หรือคนทีโปรดปรานเป็นพิเศษให้ดาํรงตาํแหน่ง 

( x = 3.10) ส่วนปัจจยัทีอยู่ในระดบัน้อยทีสุด ได้แก่ การพิจารณา เลือนขนั เลือนตาํแหน่ง เป็นไป

ตามความพอใจส่วนบุคคลของหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาเป็นหลกั ( x = 2.71) ตามลาํดบั  

สรุปปัจจัยที มีผลต่อความก้าวหน้าของอาชีพข้าราชการส่วนท้องถินในจังหว ัด

พระนครศรีอยุธยา ในเรืองของระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ อยู่ในระดับมาก โดยระบบการ

บริหารบุคคลภาครัฐจะแบ่งออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นระบบคุณธรรมและดา้นระบบอุปถมัภ ์ซึง

ดา้นระบบคุณธรรมจะเป็นปัจจยัทีมีผลตอ่ความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดั

พระนครศรีอยธุยามากทีสุด สามารถพิจารณารายดา้นไดด้งัต่อไปนี     
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1. ดา้นระบบคุณธรรม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือพิจารณารายขอ้จะพบวา่ปัจจยัที

มีผลต่อความกา้วหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยามากทีสุดคือ  มี

หลกัประกนัความมนัคงการปฏิบติังานทีจะไดรั้บการคุม้ครองและให้ความเป็นธรรม (คือจะไม่ถูก

กลนัแกลง้หรือถูกใหอ้อกจากงานโดยปราศจากความผดิ) 

2.  ดา้นระบบอุปถมัภ์  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  เมือพิจารณารายขอ้จะพบว่า

ปัจจยัทีมีผลต่อความก้าวหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยามาก

ทีสุดคือ  มีระบบทีใชแ้ลกเปลียนสิงของกนั 

ความก้าวหน้าของอาชีพข้าราชการส่วนท้องถิน ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดย

ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.16)  เมือพิจารณารายขอ้ พบว่า ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหนา้ของ

อาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถิน ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นคุณภาพการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 

โดยปัจจยัทีมีค่าเฉลียอยู่ในระดับต้นๆ ได้แก่ ท่านเป็นผูท้ีเคารพต่อกฎหมาย ระเบียบวินัย และ

ปฏิบติัตามโดยเคร่งครัด ( x = 4.26) รองลงมา คือ ท่านทาํงานดว้ยความรวดเร็วและมีความถูกตอ้ง

เป็นไปตามกฎระเบียบทีเกียวข้อง ( x = 4.18) ท่านพยายามแสวงหาวิธีการ ความรู้ ทักษะ มา

ปรับปรุงงานใหดี้ขึนตลอดเวลา ( x = 4.17) และท่านมีความคิดริเริมในการพฒันางานให้ดีขึน ( x =

4.11)  ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัทีอยูใ่นระดบัน้อยทีสุด ไดแ้ก่ งานทีท่านไดรั้บมอบหมายมีคุณค่าและมี

ความทา้ทายอยา่งมาก ( x = 4.07) ตามลาํดบั   

สรุปความก้าวหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้น

คุณภาพการทาํงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมือพิจารณารายข้อจะพบว่า ปัจจยัทีมีผลต่อ

ความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยามากทีสุดคือ ท่านเป็นผู ้

ทีเคารพตอ่กฎหมาย ระเบียบวินยั และปฏิบติัตามโดยเคร่งครัด      

ความก้าวหน้าของอาชีพข้าราชการส่วนท้องถินในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา โดย

ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.41)  เมือพิจารณารายขอ้พบวา่ ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหนา้ของ

อาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถิน ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้นผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยั

ทีมีค่าเฉลียอยูใ่นระดบัตน้ๆ ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารทาํงานโดยอาศยัความร่วมมือกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การ

