
 

 
ปจจัยที่มผีลตอประสทิธิผลการปฏบิัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

 

 

 

 

 
 

วทิยานิพนธ 

ของ 

สันตภิาพ วะชุม 
 

 

 

 

 

 

เสนอตอมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร เพ่ือเปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 

ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร 

มนีาคม 2566 

ลขิสทิธ์ิเปนของมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 



 

 

 

ปจจัยที่มผีลตอประสทิธิผลการปฏบิัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

 

 

 

 

 

 

 

 

วทิยานิพนธ 

ของ 

สันตภิาพ วะชุม 

 

 

 

 

 

 

 

 

เสนอตอมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร เพ่ือเปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 

ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร 

มนีาคม 2566 

ลขิสทิธ์ิเปนของมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 



 

 

 

FACTORS AFFECTING THE PERFORMANCE EFFECTIVENESS OF THE PERSONNEL 

OF SAKON NAKHON PROVINCIAL ELECTRICITY AUTHORITY AREA 

 

 

 

 

 

 

 

 

BY 

SANTIPAP  WACHOOM 

 

 

 

 

 

 

 

 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

The Master of Public Administration Degree in Public Administration 

at Sakon Nakhon Rajabhat University 

March 2023 

All Rights Reserved by Sakon Nakhon Rajabhat University 





 I

ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานิพนธฉบับน้ี สําเร็จลุลวงไดอยางด ีดวยความกรุณาและความชวยเหลอื 

เปนอยางดีจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร.สัญญาศรณ สวัสดิ์ไธสง ประธานกรรมการ 

ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร.ละมัย รมเย็น กรรมการท่ีปรกึษา

วิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาแนะนํา เสนอแนะ และตรวจแกไขขอบกพรองตาง ๆ ดวยความเอา

ใจใสตลอดมาตัง้แตเริ่มตนจนสําเร็จเรียบรอย ผูวจิัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง และ

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ใหการชวยเหลือการทําวิจัยครั้งนี้เปนอยางด ี

 ขอขอบพระคุณ ผูเช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเคาโครงและสอบปองกัน  

ทุกทาน ท่ีกรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย พรอมใหคําแนะนํา 

การพัฒนาวิธีดําเนนิการวจัิยใหมปีระสิทธภิาพยิ่งขึ้น รวมทัง้บุคคลที่ผูวิจัยไดอางอิง  

ทางวิชาการตามท่ีปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณผูจัดการการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ท่ีใหความ

อนุเคราะหและความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอมูลเพ่ือการวิจัย ตลอดจนบุคลากรสังกัด

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ทุกทาน ที่เปนกลุมตัวอยางที่ใหความรวมมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูลเปนอยางด ี  

 ขอขอบพระคุณ บดิา มารดา และญาติพี่นองทุกทานที่คอยชวยเหลือสนับสนุน  

ท้ังดานกําลังใจและกําลังทรัพยดวยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพ่ือนนักศกึษาสาขาวชิารัฐประศาสนศาสตรทุกทานท่ีไดใหคําแนะนํา

และคอยใหกําลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมผีูที่ใหความรวมมอืชวยเหลอือีกหลายทาน   

ซ่ึงผูวจิัยไมสามารถกลาวนามในท่ีนี้ไดหมด จงึขอขอบคุณทุกทานเหลานัน้ไว ณ โอกาส 

นี้ดวย  

 คุณคาและประโยชนจากวทิยานพินธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบิดา มารดาของ

ผูวิจัย และบูรพาจารยทุกทาน ท่ีไดอบรมส่ังสอนจนผูวิจัยสามารถดํารงตนและบรรลุผล

สําเร็จในปจจุบัน 

 

          สันตภิาพ วะชุม 

 

 

 



 

 

II 

ชื่อเรื่อง    ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธผิลการปฏบิัติงานของบุคลากรการไฟฟา 

    สวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

ผูวจิัย    สันตภิาพ วะชุม 

กรรมการที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร.สัญญาศรณ สวัสด์ิไธสง 

    ผูชวยศาสตราจารย ดร.ละมัย รมเย็น     

ปรญิญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร ) 

สถาบัน    มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปท่ีพิมพ    2566 

บทคัดยอ 

 การวิจัยครัง้นี้มีความมุงหมายของการวิจัยเพ่ือ 1) ศึกษาระดับการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และประสทิธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร 2) ศกึษาอทิธิพลของการบรหิารทรัพยากร

มนุษย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร จํานวน 216 คน ใชวิธกีารสุมตัวอยางแบบ 

ชัน้ภูมิ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และสถิติท่ีใชในการ

วิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสทิธิ์

สหสัมพันธของเพยีรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบวา  

 1. การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.89)  

และประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.11) 

 2. ตัวแปรของการบรหิารทรัพยากรมนุษยสามารถรวมกันพยากรณ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

ไดรอยละ 41.50 (R2Ad=.415) อยางมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยตัวแปรยอยท่ีมีคา

สัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ ความปลอดภัยและสุขภาพ (β=.620) 



 

 

III 

รองลงมาคือ การประเมนิผลการปฏบัิตงิาน (β=.235) ยกเวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร และคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น  

  สําหรับตัวแปรของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถรวมกันพยากรณ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

ไดรอยละ 49.20 (R2Ad=.492) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรยอยท่ีมีคา

สัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ การพัฒนาองคกร (β=.323) รองลงมาคือ 

การฝกอบรมและพัฒนา (β=.317) และการพัฒนาสายอาชีพ (β=.202) ตามลําดับ 
 

คาํสําคัญ : ประสิทธผิลการปฏิบัตงิาน, การบรหิารทรัพยากรมนุษย, การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย, บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research included the following: 1) To study the levels 

of human resources management, human resources development, and the 

performance effectiveness of the personnel of Sakon Nakhon Provincial Electricity 

Authority Area, 2) To investigate the influences of human resources management and 

development on the performance effectiveness of the personnel of Sakon Nakhon 

Provincial Electricity Authority Area. Using stratified random sampling method, the 

sample group was 216 personnel who reported to the Provincial Electricity Authority, 

Sakon Nakhon Province. A questionnaire was used as a tool for collecting the data and 

the statistics employed for data analysis consisted of frequency, percentage, mean, 

standard deviation, Pearson’s correlation coefficient and Multiple Regression Analysis.  

 The research revealed these results:  

 1. The overall human resources management of the Provincial Electricity 

Authority, Sakon Nakhon Province, was at the high level ( X =3.91). Likewise,  human 

resources development of the Provincial Electricity Authority, Sakon Nakhon Province, 

as a whole, was also at a high level ( X =3.89).  Certainly, the overall performance 

effectiveness of the personnel who reported to Sakon Nakhon Provincial Electricity 

Authority, was at a high level, too ( X =4.11).  
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 2.  Except for human resources planning; human resources recruitment and 

selection; payment/wage/salary and other fringe benefits, these human resources 

management variables could be used jointly to predict the performance effectiveness 

of the personnel who reported to the Provincial Electricity Authority, Sakon Nakhon 

Province 41.50% (R2Ad=.415) at .01 level of statistical significance. Among these 

variables, the sub-variable of safety and health gained the highest standardized 

regression coefficient (β=.620) whereas performance assessment had the second 

highest standardized regression coefficient (β=.235). 

 As for the variables of human resources development, these human 

resources development variables could be used jointly to predict the performance 

effectiveness of the personnel who reported to the Provincial Electricity Authority, 

Sakon Nakhon Province 49.20% (R2Ad=.492) with statistical significance at the .05 

level. When considering the sub-variables, it was found that the sub-variable with the 

highest standardized regression coefficient was the organizational development 

(β=.323); followed by training and development (β=.317) and career development 

(β=.202), respectively. 
 

Keywords: Performance effectiveness, Human Resources Management, Human  

                Resources Development, personnel of Sakon Nakhon Provincial Electricity  

                Authority Area 
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บทท่ี  1 

บทนํา 

ภูมหิลัง 

 ทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยพื้นฐานในการบรหิารงานขององคการ ซ่ึงการ

บรหิารงานในหนวยงานใดก็ตาม จุดมุงหมายที่สําคัญก็คือ การทําใหงานบรรลุ

วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวอยางมีประสทิธิภาพเกิดประสิทธผิล และมีการพัฒนาอยูเสมอ 

นอกจากนี้ ในสวนตัวของบุคลากรในองคการยังจะเปนปจจัยท่ีสงผลใหนโยบายหรือ

โครงการที่จะนําไปดําเนนิการไมประสบผลสําเร็จ หรอืประสบความสําเร็จ ในปจจุบัน

องคการภาครฐัหรอืภาคเอกชนไดใหความสําคัญกับบุคลากร เพราะบุคลากรเปนปจจัย 

ท่ีสําคัญท่ีสุดของการทํางานที่สงผลใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 

อกีทัง้ยังมีผลตอความกาวหนาและเส่ือมถอยขององคการ บุคลากรเปนทรัพยากรที่มี

บทบาทสําคัญตอการผลักดันภารกิจใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค สิ่งสําคัญนี้  

คือ จะทําอยางไรใหทรัพยากรบุคคลขององคการทํางานอยางเต็มความสามารถ มีความ

จงรักภักดใีนองคการ มีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ทํางานไดอยางมี

ประสทิธภิาพ (ศุภามาศ แกวดวงดี, 2553) 

 ในการบรหิารงานเพื่อใหองคกรประสบผลสําเร็จและบรรลุเปาหมายตามที่

กําหนดไวน้ัน การใชทรัพยากรท่ีมอียูในองคกรอยางมปีระสิทธภิาพนับวามีความสําคัญ

อยางยิ่ง ทรัพยากรในองคกรท่ีประกอบดวย คน เงิน วัสดุอุปกรณ และเทคโนโลยี ซ่ึงถือวา

มบีทบาทสําคัญ อยางไรก็ตามคนก็ยังเปนปจจัยท่ีสําคัญเสมอ ที่จะนําความสําเร็จมาสู

องคกร การดําเนนิงานใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมีประสทิธภิาพตองอาศัยความสามารถ

ทางการบรหิารทรัพยากรมนุษย ซึ่งการบรหิารน้ันมีความสําคัญและเก่ียวเนื่องกันทุกระดับ 

ตั้งแตระดับตนถึงระดับสูง ดังนัน้องคการสมัยใหมจงึเร่ิมใหความสําคัญในการพัฒนา

บุคลากรของตน เพราะมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคายิ่งตอองคการ ในการสรางคุณคาใหกับ

องคการไดอยางมหาศาล เพราะการท่ีองคการจะประสบความสําเร็จไดนัน้ ลวนตอง 
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เกิดจากบุคลากรท้ังหลายท่ีเปนสวนสําคัญในการทํางานทุกระบบใหมีประสิทธภิาพได 

องคการตาง ๆ ไมวาเปนภาครัฐ หรอืภาคเอกชนจงึใหความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลเพิ่มมากข้ึน โดยจําเปนตองใชกระบวนการเริ่มตัง้แต การสรรหา การคัดเลือก  

การบรรจ ุการพัฒนา การประเมนิผลการปฏิบัติงาน และการใหออกจากงาน แตมไิด

หมายความวากําลังคนเหลานี้จะเปนบุคคลท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการทํางาน

สูงสุดตลอดไป จําเปนจะตองมีการพัฒนาบุคลากรเหลาน้ีอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถ

เพิ่มพูนความรู ทักษะในการทํางานและสามารถปรับตัวใหเปลี่ยนแปลงสอดคลองกับความ

เจริญทางวิทยาการเครื่องใชอุปกรณตาง ๆ ตลอดจนลักษณะหนาท่ีการงานท่ีเปล่ียนไปใน

วิถีทางท่ีกาวหนาขึ้น ซ่ึงถาถูกมองขามการพัฒนาไปน้ันก็จะกอใหเกดิปญหาขึ้นมาภายใน

องคการ เพราะฉะน้ันผูบริหารท่ีดจีงึควรท่ีจะทําหนาที่ในการสรรหา และคัดเลือกพนักงาน

ใหเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่ท่ีตองการ (Put the right man on the right job) พรอม

ท้ังตองมีการฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรูและทักษะในการดําเนนิงานตอไป  

(ศริวิรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2550, หนา 138) 

 กระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย มีกระบวนท่ีสําคัญ ไดแก การวางแผน 

การสรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การให

ประโยชนตอบแทนซ่ึงรวมถึงสวัสดกิารและผลประโยชนตาง ๆ การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน และขั้นตอนสุดทาย คอื การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย อาจจะกลาวไดวา  

การบรหิารทรัพยากรมนุษย เปนเร่ืองที่ตองมีวิธีการจําเปนตองศกึษาใหเขาใจ  

เพื่อประโยชนในการดําเนินการใหเกิดประสิทธิภาพของการใชบุคลากรในการผลติ 

ผูบริหารองคการจงึจําเปนที่จะตองบรหิารทรัพยากรมนุษยอยางชํานาญ ในปจจุบัน ปญหา

การแขงขันจากสภาพแวดลอมภายนอกองคการมอียูสูงมาก การคนหาบุคลากรท่ีมีความรู 

ความสามารถ ก็มแีนวโนมท่ีจะสูงขึ้น การดึงบุคลากรที่มีความรู ความสามารถเกิดขึน้

อยางมาก ทําใหเกดิการขาดแคลนบุคลากรตามมา เพราะบุคลากรท่ีมีความรู 

ความสามารถ เปนสิ่งที่ตองการอยางมากในทุก ๆ องคการ และถาองคการมีการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยท่ีไมดีแลวบุคลากรที่มีคุณภาพก็จะยายงานหรือลาออกไปยังองคการอื่น 

ๆ (สุธนิ ีฤกษขํา, 2560, หนา 10) 

 ปจจุบันหลายองคกรไดตระหนักถงึความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

และสามารถดําเนนิการจนประสบความสําเร็จตามที่คาดหวัง อยางไรก็ตามยังมอีีกหลาย

องคกรท่ียังไมสามารถไปถงึเปาหมายท่ีกําหนดไว มูลเหตุอาจเน่ืองมาจากการขาดความรู 
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 ความเขาใจในเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางแทจรงิ เพยีงแตดําเนนิการใหเขากับ 

ยุคสมัยเทานั้น เพราะฉะนัน้การศึกษาศาสตรทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจงึเปน

สิ่งจําเปน เนือ่งจากองคความรูที่ถูกตองจะสงผลใหองคกรดําเนนิการไดอยางมี

ประสทิธภิาพ (Efficiency) และประสิทธผิล (Effective-ness) หรอือาจขยายความไดวา  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีถูกตองจะชวยใหมนุษยดําเนินงานไดอยางปลอดภัย 

ประหยัดเวลา คาใชจาย และทรัพยากร พรอมกับไดสินคา และบรกิารท่ีมคุีณภาพ และ

เปนที่พึงพอใจของผูอุปโภคบรโิภคในขณะเดยีวกัน (โชตชิวัล ฟูกิจกาญจน, 2559, หนา 15) 

 นอกจากนัน้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังเก่ียวของกับการบริหารผลการ

ปฏิบัตงิานเนื่องจากการบรหิารผลการปฏิบัติงานเก่ียวของกับการดําเนนิการท่ีมีเปาหมาย

ใหทุกภาคสวนขององคกรเชื่อมโยงสัมพันธกัน และมีสวนสนับสนุนใหองคกรบรรลุ

เปาหมายท่ีวางไว พนักงานแตละบุคคลจะปฏิบัติงานที่มีเปาหมายใหทีมงาน หรอืหนวยงาน

ของตนบรรลุวัตถุประสงค ในขณะเดยีวกัน แตละทีมงานหรอืหนวยงานก็มีเปาหมายในการ

ปฏิบัตหินาที่ของตนเองใหดีที่สุดเพ่ือชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ ดังน้ัน การบริหาร

ผลการปฏิบัติงานจงึเก่ียวของกับการตอบแทนผูปฏิบัติงานทัง้รายบุคคล ทีมงาน และฝาย 

งานเมื่อสามารถปฏิบัตงิานไดบรรลุเปาหมาย และเก่ียวของกับการพัฒนาเพ่ือชวยให 

พนักงาน ทีมงาน และฝายงานสามารถปฏิบัตงิานไดเต็มศักยภาพ หรอืขจัดความบกพรอง

ท่ีเปนอปุสรรคตอการปฏิบัติงาน (สุธินี ฤกษขํา, 2560, หนา 12-13) 

 การพัฒนาบุคลากรในองคกรมีวธิีการท่ีหลากหลาย หากองคกรสามารถ

เลอืกใชใหเหมาะสมกับลักษณะของบุคคลและภารกิจขององคกร จะทําใหองคกรได

บุคลากรท่ีมีความรู ทักษะและความสามารถในงาน เพราะบุคลากรทุกคนมีศักยภาพข 

องตนเอง ท่ีสามารถพัฒนาใหเพ่ิมพูนข้ึนไดท้ังดานความรู ทักษะและทัศนคต ิถาหากมี

แรงจูงใจท่ีดีพอ ดังนัน้ การพัฒนาบุคลากร องคกรจะตองดําเนนิการทุกดานอยาง     

บูรณาการ ทัง้ดานสุขภาพอนามัย ความรู ความสามารถ จติใจ คุณธรรม และจริยธรรม  

ในการปฏบิัตงิานตลอดจนการดําเนินชีวิต (สุภาวด ีขุนทองจันทร, 2559, หนา 78) 

 การไฟฟาสวนภูมภิาค เปนรัฐวสิาหกิจ ประเภทสาธารณูปโภค สังกัด

กระทรวงมหาดไทยตามพระราชบัญญัตกิารไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ. 2503 และแกไข

เพิ่มเติม พ.ศ. 2535 และ พ.ศ. 2543 กอตัง้ขึ้นเมื่อ วันที่ 28 กันยายน 2503 มภีาระหนาท่ี

สําคัญคือ การผลติ จําหนาย และใหบรกิารดานกระแสไฟฟา ตลอดจนธุรกิจท่ีเกี่ยวกับ

ไฟฟา และอื่น ๆ ท่ีเก่ียวของแกประชาชนในสวนภูมิภาค โดยแบงออกเปน 4 ภาค คือ 
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ภาคเหนอื ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ภาคกลาง และภาคใต ใน 73 จังหวัดท่ัวประเทศ 

(ยกเวน กรุงเทพมหานคร นนทบุร ีและสมุทรปราการ) 

 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร สังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาค เขต 1 

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื เปนรฐัวิสาหกิจสังกัดกระทรวงมหาดไทย มีหนาที่บริการ

จําหนายไฟฟาแกประชาชนในสวนภูมิภาคทุกจังหวัดท่ัวประเทศไทย ยกเวน จังหวัดนนทบุร ี

จังหวัดสมุทรปราการ และกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนเขตรับผดิชอบของการไฟฟานครหลวง 

ในฐานะหนวยงานท่ีใหบรกิารไฟฟาแกประชาชนในเขตจังหวัดสกลนคร ไดใหความสําคัญ

ตอการปรับปรุงคุณภาพการใหบรกิาร และมีการดําเนินการอยางตอเน่ือง ทัง้การขยายเขต

ระบบจําหนาย การตดิต้ังมิเตอร การแกไขกระแสไฟฟาขัดของ และการรับชําระคา

กระแสไฟฟา เพ่ือใหผูใชไฟฟาไดรับความพงึพอใจในการบริการ ซ่ึงจากพื้นท่ีการใหบริการ

ดังกลาวจะเห็นไดวาการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครจําเปนที่จะตองมพีนักงาน 

ท่ีจะตองคอยดูแลและใหบรกิารประชาชนเปนจํานวนมาก โดยท่ีพนักงานใหบริการ

ประชาชนเหลานี้ปฏิบัตงิานดวยความอุตสาหะ ขยัน อดทนและถือวาเปนงานหลักของ

องคการ ซ่ึงหากพนักงานเหลานี้ไมไดรับการดูแลเอาใจใส ก็อาจจะทําใหการปฏิบัติงาน 

ไรประสิทธภิาพ ซึ่งท่ีผานมายังไมมขีอมูลในเชงิวิชาการ ท่ีศกึษาเก่ียวกับการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษยเชงิกลยุทธ และประสิทธผิลการปฏบิัตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ดวยเหตุนี้ผูวิจัยในฐานะท่ีปฏิบัติงานอยูในการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร จงึเกิดความสนใจที่จะศกึษา ปจจัยที่สงผลตอประสทิธผิล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร โดยศกึษาวา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และประสิทธผิลการปฏบิัตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร อยูในระดับใด ประสิทธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร แตกตางกันหรอืไมเม่ือจําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล และการบรหิารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ มีอทิธิพลหรือสงผลตอประสทิธผิล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนครมากนอยเพียงใด 

ซ่ึงผลจากการศกึษาวิจัยจะสามารถนําไปใชเปนแนวทางและเปนขอเสนอแนะในการ

วางแผนกลยุทธ กําหนดทิศทางในการดําเนนิงานการปรับกลยุทธในการบรหิารจัดการ

ทรัพยากรบุคคล ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครรวมทัง้การพัฒนาบุคลากร

และวิธกีารทํางานใหเหมาะสม เพ่ือใหบุคลากร มีความตัง้ใจ ความทุมเทในการทํางาน 

รวมท้ังเสรมิสรางประสทิธผิลการปฏบิัติงานของบุคลากรสังกัดการไฟฟา สวนภูมิภาค
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จังหวัดสกลนครใหดข้ึีน ตลอดจนเปนแนวทางในการวางแผนการพัฒนาดานทรัพยากร

บุคคลใหมีความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน อันจะสงผลท่ีจะทําใหการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มีประสทิธภิาพ และ

ประสทิธิผล อันจะยังประโยชนใหเกิดขึ้นแกประชาชนและประเทศชาตไิดอยางแทจรงิตอไป 
 

คําถามของการวจิัย 

 ในการวจิัยครัง้นีผู้วจิยัไดกําหนดคําถามของการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. การบริหารทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และประสทิธผิล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร อยูในระดับใด 

  2. การบรหิารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีผลตอ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

หรอืไม 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 ในการวจิัยครัง้นี้ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายของการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

และประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

  2. เพื่อศึกษาอทิธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสทิธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 
 

สมมตฐิานของการวจิัย 

 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. การบรหิารทรัพยากรมนุษย มีผลตอประสทิธผิลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

  2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 
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ความสําคัญของการวิจัย 

 จากการศึกษาครัง้นี้ ผลการศกึษามีความสําคัญ ดังนี้ 

  1. ทําใหทราบระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

และประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

  2. ทําใหทราบถึงการบรหิารทรัพยากรมนุษย ท่ีมีผลตอประสิทธิผลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร 

  3. ทําใหทราบถงึการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่มีผลตอประสทิธิผลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร 

  4. ผลจากการวิจัยทําใหไดแนวทางในการเพ่ิมประสิทธผิลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ซึ่งการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร ตลอดจนหนวยงานที่เก่ียวของ สามารถนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยไปประยุกตใช

ในการพัฒนาประสิทธภิาพในการทํางาน ใหเกิดประสิทธิภาพ และมีประสิทธผิล เพื่อให

บรรลุสูวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการตอไป 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชในการศกึษาวจิัยในครัง้นี้ ไดแก บุคลากรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร จํานวนทัง้สิน้ 454 คน (การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร, 2563) 

  1.2 กลุมตัวอยาง 

   กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิยัครั้งนี ้ไดแก บุคลากรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร จํานวน 216 คน ขนาดของกลุมตัวอยางไดมาโดยการเทียบตาราง

สําเร็จรูปคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan (สนิ พันธุพินิจ, 

2554, หนา 137)  และทําการสุมแบบชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) 
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 2. ขอบเขตดานตวัแปรที่ใชในการวจิัย 

  2.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variable) ไดแก  

   2.1.1 การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ที่

จังหวัดสกลนคร จํานวน 5 ดาน ประกอบดวย 

    2.1.1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

    2.1.1.2 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

    2.1.1.3 คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน 

    2.1.1.4 ความปลอดภัยและสุขภาพ 

    2.1.1.5 การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

   2.1.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนคร จํานวน 3 ดาน ประกอบดวย 

    2.1.2.1 การฝกอบรมและพัฒนา 

    2.1.2.2 การพัฒนาสายอาชพี 

    2.1.2.3 การพัฒนาองคกร 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก ประสทิธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร จํานวน 5 ดาน ประกอบดวย 

   2.2.1 ดานศกัยภาพทางการแขงขัน 

   2.2.2 ดานความยดืหยุน 

   2.2.3 ดานการใชทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด 

   2.2.4 ดานนวัตกรรม 

   2.2.5 ดานคุณภาพการใหบรกิาร 

 3. ขอบเขตดานพ้ืนท่ีของการวจิัย 

  พ้ืนที่ที่ใชในการศึกษา คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 4. ขอบเขตดานระยะเวลาดําเนนิการวิจัย 

  ชวงเวลาที่ทําการเก็บรวบรวมขอมูล คือ ระหวางวันท่ี 1 เมษายน  

พ.ศ. 2563 ถึงวันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2564 
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 จากการที่ผูวจิัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ผูวิจัยไดนํา 1) ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย ตามโมเดลของ Mody, Noe and  

Premeaux (1999) ยกเวนดานการฝกอบรมและการพัฒนา 2) แนวคิดเก่ียวกับกจิกรรม

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของ สุธนิ ีฤกษขํา (2560, หนา 69) และ 3) แนวคิดระบบ 