ตดัสินใจอยูบ่นฐานของการปรึกษาหารือกนัและการมีส่วนร่วม ( x = 3.59) รองลงมาคือ ผูบ้ริหาร

ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาและเปิดโอกาสใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมใน

การกาํหนดนโยบายและวางแผนองค์กร ( x = 3.55) และผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ยู่

ใต้บังคับบัญชาและเปิดโอกาสให้ผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายและ

วางแผนองคก์ร ( x = 3.51) ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัทีอยูใ่นระดบันอ้ยทีสุด ไดแ้ก่ อาํนาจสูงสุดอยูที่ตวั
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ผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารจะสังการและตดัสินใจโดยยึดถือความคิดตนเองเป็นใหญ่ นิยมการให้รางวลัและ

ลงโทษ ( x = 3.00) อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 

สรุปความก้าวหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ดา้น

ผูบ้ริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมือพิจารณารายขอ้จะพบว่าปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหน้า

ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยามากทีสุดคือ ผูบ้ริหารทาํงานโดย

อาศยัความร่วมมือกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การตดัสินใจอยู่บนฐานของการปรึกษาหารือกนัและการมี

ส่วนร่วม 

ความก้าวหน้าของอาชีพข้าราชการส่วนท้องถินในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา โดย

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.78)  เมือพิจารณารายขอ้ พบว่า ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหนา้ของ

อาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดงันี 

1. ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.96) โดยปัจจยั

ทีมีค่าเฉลียอยู่ในระดบัตน้ๆ ได้แก่ ท่านได้รับการพิจารณาเลือนตาํแหน่งทีสูงขึนอย่างเหมาะสม 

( x = 3.99) รองลงมา คือ การเลือนตาํแหน่งของท่านมีความเหมาะสมเมือเทียบกบัขา้ราชการทีเขา้

มาบรรจุพร้อมกัน และองค์กรมีกรอบอัตรากําลังรองรับการเจริญเติบโตของข้าราชการอย่าง

เพียงพอ ( x = 3.97) ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัทีอยู่ในระดบัน้อยทีสุด ไดแ้ก่ ท่านตอ้งรับผิดชอบงาน

มากกวา่ตาํแหน่งทีไดรั้บ ( x = 3.93) ตามลาํดบั  

2. ความก้าวหน้าในเงินเดือน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.89) โดยปัจจยัทีมี

ค่าเฉลียอยู่ในระดับตน้ๆ ไดแ้ก่ เงินเดือนเป็นแรงจูงใจทีก่อให้เกิดการปฏิบติังานในหน้าที ( x =

3.93) รองลงมา คือ เงินเดือนของท่านทีไดรั้บในปัจจุบนัจดัอยูใ่นระดบัพอใจเมือเทียบกบัพนกังาน

ภารกิจระดบัปริญญาตรี ( x = 3.85) ตามลาํดบั  

3. ความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( x = 3.28) 

โดยปัจจยัทีมีค่าเฉลียอยู่ในระดับต้นๆ ได้แก่ ภายหลังรับราชการท่านได้รับการช่วยเหลือจาก

หน่วยงานของตนเองให้ศึกษาต่อในระดับทีสูงขึน ( x =3.61) รองลงมาท่านมีโอกาสเข้ารับ

การศึกษาอบรม สัมมนา เพอืเพมิความชาํนาญในการปฏิบติัหนา้ที ( x = 3.18)    

สรุปความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ในเรือง

ของความก้าวหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินอยูใ่นระดบัมาก โดยความก้าวหน้าของอาชีพ

ข้าราชการส่วนท้องถินจะแบ่ งออกเป็น  3 ด้าน  ได้แ ก่  ความก้าวห น้าในตําแห น่งห น้าที  

ความกา้วหนา้ในเงินเดือน และความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง ซึงดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

ห น้ าที เป็ น ปั จจัยที มีผล ต่อค วาม ก้าวห น้ าข องอาชี พ ข้าราชก ารส่ วน ท้องถิ น ใน จังห ว ัด