การวัดผลการดําเนินงานในภาพรวม (Overall Performance Measurement System) ของ 

Pun และ White (2005, p. 56) มาสรางเปนกรอบแนวคิดของการวิจัยไดดังภาพประกอบ 1 
 

                  ตัวแปรอิสระ                         ตวัแปรตาม 

          (Independent Variable)                                (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

นยิามศัพทเฉพาะ 

 การวิจัยในครัง้นี้ ผูวิจัยไดใหนยิามศัพทเฉพาะไวดังนี้ 

  1. การบรหิารทรัพยากรมนุษย หมายถงึ กระบวนการดําเนนิงานเก่ียวกับ 

ทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร เพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคล 

ท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับความตองการขององคกร การรักษา การพัฒนา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

   - การวางแผนบุคลากร 

   - การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 

   - คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น 

   - ความปลอดภัยและสุขภาพ 

   - การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน 

ประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 

   1. ดานศักยภาพทางการแขงขัน 

   2. ดานความยดืหยุน 

   3. ดานการใชทรัพยากรใหเกดิ 

       ประโยชนสูงสุด 

   4. ดานนวตักรรม 

   5. ดานคุณภาพการใหบรกิาร 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

   - การฝกอบรมและพัฒนา 

   - การพัฒนาสายอาชีพ 

   - การพัฒนาองคกร 
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ตลอดจนการใหพนจากงาน เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ จําแนก

เปน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร การฝกอบรม 

และการพัฒนา คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น ความปลอดภัยและสุขภาพ  

และการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

   1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถงึ การวางแผนกําลังคน  

และการกําหนดตําแหนง เพ่ือใหสามารถใชบุคลากรคนใหตรงกับงาน 

   1.2 การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร หมายถึง กระบวนการคัดเลือก

บุคคลเขาทํางานท้ังการสอบคัดเลอืกและการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร รวมถึงการบรรจุแตงตั้งใหบุคคลเขาทํางานตรงตามตําแหนง

หนาที่ที่มีการสรรหา 

   1.3 คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น หมายถงึ การที่การไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครจัดสรรผลประโยชนตอบแทนการทํางานใหกับบุคลากร 

ในระดับตาง ๆ ในรูปแบบเปนเงินโดยตรง (Direct financial payments) เชน คาจาง 

เงนิเดอืน โบนัสประจําป ทํางานลวงเวลา เงินบําเหน็จ และการจายท่ีมใิชเปนเงินโดยตรง 

(indirect financial payments) การประกันอุบัติเหตุ การประกันชีวิต การกําหนดวนัลาหยุด

พักผอนประจําป การใหโอกาสศึกษาตอดูงานการใหประกาศเกยีรติคุณ 

   1.4 ความปลอดภัยและสุขภาพ หมายถึง การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนครใหความคุมครองบุคลากรจากอุบัตเิหตุในการทํางาน สุขภาพ สภาพทางดาน

รางกายจติใจและสังคม 

   1.5 การประเมินผลการปฏิบัตงิานหมายถงึ การตัดสินวาบุคลากรทํางาน

ไดผลเทามาตรฐานท่ีกําหนดไว หรือดอยกวา หรอืสูงกวามาตรฐานหรอืเกณฑการ

ปฏิบัตงิานที่กําหนด หรือไม 

  2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถงึ กระบวนการดําเนนิงานท่ีสงเสริม

ใหบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ไดเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และ

ความสามารถของบุคลากรในองคการใหสามารถปฏิบัตงิานไดดแีละมีประสิทธภิาพ ทําให

องคการเจริญกาวหนา โดยมีการดําเนินการใน 3 ดาน ไดแก 1) การฝกอบรมและพัฒนา 

2) การพัฒนาสายอาชพี และ 3) การพัฒนาองคกร 

   2.1 การฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง กระบวนการในการสงเสรมิ 

ใหบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ไดปรับปรุงและพัฒนาทักษะ  
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ความรู ความสามารถ พฤตกิรรม หรือทัศนคตติาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน เพ่ือให

บุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถปฏิบัตงิานไดดยีิ่งข้ึน ทัง้งาน

ท่ีไดรับมอบหมายในปจจุบัน และเปนการเตรียมความพรอมสําหรบังานท่ีไดรับมอบหมาย

ในอนาคต 

   2.2 การพัฒนาสายอาชีพ หมายถึง กระบวนการของการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ในการดําเนนิการท่ีมเีปาหมายเพ่ือใหองคกรมีทรัพยากรมนุษยที่มี

ความรู ความสามารถ และพรอมท่ีจะไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใหมาปฏิบัติหนาที่ 

ในตําแหนงงานท่ีสูงและมคีวามสําคัญเพ่ิมขึ้น เพื่อใหองคกรและบุคลากรมีเปาหมายทาง

อาชีพท่ีสอดคลองกัน เปนปะโยชนและตอบสนอบความตองการของทัง้ 2 ฝาย  

   2.3 การพัฒนาองคกร หมายถึง กระบวนการท่ีเปนระบบในการ

ประยุกตใชความรูจากหลากหลายศาสตร เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาประสทิธิภาพ 

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร รวมท้ังเพ่ือการพัฒนาให 

การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีความพรอมท้ังตอเหตุการณในปจจุบัน  

และเหตุการณท่ีอาจเกดิขึน้ในอนาคต 

  3. ประสิทธผิลการปฏิบัตงิาน หมายถึง การดําเนนิงานใหเปนไปตามที่

คาดหมายไว หรอืกลาวอกีนัยหนึ่ง คือ การทํางานท่ีตองไดรับผลประโยชนสูงสุด 

และจะพจิารณาไดจากผลงาน สามารถบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไว ซึ่งในงานวิจัยน้ีหมายถึง 

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

จํานวน 5 ดาน ประกอบดวย 

   3.1 ดานศักยภาพทางการแขงขัน หมายถึง ความพงึพอใจของประชาชน

ผูใชบรกิารการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ในคุณภาพของการใหบรกิาร 

และบริการเพยีงพอตอความตองการของประชาชนผูใชบริการการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนทีจ่ังหวัดสกลนคร   

   3.2 ดานความยดืหยุน หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงระบบ

การบรหิารจัดการองคกร การปรับเปลี่ยนกระบวนการ การปรับเปลี่ยนหนาท่ีของบุคลากร

ในหนวยงาน ใหเหมาะสมตามสถานการณในปจจุบันไดอยางรวดเร็ว 

   3.3 การใชทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด หมายถึง การใชทรัพยากร

ตามจํานวน ขนาด คุณภาพและคุณลักษณะอยางเหมาะสม ตรงกับความตองการของ
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หนวยงานในการใหบรกิารประชาชนอยางมคุีณภาพ มแีผนการจัดหาท่ีมปีระสิทธภิาพ

สามารถจัดหาทรัพยากรไดตรงกับความตองการและทันเวลา 

   3.4 ดานนวตักรรม หมายถึง การใชประโยชนของการปรับปรุงสิ่งท่ีมี   

อยูเดิมมาทําใหมีประสิทธภิาพมากขึ้น ส่ิงใหม ๆ ท่ีไมเคยมมีากอนและสิ่งที่มีอยูเดิม 

มาประกอบข้ึนใหมใหทันสมัยและใชไดผลดยีิ่งขึ้น 

   3.5 ดานคุณภาพการใหบรกิาร หมายถึง สิ่งท่ีบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ทําการสงมอบใหประชาชนผูใชบริการ ไมสามารถ 

จับตองได แตเมื่อประชาชนไดรับบริการไปแลวเกดิความประทับใจกับสิ่งเหลาน้ัน  



 

 

 

บทที่  2 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 การวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอประสทิธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ผูวจิัยไดศกึษาคนควาจากเอกสาร ทบทวน

แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิัยท่ีเก่ียวของ เพื่อนํามาใชเปนกรอบแนวคิดของการวิจัย  

โดยจะไดนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฏเีก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

  2. แนวคดิและทฤษฏีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

  4. บรบิทของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

  5. งานวจิยัที่เก่ียวของ 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 การท่ีองคการจะสามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีองคการตัง้ไว และประสบ

ความสําเร็จไดนัน้ องคการจําเปนตองมกีารบรหิารจัดการทรัพยากรท่ีมอียูอยางจํากัด 

ใหเกิดประสิทธภิาพและเกิดประโยชนสูงสุด ซ่ึงทรัพยากรท่ีมีคุณคา ยากตอการ

ลอกเลยีนแบบ และสามารถสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคการไดเปนอยางมากนัน้ คือ 

ทรัพยากรมนุษย ดังนัน้ การบรหิารทรัพยากรมนุษยจงึมคีวามสําคัญอยางมากในการ

พัฒนาองคการและสรางความไดเปรยีบทางการแขงขันใหองคการ 

 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 นักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของการบรหิารทรัพยากรมนุษยไว

หลากหลายแตกตางกัน ตามพัฒนาการหรอืสภาพแวดของในแตละยุคสมัย ดังนี้ 

  Ivancevich (2007, p. 1) ไดใหคําจํากัดความของการบรหิารทรัพยากร

มนุษยวา เปนการบรหิารจัดการคนในองคการใหมีประสทิธผิล (Effective) โดย HRM จะทํา

การวิเคราะหวาควรท่ีจะทําอะไรเพื่อใหพนักงานทํางานไดมากขึ้นและเปนที่พอใจมากขึ้น 
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  Mondy (2008, p. 4) ไดกลาววา การบรหิารทรัพยากรมนุษย หมายถึง  

การใชประโยชนจากปจเจกบุคคล เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

  Dessler (2013, p. 30) ไดใหความหมายของการบรหิารทรัพยากรมนุษยวา 

หมายถึง กระบวนการในการไดมา การฝกอบรม การประเมนิผล และการจายคาตอบแทน 

นอกจากนี้ยังรวมถึงการสรางความสัมพันธ การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย  

และการใหความยุตธิรรม ดังนัน้หนาที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษยจงึประกอบไปดวย 

การวิเคราะหงาน การวางแผนกําลังคนที่ตองการ การประกาศรับสมัคร การคัดเลือก  

การปฐมนิเทศและฝกอบรมพนักงานใหม การจายคาตอบแทน การสรางแรงจูงใจ การ

ประเมนิผล การตดิตอสื่อสาร การพัฒนา และการปฏิบัตติามพันธะสัญญาระหวางกัน 

  อรทัย จันทรเหลอืง (2548, หนา 9) ไดใหความหมาย การบรหิารทรัพยากร

มนุษย คือ การกําหนดนโยบาย การวางแผน ตลอดจนวิธีการกําหนดวธีิการตาง ๆ 

เก่ียวกับบุคลหรอืเจาหนาที่ขององคกรนัน้ ๆ เพื่อจัดหาใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีความเหมาะสม 

ทํางานไดผลดสีมความมุงหมายขององคกร ดังนัน้ การบรหิารทรัพยากรมนุษย จงึเปนเรื่อง

ท่ีตองกระทํา ต้ังแตหาคนมาทํางานและทําใหคน ๆ น้ัน รักองคกร ตัง้ใจทํางานใหองคกร

ดวยดีและมีประสิทธิภาพตลอดไปจนกวาคน ๆ นัน้ออกจากงานไป 

  ยุพนิ กอศรี (2551, หนา 10) ไดใหความหมายของการบรหิารทรัพยากร

มนุษย คือ ศลิปะในการสรรหาและการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในองคกรตามที่ไดรับ

มอบหมาย การพัฒนาบุคลากร การจายคาตอบแทน การธํารงรักษา การวางแผน 

และการเลื่อนตําแหนง โดยการดําเนนิการตาง ๆ ตองคํานงึถึงประสิทธภิาพของผลผลิต 

หรอืการบรหิารขององคกรในการใชทรัพยากรมนุษยใหเกดิประโยชนสูงสุด ท้ังบุคคล 

องคกร และสังคมโดยรวม 

  อสิระ วงศชนะ (2553, หนา 10) ไดใหความหมาย การบรหิารทรัพยากร

มนุษย คือ กระบวนการคนหาการพัฒนา และการใชบุคคลการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

หมายถึง ภารกิจของผูบรหิารงานทุกคน (และของผูชํานาญการดานบุคลากร โดยเฉพาะ) 

ท่ีมุงปฏิบัตใินกิจกรรมท้ังปวงที่เก่ียวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคลากรขององคการ

เปน ทรัพยากรที่มปีระสิทธิภาพ และสงผลสําเรจ็ตอเปาหมายขององคการ กระบวนการ

บรหิารทรัพยากรมนุษยเร่ิมตนดวย การสรรหา การคัดเลอืก การสอบ การเลื่อนขั้น  

การจําแนกตําแหนง การโอนยาย การฝกอบรม การพัฒนาบุคคล การประเมินผลบุคคล  

การออกจากราชการ และประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ เปนตน สวนใหญมักจะอยูในความหมาย 
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ของการกระทํา ส่ิงตาง ๆ เหลานี้เทานั้น คือ 

   1. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) และการสรรหา 

(Recruitment) 

   2. การสัมภาษณ และการคัดเลอืก (Interviewing and Selection) 

   3. การแตงตัง้ (Promotion) การโยกยาย (Transfer) 

   4. การบรหิารคาจางและเงินเดอืน หรอืการพิจารณาเรื่องการจาย

คาตอบแทน 

   5. การจัดสิ่งจูงใจ (Incentive) และผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ 

(Benefits) 

   6. สรางความรวมมอื และพัฒนาใหมีความสัมพันธอันดรีะหวางกัน 

   7. อบรมพัฒนาความรูความสามารถผูใตบังคับบัญชา 

   8. เสรมิสรางและรักษาขวัญกําลังใจ (Morale) ใหอยูในระดับสูง 

   9. การประเมนิผลงาน (Appraising Performance) 

  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2555, หนา 66) ไดใหความหมายวา การบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารทรัพยากรมนุษย จะนําหลักการตาง ๆ

มาประยุกตใชในการท่ีจะทําใหองคการมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพมารวมงานอยางเพียงพอ 

และตอเนื่อง เพื่อใหองคการสามารถปฏิบัตงิานไดอยางมปีระสิทธภิาพ ประสิทธิผล  

และบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

 สรุปความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการหนึ่ง

ของการบรหิารจัดการในองคการ ท่ีเก่ียวของกับบุคลากรในองคการ กระบวนการดังกลาว

จะประกอบดวยกิจกรรมหลัก ๆ อัน ไดแก การวางแผนดานทรัพยากรมนุษยที่มีความ

สอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ การวิเคราะหงาน การวางแผนกําลังคน การสรร

หาคัดเลอืกบุคคลที่มีคุณภาพ การบรรจุและทดลองงาน การจายคาตอบแทน การ

ปฐมนเิทศ การประเมนิผล การดูแลปฏิบัติเพื่อใหเกดิขวัญและกําลังใจในการทํางาน เชน

การใหความกาวหนา การพัฒนาและฝกอบรม การใหความปลอดภัย สุขภาพอนามัยที่ดี 

ตลอดจนสวัสดิการตาง ๆ ทัง้นี้ก็เพื่อใหสามารถธํารงรักษาทรพัยากรมนุษยท่ีมคีุณภาพนัน้

ใหอยูกับองคการไดยาวนานขึ้น 
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 ระบบบริหารงานบุคคล 

  ระบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยไมวาจะเปนหนวยงานของรฐัและเอกชน

โดยทั่วไปมีแนวปฏิบัติที่นิยมใชอยู  2 ระบบ   คือ  

      1. ระบบอุปถัมภ  หมายถึง ระบบท่ีใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย

นับตัง้แตการใหไดมาซ่ึงบุคคล การบํารุงรักษา การพัฒนา การใหพนจากงาน โดยใช

ความสัมพันธสวนตัว ไมคํานึงถึงความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ ลักษณะที่สําคัญ คือ 

               1) ไมคํานงึถงึความรู ความสามารถ 

                  2)  ไมเปดโอกาสท่ีเทาเทียมกันในการเลือกสรร 

                 3)  มักมอีิทธพิลทางการเมืองเขามาแทรกแซงกิจการภายในของ

หนวยงาน 

           ขอดีของระบบอุปถัมภ คือ รวดเร็ว แกไขสะดวก มีความขัดแยงในการ

ตัดสนิใจนอย เหมาะสมกับบางตําแหนง สอดคลองกับการปกครองท่ีมีระบบพรรค

การเมือง ขอเสยีของระบบอุปถัมภ  คือ  ไมมหีลักประกันวาจะไดคนท่ีมีความรู 

ความสามารถ มุงรับใชคนมากกวาหนวยงาน  ขวัญกําลังใจของผูปฏบัิตงิานไมดี  

หนวยงานพัฒนาไดไมมปีระสทิธภิาพ 

   2. ระบบคุณธรรม (Merit  System)  ระบบที่ใชในการบริหารทรัพยากร

มนุษยนับตั้งแตการใหไดมาซึ่งบุคคล การบํารุงรักษา การพัฒนา การใหพนจากงาน  

โดยยดึถือการสอบ และมาตรฐานในเรื่องคุณวุฒิ  และความสามารถของบุคคลเปนสําคัญ   

โดยปฏิบัติตามหลักเกณฑ  ดังนี้ 

   1) หลักความสามารถ (Competence) เปนการถือความสามารถของ

บุคคลเปนสําคัญ เพื่อใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี และตองสามารถใชความรูมา

ปฏิบัตงิานใหเกิดประโยชนตอสวนรวม  ไดอยางเต็มท่ี 

            2) หลักความเสมอภาค (Equality  Opportunity)  เปนการใหโอกาสท่ีเทา

เทยีมกัน แกบุคคลท้ังในการเขาสูการเปนราชการและอยูในระหวางการเปนขาราชการ  

ซ่ึงเปนแนวคิดตามหลักประชาธิปไตยท่ีใหสิทธิเสมอภาคแกบุคคลภายในขอบเขตของ

กฎหมาย โดยถือวาทุกคนจะตองไดรับการปฏบิัติอยางเสมอภาคดวยคุณสมบัตแิละ

หลักเกณฑท่ีอยูในมาตรฐานเดียวกัน 

     3) หลักความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ี (Security of Tenure) ซ่ึงตองไดรับ

การยอมรับ และคุมครองตามกฎหมาย คือจะไมถูกปลดออกหรือไลออกจากงานโดยไมมี 
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เหตุท่ีพสิูจนได หลักการนี้ มุงใหขาราชการเกดิความม่ันคงถาวรในอาชพีและเกดิ 

ความรูสึกมั่นคงที่จะแสวงหาความเจรญิกาวหนาในหนาที่ของตน โดยไมตองคํานงึถงึ

เหตุผลสวนตัวหรอืทางการเมอืง 

          4) หลักความเปนกลางทางการเมอืง  (Political  Neutrality) คือ  

การท่ีขาราชการประจําตองเปนกลางทางการเมืองและสามารถปฏิบัตหินาท่ีไดตาม 

นโยบายของรัฐบาลอยางเต็มความสามารถโดยไมขึ้นอยูกับอทิธิพลของพรรคการเมืองหนึ่ง

พรรคการเมอืงใด แตยังคงสทิธทิางการเมอืง เชนเดยีวกับประชาชนทั่วไป 

  ขอดีของระบบคุณธรรม คือ สอดคลองกับระบบประชาธปิไตยท่ีเนน

ความเสมอภาค ไดคนดมีีความรู ความสามารถเขามาทํางาน สรางขวัญกําลังใจในการ

ทํางาน ชวยหนวยงานใหมีประสิทธภิาพ ขอเสียของระบบคุณธรรม คือ ลาชา คาใชจาย 

ในการสอบแขงขันสูง สรางความสัมพันธแบบเปนทางการมากเกนิไป ทําไดยาก เพราะตอง

อาศัยความรวมมือจากทุกฝายอยางจรงิจัง    

 ความสําคัญของการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 การบรหิารทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการหนึ่งซึ่งมคีวามสําคัญในการ

บรหิารองคกรใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย สําหรับความสําคัญของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ไดมนีักวิชาการหลายคนไดใหความคิดเห็นไวดังนี้ 

  บรรยงค โตจนิดา (2550, หนา 20-21) ความสําคัญของการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยนับวันจะทวีขึ้นเรื่อย ๆ ตราบใดท่ีเรายอมรับความจรงิวาทรัพยากรมนุษย

นัน้สําคัญยิ่งกวาปจจัยการผลติอื่น ๆ แมจะมีเครื่องจักรกลเขามามีบทบาทในการ

ดําเนนิงานมากขึ้น และใชวทิยาการสูงขึ้น มีวิสัยสามารถยอดเยี่ยมเพยีงใดก็ไมใชนําเครื่อง

เขามาแทนที่คน ไมใชเขามาเปนนายคนเพราะคนตองเปนนายเครื่องวันยังค่ํา คือ  

เปนผูสราง ผูใชเครื่อง 

   1. เพราะมีการแขงขันกันมากขึ้น 

   2. รฐัเล็งเห็นความสําคัญของการใชคนภายใตเงื่อนไขของยุคสมัย 

ทางเศรษฐกิจสังคมและการเมือง 

   3. ความซับซอนและความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหเกิดการ

ประดษิฐคิดคนวิธกีารและเครื่องมอื เครื่องใชมารับใชอํานวยความสะดวกสบายใหแกการ

ดํารงชีวติของมนุษย 
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   4. พลังของสถาบันแรงงานท่ีเตบิโตและแข็งแรงขึ้น เปนแรงผลักดัน 

ใหนายจางใหความสําคัญเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ิมขึ้น 

   5. องคการใหญโตซับซอนมากขึ้น 

   6. บทบาทของการจัดการเลี่ยนแปลงไปจากเดมิเปนอันมาก เพราะ

ตองการผูบรหิารมืออาชีพเพื่อมาบรหิารงานยามวิกฤตไดหรอืจัดการงานไดตาม

สถานการณโดยใชสหวิทยาการเพ่ือการแกปญหา 

   7. พฤตกิรรมศาสตรกาวหนาและเขามามีบทบาทในการบรหิารงาน 

มากขึ้น 

 ขอบขายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 มานพ ทรวงทองหลาง (2551, หนา 23) ไดแบงขอบขายการบรหิารทรัพยากร

มนุษยภาครฐัและภารกิจงานไว ดังนี้  

  1) การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ภารกิจงาน  

การวิเคราะหงาน และการวางแผนอัตรากําลัง การกําหนดตําแหนง และการเลื่อนตําแหนง 

ของบุคลากร  

  2) การสรรหาและการบรรจุแตงตัง้ ภารกิจงาน การดําเนนิการสรรหา  

เพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ การจางลูกจางประจํา การจางลูกจาง 18 ชั่วคราว  

การแตงตัง้ โอน ยายขาราชการการบรรจเุขารับราชการ การรักษาราชการแทน  

และการรักษาการในตําแหนง  

  3) การเสรมิสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ การพัฒนาบุคลากร 

การเลื่อนข้ันเงินเดอืนขาราชการ การเพ่ิมคาจางลูกจางประจํา และลูกจางช่ัวคราว  

การดําเนนิการเก่ียวกับบัญชีถือจายเงินเดอืน เงินวทิยฐานะและคาตอบแทนอื่น  

งานทะเบยีนประวัติ งานเครื่องราชอสิรยิาภรณ และการขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ 

ของรัฐ งานขอหนังสือรบัรอง  

  4) วนิัยและการรักษาวินัย ภารกิจงานกรณีความผดิไมรายแรง กรณี

ความผดิวินัยรายแรง การอทุธรณ การรองทุกข การเสรมิสรางและการปองกันการกระทํา 

ความผดิวินัย และ  

  5) การออกจากราชการ ภารกิจงาน การลาออกจากราชการ การใหออก

จากราชการ การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป การใหออกจากราชการไว
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กอน กรณีมีมลทินมัวหมอง และกรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําส่ังของศาลหรอืรับโทษจําคุก

โดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกในความผดิท่ีไดกระทํา โดยประมาทหรอืความผดิลหุโทษ 

 ยุพิน กอศรี (2551, หนา 24) ไดแบงกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

ประกอบดวย 6 ประการท่ีสําคัญ ดังนี้ 

  1. การวางแผนอัตรากําลังคน คือ ความพยายามใหมีกําลังคนใหเพยีงพอ

เพื่อที่จะสามารถปฏิบัตภิารกิจขององคการใหสําเร็จไดตามวัตถุประสงคขององคการตอไป

ในอนาคต 

  2. การสรรหาบุคคลเขาทํางาน คือ การคนหาบุคคลตาง ๆ ที่มี

ความสามารถในการที่จะสมัครงานในตําแหนงงานที่วางอยูในองคการ 

  3. การคัดเลอืก คือ การคัดเลอืกผูสมัคร การสรรหาโดยการทดสอบ  

การสัมภาษณ การตัดสนิใจเลือก การแนะนํางาน และเกณฑการคัดเลอืกเขาทํางาน 

ขึ้นอยูกับลักษณะงานท่ีทํางานที่ทํา อาจมลัีกษณะกวางไปไมเจาะจง แตบางงานตองมี 

ความรูดานวชิาชีพเฉพาะทางและใชเทคนคิสูงขึ้น ขึ้นอยูกับตําแหนงงาน รวมท้ัง

ความสําคัญของงานนั้นดวย 

  4. การปฐมนิเทศ คือ กิจกรรมทางดานการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย 