พระนครศรีอยธุยามากทีสุด สามารถพิจารณารายดา้นไดด้งัต่อไปนี     
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1. ดา้นความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าที โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือพิจารณาราย

ข้อจะพ บว่าปั จจัยที มีผลต่อค วามก้าวห น้าข องอาชี พข้าราชก ารส่วนท้องถินในจังห วัด

พระนครศรีอยธุยามากทีสุดคือ ท่านไดรั้บการพิจารณาเลือนตาํแหน่งทีสูงขึนอยา่งเหมาะสม 

2.  ด้านความก้าวหน้าในเงินเดือน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมือพิจารณารายข้อ

พบวา่ปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา

มากทีสุดคือ เงินเดือนเป็นแรงจูงใจทีก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานในหนา้ที 

3.  ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมือพิจารณารายขอ้

จะพบวา่ปัจจยัมีผลต่อความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา

มากทีสุดคือ ภายหลงัรับราชการท่านได้รับการช่วยเหลือจากหน่วยงานของตนเองให้ศึกษาต่อใน

ระดบัทีสูงขึน 

ตอนท ี2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติเชิงอ้างองิ 

สมมติฐาน ระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ คุณภาพการทํางานและผูบ้ริหาร มีผลต่อ

ความกา้วหนา้ในอาชีพ  

ผลก ารทดสอบพ บว่า ข้าราชการส่วนท้องถิน  ร้อยละ  .  มีค วามคิ ดเห็ น ว่า

ความสัมพนัธ์ระหว่างอิทธิพลของปัจจยัดา้นระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ คุณภาพการทาํงานและ

ผูบ้ริหารมีผลกบัความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา อยา่งมี

นยัสาํคญัทีระดบัสถิติ .05 ผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีตงัไว ้

 

อภิปรายผล 

จากการวิจยัเรือง ปัจจัยทีมีผลต่อความก้าวหน้าของอาชีพข้าราชการส่วนท้องถินใน

จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา สามารถนําผลการวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงอา้งอิงมาอภิปรายตามกรอบ

แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัทีเกียวขอ้งไดด้งันี  

สมมติฐาน ระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ คุณภาพการทาํงานและผูบ้ริหาร มีผลต่อ

ความกา้วหนา้ในอาชีพ  ผลการศึกษาพบวา่ ระบบการบริหารบุคคลภาครัฐ คุณภาพการทาํงานและ

ผูบ้ริหาร มีผลกบัความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา อยา่ง

มีนยัสาํคญัทีระดบัสถิติ .  

จากการศึกษาพบว่า  ปัจจยัทีมีผลกบัความกา้วหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินใน

จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา สามารถอภิปรายเรียงลาํดบัจากปัจจยัทีส่งผลมากสุดไปถึงน้อยสุดได้

ดงัต่อไปนี 
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ด้านคุณภาพการทํางาน 

จากผลการศึกษาพบว่า คุณภาพการทาํงานมีผลกบัความก้าวหน้าของอาชีพขา้ราชการ

ส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา อยา่งมีนยัสําคญัทีระดบัสถิติ .05 

เนืองจากบุคลากรมีความรู้ความสามารถและมีทกัษะในการปฏิบติังาน มีการแสวงหา

ความรู้เกียวกบังานทีตนเองรับผิดชอบเพือนาํมาปรับปรุงการทาํงานให้ดียิงขึนอยูต่ลอดเวลา ซึงใน

การทาํงานนนับุคลากรจะปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็วถูกตอ้งตามกฎระเบียบทีเกียวขอ้ง และเคารพ

ต่อกฎหมายระเบียบวินยั นอกจากนียงัไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานทีมีคุณค่าและมีความทา้ทายจาก

ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่ป็นประจาํจึงทาํให้มีความคิดริเริมในการพฒันางานทีตนเองรับผดิชอบให้ดียงิขึน 

และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสําคญักบัองค์กรจึงต้องการพฒันาความรู้ความสามารถอย่าง

ต่อเนืองเพือให้งานทีตนเองทํามีคุณภาพ โดยมีการแสวงหาความรู้และคําแนะนําจากผู ้มี

ประสบการณ์เพือนาํมาปรับปรุงการทาํงาน การเรียนรู้งานจากเพือนร่วมงานและการเรียนรู้งานจาก

ทีจะร่วมงานกบับุคคลอืนเพอืให้สามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อนัเป็นสาเหตุทาํให้

คุณภาพการทาํงานมีผลต่อความกา้วหน้าของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถิน สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ  เฉลิมศรี  สารสุวรรณ ( , บทคดัยอ่) ศึกษาเรืองปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของ

ข้าราชการตาํแหน่งประเภทวิชาการ ศึกษาเฉพาะกรณี : สํานักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 

ส่วนกลาง ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพการทาํงาน มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการ 

ตาํแหน่งประเภทวชิาการ สํานกังานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ ส่วนกลาง และสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ ธนกร  จนัทร์ระวาง ( , บทคดัย่อ)  ศึกษาเรืองความก้าวหน้าในอาชีพของขา้ราชการส่วน

ภูมิภาคทีโอนไปสังกัดเทศบาลในจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยทีเกียวข้องกับการ

ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความกา้วในอาชีพของขา้ราชการส่วนภูมิภาคทีโอนไปสังกดัเทศบาล

ในจงัหวดัเชียงใหม ่ประกอบกบัแนวคิดของ กรวิทย ์ ตนัศรี (2549, หน้า - ) ไดก้ล่าววา่ งานทีมี

ประสิทธิภาพมาจากการพฒันาทกัษะต่างๆ ของขา้ราชการแต่ละคน  ซึงประสิทธิภาพของทีมงาน

จะมากขึนหากหน่วยงานให้ความสนใจต่อการพฒันาทกัษะของแต่ละบุคคลหรือของทีม หาก

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถินให้ความสําคญัในเรืองทกัษะและความรู้ทีแต่ละบุคคลมีอยูแ่ลว้โดยทาํ

การฝึกอบรมเพือปรับปรุงให้ดีขึนก็ย่อมทาํให้บุคลากรแต่ละคนทาํงานอย่างมีคุณภาพอนันํามาสู่

ความกา้วหนา้ในอาชีพตามลาํดบั 

ด้านระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 

จากผลการศึกษาพบว่า ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ มีผลกบัความก้าวหน้าของ

อาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา อยา่งมีนยัสาํคญัทีระดบัสถิติ .05  
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เนืองจากบุคลากรรู้สึกวา่ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ ทงัระบบคุณธรรมและระบบ

อุปถมัภ์ มีผลกบัความก้าวหน้าในอาชีพ องค์กรปกครองส่วนทอ้งถินทีมีระบบการบริหารงานทีมี

คุณธรรม โดยเริมตงัแต่วิธีการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน โดยใชก้ารสอบรูปแบบต่างๆ เพือประเมิน

ความรู้ความสามารถของบุคคลทีมีคุณสมบตัิครบตามตอ้งการโดยไม่คาํนึงถึงเหตุผลทางการเมือง

หรือความสัมพนัธ์ส่วนตวัเป็นสําคญั ก็จะทาํให้บุคลากรทีปฏิบติังานรู้สึกว่าองค์กรปกครองส่วน

ท้องถินมีความโปร่งใส บริหารงานด้วยความสุจริตสามารถตรวจสอบได้ บุคลากรจึงมีความ

กระตือรือร้นทีจะไขว่ควา้หาความรู้เพือพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเพราะคิดว่างานทีได้มานันมา         