ท่ีเก่ียวของกับการพยายามแนะนําพนักงานใหมใหรูจักหนวยงาน และไดความรู  

ความเขาใจในหนาที่ ตลอดจนผูบรหิารของหนวยงาน เพื่อนรวมงาน เปนการใหขอมูล 

ใหพนักงานไดความรูความเขาใจท่ีถูกตองในการเริ่มทํางานระยะแรก ใหเกดิความ 

ประทับใจ และพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน ใหมปีระสทิธภิาพตอไป 

  5. การบรรจุแตงต้ัง คือ การมอบหมายส่ังการใหขาราชการมีอํานาจ หนาท่ี

ความรับผดิชอบในตําแหนงงานท่ีไดรับการบรรจุแตงตัง้ และขาราชการผูนัน้จะไดรับ

เงนิเดอืนตามลําดับและมสีิทธใิชฐานะในการดํารงตําแหนงงานน้ัน ๆ 

  6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คอื การทําใหมีความรู และแนวคิดใหม ๆ  

ในการปฏบิัตงิานแกบุคลากร เชน การฝกอบรม การศึกษาดูงาน หรอืการใหการศึกษา

อยางตอเนื่อง ใหความรูแกผูปฏิบัตงิาน 

 สรุป การบรหิารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการท่ีสําคัญอกีกระบวนการหนึ่ง

ท่ีผูบรหิารองคกรจะตองใหความสําคัญในการบรหิารทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมี

ประสทิธภิาพ และประกอบดวย การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาบุคลากรเขาทํางาน 

การคัดเลือก การปฐมนเิทศ การบรรจุแตงตัง้ การพัฒนาบุคลากร การประเมินผล 
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การปฏิบัติงาน และการใหบุคลากรพนจากตําแหนงงาน 

 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

                  อัจฉรา สังขสุวรรณ (2550, หนา 17) กระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย

นัน้ เก่ียวของกับการดําเนนิงานท่ีสําคัญอยู 4 ประการ คือ  

  1. การใหไดมาซ่ึงบุคลากร หมายถงึ การไดบุคคลที่มีคุณสมบัติและมี

ปรมิาณเพียงพอท่ีจะทําใหองคการบรรลุเปาหมาย เปนกระบวนการท่ีเริ่มจากการวางแผน

กําลังคน การสรรหา การคัดเลอืก การนําเขาสูหนวยงาน จนกระท่ังการทดลองปฏิบัติงาน 

                2. การบํารงุรักษา หมายถงึ กจิกรรมตาง ๆ ท่ีจัดข้ึนเพื่อใหบุคลากรมีความ

พึงพอใจ มีทัศนคตท่ีิดตีอองคการ ตลอดใจจูงใจใหบุคลากรปฏบิัติงานอยางมีประสทิธภิาพ

และประสิทธิผล ไดแก การจูงใจ การใหคาตอบแทน การมอบหมายงาน การจัดสภาพการ

ทํางาน การนิเทศ การหมุนเวียนตําแหนง การสรางความสัมพันธในองคการ  

ความกาวหนา วินัย การประเมินผลการปฏิบัตงิาน ขาวสาร ขวัญกําลังใจ 

     3. การพัฒนา หมายถึง กระบวนการสงเสริมบุคลากรท่ีปฏิบัตงิาน 

อยูแลวใหไดเพิ่มความรู ความชํานาญ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคต ิอุปนสัิย เพื่อให

ปฏิบัตงิานไดถูกตองมีประสิทธภิาพ โดยการใหการศึกษา ฝกอบรม ตลอดจนกจิกรรม 

อื่น ๆ ท่ีสงเสริมความรู ความสามารถ ความถนัด และทักษะแกบุคลากร 

  4. การใหพนจากงาน หมายถึง การท่ีพนักงาน เจาหนาที่ พนจากหนาท่ี 

การงาน และหมดสิทธิท่ีจะไดรับเงินเดือนของหนวยงานตลอดไป สาเหตุของการพนจาก

ตําแหนงงาน ไดแก  การยาย การโอน การลาออก การพนจากงานเพราะเจ็บปวย  

การใหออกชั่วคราว การไลออก การเกษยีณอายุ การพนจากงานเนื่องจากตาย 

 นักวิชาการบรหิารทรัพยากรมนุษยสวนใหญ  มีแนวคิดเก่ียวกับการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยคลายคลงึกัน คือ ความสําเร็จขององคการข้ึนอยูกับบุคลากรในองคการ  

ดังนัน้ การไดมาซ่ึงบุคลากรที่ดี  การบํารุงรักษาใหบุคลากรนัน้อยูกับหนวยงานนาน ๆ  

การพัฒนาใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้นเปนหัวใจสําคัญที่ผูบรหิารทุกคนจะตองคํานึงถึงเพื่อ

ความเจรญิกาวหนาสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสทิธิภาพและประหยัด   

 ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย ตามโมเดลของ Mody, Noe and Premeaux 

(1999, p. 5) ซ่ึงกจิกรรมในระบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยประกอบดวยกิจกรรมหลัก 

ดังนี้ 
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  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) เปน

กระบวนการในการสํารวจถึงความตองการทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหไดมาซึ่งจํานวน

พนักงานท่ีมีทักษะท่ีตองการ และสามารถจัดหาสิ่งที่จําเปนตองใช ซ่ึงประกอบดวยขั้นตอน

ท่ีชวยใหไดทรัพยากรมนุษยท่ีเพียงพอ และตรงตามวัตถุประสงคขององคการในอนาคต 

ดังนี้ 

   1.1 การพยากรณความตองการพนักงานท่ีมีคุณสมบัตติาง ๆ 

   1.2 การเปรียบเทยีบความตองการกับกําลังแรงงานในปจจุบัน 

   1.3 การกําหนดจํานวนและรูปแบบของพนักงานท่ีจะสรรหาเขามาหรือ

จํานวนที่จะตองออกจากงานในการวางแผนทรัพยากรมนุษยนัน้จะตองมีการออกแบบงาน

และการวิเคราะหงานกอนการออกแบบงาน ซ่ึงเปนกระบวนการกําหนดโครงสรางและการ

ออกแบบกิจกรรมในการทํางานเฉพาะอยางของแตละบุคคล เพ่ือใหสามารถบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการได สวนการวิเคราะหงาน เปนกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล

นํามาวเิคราะหและแยกแยะขอมูลที่เก่ียวกับงานซ่ึงเปนกระบวนการท่ีมีระบบท่ีชวยในการ

กําหนดทักษะหนาที่ และความรูที่ตองการสําหรับงานใดงานหนึ่งขององคการ 

  2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เปนกิจกรรมขององคการซ่ึงใชเพ่ือ

การจูงใจใหผูสมัครท่ีมีความสามารถ และมีทัศนคติที่องคการตองการมาสมัครในตําแหนง

งานที่เหมาะสมและยังชวยใหองคการไดบรรลุถึงวัตถุประสงคได การคัดเลอืก 

(Recruitment) เปนกิจกรรมในการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมท่ีสุดสําหรับองคการ  

และเหมาะสมกับตําแหนงท่ีตองการ โดยคัดเลอืกจากกลุมผูมาสมัคร 

  3. การฝกอบรมและพัฒนา (Training and development) การฝกอบรม 

เปนกระบวนการที่มีระบบ เพื่อเปลีย่นแปลงในพฤติกรรมของพนักงานใหไปในทศิทาง

เดยีวกันท่ีทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายขององคการ สวนการพัฒนา  

เปนการจัดหาความรู การทําใหพนักงานมีความรู มกีารพัฒนาในการปฏบัิติงานเพื่อ

นําไปใชในปจจุบันหรอือนาคต 

  4. ผลตอบแทนและผลประโยชน (Compensation and benefits) ผลตอบแทน

เปนรางวัลท้ังหมดที่พนักงานไดรับในการแลกเปลี่ยนกับงาน ประกอบดวย คาจาง 

เงนิเดอืน โบนัส สิ่งจูงใจและประโยชนสวนอื่น ๆ สวนผลประโยชนอ่ืน ๆ เปนรางวัลหรือ

สวนเพ่ิมที่พนักงานจะไดรับเพ่ิมมาจากผลการจางงานและตําแหนงภายในองคการ เชน 

การประกันชีวิตและสุขภาพ การทองเท่ียว คารักษาพยาบาล การแบงกําไร ฯลฯ 
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  5. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and health) ความปลอดภัย เปนการ

คุมครองพนักงานจากอุบัตเิหตุจากการปฏิบัตงิาน สวนสุขภาพนั้น เปนสภาพทางดาน

รางกาย จิตใจ และสังคม 

  6. พนักงานและแรงงานสัมพันธ (Employee and labor relations) พนักงาน

ถือวาเปนสิ่งแวดลอมภายในที่ผูบริหารตองคํานงึถงึอยางยิ่ง เพราะงานจะสัมฤทธิผลไดนัน้ 

ตองมาจากการปฏบัิตงิานของพนักงาน สวนแรงงานสัมพันธ เปนความสัมพันธระหวาง

กลุมพนักงาน และนายจาง 

  7. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน (Performance appraisal) เปนกระบวนการ

ในการประเมินถึงพฤตกิรรมในการทํางานของพนักงาน โดยวัดและเปรยีบเทียบกับ

มาตรฐานที่กําหนดไว 

 สรุป จากการท่ีผูวจิัยทําการศกึษาแนวคิดและทฤษฎทีี่เก่ียวของสรุปไดวา   

การบรหิารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการดําเนินงานเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร เพ่ือใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับความตองการขององคกร การรักษา การพัฒนาตลอดจนการ

ใหพนจากงาน เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมปีระสทิธภิาพ ทฤษฎีการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย ตามโมเดลของ Mody, Noe and Premeaux (1999) ยกเวนดานการ

ฝกอบรมและ การพัฒนา เนื่องจากซํ้าซอนกับตัวแปรของ การบรหิารทรัพยากรมนุษย 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยจําแนกเปน การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น ความปลอดภัยและ

สุขภาพ และการประเมินผลการปฏบัิติงาน 
 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 “คน” เปนหนึ่งในปจจัยทางการบรหิารท่ีสําคัญและยอมรับกันท่ัวไป เรียกยอ ๆ  

วา “4  M’s” อันประกอบดวย บุคลากร หรือทรัพยากรมนุษย (Man) เงิน (Money)  

วัสดุอุปกรณ (Materials) และการจัดการ (Management) จะพบวา คนเปนทรัพยากรท่ี

สําคัญที่สุดในการบรหิาร เพราะหากขาดกําลังคนก็จะไมมตีัวขับเคลื่อนปจจยัอื่น ๆ นั่นเอง 

เพราะฉะนัน้ในแตละองคกรจงึหันมาใหความสําคัญในการบรหิารคนในองคกรเพิ่มมากขึ้น  

ซ่ึงในปจจุบัน คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 คําวา “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย” มีผูใหคําจํากัดความไวอยางหลากหลาย 

ดังนี้  

  สมศักดิ์ คงเท่ียง (2548) ไดใหความหมาย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

เปนการบรหิารทรัพยากรเพื่อใชคนใหเหมาะสมกับงาน โดยมเีปาหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย คอื การไดมาซ่ึงมีความรูความสามารถเหมาะสม ตามความตองการ  

ของหนวยงานหลักการท่ัวไปของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การกระทําใด ๆ 

ของฝายบริหารท่ีจะทําใหบุคคลสองฝายในหนวยงาน คือ ฝายบริหาร และฝายปฏิบัติ  

เกิดความเขาใจในหนาท่ี บทบาท และความสัมพันธของงานจนมีแนวคิดที่จะชวยเหลอื

เก้ือกูลกัน โดยยดึความเจรญิกาวหนาของหนวยงานเปนหลักเปาหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย คอื การดําเนนิงานขององคการบรรลุเปาหมาย สงเสริม สนับสนุน 

ใหบุคลากรไดทํางานอยางมีประสทิธภิาพ ประสบความสําเร็จในการทํางาน และพัฒนา

วิชาชีพของบุคลากร ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มี 2 ระบบ ประกอบดวย ระบบ

อุปถัมภ และระบบคุณวุฒิ ระบบอุปถัมภ หมายถึง ระบบที่มีการใหตําแหนงในหนวยงาน

เปนรางวัลแก ผูภักดตีอผูบริหารโดยไมจํากัดขอบเขต ระบบคุณวุฒิ หมายถงึ ระบบท่ีมี 

การคัดเลอืกคนด ีคนมีความรู ความสามารถ โดยการสอบแขงขัน 

  อรทัย จันทรเหลอืง (2548, หนา 9) ไดใหความหมาย การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย คือ การกําหนดนโยบาย การวางแผน ตลอดจนวิธีการกําหนดวธีิการตาง ๆ 

เก่ียวกับบุคลหรอืเจาหนาที่ขององคกรนัน้ ๆ เพื่อจัดหาใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีความเหมาะสม 

ทํางานไดผลดสีมความมุงหมายขององคกร ดังนัน้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จงึเปนเรื่อง

ท่ีตองกระทํา ต้ังแตหาคนมาทํางานและทําใหคน ๆ น้ัน รักองคกร ตัง้ใจทํางานใหองคกร

ดวยดีและมีประสิทธิภาพตลอดไปจนกวาคน ๆ นัน้ออกจากงานไป 

  วรารตัน เขยีวไพรี (2548, หนา 3) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

เปนระบบและกิจกรรมของการพัฒนาที่มีตอมนุษย โดยมจุีดมุงหมายใหทรัพยากรมนุษย

เปนผูมีความสามารถ สตปิญญา สามารถนําภูมปิญญาท่ีมอียูมาปรับปรุงและประยุกตใช 

รูจักพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดชีวิต และเสรมิสรางคุณภาพชีวติ มทัีศนคติท่ีดี 

ตอการทํางานรับผิดชอบตอประโยชนสวนรวม เพ่ือเพิ่มประสทิธภิาพการทํางาน  

และทํางานรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข ดังนัน้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปนการ

พัฒนาตั้งแตระดับประเทศ ระดับองคกร ระดับกลุม และระดับบุคคลอยางตอเนื่อง  
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โดยผานกิจกรรมการฝกอบรมและการพัฒนาโดยการพัฒนาทุกระดับตองประสานกัน  

และสอดคลองไปในทิศทางเดียวกัน 

  มานสิงค ปฐมวิริยะวงศ (2550) ไดแบงความหมายการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยออกเปน 2 ระดับ คือระดับมหภาคและระดับจุลภาคหรือในองคกร ดังนี้ 

   1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับมหภาค เปนการพิจารณาถึง

ทรัพยากรมนุษยในระดับชาติซ่ึง ไดแก การพัฒนากําลังคนหรอืประชากรของประเทศโดย

อาศัยยุทธวิธแีละมาตรการเก่ียวกับอัตราการเกิด-การตายของประชากร การศึกษา  

การจางงาน และการมีงานทําเพ่ือการพัฒนาท้ังเศรษฐกิจและสังคมของประเทศอยางมี

ประสทิธภิาพนับเปนกระบวนการเพ่ิมพูนทักษะความรูความสามารถของทรัพยากรมนุษย 

ท่ีมอียูอยางเหมาะสมกับความตองการดานการจางงานของประเทศ กลาวอกีนัยหน่ึงก็คือ 

เปนการพัฒนาเพ่ือที่จะทําใหอุปทานกําลังคนของประเทศเทากับอุประสงคกําลังคน 

ของประเทศ 

   2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับจุลภาค เปนการพัฒนาทรัพยากร

ท่ีมอียูในตาง ๆ ในฐานะท่ีเปนพนักงานหรอืบุคลากรองคการนัน้ ๆ คือ การเพิ่มพูนทักษะ

ความรูความสามารถใหแกบุคคลเพื่อที่จะทํางานในองคการไดอยางมีประสิทธภิาพและ

ประสทิธิผลขึ้นอยูกับการท่ีบุคคลไดรับรูความสามารถของตน รูจักงานที่ตองทํา รูจัก

ลักษณะขององคการและผลผลติที่องคกรปรารถนา รวมทัง้การรูความสัมพันธของ

หนวยงานตาง ๆ ท้ังในแนวราบและแนวด่ิง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรน้ีมุง

พัฒนาบุคคลใหมีพลวัต (Dynamics) คือ มลัีกษณะการเคลื่อนไหวตอการรับรู มีการ

ปรับตัวและพรอมท่ีจะละลายพฤติกรรมของตนเองเพ่ือรวมกับเพ่ือน 

  ยุพนิ กอศรี (2551, หนา 10) ไดใหความหมายของ การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย คือ ศลิปะในการสรรหาและการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในองคกรตามที่ไดรับ

มอบหมาย การพัฒนาบุคลากร การจายคาตอบแทน การธํารงรักษา การวางแผน 

และการเลื่อนตําแหนง โดยการดําเนนิการตาง ๆ ตองคํานงึถึงประสิทธภิาพของผลผลิต  

หรอืการบรหิารขององคกรในการใชทรัพยากรมนุษยใหเกดิประโยชนสูงสุด ท้ังบุคคล 

องคกร และสังคมโดยรวม 

  อสิระ วงศชนะ (2553, หนา 10) ไดใหความหมาย การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย คือ กระบวนการคนหาการพัฒนา และการใชบุคคลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

หมายถึง ภารกิจของผูบรหิารงานทุกคน (และของผูชํานาญการดานบุคลากร โดยเฉพาะ) 
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ท่ีมุงปฏิบัตใินกิจกรรมท้ังปวงที่เก่ียวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคลากรขององคการ

เปนทรัพยากรท่ีมีประสทิธิภาพ และสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเร่ิมตนดวย การสรรหา การคัดเลือก การสอบ      

การเลื่อนข้ัน การจําแนกตําแหนง การโอนยาย การฝกอบรม การพัฒนาบุคคล          

การประเมนิผลบุคคล การออกจากราชการ และประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ เปนตน สวนใหญ

มักจะอยูในความหมายของการกระทําสิ่งตาง ๆ เหลานี้เทาน้ัน คือ 

   1. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) และการสรรหา 

(Recruitment) 

   2. การสัมภาษณ และการคัดเลอืก (Interviewing and Selection) 

   3. การแตงตัง้ (Promotion) การโยกยาย (Transfer) 

   4. การบรหิารคาจางและเงินเดือน หรือการพจิารณาเรื่องการจาย

คาตอบแทน 

   5. การจัดสิ่งจูงใจ (Incentive) และผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ 

(Benefits) 

   6. สรางความรวมมอื และพัฒนาใหมีความสัมพันธอันดรีะหวางกัน 

   7. อบรมพัฒนาความรูความสามารถผูใตบังคับบัญชา 

   8. เสรมิสรางและรักษาขวัญกําลังใจ (Morale) ใหอยูในระดับสูง 

   9. การประเมนิผลงาน (Appraising Performance) 

  นงนุช วงษสุวรรณ (2554, หนา 23) ใหความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง กระบวนการดําเนินการท่ีเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และ

ความสามารถของบุคลากรในองคการใหสามารถปฏิบัตงิานไดดแีละมีประสิทธภิาพ ทําให

องคการเจริญกาวหนา 

  จิตตมิา อคัรธติิพงศ (2556, หนา 40) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

คือ กระบวนการท่ีเปนไปเพ่ือการเรยีนรู การเพ่ิมผลงาน การเปลี่ยนแปลงของมนุษยโดย

ผานกิจกรรมความคิดรเิริ่มและกิจกรรมทางการบรหิาร ท้ังที่เปนทางการและไมเปน

ทางการเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพในงาน ศักยภาพในคน จุดมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเพ่ือกอใหเกิดประสิทธผิลในองคการ 

  สุนันทา เลาหะนันทน (2556, หนา 224) ไดใหคําจํากัดความของการพัฒนา

บุคลากรวาเปนกระบวนการท่ีไดออกแบบไวอยางเปนระบบและมีเปาหมายเพ่ือให
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ผูปฏบัิตงิานไดมโีอกาสเรียนรูโดยการฝกอบรม การศึกษาและการพัฒนาเปนการเพ่ิมพูน

ความรูและศักยภาพในการทํางาน รวมทัง้การปรับพฤตกิรรมของผูปฏบิัตงิานใหพรอมท่ีจะ

ปฏิบัตหินาที่ท่ีรับผิดชอบใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการและมีโอกาสกาวหนาในตําแหนง

ท่ีสูงขึ้น 

  Leonard Nadler (1970, p. 88) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน

การตระเตรยีมคน เพ่ือใหสามารถกาวไปพรอมกับองคการ ซึ่งจะพัฒนาเปล่ียนแปลงและ

เติบโตได 

  Malcolm W. Warren (1969, p. 5) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ 

การกระทําใด ๆ ขององคการในอันที่จะเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของสมาชิกในองคการ  

การเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของบุคคลใหเอ้ืออํานวยตอการชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย

ได 

  Nigro (1977, pp.28 อางถึงใน ปองใจ ปากเมย, 2563 หนา 68)  

ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวอยางกะทัดรัดวา “การพัฒนาทรัพยากร 

มนุษย หมายถึง ศลิปะในการเลอืกสรรคนใหมและใชคนเกา ในลักษณะท่ีจะใหไดผลงาน 

และบริการจากบุคคลเหลานัน้สูงสุดท้ังดานปรมิาณและคุณภาพ” 

  Gilley, Egg. And Gilley (2002, อางถึงใน สุธนีิ ฤกษขํา, 2560, หนา 5-6) 

กลาววา ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) ในความหมายที่เก่ียวของกับองคกร 

หมายถึง บุคคลที่องคกรจางเพื่อใหมาปฏิบัติงานภายในองคกร ซึ่งทรัพยากรมนุษยเปน

หนึ่งในทรัพยากรพื้นฐานท่ีจําเปนสําหรับการดําเนินงานภายในองคการ โดยทรัพยากร 

พ้ืนฐานเหลานี้ประกอบดวย 1) ทรัพยากรท่ีเปนทรัพยสินท่ีจับตองไดขององคกร เชน 

เครื่องจักร อาคาร สถานท่ี หรืออุปกรณตาง ๆ 2) ทรัพยากรทางการเงนิ เชน เงินสด 

บัญชลูีกหนี้ หุน และ 3) ทรัพยากรมนุษย ซ่ึงจัดเปนทรัพยากรท่ีมคีวามสําคัญสูงสุด 

เนื่องจากเปนทรพัยากรหลักท่ีกอใหเกดิทรัพยากรอื่น ๆ หรอืนําเอาทรัพยากรอื่น ๆ ไปใช

เพื่อสรางความม่ันคงเจริญเติบโตแกองคกร สวนการพัฒนา (Development) หมายถึง  

การปรับปรุงใหดข้ึีน หรอืการทําใหอยูในสภาพที่เจรญิขึ้น ดังนัน้ การพัฒนาทรัพยากร 

มนุษยจึงหมายถึงการทําใหบุคลากรขององคกรอยูในสภาวะท่ีดขีึ้น ท้ังในแงของสภาพจติใจ

และผลการปฏิบัตงิาน 

  Yorks (2005, อางถึงใน ชุติกาญจน ศรีวิบูลย, 2557, หนา 21) กลาววา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ ความคิดรวบยอดตอบทบาทขององคการและนักพัฒนา 
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ทรัพยากรมนุษย ท่ีรวมกันผลักดันและสรางความมีประสทิธภิาพในงาน โดยบุคลากร 

และองคการตางก็บรรลุยุทธศาสตรและพันธกิจไปพรอม ๆ กัน 

 สรุปความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการ

ดําเนนิงานเก่ียวกับบุคคลในหนวยงาน เพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ

เหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน การบํารุงรักษา การพัฒนาตลอดจนการใหพน

จากงาน เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพโดยความพึงพอใจของบุคคล

ในหนวยงาน  

  จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

คือ ความพยายามอยางเปนระบบในการปรับปรุงและเพิ่มพูนศักยภาพในดานตาง ๆ เพื่อให

ทรัพยากรมนุษยสามารถทํางานอยางมีประสทิธภิาพมากขึ้นท้ังในปจจุบันและอนาคต

ประการท่ีสอง เปนการเตรียมบุคลากรใหเตบิโตไปพรอมกับองคการ ซ่ึงองคการมีหนาที่

สรางบรรยากาศในการเสริมใหบุคลากรมขีวัญกําลังใจ ในการทุมเทปฏิบัตงิานใหกับ

องคการ อาจกลาวไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คอื ความพยายามขององคการ 

ในการท่ีจะพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพโดยสงเสริมใหบุคลากรประสบความสําเร็จ 

ในอาชพีพรอม ๆ กับความสําเร็จขององคการ ท้ังนี้ องคการจะตองมีการพัฒนาเพ่ือใหเกิด

สภาวะท่ีเหมาะสมกับการพัฒนาและความเจรญิเตบิโตของบุคลากร 

 ระบบบริหารงานบุคคล 

  ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมวาจะเปนหนวยงานของรัฐและเอกชน

โดยทั่วไปมีแนวปฏิบัติที่นิยมใชอยู 2 ระบบ คือ  

      1. ระบบอุปถัมภ หมายถึง ระบบท่ีใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

นับตัง้แตการใหไดมาซ่ึงบุคคล การบํารุงรักษา การพัฒนา การใหพนจากงาน โดยใช

ความสัมพันธสวนตัว ไมคํานึงถึงความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ ลักษณะที่สําคัญ คือ 