จ าก ค ว าม ส าม ารถ ข อ งต น เอ ง จึง ส่ งผ ล ต่ อ ค ว าม ก้าว ห น้ าใน อ าชี พ ไ ด้  ส อ ด ค ล้อ ง กับ

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2550, หน้า 7) กล่าวว่าการบริหารงานด้วยระบบคุณธรรมควร

ประกอบด้วยความเสมอภาคในโอกาส หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรทีเขา้มาทาํงานทุกคน

ไดรั้บความเท่าเทียมกนั สําหรับบุคคลทีมีคุณสมบติัความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ทีตรง

กบัความตอ้งการและมีความเหมาะสมในการรับเข้าทาํงาน โดยได้รับการพิจารณาคดัเลือกตาม

ขันตอนต่างๆ อย่างถูกต้องเท่าเทียมกัน รวมถึงการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มทีและเท่าเทียมกนั รวมถึงการเลือนขนัควรยึดหลัก

ความสามารถของบุคคลมาใช้เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาทีเรียกว่าเป็น “การจดัคนให้ตรงกบังาน 

(Put the right man in the right job) แต่หากองค์กรปกครองส่วนท้องถินใดบริหารงานในรูปแบบ

อุปถมัภม์ากจนเกินไป โดยคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานโดยใช้เหตุผลทางการเมืองหรือความสัมพนัธ์

เป็นหลกัสาํคญั โดยไม่คาํนึงถึงความรู้ความสามารถ และความเหมาะสมเป็นประการหลกัซึงบุคคล

ทีเขา้มาปฏิบติังานอาจไม่มีความรู้ความสามารถตรงกบัตาํแหน่งงานและคิดวา่งานทีตนทาํนนัไดรั้บ

การสมคัรเขา้มาอยา่งง่ายดายทาํใหไ้ม่ค่อยมีความกระตือรือทีจะไขวห่าความรู้มากนกั คิดวา่ตนเองมี

สิทธิเหนือกว่าบุคคลอืนจึงทาํให้การทาํงานไม่ค่อยราบรืนหรืองานทีทาํอาจเกิดขอ้ผิดพลาดได ้

ดงันนัจึงเป็นสาเหตุใหร้ะบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐมีผลตอ่ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ด้านผู้บริหาร 

จากการศึกษาพบวา่ ผูบ้ริหารมีผลกบัความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถินใน

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา อยา่งมีนยัสําคญัทีระดบัสถิติ .05  

เนืองจากในการทาํงานของข้าราชการส่วนทอ้งถินนัน ผูบ้ริหารทาํงานโดยอาศยัความ

ร่วมมือกับผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยมีในการตดัสินใจจะเป็นการปรึกษาหารือระหว่างกัน รวมทัง

ผูบ้งัคบับญัชายงัยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาและเปิดโอกาสให้ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบั

บญัชามีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายและวางแผนองค์กรอยู่เสมอ จึงทาํให้บุคลากรรู้สึกว่า

ผูบ้ริหารให้ความสําคญักบัตนเองและแสดงความคิดเห็นหรือให้คาํแนะนาํกับผูบ้ริหารได้อย่าง
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เต็มทีจึงส่งผลต่อความกา้วหนา้ของอาชีพ สอดคลอ้งกบังานวจิยั  จุรีรัตน์ จอมวฒิุ  (2550, บทคดัยอ่)  

ผลการวิจยัพบว่า  ขา้ราชการทอ้งถินและฝ่ายกาํกบัดูแล  มีความเห็นวา่ผูบ้ริหารทอ้งถินเป็นปัจจยัที

มีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการทอ้งถินมากทีสุด  อยา่งไรก็ตามลกัษณะของผูบ้ริหาร

แต่ละองคก์รจะแตกต่างกนัขึนอยู่กบัรูปแบบการบริหารและรูปแบบการสังการ ซึงตามแนวคิดของ 

Likert’s michigan studies (อา้งอิงใน ธิติมา ไชยมงคล, , หน้า - ) กล่าวว่า ลกัษณะผูน้าํมี 4  

แบบ คือ . แบบใชอ้าํนาจ . แบบใช้อาํนาจเชิงเมตตา  . แบบปรึกษาหารือ . แบบมีส่วนร่วมอยา่ง

แท้จริง สําหรับการบริหารงานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถินบางแห่งจะเป็นลกัษณะผูน้ําหรือ

ผูบ้ริหารทีเป็นแบบใช้อาํนาจ ซึงผูบ้ริหารจะใช้อาํนาจตดัสินใจเด็ดขาดในทุกเรืองแมก้ระทงัเรือง

การเลือนขนั เลือนตําแหน่ง ก็จะเป็นไปตามความพึงพอใจของผูบ้ ริหาร จึงทําให้บุคลากรที

ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถินมีความรู้สึกวา่ผูบ้ริหารมีผลกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ขา้ราชการส่วนท้องถินมีความคิดเห็นเกียวกบัความก้าวหน้าในอาชีพ ภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก เนืองจากขา้ราชการส่วนทอ้งถินรู้สึกวา่อาชีพของตนเองควรมีการพฒันาอยู่เสมอทงัใน

ดา้นความรู้ ทกัษะ และความชาํนาญการในด้านต่าง ๆ เพือให้ไดรั้บความกา้วหน้าในอาชีพ ทงัใน

ดา้นของตาํแหน่ง การเลือนขนัเงินเดือน หากบุคลากรหมนัศึกษาหาความรู้อยู่เสมอก็จะทาํให้การ

ทาํงานเป็นไปอยา่งราบรืน ทาํงานดว้ยความถูกตอ้งเป็นไปตามระเบียบขอ้กฎหมายต่างๆ บุคลากรก็

จะรู้สึกมีความสุขในการทํางานและกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนือง เพราะ

ความก้าวหน้าในอาชีพย่อมนํามาสู่ความมนัคงในหน้าทีการงานและอัตราเงินเดือนทีสูงขึนใน

อนาคต จึงทาํให้ขา้ราชการส่วนทอ้งถินมีความคิดเห็นเกียวกบัความกา้วหน้าในอาชีพอยู่ในระดบั

มาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ อารีรัตน์  ลําเจียกมงคล (2554, บทคัดย่อ) ศึกษาเรืองปัจจัยที

สัมพนัธ์กบัการพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพของกลุ่มวิชาชีพครูในสังกดัเทศบาล กลุ่มการศึกษา

ทอ้งถินที 1 ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพของกลุ่มวิชาชีพครูในสังกดั

เทศบาล กลุ่มการศึกษาทอ้งถินที 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และสอดคล้องกบังานวิจยัของ   

ธนกร  จนัทร์ระวาง ( , บทคดัยอ่) ศึกษาเรืองความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการส่วนภูมิภาค

ทีโอนไปสังกดัเทศบาลในจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบวา่ ความกา้วหน้าในอาชีพของขา้ราชการ

ส่วนภูมิภาคทีโอนไปสังกดัเทศบาลในจงัหวดัเชียงใหม่ อยูใ่นระดบัมาก ทงันี อาภรณ์  ภู่วิทยาพนัธ์  

( , หนา้ ) ไดก้ล่าววา่ บุคลากรควรไดรั้บการพฒันาสายอาชีพดว้ยความช่วยเหลือจากองคก์ร 

ซึงบุคลากรสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการทีจะวางแผนความเจริญกา้วหนา้สําหรับอาชีพของตนเอง

ได้ในอนาคต ทงันีความกา้วหน้าในอาชีพจะแสดงให้เห็นถึงแนวทางการเลือนตาํแหน่งจากระดบั

ล่างสุดไประดบัสูงสุดเป็นสิงทีช่วยสร้างเป้าหมายและแรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ของบุคลากร
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ด้วย สอดคล้องกับ จรัญ สุวรรณเวช ( , หน้า - ) ทีสรุปไวอ้ย่างน่าสนใจว่า บุคลากรที