               1) ไมคํานงึถงึความรู ความสามารถ 

                  2)  ไมเปดโอกาสท่ีเทาเทียมกันในการเลือกสรร 

                 3)  มักมอีิทธพิลทางการเมืองเขามาแทรกแซงกิจการภายใน 

ของหนวยงาน 

           ขอดีของระบบอุปถัมภ คือ รวดเร็ว แกไขสะดวก มีความขัดแยงในการ

ตัดสนิใจนอย เหมาะสมกับบางตําแหนง สอดคลองกับการปกครองท่ีมีระบบพรรค

การเมือง ขอเสยีของระบบอุปถัมภ คือ ไมมหีลักประกันวาจะไดคนที่มีความรู 
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ความสามารถ มุงรับใชคนมากกวาหนวยงาน ขวัญกําลังใจของผูปฏบิัติงานไมดี หนวยงาน

พัฒนาได 

   2. ระบบคุณธรรม (Merit System) ระบบท่ีใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

นับตัง้แตการใหไดมาซ่ึง บุคคล การบํารุงรักษา การพัฒนา การใหพนจากงาน โดยยดึถือ

การสอบ และมาตรฐานในเร่ืองคุณวุฒ ิและความสามารถของบุคคลเปนสําคัญ โดยปฏิบัติ

ตามหลักเกณฑ ดังนี้ 

   1) หลักความสามารถ (Competence) เปนการถือความสามารถของ

บุคคลเปนสําคัญ เพื่อใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี และตองสามารถใชความรูมา

ปฏิบัตงิานใหเกิดประโยชนตอสวนรวมไดอยางเต็มที่ 

            2) หลักความเสมอภาค (Equality Opportunity) เปนการใหโอกาส 

ท่ีเทาเทียมกันแกบุคคลทัง้ในการเขาสูการเปนราชการและอยูในระหวางการเปน

ขาราชการ ซ่ึงเปนแนวคิดตามหลักประชาธปิไตยที่ใหสิทธเิสมอภาคแกบุคคลภายใน

ขอบเขตของกฎหมาย โดยถือวาทุกคนจะตองไดรับการปฏิบัตอิยางเสมอภาคดวย

คุณสมบัติและหลักเกณฑท่ีอยูในมาตรฐานเดียวกัน 

     3) หลักความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ี (Security of Tenure) ซ่ึงตองไดรับ

การยอมรับ และคุมครองตามกฎหมาย คือ จะไมถูกปลดออกหรือไลออกจากงานโดยไมมี

เหตุท่ีพสิูจนได หลักการนี้มุงใหขาราชการเกดิความมั่นคงถาวรในอาชพีและเกดิความรูสึก

มั่นคงที่จะแสวงหาความเจรญิกาวหนาในหนาท่ีของตน โดยไมตองคํานงึถึงเหตุผลสวนตัว

หรอืทางการเมือง 

          4) หลักความเปนกลางทางการเมอืง (Political Neutrality) คือ  

การท่ีขาราชการประจําตองเปนกลางทางการเมืองและสามารถปฏิบัตหินาท่ีไดตาม 

นโยบายของรัฐบาลอยางเต็มความสามารถโดยไมขึ้นอยูกับอทิธิพลของพรรคการเมืองหนึ่ง

พรรคการเมอืงใด แตยังคงสทิธทิางการเมอืง เชนเดยีวกับประชาชนทั่วไป 

  ขอดีของระบบคุณธรรม คือ สอดคลองกับระบบประชาธปิไตยท่ีเนน

ความเสมอภาค ไดคนดมีีความรู ความสามารถเขามาทํางาน  สรางขวัญกําลังใจในการ

ทํางาน ชวยหนวยงานมปีระสทิธภิาพ ขอเสยีของระบบคุณธรรม คอื ลาชา คาใชจาย 

ในการสอบแขงขันสูง สรางความสัมพันธแบบเปนทางการมากเกนิไป ทําไดยาก เพราะตอง

อาศัยความรวมมือจากทุกฝายอยางจรงิจัง    
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 ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการหนึ่งซ่ึงมีความสําคัญในการ

บรหิารองคกรใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย สําหรับความสําคัญของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ไดมนีักวิชาการหลายคนไดใหความคิดเห็นไวดังนี้ 

  บรรยงค โตจนิดา (2550, หนา 20-21) ความสําคัญของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยนับวันจะทวีขึ้นเร่ือย ๆ ตราบใดท่ีเรายอมรับความจรงิวาทรัพยากรมนุษย

นัน้สําคัญยิ่งกวาปจจัยการผลติอื่น ๆ แมจะมีเครื่องจักรกลเขามามีบทบาทในการ

ดําเนนิงานมากขึ้น และใชวทิยาการสูงขึ้น มีวิสัยสามารถยอดเยี่ยมเพยีงใดก็ไมใชนําเครื่อง

เขามาแทนที่คน ไมใชเขามาเปนนายคนเพราะคนตองเปนนายเครื่องวันยังค่ํา คือ  

เปนผูสราง ผูใชเครื่อง 

   1. เพราะมีการแขงขันกันมากขึ้น 

   2. รฐัเล็งเห็นความสําคัญของการใชคนภายใตเงื่อนไขของยุคสมัย 

ทางเศรษฐกิจสังคมและการเมือง 

   3. ความซับซอนและความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหเกิดการ

ประดษิฐคิดคนวิธกีารและเครื่องมอื เครื่องใชมารับใชอํานวยความสะดวกสบายใหแก   

การดํารงชีวติของมนุษย 

   4. พลังของสถาบันแรงงานท่ีเตบิโตและแข็งแรงขึ้น เปนแรงผลักดัน 

ใหนายจางใหความสําคัญเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพิ่มขึ้น 

   5. องคการใหญโตซับซอนมากขึ้น 

   6. บทบาทของการจัดการเลี่ยนแปลงไปจากเดมิเปนอันมาก เพราะ

ตองการผูบรหิารมืออาชีพเพ่ือมาบริหารงานยามวิกฤตไดหรอืจัดการงานไดตาม

สถานการณโดยใชสหวิทยาการเพ่ือการแกปญหา 

   7. พฤตกิรรมศาสตรกาวหนาและเขามามีบทบาทในการบรหิารงาน 

มากขึ้น 

 ขอบขายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 มานพ ทรวงทองหลาง (2551, หนา 23) ไดแบงขอบขายการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยภาครัฐและภารกิจงานไว ดังนี้  
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  1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ภารกิจงาน            

การวิเคราะหงาน และการวางแผนอัตรากําลัง การกําหนดตําแหนง และการเลื่อนตําแหนง

ของบุคลากร  

  2. การสรรหาและการบรรจุแตงตัง้ ภารกิจงาน การดําเนนิการสรรหา   

เพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ การจางลูกจางประจํา การจางลูกจาง 18 ช่ัวคราว  

การแตงตัง้ โอน ยายขาราชการการบรรจเุขารับราชการ การรักษาราชการแทน และ 

การรักษาการในตําแหนง  

  3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การพัฒนาบุคลากร 

การเลื่อนข้ันเงินเดอืนขาราชการ การเพ่ิมคาจางลูกจางประจํา และลูกจางช่ัวคราว  

การดําเนนิการเก่ียวกับบัญชีถือจายเงินเดอืน เงินวทิยฐานะและคาตอบแทนอื่น  

งานทะเบยีนประวัติ งานเครื่องราชอสิรยิาภรณ และการขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ 

ของรัฐ งานขอหนังสือรบัรอง  

  4. วินัยและการรักษาวินัย ภารกิจงานกรณีความผดิไมรายแรง กรณี

ความผดิวินัยรายแรง การอทุธรณ การรองทุกข การเสรมิสรางและการปองกันการกระทํา 

ความผดิวินัย และ  

  5. การออกจากราชการ ภารกิจงาน การลาออกจากราชการ การใหออก

จากราชการ การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป การใหออกจากราชการ 

ไวกอน กรณีมีมลทนิมัวหมอง และกรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษ

จําคุก โดยคําพพิากษาถงึที่สุดใหจําคุกในความผดิที่ไดกระทําโดยประมาทหรอืความผดิ 

ลหุโทษ 

 ยุพิน กอศรี (2551, หนา 24) ไดแบงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ประกอบดวย 6 ประการท่ีสําคัญ ดังนี้ 

  1. การวางแผนอัตรากําลังคน คือ ความพยายามใหมีกําลังคนใหเพยีงพอ

เพื่อที่จะสามารถ ปฏิบัติภารกิจขององคการใหสําเร็จไดตามวัตถุประสงคขององคการ

ตอไปในอนาคต 

  2. การสรรหาบุคคลเขาทํางาน คือ การคนหาบุคคลตาง ๆ ที่มี

ความสามารถในการที่จะสมัครงานในตําแหนงงานที่วางอยูในองคการ 

  3. การคัดเลอืก คือ การคัดเลอืกผูสมัคร การสรรหาโดยการทดสอบ  

การสัมภาษณ การตัดสนิใจเลือก การแนะนํางาน และเกณฑการคัดเลอืกเขาทํางาน 
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ขึ้นอยูกับลักษณะงานท่ีทํางานที่ทํา อาจมลัีกษณะกวางไปไมเจาะจง แตบางงานตองมี

ความรูดานวชิาชีพเฉพาะทางและใชเทคนคิสูงขึ้น ขึ้นอยูกับตําแหนงงาน รวมท้ัง

ความสําคัญของงานนั้นดวย 

  4. การปฐมนิเทศ คือ กิจกรรมทางดานการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย 

ท่ีเก่ียวของกับการพยายามแนะนําพนักงานใหมใหรูจักหนวยงาน และไดความรู  

ความเขาใจในหนาท่ี ตลอดจนผูบรหิารของหนวยงาน เพื่อนรวมงาน เปนการใหขอมูล 

ใหพนักงานไดความรูความเขาใจท่ีถูกตองในการเริ่มทํางานระยะแรก ใหเกดิความ

ประทับใจ และพึงพอใจในการปฏิบัตงิานใหมีประสทิธิภาพตอไป 

  5. การบรรจุแตงต้ัง คือ การมอบหมายส่ังการใหขาราชการมีอํานาจ หนาท่ี

ความรับผดิชอบในตําแหนงงานท่ีไดรับการบรรจุแตงตัง้ และขาราชการผูนัน้จะไดรับ

เงนิเดอืนตามลําดับและมสีิทธใิชฐานะในการดํารงตําแหนงงานน้ัน ๆ 

  6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คอื การทําใหมีความรู และแนวคิดใหม ๆ  

ในการปฏบิัตงิานแกบุคลากร เชน การฝกอบรม การศึกษาดูงาน หรอืการใหการศึกษา

อยางตอเน่ือง ใหความรูแกผูปฏิบัตงิาน 

 สรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่สําคัญอีกกระบวนการหนึ่ง

ท่ีผูบรหิารองคกรจะตองใหความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมี

ประสทิธภิาพ และประกอบดวย การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาบุคลากรเขาทํางาน 

การคัดเลอืก การปฐมนเิทศ การบรรจุแตงตัง้ การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน และการใหบุคลากรพนจากตําแหนงงาน 

 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

                  อัจฉรา สังขสุวรรณ (2550, หนา 17) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

นัน้ เก่ียวของกับการดําเนนิงานท่ีสําคัญอยู 4 ประการ คือ  

  1. การใหไดมาซ่ึงบุคลากร หมายถงึ การไดบุคคลที่มีคุณสมบัติและมี

ปรมิาณเพียงพอท่ีจะทําใหองคการบรรลุเปาหมาย เปนกระบวนการท่ีเริ่มจากการวางแผน

กําลังคน การสรรหา การคัดเลอืก การนําเขาสูหนวยงาน จนกระท่ังการทดลองปฏิบัติงาน 

                2. การบํารงุรักษา หมายถงึ กจิกรรมตาง ๆ ท่ีจัดข้ึนเพื่อใหบุคลากรมีความ

พึงพอใจ มีทัศนคตท่ีิดตีอองคการ ตลอดจนจูงใจใหบุคลากรปฏบิัตงิานอยางมี

ประสทิธภิาพและประสิทธิผล ไดแก การจูงใจ การใหคาตอบแทน การมอบหมายงาน  

การจัดสภาพการทํางาน การนิเทศ การหมุนเวยีนตําแหนง การสรางความสัมพันธองคการ  
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ความกาวหนา วินัย การประเมินผลการปฏิบัตงิาน ขาวสาร ขวัญกําลังใจ 

     3. การพัฒนา หมายถึง กระบวนการสงเสริมบุคลากรท่ีปฏิบัตงิาน 

อยูแลว ใหไดเพ่ิมความรู ความชํานาญ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคต ิอุปนสัิย เพ่ือให

ปฏิบัตงิานไดถูกตอง มีประสทิธภิาพ โดยการใหการศึกษา ฝกอบรม ตลอดจนกิจกรรม  

อื่น ๆ ท่ีสงเสริมความรู ความสามารถ ความถนัด และทักษะแกบุคลากร 

  4. การใหพนจากงาน หมายถึง การท่ีพนักงาน เจาหนาที่ พนจากหนาท่ีการ

งาน และหมดสิทธท่ีิจะไดรับเงนิเดอืนของหนวยงานตลอดไป สาเหตุของการพนจาก

ตําแหนงงาน ไดแก การยาย การโอน การลาออก การพนจากงานเพราะเจ็บปวย การให

ออกชั่วคราว การไลออก การเกษียณอายุ การพนจากงานเนื่องจากตาย 

 นักวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสวนใหญ มแีนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยคลายคลึงกัน คือ ความสําเร็จขององคการข้ึนอยูกับบุคลากรในองคการ  

ดังนัน้ การไดมาซ่ึงบุคลากรที่ดี การบํารุงรักษาใหบุคลากรน้ันอยูกับหนวยงานนาน ๆ   

การพัฒนาใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้นเปนหัวใจสําคัญที่ผูบรหิารทุกคนจะตองคํานึงถึง 

เพื่อความเจรญิกาวหนาสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมปีระสทิธภิาพและประหยัด   

 กระบวนการของการจัดการงานบุคคล 

 งานของผูบรหิารที่เก่ียวกับคนมีขอบเขตตัง้แตการวางแผนรับคนเขาทํางาน

จนถึงการใหพนจากงาน ขอบขายของการจัดการงานบุคคลที่สําคัญมีเพยีง 4 ลักษณะ คือ 

การใหไดมา การธํารงรักษา การพัฒนา และการใหพนจากงาน แตถาพจิารณาใหละเอียด

ลงไป กระบวนการจัดการงานบุคคลอาจแบงเปนขัน้ตอนดังนี้ (สมคิด บางโม, 2558,   

หนา 138-157) 

  1. การวางแผนบุคลากร แยกออกเปนการวางแผนกําลังคน และการกําหนด

ตําแหนงและอัตราเงินเดือน 

  2. การสรรหาและคัดเลือก ไดแก การสรรหา การคัดเลอืก และการบรรจุ 

  3. การธํารงรักษาบุคลากร 

  4. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

  5. การพัฒนาบุคคล 

  6. การใหพนจากงาน 
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 การวางแผน

บุคลากร 

 การสรรหา 

และคัดเลอืก 

 การธํารงรักษา

บุคลากร 

 

       

 

 การประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

 การพัฒนา

บุคคล 

 การใหพน 

จากงาน 

 

 

ภาพประกอบ 2 กระบวนการจัดการงานบุคคล 

ท่ีมา: สมคิด บางโม (2558, หนา 138-157) 

 

  1. การวางแผนบุคลากร หมายถึง การวางแผนกําลังคน และการกําหนด

ตําแหนง เพ่ือใหสามารถใชบุคลากรคนใหตรงกับงาน 

                  2. การสรรหาและการคัดเลอืก หมายถึง กระบวนการคัดเลอืกบุคคล 

เขาทํางานทัง้การสอบคัดเลือกและการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน รวมถึงการบรรจุแตงตั้งใหบุคคลเขาทํางานตรงตามตําแหนงหนาท่ี 

ท่ีมีการสรรหา 

                  3. การธํารงรักษาบุคลากร หมายถึง การทําใหบุคลากรขององคกรปกครอง

สวนทองถ่ินท่ีมีความรูความสามารถ ทํางานอยูกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นดวยความ

เต็มใจ ไดรบัความเปนธรรมในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก การประเมินผล

การปฏิบัติงานอยางเปนธรรม การโยกยาย ตําแหนง ปรับเปลี่ยนสายงานอยางเปนธรรม 

ไมถูกกลั่นแกลงและไดรับคาตอบแทน สวัสดิการ อยางเหมาะสม 

  4. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน หมายถึง การตัดสนิวาบุคลากรทํางาน

ไดผลเทามาตรฐานท่ีกําหนดไว หรือดอยกวา หรอืสูงกวามาตรฐานหรอืเกณฑการ

ปฏิบัตงิานที่กําหนด หรือไม 

                  5. การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การท่ีบุคลากรขององคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินไดรับการสงเสรมิหรอืสนับสนุนใหเขารับการศึกษาอบรม หลักสูตรตาง ๆ  

ของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินจัดขึ้น หรอืหนวยงานอื่นท่ีเก่ียวของเพื่อพัฒนาความรู

ความสามารถในการปฏิบัตหินาท่ี 
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  6. การใหพนจากงาน หมายถึง การใหบุคคลท่ีทํางานไมไดผลหรือขาด

ประสทิธภิาพ ขาดการขวนขวาย ขาดการปรับปรุงตนเองพนจากงาน 

 วัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ เปนการหาวิธีการใหทรัพยากร

บุคคล พรอมท่ีจะทํางานใหองคการ นอกจากนี้ยังมวีัตถุประสงคที่สําคัญ ดังตอไปนี้  

(สภุาวดี ขุนทองจนัทร, 2559, หนา 108) 

  1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรูความสามารถที่เหมาะสมกับงาน

ปจจุบัน ที่ตองการความอยูรอดระยะยาว และการมีผลกําไรท่ีสามารถหลอเลีย้งองคการ

และพนักงานไปพรอมกัน พนักงานท่ีอยูในองคการยุคใหมจงึตองเต็มเปยมไปดวย

สติปญญา ความรูอยางครบถวน 

  2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อรองรับสถานการณท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

การพัฒนาใหพนักงานมขีีดความสามารถเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงภายนอกองคการ  

อันเน่ืองมาจากความซับซอนทางดานสภาพแวดลอมทางเศรษฐกจิ สังคม การเมอืง 

และเทคโนโลย ีไดกลายเปนเงื่อนไขสําคัญที่ไมสามารถหลกีเลี่ยงได เปนความจําเปน 

ขององคการท่ีตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรู ความสามารถพรอมรับตอการ

เปล่ียนแปลงอยางรูเทาทัน 

  3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต การแสวงหา

ความรูของพนักงานมหีลายวิธ ีแตวิธทีี่สําคัญที่สุดคือการเรียนรูตลอดเวลาของการทํางาน 

โดยใหการทํางานการแกปญหาในงานเปนสวนหนึ่งของการเรียนรูท่ีไมหยุดนิ่งตลอดชีวิต 

  4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีทัศนคติและจิตสํานึกรับผดิชอบตอสังคม 

องคการท่ีมคุีณภาพจะตองมคีวามสัมพันธระหวางคนในองคการท่ีด ีมนี้ําใจ แบงปน 

เสยีสละ ใหอภัยเพื่อใหบุคลากรอยูรวมกันในสังคมอยางมีความสุข การปลูกฝงใหบุคลากร

ทําประโยชนใหสังคม เพ่ือใหบุคลากรเปนคนมีน้ําใจดี ชวยเหลอืเก้ือกูลกันกอใหเกิด

ประโยชนตอสวนรวม 

 แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  สําหรับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถแบงไดเปน 3 แนวคิด

ใหญ ๆ คือ 

  แนวคดิที่ 1 Leonard Nadler, 1980 (อางถึงใน สายทิพย รตันสาร,ี 2553, 

หนา 18) ใหนยิามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลไดรับ
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ประสบการณและการเรยีนรูในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือท่ีจะนําเอามาปรับปรุง 

ความสามารถในการทํางานโดยวิธกีาร 3 ประการ คือ 

   การฝกอบรม (Training) เปนกจิกรรมที่กอใหเกดิการเรยีนรูมุงเนน

เก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบัน (Present) เปาหมาย คือ การยกระดับความรู 

ความสามารถ ทักษะของพนักงานในขณะน้ันใหสามารถทํางานในตําแหนงนัน้ ๆ ได  

ผูท่ีผานการฝกอบรมไปแลวสามารถนําความรูไปใชไดทันท ี

   การศกึษา (Education) การศึกษานับวาเปนวิธกีารพัฒนาทรัพยากร

มนุษยโดยตรงเพราะการใหการศึกษาเปนการเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจน

เสรมิสรางความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ดานใหกับบุคล ถาพิจารณาในองคการ

แลวการศึกษาจะเนนการเตรียมพนักงานในอนาคต (Future Job) เพื่อเตรยีมพนักงานใหมี

ความพรอมท่ีจะทํางานตามความตองการขององคการในอนาคต หรอือีกกรณีหนึ่งการให

การศึกษาสามารถใชเพ่ือเตรียมพนักงานเพ่ือเลื่อนตําแหนงใหมซ่ึงอาจตองใชระยะเวลา 

ท่ียาวนาน 

   การพัฒนา (Development) เปนการปรับปรุงองคการใหมปีระสทิธภิาพ

เปนกจิกรรมการเรยีนรูที่ไมไดมุงเนนท่ีตัวงาน (Not Focus on a Job) แตมีจุดเนนเพ่ือใหเกดิ

การเปลี่ยนแปลงตามที่องคการตองการ การพัฒนาองคการนัน้จะเปนการเตรียม 

ความพรอมใหกับองคการเพ่ือปฏบัิตงิานขององคการในอนาคต เพ่ือใหสอดคลองกับ

เทคโนโลยี รวมทัง้สิ่งแวดลอมตาง ๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

  แนวคดิที่ 2 Gilley and Eggland, 1990 (อางถึงใน สายทิพย รตันสาร,ี 

2553, หนา 18) ใหนยิามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การนํากิจกรรมที่มีการ

เนน กําหนดและวางรูปแบบอยางเปนระบบเพ่ือใชเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ 

และปรับปรุงพฤตกิรรมของพนักงานใหดขีึ้นโดยมุงเนนการพัฒนา 3 สวนคือ 

   1. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) 

   2.การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 

   3.การพัฒนาองคการ (Organization Development) 

  แนวคดิที่ 3 Woolner, 1992 (อางถึงใน ณัฏฐิรา เจรญิบุญ, 2549, หนา 13) 

ใหนยิามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การท่ีจะพัฒนาองคการใหเปนองคการ

แหงการเรยีนรู (Learning Organization) ซ่ึงแนวคิดนี้จะเปนการบูรณาการระหวางการ

เรยีนรูและงานเขาดวยกัน ซึ่งสามารถนํามารวมกันไดอยางตอเนื่องและเปนระบบใน        
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3 สวนคือในระดับบุคคล (Individual) ระดับกลุมหรอืทีมผูปฏิบัติงาน (Work Groups or 

Teams) และระดับระบบโดยรวม (The System) 

 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

  ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการนัน้จําเปนตองศกึษารูปแบบ 

ท่ีเหมาะสมกับสถานการณขององคการเนื่องจากรูปแบบการพัฒนายอมแตกตางกัน 

ตามปญหาท่ีเกดิของแตละองคการและแตละความตองการของบุคคลท่ีจะพัฒนาตนเอง  

ฉะน้ันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human. resource development: hrd) จงึเปนการทําให

มนุษยมีคุณคายิ่งขึ้นดวยวิธีการตาง ๆ เชน การฝกอบรม การสัมมนา การศกึษาระยะส้ัน 

ระยะยาว และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาตนเองเพื่อปรับปรุงทีมและประสิทธิผลของ

องคการ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมใชผลรวมของกิจกรรม แตเปนการใชประโยชน

ท้ังหมดเพ่ือการพัฒนาใหเกิดความสําเร็จในระดับท่ีสูงขึ้นของแตละคนและกอใหเกิด

ประสทิธิผลขององคการ 

  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อการพัฒนาองคการสวนใหญจะมีเรื่อง 

ท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

  1. การฝกอบรม (Training) หมายถึง การมุงที่จะวิเคราะห ทําใหมั่นใจและ

ชวยพัฒนาการเรียนรู หัวใจสําคัญของการฝกอบรมก็คือทําใหแตละบุคคลสามารถ 

ทําหนาท่ีในปจจุบันใหได การอบรมเร่ิมแรกก็คือ  การเรียนรูของแตละบุคคล เชน 

การฝกอบรมทักษะเบื้องตน (Basic skills training) เพื่อการปฏบิัตงิานของพนักงานใหเกดิ

ประสทิธภิาพ การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation training)เพื่อใหพนักงานใหมไดทราบถึง

วัตถุประสงคขององคการและทราบนโยบายโดยทั่วไปขององคการ หรอืการฝกอบรม

รูปแบบตาง ๆ ลวนมจุีดประสงคเพื่อใหบุคลากรสามารถพัฒนาตนเองใหเกิดทักษะและ

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมคีุณภาพตามท่ีองคการตองการ เชน การอบรมใหได 

ตามคุณสมบัตขิองงาน (Qualifying training) การฝกอบรมเพื่อใหไดตามคุณสมบัตขิองงาน 

(Second-chance training) การอบรมขามหนาที่การงาน (Cross-training) การฝกอบรมซ้ํา/

ทบทวน (retraining) การฝกอบรมเพ่ือเตรียมหางาน (Outplacement training) 

  2) การศกึษา (Education) คือ การเรยีนรูท่ีมุงเพ่ืองานในอนาคต หรอื 

การเปลี่ยนแปลงความรู เปนการชวยแตละบุคคลใหมีคุณสมบัติท่ีจะเตบิโตหรือ 

ประสบความสําเรจ็ตามเปาหมายของอาชีพในอนาคต การศึกษามักจะสัมพันธกับ  
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การพัฒนาอาชีพและเปนการริเริ่มโดยบุคคลมากกวาองคการ ในองคการมักจะเรียกวา 

การศึกษาของพนักงาน (Employee education) เชน การศกึษาเพื่อใหไดพ้ืนฐานที่จําเปน 

ในงาน (Remedial education) การศึกษาเพ่ือเพ่ิมความเปนวชิาชีพ (Qualifying education) 

การศึกษาตอเนื่อง (Continuing education) 

  3) การพัฒนาพนักงาน (Employee development) ดวยวิธตีาง ๆ ตามท่ี

องคการกําหนด เชน การสอนงานใหกับบุคลากรดวยการฝกปฏิบัตจิรงิ โดยมอบหมาย 

ใหบุคคลที่มีประสบการณสอนงาน อาจเพื่อการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงหรอือาจเปนการ

เตรยีมพรอมเพื่อการหมุนเวียนงานขององคการ เปนลักษณะที่องคการเปนผูดําเนนิการ 

เพื่อใหพนักงานที่มุงการวเิคราะห ทําใหมั่นใจและชวยกอใหเกิดสิ่งใหมโดยผานการเรียนรู 

เปนการเพิ่มโอกาสใหแตละบุคคลเติบโตทําใหคนทํางานไดมปีระสิทธิภาพสูงข้ึน หรือการ

สัมมนาเพ่ือสรางความรูความเขาใจใหแกบุคลากรในทักษะการปฏิบัตงิานท้ังดานอาชีพและ

การอยูรวมกันในองคการ ซ่ึงการสัมมนาอาจออกมาในรูปของสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 

ซ่ึงทําใหผูเขาสัมมนาไดปฏิบัตจิรงิ แกปญหาจริงรวมกับการอภิปราย นอกจากนี้อาจมี

รูปแบบของการทํากิจกรรมท่ีเรยีกวา Walk rally เพ่ิมเขาไปเพื่อใหผูเขาสัมมนาไดเรยีนรู 

ถึงการทํางานเปนทมี และการสรางภาวะผูนําใหกับผูเขาสัมมนา 

  4) การพัฒนาอาชพี (Career development) คือ วิธกีารท่ีเปนระบบซ่ึงจัดทํา

โดยองคการเพ่ือใหเกิดความมั่นใจวา พนักงานที่พรอมดวยคุณสมบัติและประสบการณ  

จะมใีหเลอืกใชหรอืสนองตอบความตองการไดอยางทันทีท่ีองคการตองการ จะมี            

2 สวนหลัก ๆ คอื การวางแผนอาชีพ (Career planning)เปนวิธกีารที่แตละบุคคลกําหนด

เปาหมายอาชีพ และแยกแยะวิธีการท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ กับการบรหิารอาชพี (Career 

management) เปนกจิกรรมและโอกาสตาง ๆ ขององคการท่ีจัดขึ้นเพื่อชวยใหมั่นใจวา

องคการจะสามารถมกีําลังคนเกินกวาท่ีจําเปนและตองการใชในอนาคต 

  5) การพัฒนาองคการ (Organizational development) คือ การปรับเปลี่ยน

องคการไปสูองคการแหงการเรียนรู (Learning organization) เพ่ือชนะในการแขงขัน ซ่ึงใน

ปจจุบันมอียู 2 แนวทาง คือ การปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง (Continuous 

improvement) เปนการปรับเปลี่ยนองคการคอยเปนคอยไป เชน การทํา tqm (Total quality 

management) การนําระบบการควบคุมมาตรฐาน iso 9000 กับการปรับรือ้ระบบองคการ 

(Process innovation) ในลักษณะท่ีรูจักกัน คือ การปรับเปลี่ยนแบบขุดรากถอนโคน ดังเชน  

การรีเอนจิเนยีริ่ง (Reengineering) หรือการปรับเปลี่ยนท่ีไมรนุแรงนักท่ีเรียกวา กลยุทธ 
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การแขงเวลา (Time based strategy) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

 องคประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ ควรมีการสงเสริมเพ่ือใหบุคลากรต่ืนตัว

ในการเรียนรูอยูตลอดเวลาในวิธกีารดังตอไปน้ี (สุภาวด ีขุนทองจันทร, 2557, หนา 118) 

  1. การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทมี เพ่ือเพ่ิมพนูความรูและทักษะ

พ้ืนฐานในการทํางาน ท่ีเนนการคิด วิเคราะห สรางสรรค แกปญหา ตัดสนิใจในการทํางาน 

มจีรยิธรรม มีวินัยในการทํางาน ใหสามารถรองรับและเรียนรูเทคโนโลยี โดยท่ีสถาน

ประกอบการสรางบรรยากาศท่ีเอื้อตอการสงเสรมิการเรยีนรู โดยเฉพาะการเรยีนรูท่ีมา

จากการทํางานเปนทีม ท่ีมีจุดหมายเดยีวกันคือความสําเร็จในงาน 

  2. การสรางนวัตกรรมการเรยีนรูอยางตอเน่ืองและหลากหลายผานสื่อ 

การเรยีนรูตาง ๆ ท้ังทางตรงและทางออม เพราะการเรียนรูในปจจุบันมีหลายรูปแบบ 

เพื่อใหเกิดแนวปฏิบัติท่ีดใีหกับแรงงานในสถานประกอบการในเบื้องตน ถึงแมสถาน

ประกอบการจะทําการคัดเลอืกพนักงานท่ีมีความสามารถเหมาะสมกับงาน และใหการ

สนับสนุนพนักงานดวยการวางแผนการทํางานอยางเหมาะสมและคอยชวยแกปญหาตาง ๆ 

แตในสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การมวีัฒนธรรมการเรยีนรูในขณะทํางาน

และนอกการทํางานจะนําไปสูการยกระดับคุณภาพการทํางานและมีคุณภาพชีวิตของ

แรงงานไปพรอม ๆ กันไดอยางสอดคลอง 

  3. การจัดระบบการเรียนรูใหพนักงานเขาถึงงาย ดวยการเปดพ้ืนที่ 

การเรยีนรูในสถานประกอบการใหมากขึ้น โดยเฉพาะการเอ้ืออํานวยดานสื่อและเทคโนโลยี

สารสนเทศ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางเทคโนโลยท่ีีมีการพัฒนา 

อยางไมสิ้นสุด การจัดเก็บความรูเพ่ือใหการเขาถงึความรูไดอยางสะดวก สามารถนํามาใช

ในการแกปญหาและพัฒนางานไดอยางทันทวงท ีผูบรหิารของสถานประกอบการหรอืผูที่

ไดรับมอบหมายใหคําแนะนําแหลงการเรยีนรูที่เหมาะสม โดยเฉพาะการมีหองสมุดอยูใน

สถานประกอบการ การจัดศูนยการเรียนรูในสถานประกอบการ และการจัดทําคูมือการ

บรหิารจัดการตนเองและครอบครัวในสภาพเศรษฐกจิและสังคมยุคใหมที่ตองมีการบริหาร

จัดการในชีวิตอยางรอบคอบและรอบดาน 

 กระบวนทัศนใหมการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 เสนห จุยโต (2553, หนา 42) ไดศึกษากระบวนทัศนใหมการบริหารทรัพยากร

มนุษย ซ่ึงเปนการนําเสนอแนวคิดที่เปลี่ยนแปลงไปจากการบริหารงานบุคคล การจัดการ 
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งานบุคคล การบรหิารทรัพยากรมนุษยสูการบรหิารทรัพยากรมนุษย  ซ่ึงในการศึกษา 

กระบวนทัศนใหมการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนการเพิ่มคุณคามนุษยในการทํางาน

มาตรฐานสูง (High Performance) อยางมอือาชีพเพื่อเพ่ิมมูลคาสูงสุดใหแกองคการและ

เปนปจจัยแหงความสําเร็จในการสรางความไดเปรยีบในการแขงขัน ซ่ึงไดเสนอไว           

7 กระบวนทัศน ไดแก   

  1) กระบวนทัศนใหมดานการบรหิารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic 

Human Resource Management) ในปจจุบันและอนาคตจะพบคําใหมวา “Human 

Resource” ซึ่ง หมายถึง ทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพย (Asset) ท่ีมปีระโยชนและคุณคายิ่ง

ตอองคกรการบรหิารทรัพยากรมนุษยใหประสบความสําเร็จตองรูจักการพยากรณ 

(Forecasting) การใชประโยชน (Utilization) และการพัฒนา (Development) เพื่อสราง 

ผลกําไรและความมั่นคงยั่งยนืในระยะยาว 

   John E. Butler, Gerald R. Ferris and Nancy K Napie (2005, อางถงึใน 

เสนห จุยโต, 2554, หนา 17) ไดอธบิายวา การบรหิารทรัพยากรมนุษยและกลยุทธ 

ไดคอย ๆ พัฒนาความสัมพันธจากไมคอยเกี่ยวของสัมพนัธมาสูความสัมพันธอยาง     

แนนแฟน จะเห็นไดวา การบรหิารทรัพยากรมนุษยไดเขามามบีทบาทในการกําหนดกลยุทธ

และดําเนินกลยุทธองคการมากขึ้นเพ่ือมุงไปสูกลยุทธองคการและกลยุทธธุรกิจเพ่ือให

องคการสําเร็จและมุงสูความเปนเลิศ (Excellence) 

   ดังนัน้ การบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิกลยุทธ หมายถึง การบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยท่ีสอดคลองตอกลยุทธขององคการ และตองเหมาะสมกับขนาด 

โครงสรางและสภาพแวดลอมขององคการในขณะนัน้ดวย 

  2) กระบวนทัศนใหมดานสุขภาพและความปลอดภัย (Healthy and Safety) 

แนวคิดเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางานของบุคลากรถือวาเปนแนวคิดใหม 

ท่ีผูบรหิารทรัพยากรมนุษยตองใหความสําคัญอยางยิ่ง เพราะทรัพยากรมนุษยเปน

สนิทรัพยท่ีสําคัญยิ่งขององคการ กลาวคือ เม่ือสุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากร 

ในการทํางานเปนไปอยางดยีิ่ง แลวก็จะสงผลใหการทํางานของบุคลากรมีประสิทธผิล 

(Effectiveness) และประสทิธภิาพ (Efficiency) 

   เสนาะ ติเยาว (2544, หนา 5) ไดอธบิายวา สุขภาพ (Health)  

มคีวามหมายเดยีวกับคําวา อนามัย หรือ อาจเรียกรวมกันวา สุขภาพอนามัย หมายถึง 

“สภาวะที่สมบูรณดท้ัีงรางกายจติใจ หรอืทางสังคมของมนุษย” ในปจจุบันมคํีาที่เก่ียวของ
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กับสุขภาพอนามัย คือ คําวา “อาชีวอนามัย” ซ่ึง หมายถึง “การดูแลสุขภาพอนามัยและ

ความปลอดภัยของผูประกอบอาชีพการงาน ดังนัน้ผูประกอบอาชีพการงานไมวาจะเปน

อาชีพทางดานเกษตรกรรม อุตสาหกรรม พาณิชยกรรม กอสราง หรอือาชีพอื่นใดยอม

ไดรับการดูแลเอาใจใสในดานสุขภาพอนามัยท้ังส้ิน 

   ความปลอดภัย (Safety) หมายถึง “การปราศจากภัย ความปลอดภัย 

มคีวาม หมายถึง สภาพการณอันปราศจากการประสบอันตรายอันเนื่องจากอุบัตภัิย 

และโรคที่เนื่องมาจากการทํางานซ่ึงฝายนายจางและลูกจางรวมมอืกันดําเนนิการใหเกิด

ความปลอดภัยในสถานประกอบการ” (เสนห จุยโต, 2554, หนา 57) 

   ปญหาความปลอดภัยและสุขภาพจะมีผลอยางยิ่งตอผลผลติและ

คุณภาพชีวติในการทํางานอุบัติเหตุและความเจ็บปวยทําใหประสิทธผิลและขวัญ 

ของพนักงานตกต่ําลงอยางมากดวยเหตุนี้ผูบริหารและผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษย 

จงึตองรับผดิชอบเก่ียวกับความปลอดภัยและสุขภาพในสภาพแวดลอมของงานและ

พยายามบํารุงรักษาและสนับสนุนรวมมอืและปรกึษาแนะนําเกี่ยวกับโครงการ 

ความปลอดภัยและสุขภาพ 

  3) กระบวนทัศนใหมดานการประเมนิสมรรถนะและการบรหิารทรัพยากร

มนุษย  ไดมีการนําแนวคิดเก่ียวกับการประเมินแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ท่ี Robet 

Kaplan and David Norton พัฒนาขึ้นในป 1992 เปาหมายหลักในการนํา HR Scorecard  

เขามาใชในการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ไดแก ความตองการในการ

ควบคุมตนทุน (cost control) การบรหิารทรัพยากรมนุษยและการสรางคุณคา (Value 

Creation) ทรัพยากรมนุษยใหแกองคการนัน้กลาวคือ ในการประเมินสมรรถนะการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยจะตอง 

   ออกแบบประเมนิระบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยใหสามารถประเมนิ

ความสมดุล (Balance) ระหวางประสิทธิภาพกับการสรางคุณคาทรัพยากรมนุษยใหแก

องคการ โดยการประเมนิสมรรถนะของระบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยจะประเมินจาก

องคประกอบ 4 ประการ คือ (เสนห จุยโต, 2554, หนา 95)  

    1. มาตรฐานความสําเร็จ หมายถึง ผลการบรหิารราชการ 

ดานทรัพยากรมนุษยซึ่งเปนเปาหมายสุดทายท่ีหนวยงานจะตองบรรลุ  

    2. ปจจัยท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ หมายถึง นโยบาย แผน แผนงาน 

โครงการ มาตรการ และการดําเนินการตาง ๆ ในทุก ๆ หนาที่ซ่ึงจะทําใหหนวยงาน 
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สามารถบรรลุผลตามมาตรฐานความสําเร็จในองคประกอบแรก  

    3. ขนาด/ปริมาณที่ไดจากการวัดและตัวชี้ผลความสําเร็จ หมายถึง 

ปจจัยหรือตัวบงช้ีวาหนวยงานมีความกาวหนาในการดําเนินการตามนโยบายแผนงาน

โครงการมาตรการและการดําเนนิการตาง ๆ ดานการบรหิารทรัพยากรมนุษย  

    4. หลักฐานและการรายงาน เปนการนําเอาขอมูลและขอเท็จจริงท่ีใช

เปนหลักฐานในการประเมนิวาหนวยงานไดดําเนนิการตามนโยบายดานการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหบังเกดิผลท่ีมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ 

  4) กระบวนทัศนใหมดานการบรหิารสมรรถนะ วัฒนา พัฒนพงศ (2547, 

หนา 33) กลาววา สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ระดับของความสามารถในการปรับ

และใชกระบวนทัศน (Paradigm) พฤติกรรม ทัศนคติ ความรูและทักษะเพ่ือการปฏิบัตงิาน

ใหเกิดคุณภาพประสทิธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัตหินาที่ของบุคลากร 

ในองคการ 

   สํานักงาน ก.พ. กลาววา “สมรรถนะ” หมายถึง คุณลักษณะเชงิ

พฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากทักษะความรูความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ทําใหบุคคล

สามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวา (คูมอืสมรรถนะหลัก : คําอธบิายและตัวอยาง

พฤติกรรมบงชี้,ออนไลน, 2552) 

   สรุปไดวา คําวา (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะบุคคล

รวมถึงทักษะ ความรู ความสามารถ และทัศนคติท่ีมีผลทําใหองคการประสบความสําเร็จ 

ซ่ึงในการพัฒนาองคการใหมคีวามสามารถในการแขงขันท่ีสูงในปจจุบันไดนั้นควรกําหนด

กรอบหรอืขอบเขตเพื่อใหองคการสามารถจัดกลุมงานหรอืกลุมความรูทักษะ

ความสามารถหรอืพฤติกรรมการดําเนินงานของบุคลากรท่ีสอดคลองกับบรบิทของแตละ

องคการเพื่อใหเกดิผลการปฏบัิติงานท่ีดขีึ้นอันจะสงผลใหองคการไดเปรียบทางการแขงขัน 

  5) กระบวนทัศนใหมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนวใหม การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) มนีักวชิาการไดใหความหมายแตกตาง

กันสรุปไดดังนี้ (เสนห จุยโต, 2554, หนา 154-159)  

   1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการศึกษาที่ตอเนื่อง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการศกึษาท่ีตอเนื่องที่มนุษยจะตองมี 

การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ปจจุบันแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมุงสู  

3 กิจกรรมท่ีสําคัญ คือ 1) การฝกอบรม (Training) เปนการเรยีนรูเพ่ือมุงเนนการทํางาน 
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ในปจจุบัน 2) การศกึษา (Education) เปนการเรยีนรูเพื่อมุงเนนการทํางานในอนาคต  

3) การพัฒนา (Development) เปนการเรยีนรูท่ีมิไดมุงเนนการทํางานแตมุงถึงการ

เปล่ียนแปลงพฤตกิรรมของมนุษยไปในทางที่ดขีึ้น 

   2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คอื ระบบปรับปรุงประสทิธภิาพ 

ของบุคลากร การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนระบบปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากร 

ในการทํางานใหดขีึ้นเมื่อใดท่ีบุคลากรทํางานมปีระสทิธภิาพจะสงผลทําใหกลุมและ

องคการมีประสิทธิภาพดวยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจงึมขีอบขายถึงการพัฒนาบุคคล 

รูจักวิเคราะหจุดแข็งจุดออนของตนเองแลวพัฒนาปรับปรุงเพ่ือใหสามารถปฏิบัตงิาน 

ไดอยางมีประสทิธภิาพตอไปรวมท้ังการพัฒนาองคการและการพัฒนาสายอาชีพ 

   3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คอื พัฒนา 3 มิตใินตัวคน ไดแก  

มติดิานทักษะ มติดิานสุขภาพ และมติิดานทัศนคติ 

   ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนวใหม  

    1. ความสําคัญตอการบริหารองคการสูความสําเร็จ (เสนห จุยโต, 

2554, หนา 160) ทรัพยากรมนุษยมีคุณคา ทรัพยากรมนุษยมีการเปลี่ยนแปลง ทรัพยากร

มนุษยมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี ทรัพยากรมนุษยมีความพงึพอใจในงาน ทรัพยากร

มนุษยมีการเรียนอยางตอเนื่อง 

    2. ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยในองคการใหมมูีลคาเพ่ิม  

(เสนห จุยโต, 2554, หนา 161) ทําใหระบบและวิธปีฏิบัตงิานมีสมรรถภาพดยีิ่งขึ้น ทําให

เกิดการประหยัด ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุท่ีใชในการปฏบิัตงิาน ชวยลดระยะเวลา 

ของการเรยีนรูใหนอยลง เปนการแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชาหรอืหัวหนา 

หนวยงานตาง ๆ ชวยกระตุนบุคลากรตาง ๆ ใหปฏิบัตงิานเพื่อความเจริญกาวหนา 

ในตําแหนงหนาท่ีการงาน และชวยใหบุคคลมีโอกาสไดรับความรูความคิดใหม ๆ ทําให

ทันสมัยตอความเจรญิกาวหนาทางเทคโนโลยใีหม ๆ 

    3. ความสําคัญตอการพัฒนาองคการสูความเปนเลิศ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเปนเครื่องมือตอการบรหิารองคการสูความเปนเลศิ กลาวคือ  

ในการบริหารองคการสูความเปนเลศิ จําเปนตองเนนกลยุทธใน 4 ดาน ซ่ึงประกอบดวย 

กลยุทธดานการเงิน กลยุทธดานลูกคา กลยุทธดานกระบวนการและกลยุทธดานการ

เรยีนรูและพัฒนา 
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    4. ความสําคัญตอการปรับตัวใหสอดคลองกับปจจัยสภาพแวดลอม

ขององคการ (เสนห จุยโต, 2554, หนา 163) ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกมี 2 ระดับ คอื 

ปจจัยสภาพแวดลอมท่ัวไปและปจจัยสภาพแวดลอมของงาน ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน

ท่ีมีผลกระทบตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี 7 ประการ คือ โครงสราง กลยุทธ ระบบ 

ทักษะ คานิยมรวม ลลีาการบริหาร พนักงาน 

  6) กระบวนทัศนใหมดานวัฒนธรรมองคการ และความสําคัญของ

วัฒนธรรมองคการวัฒนธรรมในองคการเปนแบบหรอืวิถีการดํารงชีวิตท่ีทําใหองคการ 

มเีอกลักษณของตนเองตางไปจากองคการอื่นและแบบการดํารงชีวิตนี้สามารถแลกเปลี่ยน

กันและกันหรือแพรกระจายไปสูในหมูสมาชกิของสังคมโดยมีการเรยีนรูผานกระบวนการ

ขัดเกลาทางสังคม (Socialization) วัฒนธรรมน้ีเปรียบเสมอืนเปนกาวหรอืหลักท่ียดึองคการ

หรอืหนวยงานใหกลมเกลยีวไมแตกสลายลงไป ความสําคัญของวัฒนธรรมตอองคการ 

มดีังนี้ (เสนห จุยโต, 2554, หนา 235) วัฒนธรรมองคการสามารถกําหนดรูปแบบ

พฤติกรรมขององคการได วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยเก้ือกูลหรอือุปสรรคตอ 

การดําเนนิงานขององคการ และวัฒนธรรมองคการชักนําใหเกิดการเรยีนรูตาง ๆ 

  7) กระบวนทัศนใหมดานการพัฒนาองคการ การพัฒนาองคการเปนศาสตร

ท่ีมีการพัฒนาอยางตอเนื่องและไมมขีอบเขตจํากัดท่ีตายตัว ดังนัน้ จงึมีผูเชี่ยวชาญ

ทางดานพฤติกรรมศาสตร จติวทิยา จิตวทิยาสังคม จติวิทยาอตุสาหกรรม นักทฤษฎี

ทางดานการจัดการและผูที่เปนนักบรหิารไดใหความหมายของการพัฒนาองคการไว

มากมายหลายแนวคิดสามารถจัดแบงไดเปน 3 กลุมแนวคดิ ดังนี้ (เสนห จุยโต, 2554,  

หนา 278)  

   1. แนวคิดของการพัฒนาองคการท่ีเนนกระบวนการปรับปรุงองคการ 

ใหกลับสูสภาพใหมท่ีเหมอืนเดมิหรอืดีกวาเดิม (Organization renewal process) เชน  

กอรดอน แอล. ลพิพิต (Gordon L. Lippitt) ใหความหมายของการพัฒนาองคการคือ 

กระบวนการปรับปรุงองคการใหกลับสูสภาวะใหมท่ีเหมือนเดมิหรอืดกีวาเดิมโดยมุงที่

ความกลาในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง  

   2. แนวคิดของการพัฒนาองคการในแงการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 

ขององคการ การพัฒนาองคการเพ่ือการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององคการเปนความ

พยายามท่ีจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังระบบทัง้ที่เปนทางการ และไมเปนทางการ  
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   3. แนวคิดของการพัฒนาองคการ คือ กระบวนการปรับปรุงประสทิธิผล

ขององคการโดยการวิจัยเชิงปฏิบัตกิารเปนแมแบบ (model) ฮอรเบิรท เอ เซปปารด 

(Herbert A. Shepard อางถึงใน เสนห จุยโต, 2554, หนา 281) ไดใหขอคิดวาการพัฒนา

องคการคือ “การปรับปรุงประสทิธผิลขององคการโดยใชการวิจัยเชิงปฏิบัติการเปน

แมแบบ” การวิจัยเชิงปฏิบัติการเปนกระบวนการคนควาหาความจรงิหรอืกระบวนการ 

แกปญหาอยางมีระบบเชงิวทิยาศาสตรซ่ึงมีขัน้ตอน ดังน้ี การวเิคราะหปญหาเบ้ืองตน 

ขององคการ การเก็บรวบรวมขอมูลจากองคการ การปอนขอมูลยอนกลับใหแกองคการ  

การสํารวจปญหาขององคการจากขอมูลท่ีไดรับทั้งหมด วางแผนปฏิบัติการ ลงมอื

ปฏิบัตกิาร 

  แนวโนมการเรยีนรูจากการปฏิบัตดิวยตนเองของพนักงาน เปนทักษะ 

ท่ีสงผลตอการพัฒนาเศรษฐกิจไดในระดับหน่ึง นอกเหนอืจากการสงบุคลากรเพื่อไปศึกษา 

อบรมโดยตรง ดวยการใหศึกษาดวยตนเองผานเทคโนโลยคีอมพวิเตอร หรืออนิเทอรเน็ต 

เนื่องจากในปจจุบันเทคโนโลยเีปนเครื่องมือในการแบงปนและจัดการขาวสารขอมูล 

ท่ีเขาถึงไดโดยงาย มีการแลกเปลี่ยนความรูทางสังคมออนไลนมากขึ้น มสีวนทําใหความรู

และทักษะในงานตาง ๆ ไดถูกเผยแพรผานทางหนาเว็บไซต การสรางใหบุคลากรสามารถ

ใชเทคโนโลยไีดอยางชาญฉลาดทําใหพนักงานเกิดการเรียนรูเพ่ิมขึ้น และกาวทัน

ความกาวหนาของเทคโนโลยท่ีีมีการพัฒนาอยูตลอดเวลา 

 กจิกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 งานทรัพยากรมนุษยท้ังระบบมีความสําคัญตอองคกร และทุกกิจกรรมของงาน