ประกอบอาชีพรับราชการย่อมจะมีจุดมุ่งหมายทีสําคญัคือการก้าวไปสู่ตาํแหน่งทีสูงขึนหรืออาจ

กล่าวไดว้า่ความปรารถนาสูงสุดของขา้ราชการคือการไดเ้ลือนตาํแหน่งในระดบัสูงสุดอยา่งรวดเร็ว 

 

ข้อเสนอแนะ 

ส่วนท ี  ข้อเสนอแนะทไีด้จากการวจิัย 

1. ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ ด้านระบบคุณธรรม ขอ้ทีมีค่าเฉลียน้อยทีสุดคือ 

ไม่มีการแทรกแซงหรือฝากฝังจากอิทธิพลของนักการเมืองหรือผูม้ีอิทธิพลในทอ้งถิน แสดงว่า

ขา้ราชการรู้สึกว่าความก้าวหน้าในหน้าทีการทาํงานของตนเองนันถูกแทรงแซงจากนักการเมือง

หรือผูมี้อิทธิพลในทอ้งถิน ดงันนัองค์กรควรให้ความสําคญัและทาํให้บุคลากรไม่คิดว่าตนเองถูก

แทรกแซงจากนักการเมืองท้องถินโดยการทาํงานตอ้งยึดหลักความสามารถและเปิดโอกาสให้

ขา้ราชการทุกคนไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งเท่าเทียมกนัและพยายามไม่ให้มีอิทธิพลทางการเมืองเขา้

มาแทรกแซงในการบริหารงาน 

2. ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ ด้านระบบอุปถมัภ์ ขอ้ทีมีค่าเฉลียน้อยทีสุดคือ 

การพิจารณาเลือนขัน เลือนตําแหน่ง เป็นไปตามความพอใจส่วนบุคคลของหัวหน้าหรือ

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นหลกั แสดงให้เห็นว่าขา้ราชการรู้สึกว่าการเลือนขนัเลือนตาํแหน่งส่วนมากจะ

ขึนอยู่กบัความพอใจของหัวหน้าหรือผูบ้งัคบับญัชาเป็นหลกัโดยทีไม่ค่อยคาํนึงถึงผลงานทีปฏิบติั

เท่าใดนกั ระบบอุปถมัภเ์ป็นระบบทีแทรกซึมอยูใ่นการบริหารงานภาครัฐตงัแต่อดีตถึงปัจจุบนั ใน

ทุกๆ กระบวนการของการบริหารงานบุคคลจะเห็นไดว้า่  ระบบมีการแทรกซึมมาตงัแต่การสรรหา

จนถึงการบรรจุแต่งตงั โดยผูบ้ริหารมีระบบทีใช้สิงของหรือทรัพยสิ์นมาแลกเปลียนกบัตาํแหน่ง  

หรืออาจจะพิจารณาการเลือนตาํแหน่ง  การขึนเงินเดือน  ดว้ยความพึงพอใจ  ความโปรดปรานส่วน

บุคคลเป็นหลกั  เมือใดทีองค์กรเลือกคนทีไม่มีคุณภาพเขา้มาอยูใ่นระบบ แสดงความคิดเห็นไม่เป็น 

แกไ้ขปัญหาก็ไม่เป็น ไม่ตงัใจปฏิบติังานบริการรับใช้ประชาชน ไปปฏิบติังานรับใชแ้ต่ผูม้ีอิทธิพล

จะก่อให้เกิดผลเสียแก่องค์กรอย่างมาก เพราะระบบอุปถัมภ์เป็นระบบทีไม่ได้อยู่บนฐานของ

ความสามารถ จะส่งผลกระทบต่อทงัในเรืองของความสามารถขององค์กรในการทีจะดูแลปัญหา

ของประชาชน  ดงันนัผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญักบัการนาํระบบคุณธรรมมาใชใ้หม้ากขึน  เพอืให้