ทรัพยากรมนุษยท้ังการบรหิารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยลวนมีความเชื่อมโยง

สัมพันธกัน นอกจากน้ันกิจกรรมของงานทรัพยากรมนุษยยังมีความเชื่อมโยงกับหนวยงาน

อื่น ๆ ภายในองคกร การดําเนนิกจิกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีเชื่อมโยงเขากับกล

ยุทธขององคกรจัดเปนองคประกอบสําคัญท่ีชวยใหองคกรประสบความสําเร็จอยางยั่งยนื 

 สุธนิ ีฤกษขํา (2560, หนา 69) ไดสรุปกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ออกเปน 3 กิจกรรมหลัก คือ 1) การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development)  

2) การพัฒนาสายอาชพี (Career Development) และ 3) การพัฒนาองคกร (Organization  

Development) กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเริ่มจากการประเมินความจําเปน

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การนํา
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กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไปปฏบัิตจิรงิ และการประเมนิผลกิจกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย โดยมีรายละเอยีดดังนี้ 

 1. การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development)  

  การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการในการสงเสรมิใหพนักงานไดปรับปรุง

และพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ พฤตกิรรม หรือทัศนคตติาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการ

ทํางานเพ่ือใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดดยีิ่งขึ้น ทัง้งานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบัน 

และเปนการเตรียมความพรอมสําหรับงานที่อาจไดรับมอบหมายในอนาคต เมื่อนักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไดรวบรวมและวิเคราะหขอมูลแลว พบวา การจัดกจิกรรมการฝกอบรม

และพัฒนาใหแกพนักงาน คือ คําตอบของการประเมนิความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในองคกร ขัน้ตอนตอมาท่ีนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนตองดําเนนิการ คือ  

การวางแผนการดําเนนิกจิกรรมการฝกอบรมและพัฒนาซึ่งประกอบไปดวย 10 ข้ันตอน  

ดังมรีายละเอยีดตอไปนี้ (Arreola, 1998; DeSimone et al., 2002; Kizlik, 2012; Mondy, 

2010; Noe, 2005 อางถึงใน สุธนิ ีฤกษขํา, 2560, หนา 69-72) 

  1) การกําหนดเปาหมาย (Purpose) และวัตถุประสงคการเรียนรู (Learning 

Objectives) ของโครงการฝกอบรมและพัฒนาที่สอดคลองและมสีวนชวยใหองคกรบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงเปาหมายของการฝกอบรมจะถูกกําหนดขึ้นกอนวาโครงการ

ฝกอบรมดังกลาวจัดทําขึ้นเพื่ออะไร จัดเปนภาพรวมของผลการดําเนนิโครงการท่ีคาดวา

จะเกดิขึ้น สวนวัตถุประสงคการเรียนรูจะตองสอดคลองกับเปาหมายโครงการ แตจะมี

ลักษณะเฉพาะเจาะจงมากขึ้น คือ เปนขอความท่ีระบุรายละเอยีดเก่ียวกับพฤตกิรรมหรอื

สิ่งที่คาดหวังจากผูเขาอบรมวาผูเอขาอบรมตองมีความสามารถเพ่ิมขึน้ในระดับใดเมื่อ

สําเร็จโครงการฝกอบรมดังกลาว 

  2) การกําหนดรูปแบบการฝกอบรมและพัฒนาท่ีเหมาะสม สามารถ

ตอบสนองตอวัตถุประสงคของโครงการ เชน การฝกอบรมและพัฒนาโดยการบรรยาย 

มคีวามเหมาะสมกับการฝกอบรมท่ีมุงเนนใหผูเขาอบรมเรียนรูเนื้อหาสาระของเรื่อง 

ดังกลาว แตอาจเปนรปูแบบการฝกอบรมที่ไมเหมาะสม หากวตัถุประสงคของการ

ฝกอบรมคือการมุงเนนใหผูเขาอบรมไดลองปฏิบัตหิรอืเรยีนรูวิธกีารทํางานจรงิ 

  3) การกําหนดผูท่ีจําเปนตองไดรับการฝกอบรมและพัฒนาดังกลาว  

หรอืการกําหนดกลุมเปาหมายของโครงการฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งขัน้ตอนนี้ก็คือขอมูล 

จากการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยระดับบุคคลนั่นเอง 
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  4) การพัฒนาแผนการเรยีนรูที่เหมาะสมสําหรับโครงการฝกอบรมและ

พัฒนา คือ การกําหนดเนื้อหาสาระของโครงการฝกอบรมและพัฒนา รวมไปถงึกจิกรรม

ตาง ๆ ท่ีควรเกิดขึ้นระหวางดําเนนิโครงการฝกอบรม เพื่อเปดโอกาสใหผูเขารับการอบรม

ไดมีความรู ความเขาใจในเนื้อหาสาระของการฝกอบรมไดดข้ึีน หรือเพ่ือเปดโอกาสใหผูเขา

รับการอบรมไดฝกปฏิบัติทักษะใหมท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรม  

  5) การคัดเลือกผูใหการอบรม (วิทยากร) ท่ีมีความรู ความสามารถในเร่ือง

ดังกลาว รวมท้ังตองเปนผูท่ีมคีวามสามารถในการถายทอดความรู 

  6) การจัดเตรยีมความพรอมดานอุปกรณ สถานท่ี หรอืส่ิงอํานวยความ

สะดวกตาง ๆ สําหรับโครงการฝกอบรมและพัฒนา 

  7) การวางแผนการประเมนิผลการฝกอบรมและพัฒนา 

  8) การดําเนนิการฝกอบรมและพัฒนาตามแผนการท่ีไดวางไว 

  9) การประเมนิผลโครงการฝกอบรมและพัฒนา 

  10) การนําขอมูลที่ไดจากการประเมนิผลไปใชเปนแนวทางการตัดสินใจ

เก่ียวกับการจัดการฝกอบรมและพัฒนาครัง้ตอไป 

 2. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)  

  กิจกรรมท่ี 2 ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคกร คือ การพัฒนา

สายอาชีพ (Career Development) จัดเปนกิจกรรมที่มีความสําคัญตอองคกร เนื่องจากเปน

การดําเนนิการที่มีเปาหมายเพื่อใหองคกรมีทรัพยากรท่ีมคีวามรู ความสามารถ และพรอม

ท่ีจะไดรบัการเลื่อนตําแหนงใหมาปฏิบัตหินาที่ในตําแหนงงานที่สูงและมีความสําคัญ

เพิ่มขึ้นภายในเวลาท่ีกําหนด ทําใหการดําเนนิงานขององคกรไมหยุดชะงักลง นอกจากน้ัน

การพัฒนาสายอาชีพยงัมสีําคัญตอพนักงาน เพราะชวยใหพนักงานมองเห็นโอกาส 

ความกาวหนาทางสายอาชีพของตนเอง สามารถสงผลถงึการธํารงรักษาพนักงานท่ีมี

ความรู ความสามารถ และชวยลดอัตรา การลาออกจากองคกร 

  การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) คือ กระบวนการขององคกร 

ท่ีมีวัตถุประสงคในการดําเนินการเพื่อใหองคกรและพนักงานมีเปาหมายทางอาชีพท่ี

สอดคลองกันเปนประโยชนและตอสนองความตองการท้ัง 2 ฝาย การพัฒนาสายอาชีพ

ประกอบไปดวย 2 กิจกรรมหลัก คือ (DeSimone et al, 2002; Gilley et al., 2002; Noe, 

2005 อางถงึใน สุธนิ ีฤกษขํา, 2560, หนา 89) 
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  1) การวางแผนอาชีพ (Career Planning) หมายถึง กระบวนการท่ีอยูในความ

รับผดิชอบของบุคคลในการสรางความเขาใจ และเรยีนรูความตองการที่เกี่ยวของกับสาย

อาชีพของตนเองรวมไปถึงการมีความรับผดิชอบตอการพัฒนาตนเอง 

  2) การบรหิารสายอาชีพ (Career Management) หมายถึง กระบวนการท่ีอยู

ในความรับผดิชอบขององคกรในการบริหารกิจกรรมการพัฒนาสายอาชีพ และกจิกรรม

อื่น ๆ ท่ีเก่ียวของเพื่อใหพนักงานมีความกาวหนาทางอาชีพท่ีสอดคลองกับความตองการ

ขององคกร 

 3. การพัฒนาองคกร (Organization Development) 

  กิจกรรมอันดับสุดทายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคกร คอื 

การพัฒนาองคกร (Organization Development) จัดเปนกจิกรรมท่ีมีความสําคัญอยางยิ่ง

ตอองคกร ท้ังในแงของการดําเนนิการเพ่ือแกไขปญหาที่เกดิข้ึนภายในองคกร และการ

ดําเนนิการเพื่อพัฒนาใหองคกรมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงและพรอมตอการ

เจริญเตบิโตในอนาคต 

  การพัฒนาองคกร หมายถึง กระบวนการท่ีเปนระบบในการประยุกตใช

ความรูจากหลากหลายศาสตร เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธภิาพพนักงานภายใน

องคกร รวมทัง้เพ่ือการพัฒนาใหองคกรมคีวามพรอมทัง้ตอเหตุการณในปจจุบัน และ

สถานการณท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต แมวาการพัฒนาองคกรมีความเก่ียวของกับการ

เปล่ียนแปลงองคกร (Organizational Change) และการบรหิารการเปลี่ยนแปลง (Change 

Management) แตการพัฒนาองคกรมีความแตกตางจากการเปลี่ยนแปลงองคกรในแงที่วา

เปาหมายของการพัฒนาองคกรนัน้ คือ การปรับปรุงประสิทธภิาพโดยรวมขององคกร  

เปนการพัฒนาองคกรโดยรวม และมุงเนนการพัฒนาประสิทธภิาพของทรัพยากรมนุษย

ภายในองคกร ในขณะที่การเปลี่ยนแปลงองคกรอาจมีเปาหมายเพยีงการเปลี่ยนแปลง

ระบบยอย ๆ ภายในองคกร หรอืเปนการเปลี่ยนแปลงท่ีไมไดมองภาพรวมทัง้หมด 

ขององคกร หรือเปนการเปลี่ยนแปลงที่มุงเนนไปที่การปรับปรุงประสทิธภิาพการผลิตหรอื

มเีปาหมายทางการเงินเปนสําคัญ (Cummings and Worley, 2005; Harvey and Brown, 

1996; Mclean, 2006 อางถงึใน สุธนิี ฤกษขํา, 2560, หนา 105-106) ดังนัน้ อาจกลาว 

ไดวาแมวาการพัฒนาองคกรจะเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลง แตการเปลี่ยนแปลงองคการ

อาจไมใชการพัฒนาองคการเสมอไป 
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 จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ สามารถสรุปไดวา การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการดําเนนิงานท่ีสงเสรมิใหบุคลากรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ไดเพิ่มพูนความรู ทักษะ และความสามารถของบุคลากร 

ในองคการใหสามารถปฏบัิตงิานไดดแีละมีประสิทธภิาพ ทําใหองคการเจรญิกาวหนา  

โดยมกีารดําเนนิการใน 3 ดาน ไดแก 1) การฝกอบรมและพัฒนา 2) การพัฒนาสายอาชีพ 

และ 3) การพัฒนาองคกร โดยในการวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนํา แนวคดิเก่ียวกับกิจกรรม

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของ สุธนิ ีฤกษขํา (2560, หนา 69) มากําหนดเปนกรอบ

แนวคิดของการวิจัย และกําหนดเปนความมุงหมายของการวิจัย เก่ียวกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 
 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัประสิทธิผลการปฏบัิตงิาน 

 ในหัวขอน้ี เปนการกลาวถึงแนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับประสทิธิผลการ

ปฏิบัตงิาน ซ่ึงผูวิจัยไดทําการศึกษาจากเอกสารตาง ๆ ที่เก่ียวของ โดยมรีายละเอยีด ดังนี้ 

 ในหัวขอน้ี เปนการพูดถึงแนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับประสทิธผิล ซ่ึงผูวิจัยได

ทําการศึกษาจากเอกสารตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ประสทิธิผลในการปฏิบัตงิาน 

 จากการศึกษาแนวความคิดเก่ียวกับประสทิธิผลในการปฏิบัตงิานนัน้ พบวา 

แนวคิดและทฤษฎตีาง ๆ ท่ีกลาวถึงประสิทธผิลในการปฏิบัติงานโดยท่ัว ๆ ไป มักจะ

กลาวถึงผลการปฏบัิตงิาน (Performance) ซึ่งถือไดวาเปนเรื่องท่ีเก่ียวของสัมพันธกับ

ประสทิธิผลในการปฏิบัติงาน (Effectiveness) ดังนัน้ ประสทิธผิล จงึ หมายถงึการบรรลุ

วัตถุประสงคตามท่ีตัง้ไว (บุญเลศิ แซโงว. 2544) นอกจากนี้ยงัมีการอธบิายเพิ่มเติมวา 

ประสทิธิผลอาจเกิดจากการปฏิบัตงิานท่ีมีประสิทธภิาพก็ได (Bedeian and Zammuto, 

1991) ประสทิธิผล จึงเปนเร่ืองของความสามารถในการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

  Cherrington (1994) ไดใหความหมายของประสิทธผิลในการปฏิบัตงิานไววา 

หมายถึง สัมฤทธิผลหรือความสําเร็จในการทํางาน ดังนัน้ จากความหมายดังกลาวขางตน 

ผูวิจัยจงึสรุปวา ประสิทธผิลการทํางาน หมายถึง ระดับความสามารถในการดําเนนิงาน

ของบุคคล ซ่ึงทําใหบุคคลนั้น สามารถบรรลุเปาหมายตามภารกิจไดอยางมีประสิทธภิาพ 

  ประสทิธิผลของการปฏบิัตงิานน้ัน คือ ผลสําเร็จอันเปนผลเน่ืองมาจากการ

ปฏิบัตงิานตามโครงการ หรอืแผนงานนัน้ตามวัตถุประสงคขององคการท่ีไดต้ังไว หรอืได
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คาดหวังไว โดยหากนํามาศึกษาแลวจะ พบวา ประสิทธิผลนัน้ หมายถึง ผลสําเร็จที่เกิดข้ึน

แลวตัวเราคิดหรอืวางแผนที่จะประกอบกจิการใดแลวสามารถทํากิจการน้ันให สําเร็จได

ตามที่คิดหรอืวางไว เรยีกวา การทํางานนัน้มีประสิทธภิาพ แนวความคิดสมัยใหมในการจัด

กิจการงานจะเริ่มตนท่ีการตั้งจุดสําเร็จของงาน นั่นคือ ในการวางแผนงานนัน้ ณ จุดเริ่มตน

ของงานจะมีการต้ังเปาหมายหรือวตัถุประสงคกันวาผลสําเร็จที่เราตองการน้ันคืออะไร 

ประสทิธิผล (Effectiveness) หมายถึง การท่ีดําเนนิโครงการหรอืงานอยางหนึ่ง อยางใด

แลวและปรากฏวาผลเกดิขึ้น (Outcomes) หรอืผลผลติท่ีเกิดขึ้น (Output) ณ ระดับหนึ่ง

ระดับใดที่เปนเปาหมายหรอืวัตถุประสงคที่กําหนดไวมกีารใชทรัพยากร (Resources) หรอื

ปจจัยนําเขา (Inputs) มากนอยเพยีงใด ถาใชทรัพยากรหรอืปจจัยนําเขามาดําเนนิการ 

ในโครงการหรอืงานใดนอยท่ีสุด และผลที่เกดิขึ้นสอดคลองกับวัตถุประสงคหรอืเปาหมาย

ท่ีกําหนดไว การดําเนนิโครงการนัน้จะมีประสิทธผิลสูงสุด (ท้ังนี้โดยการเปรยีบเทยีบ

โครงการแตละโครงการที่สามารถดําเนนิการแลวบรรลุวัตถุประสงคหรอืเปาหมาย 

ท่ีกําหนดไดเหมือนกัน) ในทางตรงกันขามโครงการใดแมวาจะสามารถดําเนนิการบรรลุ

วัตถุประสงค หรือเปาหมายท่ีกําหนดไวเหมือนกันก็ตามแตใชทรัพยากรหรอืปจจัยนําเขา

มากกวาโครงการอื่น ๆ โครงการน้ันก็จะไมใชโครงการท่ีมีประสิทธผิลสูงสุด  

(วชริวัชร งามละมอม, 2552) 

  สําหรับวิธีในการทดสอบการบริหารที่ดีก็คือการดูความสามารถในการจัด

องคการ (Organize) และการใชทรัพยากรท่ีหาไดใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคและรักษา

ระดับการปฏิบัติที่มีประสิทธผิลไวไหไดสิ่งสําคัญในท่ีนี้คือ ประสิทธิผล หรอื Effectiveness 

ซ่ึงในปจจุบันมักเปนท่ียอมรับกันอยางกวางขวางวาแนวความคดิเรื่องประสิทธผิล คือ 

ตัวการท่ีจะเปนเคร่ืองมอืตัดสินในขัน้สุดทายวาการบริหารและองคการประสบความสําเร็จ

หรอืไม เพยีงใด อยางไรก็ตาม คําวาประสิทธผิลยังมีความแตกตางกันอยูในความเขาใจ

ของนักวิชาการตางสาขากัน สําหรับนักเศรษฐศาสตรหรอืนัก วิเคราะหทางการเงิน 

ประสทิธิผลขององคการ (Organization Effectiveness) มคีวามหมายอยางเดยีวกันกับผล

กําไร (Profit) หรือผลประโยชนจากการลงทุน (Return on Investment) สําหรับผูจัดการฝาย

ผลิต ประสิทธิผลมักหมายความถึงคุณภาพหรือปรมิาณของผลผลติที่เปนสนิคาหรอื

บริการ สําหรับนักวิทยาศาสตรการวจัิยประสิทธผิลอาจถูกตคีวามในรูปของจํานวน

สิ่งประดิษฐใหม ๆ หรอืผลผลติใหม ๆ ขององคการ และสําหรับนักสังคมศาสตร 

ประสทิธิผลมักหมายความถงึคุณภาพของชีวิตการทํางาน (ภรณี มหานนท, 2529) ยังมี
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ความเห็นอีกวาประสิทธผิลขององคกรจะมีขึ้นไดยอมขึ้นอยูกับเงื่อนไขท่ีวาองคกรสามารถ

ทําประโยชนจากสภาพแวดลอมจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว แตสิ่งที่สําคัญที่สุด

ท่ีอยูเบื้องหลังควบคุมกับประสทิธผิลคือความมีประสิทธภิาพ ซ่ึง หมายถึงการมีสมรรถนะ

สูงสามารถมรีะบบการทํางานท่ีกอใหเกดิผลไดสูง โดยไดผลผลติที่มีมูลคาของทรัพยากร 

ท่ีใชไป 

  กลาวโดยสรุปแลวประสทิธผิล จึง หมายถึง ขดีความสามารถของการบรรลุ

วัตถุประสงคนั่นเองแนวความคิดของสาขาวิชาการทําใหเกิดความคิดท่ีแตกตางกันตอ

วิธกีารในการปรับปรุงประสิทธผิลขององคการใหดขีึ้น โดยที่นักวิชาการหรอืนักบริหารตาง

สาขาตางก็มองดวยสมมุตฐิานของตนเทานัน้ เชน จัดการและนักวิเคราะหองคการ 

(Organization Analysts) มักคดิวามีหลักเกณฑในการประเมนิ (Evaluation Criteria) ความมี

ประสทิธิผลขององคการเพียงอยางเดยีวเทาน้ันคือ วัดจากผลกําไร ซ่ึงก็ปรากฏวาไม

สามารถใชเปนเครื่องมอืวัดท่ีถูกตองอยางเดยีวได เพราะไมมีองคกรไหนสามารถจะอยูรอด

ในระยะยาวได ถาหากองคกรมุงแตจะสนองตอบเปาหมายในการแสวงหากําไรแตประการ

เดยีวโดยไมสนใจตอความตองการและเปาหมายของคนในองคกรและของสังคมสวนรวมได 

นอกจากนั้นยังมีองคกรหลายประเภท เชน หนวยงานราชการ และหนวยสงเคราะหตาง ๆ 

ซ่ึงไมมีความมุงหมายที่จะเสาะแสวงหากําไรแตอยางใด นอกจากนี้องคกรยังมักจะมุง

ทํางานเพ่ือเปาหมายหลายประการ (Multiple Goals) ดังนัน้ ความพยายามท่ีจะประเมิน

ประสทิธิผลขององคกรจงึจําเปนจะตอง ครอบคลุมถึงตัวแปรหรือบรรทัดฐาน (Criteria) 

หลายประการเพื่อใหไดมาซ่ึงประโยชนในการปรับปรุงประสิทธผิลขององคกรอยางแทจริง 

ซ่ึงประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน หมายถึง การดําเนนิงานใหเปนไปตามที่คาดหมายไว หรอื

กลาวอกีนัยหน่ึง คือ การทํางานท่ีตองไดรับผลประโยชนสูงสุดและจะพจิารณาไดจาก

ผลงาน สามารถบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

 ปจจัยที่มคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 

 มีผูท่ีทําการศึกษาวจิัย เกี่ยวกับ ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากร ไวหลายทาน ดังผูวิจัยจะขอยกตัวอยาง ดังนี้ 

  พรทิพย วรกิจโภคาทร (2554, หนา 312) ไดกลาวถึง ประชากรศาสตร 

หมายถึง ลักษณะของแตละบุคคลแตกตางกันไป โดยความแตกตางทางประชากรศาสตร

จะมอิีทธพิลตอการสื่อสารลักษณะประชากรศาสตรคือ 
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   1. เพศ (Sex) มีงานวจัิยที่พสิูจนวา คุณลักษณะบางอยางของเพศชาย 

และเพศหญิงที่ตางกัน สงผลใหการสื่อสารของชายและหญิงตางกัน เชนการวิจัยการชม

ภาพยนตรโทรทัศนของเด็กวัยรุน  พบวา เด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงครามและจาร

กรรมมากที่สุด สวนเด็กวัยรุนหญิงสนใจภาพยนตรวิทยาศาสตรมากที่สุด แตก็มีงานวิจัย

หลายชิ้นท่ีแสดงวา ชายและหญิงมีสื่อสารและรับสื่อไมตางกัน 

   2. อายุ(Age) การจะสอนผูที่อายุตางกันใหเชื่อฟง หรอืเปลี่ยนทัศนคติ

หรอืเปลี่ยนพฤติกรรมนัน้ มีความยากงายตางกัน ยิ่งมอีายุมากกวาท่ีจะสอนใหเชื่อฟง  

ใหเปลี่ยนพฤติกรรมก็ยิ่งยากขึ้น การวิจัยโดย ซี.เมเบิล (C.Maple) และไอ แอล เจนิส และ 

ดเีรฟ (I.L.Janis & D.Rife) ไดทําการวจัิยและใหผลสรุปวา การชักจงูจติใจหรือโนมนาวจติใจ

ของคน จะยากขึ้นตามอายุของคนที่เพิ่มข้ึน อายุยังมีความสัมพนัธของขาวสาร และสื่ออีก

ดวย เชนภาษาท่ีใชในวัยตางกันก็ยังมีความตางกัน โดย พบวา ภาษาใหม ๆ แปลก ๆ จะพบ

ในคนหนุมสาว สูงกวาผูสูงอายเุปนตน 

   3. การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรที่สําคัญมากท่ีมผีล 

ตอประสทิธภิาพของการส่ือสารของผูรับสาร ดังงานวจัิยหลายชิ้นท่ีช้ีวา การศกึษาของ 

ผูรับสารนัน้ ทําใหผูรับสารมพีฤตกิรรมการสื่อสารตางกันไป เชน บุคคลที่มกีารศึกษาสูง  

จะสนใจขาวสาร ไมคอยเชื่ออะไรงาย ๆ และมักรับสื่อสิ่งพิมพมาก 

   4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกจิ (Social and Economic Status) หมายถึง

อาชีพรายไดเชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยท่ีมอีทิธพิลตอทัศนคตแิละ

พฤติกรรมของบุคคลโดยมีรายงานหลายเรื่องที่ไดพสิูจนวา ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ

นัน้ มอีทิธิพลตอทัศนคตแิละพฤตกิรรมของคน 

  ปรมะ สตะเวทิน (2553, หนา 112) ไดกลาวถึงคนมลัีกษณะ

ประชากรศาสตรตางกันจะมลีักษณะทางจิตวิทยาตางกัน โดยวิเคราะหปจจัย ดังนี้ 

   1. เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการ

ตดิตอสื่อสารตางกัน คือ เพศหญงิมีแนวโนม มีความตองการท่ีจะสงและรับขาวสาร

มากกวาชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมีความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพยีงอยางเดยีว

เทานัน้ แตมีความตองการจะสรางความสัมพันธอันดใีหเกดิขึ้นมากกวาการรับและสง

ขาวสารนัน้ดวย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยางมากในเร่ือง

ความคดิ คานยิม และทัศนคติ ทัง้นี้ เพราะวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทและ

กิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 



 51

   2. อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมคีวามแตกตางกันในเร่ืองของความคิดและ

พฤติกรรม คนที่อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนยิม ยดึถืออุดมการณและมองโลกในแงดี

มากกวาคนที่อายุมาก ในขณะท่ีอายุมากมักจะมคีวามคดิท่ีอนุรักษนยิม ยดึถือการปฏิบัติ 

ระมัดระวงั มองโลกในแงรายกวาคนท่ีมีอายุนอย เนื่องมาจากผานประสบการณชวีติที่

แตกตางกัน 

   3. การศึกษา เปนปจจยัที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและ

พฤติกรรมแตกตางกันคนที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรยีบอยางมากในการเปนผูรับสารท่ีดี 

เพราะเปนผูมีความกวางขวางและเขาใจสารไดดแีตจะเปนคนท่ีไมเช่ืออะไรงาย ๆ ถาไมมี

หลักฐานหรอืเหตุผลเพยีงพอ ในขณะท่ีคนมกีารศึกษาต่ํามักจะใชสื่อประเภทวิทยุโทรทัศน

และภาพยนตรหากผูมีการศกึษาสูงมีเวลาวางพอก็จะใชส่ือส่ิงพิมพวิทยุโทรทัศนและ

ภาพยนตรแตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อสิ่งพมิพมากกวาประเภทอื่น 

   4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถงึ อาชีพ รายไดและสถานภาพ

ทางสังคมของบุคคล อทิธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารท่ีมีตอผูสงสาร เพราะ

แตละคนมวีัฒนธรรมประสบการณทัศนคติคานยิมและเปาหมายท่ีตางกัน 

 แนวคดิเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 การประเมนิผลการปฏบิัติงาน ไดมนีักวชิาการทัง้ในประเทศและในตางประเทศ 

ใหความหมาย แนวคิด  และคําจํากัดความ ไวหลายความหมายดวยกัน ซ่ึงไดรวบรวมและ

สรุปมาไดดังตอไปนี้ 

 Mrichaeal Armstrong (2012, p. 322 อางถึงใน กัลยารัตน ธีระธนชัยกุล, 

2557, หนา 205) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการเชงิ

ระบบเพ่ือการปรับปรุงผลงานในระดับบุคคล ระดับทมี และระดับองคกร การบรหิารผล

การปฏิบัติงานเปนกระบวนการพัฒนาชัน้ตน มีวัตถุประสงคเพ่ือการปรับปรงุประสิทธภิาพ

การทํางานและเพื่อพัฒนาบุคลากร ปจเจกบุคคลและเปนกลุม 

 Gary Dessler (2002, p. 165 อางถึงใน กัลยารัตน ธรีะธนชัยกุล, 2557, 

หนา 205-206) ไดนยิามความหมายของการประเมนิผลการปฏิบัติงานไววา การ

ประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การทบทวน การประเมินผลงานของบุคลากรใน

ปจจุบันหรอืในอดีตตามมาตรฐานการปฏบัิตงิานของบุคลากรแตละคน การประเมินผล 

การปฏิบัติงานไดถูกตั้งสมมติฐานวา มาตรฐานการปฏิบัติงานและสิ่งที่เกี่ยวของ 

ไดถูกกําหนดไวแลว ผูบังคับบัญชาตองใหขอมูลแกบุคลากร ทัง้นี้เพื่อชวยเหลอืบุคลากร 
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ท่ีถูกประเมินและกําจัดชองวางการประเมินผลการปฏิบัตงิานหรอืดําเนินการตอไป 

ตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนดไว 

 สุนันทา เลาวหนันทน (2556, หนา 281) ไดอธิบายความหมายของการ

ประเมนิผลของการปฏิบัตงิานอยางครอบคลุมวา การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน หมายถงึ 

กระบวนการที่ผูบริหารใชเพื่อตรวจสอบสมรรถภาพการทํางานของผูปฏิบัติงานวามี

ประสทิธภิาพเพียงใด โดยการเปรยีบเทียบผลงานท่ีปฏิบัตไิดกับวัตถุประสงคหรือเกณฑ

ท่ีตัง้ไว รวมถึงมีการใหขอมูลยอนกลับแกผูปฏบัิตงิานเพื่อใชในการปรับปรุงแกไขการ

ทํางานใหดยีิ่งข้ึน 

 จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน คือ ระบบการประเมนิผลตัวบุคลากร อันเก่ียวเนื่องมาจากผลการปฏิบัตงิาน 

โดยอาศัยหลักเกณฑและวิธีการตาง ๆ อยางปราศจากอคตใิด ๆ ท้ังนี้เพื่อการดําเนนิการ

ตัดสนิใจ วนิจิฉัย ปรับปรุง สงเสริม และพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพมากขึ้น จนเปนท่ีพึง

พอใจ และเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรเห็นชองทางความกาวหนาของเขาซ่ึงจะสงผลให

องคการเจริญเตบิโต ปกติผูบังคับบัญชาตามสายงานโดยตรงจะเปนผูประเมินและ

พิจารณาทบทวน โดยมผีูบังคับบัญชาท่ีเหนอืขึ้นไป ดังนัน้ ไมวาใครก็ตามท่ีประเมนิคนอื่น 

คนคนนัน้ก็จะถูกประเมนิดวยเหมอืนกัน วาท่ีตนประเมินไปนัน้ถูกตองเชื่อถอืไดเพียงไรดวย 

จงึกลาวไดวา ผูประเมินจะถูกประเมนิโดยผูบังคับบัญชาระดับสูง ๆ ข้ึนไป เปนทอด ๆ 

ยกเวนผูท่ีมไิดเปนผูบังคับบัญชา 

 การประเมนิผลการปฏบิัติงานของแตละหนวยงานก็จะมวัีตถุประสงคในการ

นําไปใชที่แตกตางกันไปตามแตลักษณะความจําเปนของแตละหนวยงาน บางหนวยงาน

นําไปใชเพยีงแควัตถุประสงคเดยีว แตบางหนวยงานก็นําไปใชในหลาย ๆ วัตถุประสงค

พรอม ๆ กัน โดยสวนมากการประเมินผลการปฏิบัตงิานมวัีตถุประสงคท่ีสําคัญ ก็เพื่อ

นําไปใชเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 

 Beach (1980, p.63 อางถงึใน เสาวพงษ ยมาพัฒน, 2550, หนา 39) กลาวถึง

วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี้ 

  1. เพื่อประเมนิผลการปฏิบัตงิานของพนักงานหรือเจาหนาท่ี เพ่ือชวย

เสรมิสรางและรักษาระดับความพอใจของการปฏิบัติงานของลูกจางในหนาท่ีปจจุบัน เม่ือมี

การประเมนิอาจกอใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานของผูรับการประเมนิแตละคนได 
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  2. เพื่อประเมินผลการพัฒนาของพนักงานหรอืเจาหนาที่ การประเมินอาจ

ใหประโยชนตอความตองการท่ีจะชวยพัฒนา และสงเสริมความกาวหนาของบุคลากรดวย

การพัฒนานี้อาจเกิดขึน้ไดจากการศกึษาดวยตนเอง การฝกงานหรอืการทํากิจกรรมตาง ๆ 

การประเมนิเปนการกระตุนการทํางานของบุคลากรโดยในวัตถุประสงคนี้ วุฒิชัย จํานง 

(2523) ไดเสรมิวา การประเมนิผลการปฏิบัติงาน จะทําใหทราบวาบุคลากรแตละคนยัง

ตองพัฒนาตนเองในดานใดบาง และรัชนีวรรณ อุทายศร ี(2525) ไดกลาววา ผูท่ีมีผลการ

ประเมนิอยูในระดับนาพอใจแลวนัน้ ควรไดรับการจูงใจใหปฏิบัติงานไดผลดยีิ่ง ๆ ขึ้นไป 

  3. เพ่ือสรางความเขาใจการนเิทศ การประเมินผลการปฏบัิตงิานเปนการ

สรางความเขาใจและความรวมมือที่ระหวางผูบังคับบัญชาหรือผูบรหิารกับ

ผูใตบังคับบัญชา โดยผูบริหารจะเกิดความสนใจท่ีจะชวยเหลอืลูกนอง หรอื

ผูใตบังคับบัญชา 

  4. เพ่ือการเปลี่ยนงานในหนวยงาน การประเมินผลการปฏิบัตงิานเปนสิ่ง 

ท่ีจะชวยตัดสินใจในการเลื่อนขัน้ โยกยาย ปลดออก และใหออก ซ่ึงขอมูลท่ีจะตัดสินใจนี้

ตองประเมินอยางเปนระบบโดยกลุมผูประเมนิในระยะเวลาหนึ่งและบันทึกไวเปนหลักฐาน 

ทําใหองคกรหรอืหนวยงานมีกระบวนการปฏิบัติงานที่เปนเหตุเปนผลมากขึ้น 

  5. เพ่ือกําหนดคาจาง ผลกากการประเมินจะนําไปกําหนดคาจางหรอื    

การจายเงินใหสัมพันธกับปริมาณงาน ความรับผดิชอบ และความยากงายของพนักงาน  

แตละคนปฏิบัติ 

  6. เพ่ือประเมนิความเท่ียงตรงของโปรแกรมบุคลากร หรือเปนการประเมิน

บุคคลซ่ึงไดทําไวเม่ือแรกรับบุคคลเขามาทํางาน การประเมินครัง้หลังนี้จึงตรวจสอบวา

บุคคลที่รับเขาทํางานมีผลการประเมินการปฏิบัติอยางไร ผลการประเมินจะนํามาเปน

ขอมูลในการตัดสินใจประเด็นใดประเด็นหนึ่งวาเพื่อปรับปรุงแกไขการปฏิบัตงิาน 

 การประเมนิผลการปฏบิัติงานนี้ นับไดวาเปนเครื่องมือสําคัญอยางหนึ่งในการ

บรหิารองคกร เพราะนอกจากจะชวยวินจิฉัยเกี่ยวกับนโยบายบุคคลใหดําเนนิไปดวยความ

มเีหตุมีผลและเช่ือถือไดแลว ยังมีประโยชนครอบคลุมไปทุกสาขาของการบริหารงานอกี

ดวย  ประโยชนที่ใชกันแพรหลายน้ัน ไดแก 

  1. เพื่อหาคุณคาของพนักงานวา มีความสามารถอยูในระดับใด มีความ

รับผดิชอบตองานที่ไดรับมอบหมายหรอืไม และทําใหพนักงานผูถูกประเมนิทราบฐานะ 

ของตนเองดีขึ้นวามจุีดบกพรองอะไรบางที่จะตองปรับปรุงแกไข 
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  2. เพื่อใหทราบถึง ปจจัยที่ทําใหการปฏบิัตงิานเปนไปตามแผน หรอืลาชา

กวากําหนด ซ่ึงจะชวยใหผูบรหิารสามารถวางแผนการปฏิบัตงิานไดอยางถูกตองและ

แมนยํายิ่งขึ้น เพราะทราบความสามารถของบุคคล อุปสรรคในการบรหิารงาน และขอมูล

ตาง ๆ ไดดี 

  3. เพ่ือใหการพิจารณาความด ีความชอบ หรอืการปูนบําเหน็จแก

ผูปฏบัิตงิาน เชน การข้ึนเงินเดอืนและการเลื่อนตําแหนงดําเนนิไปดวยความยุตธิรรม

สมเหตุสมผลและเสมอภาค 

  4. ในการวางแผนกําลังคนนั้นจะตองใชขอมูลจากการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานมาคาดคะเนความตองการกําลังคนของหนวยงาน กลาวคือ ใชสําหรับคํานวณ

ปรมิาณคนที่มอียูวา เพยีงพอกับการปฏิบัติงานหรอืไม ควรจะใชกําลังคนมากนอยเทาใด 

  5. เพ่ือประกอบการพิจารณา ปรับปรุงวิธีการสรรหาบุคคล ที่องคกรใช

เลอืกสรรบุคคลเขามาปฏบิัติงานใหมีประสิทธภิาพยิ่งขึ้น กลาวคือ จะชวยใหทราบวา

วิธกีารทดสอบท่ีใชอยูสามารถวัดและเลอืกสรรบุคคล ไดตรงตามวัตถุประสงคขององคกร

หรอืไม หากมขีอบกพรองจะไดหาทางปรับปรุงแกไขตอไป 

  6. เพ่ือประโยชนโดยตรงตอการปรับปรุงการปฏิบัตงิาน ขอมูลท่ีไดจากการ

ประเมนิผลการปฏิบัติงานจะเปนประโยชนในการพจิารณาถงึ ทักษะ ความรู ความชํานาญ

งาน และสมรรถภาพของผูปฏิบัตงิาน ทําใหสามารถทราบถึงอุปสรรคและขอขัดของในการ

ทํางาน เพื่อเปนรากฐานสําหรับผูบังคับบัญชาที่จะหาแนวทางแกไข หรอืใหคําปรกึษาแก

พนักงาน ผูใตบังคับบัญชาไดทันทวงที   

  7. เพ่ือรักษาระดับคุณภาพของการทํางานของบุคลากร ใหอยูในสภาพที่นา

พึงพอใจตลอดเวลา ดวยการประเมินผลการปฏิบัตงิานเปนระยะ ๆ เมื่อใดท่ี พบวา 

ประสทิธภิาพตกต่ํา ก็จะมีการสงเสริมเพ่ือรักษาระดับคุณภาพของการทํางานนัน้ไว 

  8. เพ่ือพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเปนประโยชนในการวิเคราะหขอดี

ขอบกพรองของผูปฏบัิตงิาน เพื่อวาทัง้ฝายบรหิารหรือฝายหัวหนางาน และผูปฏิบัติงานเอง 

จะไดพยายามพัฒนาทักษะและคุณลักษณะท่ีจําเปนตองาน โดยการศึกษา การฝกอบรม 

หรอืการรวมกิจกรรมบางอยางท่ีชวยสงเสริมความรูความสามารถในการปฏิบัตงิาน เพ่ือ

เพิ่มโอกาสที่จะไดรับความกาวหนายิ่งข้ึน เชน ไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญมากขึ้น ไดรับ

การเลื่อนตําแหนงที่ดขีึ้น 
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  9. ผลจากการประเมนิอาจชี้ใหเห็นวา ในองคกรนัน้ ควรจะจัดใหมีการ

ฝกอบรมพนักงานข้ึน หากในการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา  พนักงานสวนใหญ 

มปีระสิทธภิาพในการทํางานต่ํา 

  10. เพื่อประโยชนในการสับเปลี่ยน โยกยาย ใหพนักงานไดปฏิบัติหนาที่ 

ใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของตน สําหรับบุคคลท่ีหยอนสมรรถภาพในการ

ปฏิบัตงิาน และไมสามารถปรับปรุงแกไขตนเองใหดขีึ้นได ก็ใหพันจากหนาท่ีการงานไป  

ซ่ึงเทากับเปนการลดคาใชจายอันไมจําเปนขององคกรออกไป ท้ังยังกอใหเกิดความ 

เปนธรรมในระหวางผูปฏบัิติงานดวยกัน 

  11. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะชวยใหทราบถึง สภาพของสถานที่

ทํางาน สุขภาพของผูปฏิบัตงิานทัง้ดานรางกายและจติใจ หรอือาจรวมไปถึงสุขภาพของคน

ทุกคนในครอบครัวดวย ซึ่งมอีทิธิพลตอความรูสึกนึกคิด ขวัญและกําลังใจตลอดจน 

ประสทิธภิาพในการทํางาน ซ่ึงฝายบรหิารสามารถนํามาใชประกอบการพิจารณาเกี่ยวกับ

การจัดสวัสดิการไดเปนอยางดี 

  12. เพื่อเปนเครื่องจูงใจให พนักงานในองคกรไดปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็ม

ใจ เต็มกําลังความสามารถ ไมตองคอยกังวลท่ีจะประจบผูบังคับบัญชาดวยวิธกีารท่ีไม

ถูกตอง เพราะเมอืพนักงานรูวา องคกรมีวิธกีารประเมินผลการปฏบัิตงิานเพื่อพิจารณา

ความดคีวามชอบดวยความยุติธรรมก็จะมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ

รวมมอืรวมใจในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

  นอกจากนี้ ยังชวยขจัดขอขัดแยงหรอืความไมพอใจของพนักงาน ซึ่งอาจ

เกิดข้ึนไดจากการพิจารณาความดีความชอบเพื่อขึ้นเงินเดอืน เล่ือนตําแหนง การโยกยาย 

หรอืการใหออกจากงาน การประเมินผลการปฏิบัตงิานอยางเปนระบบและเปนทางการ 

จะชวยใหฝายบรหิารมหีลักการในการติดสินใจท่ีจะระงับขอขัดแยงนัน้ได ท้ังยังเปนการ

สงเสริมความสัมพนัธอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

 การประเมนิผลการปฏบิัติงานจะประกอบดวยเทคนคิและวิธกีารประเมนิ  

ผูประเมิน และผูถูกประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีตองมเีทคนคิวธิีท่ีสามารถ

ตอบสนองตอลักษณะงาน งายตอการปฏิบัติ มีความยดืหยุนและสามารถใชผลการ

ประเมนิไดตามจุดมุงหมายที่ไดกําหนดไวอยางถูกตอง ผูประเมนิซ่ึงมีสวนสําคัญมาก 

ตอความสําเรจ็ หรอืความลมเหลวในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน และจะตองมีความรู 

ความเขาใจตอการประเมนิผลการปฏิบัติงานอยางถูกตอง และใชเกณฑมาตรฐาน 
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ในแนวทางเดยีวกัน เพ่ือใหเกิดความยุตธิรรมแกผูถูกประเมนิ ดังนัน้ การประเมนิผล 

การปฏิบัติงานที่ดีจงึ ควรมีลักษณะ ดังนี้ (Davis, 1981, pp. 30-35) 

  1. ความนาเชื่อถือ (Reliability) เม่ือผูประเมินทําการประเมนิผูปฏิบัตงิาน

ในชวงระยะเวลาหนึ่งเปรยีบเทยีบกับอกีระยะเวลาหนึ่งที่ใกล ๆ กัน ในสภาพงานและ

เหตุการณที่ไมเปลี่ยนแปลง หรือเมื่อผูประเมินหลายคนประเมนิผูปฏิบัติงานคนเดียวกัน 

แลวนํามาเปรยีบเทียบกัน ผลการประเมินจะตองไมมีความแตกตาง 

  2. ความเที่ยงตรง (Validity) ผลการประเมินจะตองสามารถแสดงคุณคา 

ของผูปฏิบัตงิานท่ีมตีอหนวยงานไดจรงิ นั่นคือ มิตติาง ๆ ของการปฏิบัติงานจะตองถูกวัด

อยางถูกตอง หรอืรายการประเมินมีความเก่ียวของกับงาน 

  3. ความสามารถในการแยกแยะ (Discrimination) เทคนคิวธิีการประเมนิผล

การปฏิบัติงานจะตองสามารถแยกคนตามผลงานไดจรงิ การประเมนิผลการปฏิบัติงานท่ีไม

สามารถแยกไดวา บุคคลตาง ๆ มผีลสําเรจ็ท่ีตางกันอยางไรแลว ก็ยอมไมสามารถ

เปรียบเทยีบผลการปฏิบัติงานไดถูกตองและเกิดความไมเปนธรรม ดังนั้นวธิกีารประเมนิผล

การปฏิบัติงานที่เปดโอกาสใหผูประเมินใชดุลยพินิจไดมาก จงึอาจเกิดความผิดพลาด 

ในการแยกแยะไดงาย 

  4. สามารถนําไปใชในการปฏบิัตจิรงิได (Usefulness and Practicality) 

กลาวคือ การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะตองสอดคลองกับลักษณะงาน มอีงคประกอบ

และปจจัยตาง ๆ ท่ีสามารถนํามาใชวัดผลการปฏิบัตงิานไดจรงิ เปนท่ีเขาใจงาย สะดวก  

ในการใช และมีความยดืหยุนในการนําไปใชกับการปฏบัิตงิานท่ีแตกตางกัน ผลการประเมิน

สามารถนําไปใชประโยชนไดตามเปาหมายและสามารถใชผลยอนกลับ (Feedback) จาก

การประเมนิผลการปฏบิัติงานมาใชใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน เชน การปรับปรุงงาน 

และการพัฒนาบุคคล เปนตน 

 องคประกอบของการวัดประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 

 Pun and White (2005, Abstract) ไดศกึษารูปแบบการดําเนนิงานดวย

แบบจําลองการวัดผลสําหรับการจัดการเชงิกลยุทธ เพ่ือกําหนดเปนกรอบในการ

บรหิารงาน พบวา ผลการดําเนนิงานเปนสิ่งสําคัญสําหรับการจัดการเชิงกลยุทธ ตัวช้ีวัด

ผลการดําเนนิงานขององคกรมคีวามสําคัญตอการปรับเปลี่ยนกลยุทธการบรหิารงาน    

ซ่ึงงานวิจัยไดทําการคิดคนรูปแบบตัวชี้วัดเพ่ือชวยใหเกิดการสรางสรรคและพัฒนา

กระบวนการดําเนนิงาน โดยไดทําการพิสูจนจากทฤษฎีการวัดผลการดําเนินงานหลาย ๆ 
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เลมเพ่ือใหเชื่อมโยงไปสูการกําหนดเปนกลยุทธแบบบูรณาการขององคกร ซ่ึงการวัดผล

การดําเนนิงานของ (Pun and White, 2005, P. 56 อางถึงใน เสาวพงษ ยมาพัฒน, 2550, 

หนา 41) ประกอบดวย  

  1. ศักยภาพทางการแขงขัน (Competitiveness) หมายถงึ ความพงึพอใจ 

ของลูกคาในคุณภาพของสนิคาและบริการ การสงมอบสินคาและบริการไดทันตามเวลา 

ท่ีตกลงไว มสีวนแบงการตลาดสูง สนิคาและบรกิารเพียงพอตอความตองการของลูกคา 

  2. ความยดืหยุน (Flexibility) หมายถงึ ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง

ระบบการบริหารจัดการองคกร การปรับเปลี่ยนกระบวนการ การปรับเปลี่ยนกําลัง 

การผลิตการปรับเปล่ียนหนาท่ีของพนักงานใหเหมาะสมตามสถานการณในปจจุบัน 

ไดอยางรวดเร็ว 

  3. การใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด (Resource Utilization) หมายถึง 

การใชทรัพยากรตามจํานวน ขนาด คุณภาพและคุณลักษณะอยางเหมาะสม ตรงกับ 

ความตองการของหนวยงานในการผลิตสนิคาและบรกิารอยางมีคุณภาพ มแีผนการจัดหา

ท่ีมีประสทิธภิาพสามารถจัดหาทรัพยากรไดตรงกับความตองการและทันเวลา 

  4. นวัตกรรม (Innovation) หมายถงึ การใชประโยชนของการปรับปรุงสิ่งท่ีมี

อยูเดิมมาทําใหมีประสิทธภิาพมากขึ้น ส่ิงใหม ๆ ท่ีไมเคยมีมากอนและสิ่งที่มีอยูเดิม 

มาประกอบข้ึนใหมใหทันสมัยและใชไดผลดยีิ่งขึ้น 

  5. คุณภาพการบรกิาร (Service of Quality) หมายถงึ สิ่งที่ผูใหบรกิาร 

ทําการสงมอบใหแกผูรับบริการ หรือผูซื้อที่ไมสามารถจับตองได แตเมื่อผูรับบรกิารไดรับ

บริการไปแลวเกดิความประทับใจกับสิ่งเหลานัน้ สําหรับผูรับบริการรายใหม การไดรับ 

การบรกิารท่ีดจีะทําใหผูรับบรกิารมีความสุข มีความปตยินิดีและมีความระลึกถึง 

ในการท่ีจะมาขอรับบรกิารในครั้งตอไป 

 ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  

 ปจจัยสําคัญที่ทําใหการปฏิบัตงิานใหมีประสิทธิภาพ มีนักทฤษฎีได 

ทําการศึกษา และสรุปเปนปจจัยท่ีนาสนใจ ดังนี้ 

  สมใจ ลักษณะ (2552) ไดกลาววา ประสิทธภิาพในการทํางาน จําแนกออก

ไดเปน 2 ระดับ คือ  

   1. ประสิทธภิาพสวนบุคคล บุคคลที่มีประสิทธภิาพในการทํางาน คือ 

บุคคลที่ตัง้ใจทํางานอยางเต็มความสามารถ ใชกลวธีิหรือเทคนิคในการสรางผลงานไดมาก  
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เปนผลงานท่ีมีคุณภาพ เปนท่ีพึงพอใจในการทํางาน เปนบุคคลท่ีจะเพ่ิมพูนคุณภาพ 

และปริมาณของผลงาน คิดคน ดัดแปลงวิธีการทํางานใหดขีึ้นอยูเสมอ  

   2. ประสทิธิภาพขององคกร หมายถงึ การท่ีองคกรสามารถดําเนินการ 

ตาง ๆ ตามภารกิจหนาที่ขององคกรโดยใชทรัพยากรปจจัยตาง ๆ รวมท้ังกําลังคนอยาง 

คุมคาท่ีสุด มกีารสูญเสยีนอยท่ีสุด มลีักษณะของการดําเนนิงานไปสูวัตถุประสงคไดดวยดี 

โดยประหยัดท้ังเวลา ทรัพยากร และบุคคล องคกรระบบการบรหิารจัดการที่เอื้อตอ

ผลผลิตและการบริการไดตามเปาหมาย องคกรมคีวามสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ 