การบริหารงานบุคคลเกิดความเสมอภาคมีความเป็นธรรมเพอืช่วยลดและยบัยงัระบบอุปถมัภล์งได ้  

3. คุณภาพการทาํงาน ขอ้ทีมีค่าเฉลียนอ้ยทีสุดคืองานทีท่านไดรั้บมอบหมายมีคุณค่าและ

มีความทา้ทายอยา่งมาก แสดงว่าบุคลากรรู้สึกว่าตนเองยงัไม่ไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานทีมีคุณค่า

และทา้ทายมากนกั จนบางครังรู้สึกวา่ไม่ไดแ้สดงความสามารถอยา่งเตม็ทีจึงเกิดความรู้สึกวา่ตนเอง
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ไม่ค่อยมีคุณค่ากับหน่วยงาน หมดกําลังใจและอาจส่งผลให้คุณภาพการทํางานลดลด ดังนัน

ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญัในเรืองนีโดยจดัประชุมในระดบัหัวหน้างานให้มอบหมายงานทีมี

ความสําคญัและทา้ทายให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํบา้งเพือสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน

ใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีความสําคญักบัองค์กรและพร้อมทีจะพฒันาคุณภาพการทาํงาน

อยา่งต่อเนือง 

4. ผูบ้ริหาร ขอ้ทีมีค่าเฉลียนอ้ยทีสุดคืออาํนาจสูงสุดอยู่ทีตวัผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารจะสังการ

และตดัสินใจโดยยึดถือความคิดตอนเองเป็นใหญ่ แสดงวา่บุคลากรรู้สึกวา่การบริหารงานส่วนใหญ่

อาํนาจและการตดัสินใจทงัหมดจะขึนอยู่กับผูบ้ริหารเป็นหลัก ดังนนัผูบ้ริหารควรให้บุคลากรมี

ส่วนร่วมในการตดัสินใจ รวมทงัผูบ้ริหารควรเป็นทีปรึกษาและให้คาํปรึกษากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

การบริหารงานควรบริหารแบบมีส่วนร่วมมากกวา่การเป็นผูส้งัการ  เพือให้เกิดความสัมพนัธ์ทีดีต่อ

กนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชากลา้ทีจะแสดงความคิดเห็นและกลา้

ทีจะแสดงออก ซึงนาํไปสู่การพฒันาบุคลากรและสร้างความเป็นผูน้าํให้เกิดทุกระดบัชัน ทาํให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึงของหน่วยงานและมีความจงรักภกัดีกบัหน่วยงานมาก

ยงิขึน  

ส่วนท ี2  ข้อเสนอแนะในการวจิัยครังต่อไป  

1.  ควรมีการศึกษาเกียวกับสภาพปัจจุบัน  และความคาดหวังต่อปัจจัยทีมีผลต่อ 

ความกา้วหนา้ของอาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถิน เพมิเติม  

2.  ควรมีการสัมภาษณ์เชิงลึกกบักลุ่มตวัอยา่งเกียวกบัปัจจยัทีมีผลต่อความกา้วหน้าของ 

อาชีพขา้ราชการส่วนทอ้งถิน  

3.  ควรใชก้ารวิจยัในแนวทางแบบผสมผสานวิธี โดยการผสานวิธีคิดและระเบียบวธีิเชิง 

ปริมาณและคุณภาพเขา้ด้วยกนั ใช้การสังเกตกิจกรรม การร่วมกิจกรรมในพืนที การเก็บรวบรวม 

ขอ้มูลเป็นระยะๆ เพอืให้ไดข้อ้มูลทีสมบูรณ์และชดัเจนมากยงิขึน  

4.  ควรขยายกลุ่มตวัอย่างให้มากขึนออกไปในกลุ่มของขา้ราชการ ระดบัจงัหวดั และ 

ประเทศต่อไป 