วิธกีารเทคนิค และเทคโนโลยอียางฉลาด ทําใหเกิดวธิกีารทํางานอยางเหมาะสม มคีวาม

ราบร่ืนในการดําเนนิงาน มีอุปสรรคและความขัดแยงนอยท่ีสุด บุคลากรมีขวัญและกําลังใจ

ท่ีดี มีความสุขความพอใจในการทํางาน  

  จิตตมิา อคัรธติิพงศ (2556) กลาววา ประสิทธภิาพในการทํางานใน

องคการเปนหัวใจของการนําองคการไปสูการบรรลุผลความสําเร็จของการดําเนนิงาน 

องคการจะมีผลผลติเปนท่ีนาพอใจทั้งในดานการผลิต การบรกิาร มีความเจรญิกาวหนา

และสรางความพงึพอใจท้ังแกลูกคา และแกบุคลากรขององคการ ก็ขึ้นกับองคประกอบ

สําคัญ 4 ประการ คือ  

   1. ส่ิงแวดลอมนอกองคการ ไดแก ตลาดความตองการของลูกคา  

สภาพเศรษฐกิจของสังคมและของประเทศ เชน ภาวะเงินเฟอ สภาพคลองทางการเงิน 

การธนาคาร กําลังการซ้ือของลูกคา ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เชน นิยมฟุมเฟอย  

ตองการความสะดวกในการบรกิารบางลักษณะ เชน บริการขายตรง บริการส่ือสารขนสง 

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เชน ประดิษฐคิดคนอุปกรณเครื่องมอืเคร่ืองใชใหม ๆ  

การซ้ือขายสนิคาทางสื่ออีเล็กทรอนิกส สภาวะการซ้ือขาย สงออกในตลาดโลก คูแขงขัน

ทางการผลิตการบริการ แหลงวัตถุดิบคุณภาพ วัตถุดิบ และผูรวมทุน  

   2. สิ่งแวดลอมในองคการ ไดแก นโยบาย วิสัยทัศน และปรัชญา 

ขององคการท่ีจะกําหนดทิศทางของการดําเนินงานองคการ วัฒนธรรมองคการ  

และการจัดบรรยากาศการทํางานท่ีจะสงเสริมการทํางานของบุคลากร 

   3. ปจจัยขององคการ ไดแก สภาพความพรอมขององคการในดานท่ีดิน 

อาคารสถานท่ี อุปกรณเครื่องมอืเครื่องใช เงินทุน เทคโนโลย ีและศักยภาพของบุคลากร 

โดยเฉพาะดานบุคคล ถอืเปนหัวใจของการพัฒนาประสิทธภิาพขององคการ บุคคลจะตอง
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มปีระสิทธภิาพในการทํางาน องคประกอบดานตัวบุคคลท่ีจะนําไปสูการพัฒนา

ประสทิธภิาพในการทํางาน ไดแก สิ่งสําคัญ ดังตอไปน้ี  

    3.1 ปรัชญาและอุดมการณ  

    3.2 บุคลิกภาพ  

    3.3 ความตองการ  

    3.4 คานิยม  

    3.5 การมีเปาประสงคที่เหมาะสมของชีวิตและการทํางาน  

    3.6 ความสามารถในการสํารวจตนเอง  

    3.7 ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทํางาน  

    3.8 การสรางความเช่ือมั่นในตนเอง  

  กระบวนการขององคการ เปนองคประกอบสําคัญเปนลําดับสองตอจาก

องคประกอบดานบุคคล กระบวนการท่ีสําคัญขององคการ คอื การดําเนินงานท้ังหมดที่จะ

ทําใหเกิดการผลติ และการบรกิารท่ีนาพอใจ ขอบขายของกระบวนการขององคการท่ีเอื้อ

ตอการเพ่ิมประสทิธภิาพขององคการ ไดแก การจัดโครงสรางงานขององคการ  

การวางแผน การจัดองคการในดานบุคลากร การสรางแรงจูงใจในการทํางาน การควบคุม

คุณภาพการทํางานและการพัฒนาองคการเพ่ือเพ่ิมประสทิธภิาพ 

 จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ สามารถสรุปไดวา ประสิทธิผล 

การปฏิบัติงาน หมายถงึ การดําเนินงานใหเปนไปตามที่คาดหมายไว หรอืกลาวอีกนัยหนึ่ง 

คือ การทํางานที่ตองไดรับผลประโยชนสูงสุดและจะพจิารณาไดจากผลงาน สามารถบรรลุ

เปาหมายท่ีตัง้ไว ซ่ึงในงานวิจัยนี้ หมายถึง ประสิทธผิลการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัด

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยในการวจัิยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดนํา แนวคิดระบบ

การวัดผลการดําเนินงานในภาพรวม (Overall Performance Measurement System) ของ 

Pun และ White. (2005, p. 56) มากําหนดเปนกรอบแนวคดิการวิจัย และกําหนดเปน

ความมุงหมายของการวิจัย เก่ียวกับประสิทธผิลการปฏิบัตงิาน ของบุคลากรสังกัด 

การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร จํานวน 5 ดาน ประกอบดวย 1) ดานศกัยภาพ 

ทางการแขงขัน 2) ดานความยดืหยุน 3) ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด  

4) ดานนวัตกรรม และ 5) ดานคุณภาพการบริการ 
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บริบทการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 ขอมูลท่ัวไป 

 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร เปนรัฐวสิาหกิจสังกัด

กระทรวงมหาดไทย มหีนาท่ีบริการจําหนายไฟฟา แกประชาชนในสวนภูมิภาคทุกจงัหวัด

ท่ัวประเทศ ไทย ยกเวน จังหวัดนนทบุรี จังหวัดสมุทรปราการ และกรุงเทพมหานคร  

ซ่ึงเปนเขตรับผดิชอบของการไฟฟานครหลวง 

 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร อยูในความรบัผดิชอบของ กฟฉ.1 

อุดรธานี รับผดิชอบการบริการในพ้ืนท่ี 8 จังหวัด ไดแก อุดรธาน ีขอนแกน หนองบัวลําภู 

เลย หนองคาย บึงกาฬ นครพนม และสกลนคร 

 ที่ตั้ง 

 สํานักงานต้ังอยูท่ี 376 ม.13 ถ.เลี่ยงเมอืง ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมอืง จ.สกลนคร 

47000 

 โครงสรางองคกร 

 
ภาพประกอบ 3 โครงสรางองคกรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

ท่ีมา: การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร (2563) 

 

 ผูบริหาร 

  1. นายสนธิ อนุญาหงส ตําแหนง ผูจัดการ 

  2. นายอดุลย มิตตัสสา ตําแหนง รองผูจัดการ 

  3. นางสุดใจ นุยนอย ตําแหนง รองผูจัดการ 
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 วสิัยทัศน (Vision) 

 กฟภ. เปนองคกรช้ันนําท่ีทันสมัยในระดับภูมภิาค มุงมั่นใหบรกิารพลังงาน

ไฟฟา และธุรกิจเก่ียวเนื่องอยางมีประสทิธิภาพ เชื่อถอืได เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวติ 

เศรษฐกจิและสังคมอยางยั่งยนื 

 ภารกิจ (Mission) 

 "จัดหา ใหบริการพลังงานไฟฟา และดําเนนิธุรกิจอ่ืนท่ีเก่ียวเนื่องเพื่อ

ตอบสนองความตองการของลูกคา ใหเกิดความพึงพอใจทัง้ดานคุณภาพและบริการ  

โดยการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง มีความรับผดิชอบตอสังคมและส่ิงแวดลอม" 

 คานิยมรวม (Core Value) 

 ทันโลก บรกิารดี มีคุณธรรม 

 นโยบายการบริหารและพัฒนาของคณะกรรมการการไฟฟาสวนภูมภิาค  

  1. วางแผนการใชประโยชนจากสินทรัพยที่มีอยูใหมีประสิทธภิาพ รวมถึง

การมุงเนนเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมีการปรับปรุงกระบวนการทํางานให

รวดเร็ว และมีประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการพัฒนากระบวนการการจัดซ้ือ  

โดยควรมีโครงการ/แผนงาน และมีตัวชี้วัดในการดําเนินงานที่ชัดเจน  

  2. แสวงหาโอกาสในการลงทุนและสรางธุรกิจใหม ซ่ึงควรมีหนวยงานเชิงรุก

ดาน Energy Innovation เพ่ือเปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญ (Driver) ในการวิจัยและพัฒนา

นวตักรรมในการใหบริการ และพัฒนาดานพลังงานไฟฟา โดยกําหนดแนวทางการดําเนนิ

ธุรกิจของ กฟภ. โดยแยกเปนธุรกิจที่ถูกควบคุม (Regulated Business) และธุรกิจที่ไมถูก

ควบคุม (Unregulated Business) รวมถึงควรพัฒนาธุรกิจท่ีใชประโยชนจากทรัพยากรท่ีมี

อยูแลว และยังใชไมเต็มประสิทธภิาพขององคกร เชน สาย Fiber Optic  

  3. ใหความสําคัญกับลูกคา และลูกคาสัมพันธ โดยแบงลูกคาเปน 3 กลุม

หลัก ไดแก เมือง ประชาชน และกลุมอุตสาหกรรม โดยคํานึงถึงกระแสการเปลี่ยนแปลง

ของสังคมจากประชากร Generation Y มีการทํางานเชงิรุกเพื่อปองกันการสูญเสยีลูกคา 

ผูใชไฟฟารายใหญ รวมทั้งตอบสนองนโยบายรัฐบาลเรื่อง Digital Economy รวมถงึควร

จัดทํากลยุทธรายกลุมลูกคา  

  4. พัฒนาและปรับปรุงระบบไฟฟาเพ่ือเพิ่มประสทิธิภาพ โดยการวางแผน 

Power Management และ Energy Management  
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  5. การเพิ่มประสทิธภิาพของระบบจําหนาย เพ่ือเปนผูนําในระดับภูมิภาค

โดยมุงเนนในการปรับปรุงคุณภาพ และความมั่นคงในการจายไฟฟาและลดอัตรา 

การสูญเสยีในระบบจําหนาย 

  6. มุงพัฒนาโครงขายไฟฟาอัจฉรยิะ (Smart Grid) เชน การวางแผน Smart 

Meter และ Smart Grid ในอนาคต เนื่องจากรูปแบบการผลติกระแสไฟฟาซ่ึงเปลี่ยนผูใช

เปนผูผลิต (เปลี่ยนจาก Centralize เปน Localize)  

  7. สงเสรมิการพัฒนาพลังงานทดแทน โดยการบรหิารสายสงใหมี

ประสทิธภิาพเพ่ือรองรับพลังงานทดแทนรวมทัง้การวางแผนเรื่องพลังงานทดแทนเปนแผน

ระยะยาวท่ียั่งยืน  

  8. เนนการพัฒนาทุนมนุษย ทุนทางปญญา และสงเสรมิการเรยีนรู  

การจัดการความรูอยางตอเนื่อง เชน การจัดตัง้คลังสมองการเรยีนรูจากคูสัญญา หรอื 

Sub Contract การถายทอดองคความรู ไปสูบุคลากรรุนตอไป  

  9. คํานงึถงึหลักธรรมาภิบาล โดยนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี

และหลักธรรมาภบิาลมาใชเปนแกนหลักในการขับเคลื่อนองคกร รวมท้ังสรางความสมดุล

ระหวางความสามารถในการทํากําไร และทําประโยชนใหสังคมตามหลักเศรษฐกิจพอเพยีง  

  10. ควรเพิ่มบทบาท และยุทธศาสตรของ ENCOM ในเรื่องพลังงานทดแทน 

โดยให PEA ENCOM เขามามสีวนรวมและบทบาทในการจัดสรรสัดสวนระหวางการใช

พลังงานทดแทนและพลังงานหลักที่ชัดเจน รวมถึงการจัดทํา Business Model ท่ีมีการ

พิจารณาถึงความเปนไปไดในธุรกิจใหม ที่ตองมีการกําหนดบทบาทใหชัดเจนวา ENCOM 

จะดําเนนิธุรกิจในดานใดบาง  
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 งานวจิัยในประเทศ 

  สุนันทา มิ่งเจรญิพร (2555) ไดทําการศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

กับผลการดําเนนิงานขององคการของธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ การวิจัยครัง้นี้มี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับผลการดําเนนิงานขององคการ  

ของธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ ตัวแปรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดศกึษาจาก

องคประกอบ 4 ดาน คือ 1. การพัฒนารายบุคคล 2. การพัฒนาอาชีพ 3. การบรหิารผล
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การปฏิบัติงาน 4. การพัฒนาองคการ ตัวแปรดานประสิทธผิลของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ศกึษาผานองคประกอบท้ัง 5 ดาน คือ 1. ผลผลิตในการทํางานสูงข้ึน  

2. ชวยแกปญหาในการปฏิบัตงิาน ใหเปนไปอยางเรียบรอย 3. ทําใหสรางขวัญกําลังใจดขีึ้น 

4. สงเสรมิใหบุคลากรเลื่อนตําแหนงและฐานะการงานใหสูงขึ้น 5. สงเสริมทัศนคติที่ดี 

ตอองคการ และตัวแปรดานผลการดําเนินงานขององคการไดศกึษาองคประกอบ 4 ดาน 

คือ 1. การบรหิารจัดการทางการเงินและงบประมาณขององคการ 2. ความกาวหนาของ

องคการและคุณภาพของบุคลากร 3. ประสิทธภิาพขององคการ 4. ธรรมาภิบาลและความ

รับผดิชอบตอสังคม นอกจากนี้ผูวิจัยไดมกีารทบทวนวรรณกรรมจากนักวชิาการทางดาน 

HRD จงึนําแนวความคดิดานการบรรลุเปาหมายขององคการ มาใชเปนกรอบการวิจัย  

ในดานการบรรลุเปาหมายขององคการ โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรของ

ธนาคารออมสนิ สํานักงานใหญ จํานวน 388 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืการวิจัย 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหผลขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน และสถติิวิเคราะห Simple Regression 

ผลการวิจัย พบวา 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ ธนาคารออมสนิ สํานักงานใหญ 

ผลการวิจัย พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ ธนาคารออมสนิ สํานักงานใหญ 

มคีะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 2. ประสิทธผิลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและผลการ

ดําเนนิงานขององคการ ของธนาคารออมสิน สํานักงานใหญมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่สงผลตอประสทิธผิลของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในระดับปานกลาง 4. ประสิทธผิลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยท่ีสงผล

ตอผลการดําเนนิงานขององคการในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

  ขวัญชัย พูลวิวัฒนชัยการ (2556) ไดทําการศึกษาเร่ืองระบบการทํางานและ

การทํางานเปนทีมที่สงผลตอประสิทธผิลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

(ยานสลีม) เพ่ือศกึษาระบบการทํางานที่สงผลตอประสทิธผิลการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัตกิาร (ยานสลีม) ผลการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย  

มอีายุระหวาง 26–29 ป สถานภาพสมรส มีการศึกษาอยูในระดับปรญิญาตรี รายไดเฉลี่ย

ตอเดือน 15,001–20,000 บาท และอายุงานที่ทาในองคการ 3–5 ป ซึ่งสถานภาพ 

สวนบุคคลดานเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยที่แตกตางกัน 

มปีระสิทธผิลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ยานสลีม) ไมแตกตางกัน  

สวนอายุงานท่ีทาที่แตกตางกันมปีระสิทธผิลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร  
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(ยานสลีม) แตกตางกันโดยการทํางานเปนทีมและระบบงานของบริษัทที่สงผลตอ 

ประสทิธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ยานสีลม) พบวา การทํางาน 

เปนทมีดานการอภปิรายอยางเปดเผย และระบบงานของบรษิัทดานการติดตามผล  

สงผลตอประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏบัิติการ (ยานสลีม) อยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 

  ทิรัศมชญา พิพัฒนเพ็ญ และคณะ (2557) การประเมนิประสิทธภิาพและ

ประสทิธิผลของการปฏิบัติราชการของเทศบาลนครสงขลา การวิจัยคร้ังนี้เพ่ือศึกษาเรื่อง

การประเมนิประสทิธภิาพและประสทิธผิลของการปฏิบัตริาชการของเทศบาลนครสงขลา 

มวีตัถุประสงคของการวิจัยเพ่ือประเมนิประสทิธภิาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน

ของเทศบาลนครสงขลา เพื่อศึกษาความตองการและความคิดเห็นของประชาชนเก่ียวกับ

การใหบรกิารของเทศบาลนครสงขลา และเพ่ือศกึษาปญหา อุปสรรค ตลอดจนแนวทาง

การแกไขปญหาเกี่ยวกับการใหบรกิารของเทศบาลนครสงขลา ประชากรสําหรับการวิจัย

ในครัง้นี้ ไดแก ประชาชนผูมารับบริการโดยตรงหรือเจาหนาท่ีของหนวยงานของภาครัฐ

และภาคเอกชนที่มารับบริการจากเทศบาลนครสงขลา รวมทั้งสมาชกิสภาเทศบาลนคร

สงขลา โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบบังเอิญหรอืตามความสะดวก ท้ังหมด 400 คน  

ใชตัวสถิติวเิคราะห คือ การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานได 390 คน ไมสามารถนับคาไดจํานวน 10 คน  ผลการวิจัย พบวา  

1) ดานกระบวนการ/ขัน้ตอนการใหบรกิาร พบวา ประชาชนผูมารับบริการมีความพงึพอใจ

การใหบรกิารดานกระบวนการ/ขัน้ตอนการใหบรกิารในระดับมากที่สุด ไดแก  

กองสวัสดิการสังคม และงานเคานเตอรเซอรวสิ สวนหนวยงานท่ีประชาชนผูมารบับรกิารมี

ระดับความพงึพอใจมาก ไดแก ศูนยบริการสาธารณสุขศูนยสระเกษ ศูนยบรกิาร

สาธารณสุขศูนยเตาหลวง และงานทะเบยีนราษฎร ตามลําดับ  2) ดานเจาหนาท่ี/บุคลากร

ผูใหบรกิาร พบวา ประชาชนผูมารับบรกิารมคีวามพึงพอใจการใหบริการดานเจาหนาท่ี/

บุคลากรผูใหบริการในระดับมากที่สุด ไดแก กองสวัสดกิารสังคม งานเคานเตอรเซอรวิส

ศูนยบรกิารสาธารณสุขศูนยสระเกษ สวนหนวยงานท่ีประชาชนผูมารับบรกิารมีระดับ 

ความพงึพอใจมาก ไดแก ศูนยบรกิารสาธารณสุขศูนยเตาหลวง และงานทะเบยีนราษฎร 

ตามลําดับ  3) ดานสิ่งอํานวยความสะดวก พบวา ประชาชนผูมารบับรกิารมีความพงึพอใจ

การใหบรกิารดานสิ่งอํานวยความสะดวกในระดับมากที่สุด ไดแก กองสวัสดิการสังคม 

งานเคานเตอรเซอรวิส สวนหนวยงานท่ีประชาชนผูมารับบริการมีระดับความพึงพอใจมาก  
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ไดแก ศูนยบรกิารสาธารณสุขศูนยเตาหลวงงานทะเบยีนราษฎร และศูนยบรกิาร 

สาธารณสุขศูนยสระเกษ ตามลําดับ 4) ดานผลสัมฤทธิ์การใหบรกิาร พบวา ประชาชนผูมา

รับบริการมีความพงึพอใจดานผลสัมฤทธิ์การใหบริการในระดับมากท่ีสุด ไดแก 

กองสวัสดิการสังคม งานเคานเตอรเซอรวิส สวนหนวยงานที่ประชาชนผูมารับบรกิาร 

มรีะดับความพึงพอใจมาก ไดแก ศูนยบรกิารสาธารณสุขศูนยเตาหลวง ศูนยบริการ

สาธารณสุขศูนยสระเกษ และงานทะเบียนราษฎร ตามลําดับ 5) ความพงึพอใจ 

ของผูใชบรกิาร รวมทุกดาน รวมทุกหนวยงาน  พบวา ประชาชนผูมารับบริการของ

เทศบาลนครสงขลามีระดับความพึงพอใจในระดับมากที่สุด ไดแก กองสวัสดิการสังคม  

งานเคานเตอรเซอรวิสสวนหนวยงานที่ประชาชนผูมารับบริการมีระดับความพงึพอใจมาก 

ไดแก ศูนยบรกิารสาธารณสุขศูนยเตาหลวงศูนยบรกิารสาธารณสุขศูนยสระเกษ  

และงานทะเบียน ตามลําดับ 6) ปญหาและขอเสนอแนะ พบวา ควรเพิ่มท่ีจอดรถ 

ในการใหบริการ อยากใหเพิ่มหนังสอืพิมพรายวันไวบรกิารระหวางรอตรวจ เพ่ิมเตยีงผูปวย

ใหมากขึ้น/รถพยาบาลประจํา อยากใหมยีามประจํา/ไฟฟาหนากําแพงประตู เจาหนาที่ 

ควรมีเคร่ืองแบบที่ชัดเจนเปนแบบแผนเดยีวกัน เพื่อปองกันการสับสนระหวางเจาหนาที่ 

กับประชาชนผูใชบริการ การเรยีกชื่ออยากใหเรยีกซํ้า 2 ครัง้ หรือใชไมโครโฟนก็ได 

เพื่อสะดวกแกการไดยนิ เพราะอาจมีบางทานที่มีปญหาทางหูการเรยีกชื่อใหเสยีงดังกวาน้ี 

  ธณัฐพล ชอุม (2557) ไดทําการศกึษา การบริหารจัดการท่ีมีผลตอ

ประสทิธิผลของเทศบาลตําบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย การศกึษาวจิยัครัง้นี้ 

มวีตัถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาระดับการบรหิารจัดการของเทศบาลตําบลในเขตภาคกลาง

ของประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาปจจัยดานการบรหิารจัดการท่ีมีผลตอประสิทธผิลของ

เทศบาลตําบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย ประชากรในการวิจัย คือ เทศบาลตําบล 

ท่ีตั้งอยูในพื้นท่ีของกลุมจังหวัดภาคกลาง ตามการแบงกลุมจังหวัดของสํานักบริหาร

ยุทธศาสตร กระทรวงมหาดไทย จํานวน 424 แหง ตัวแทนของประชากรแบงเปน 2 ฝาย 

คือ 1) ฝายการเมือง และ 2) ฝายขาราชการประจํา กลุมตัวอยางจํานวน 340 คน 

เครื่องมอืที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม โดยผานการตรวจสอบความแมนตรงของ

ผูทรงคุณวุฒิ มีคาเทากับ 1.00 และมีคาความเชื่อมั่นโดยรวมเทากับ .9849 การวิเคราะห

ขอมูลโดยใชสถิติเชงิพรรณนา ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และอันดับคาเฉลี่ย สถติสิหสัมพันธ และสถิตอินุมานวเิคราะหโดยเทคนิค 
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การถดถอยเชงิพหุคูณ ผลการวจัิย พบวา 1) การบริหารจัดการในภาพรวม พบวา มรีะดับ

การปฏิบัติมาก เม่ือพจิารณาเปนรายดานตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย อันดับแรก 

คือ สมรรถนะ/ความสามารถทางการบรหิาร รองลงมา คอื ภาวะผูนํากลยุทธองคการ 

วัฒนธรรมองคการ ทรัพยากรการบริหาร บุคลากร/ทรัพยากรมนุษย การมสีวนรวม และ

คาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ โครงสรางองคการ 2) ปจจัยสําคัญที่สามารถอธิบายประสทิธผิล

การบรหิารจัดการเทศบาลตําบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย ประกอบดวย ทรัพยากร

การบรหิาร วัฒนธรรมองคการ การมีสวนรวม และสมรรถนะ/ความสามารถทางการ

บรหิาร 

  ภัทราวด ี มากมี (2558) ไดทําการศึกษา การพัฒนาโมเดลการวัด

ประสทิธิผลองคการภาครฐัในเขตอาเซยีน : การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ 

วัตถุประสงคของการวิจัยเพ่ือ 1) พัฒนาโมเดลการวัดประสทิธผิลองคการภาครัฐที่เปน

สถาบันการศึกษาในเขตอาเซียน 2) ศกึษาปจจัยเชงิสาเหตุท่ีมอีทิธิพลตอประสทิธผิล

องคการภาครฐัท่ีเปนสถาบันการศกึษาในเขตอาเซยีนในระดับบุคคล และระดับสาขาวชิา 

และ 3) ทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของประสทิธผิล

องคการภาครฐัท่ีเปนสถาบันการศกึษาของประเทศไทย ประเทศสาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว และประเทศราชอาณาจักรกัมพูชา โดยเก็บขอมูลจากนสิิต/นักศกึษาจํานวน 

1,200 คน จากจํานวน 120 สาขาวิชา เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม

ประสทิธิผลองคการของ Cameron (1978, P. 198) ถูกวัดจาก 9 ตัวแปร ผลของการ

ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือมีคาความเท่ียงสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคอยูระหวาง 

0.718–0.898 การวิเคราะหขอมูลใชสถติิบรรยาย และการวิเคราะหโมเดลสมการ

โครงสรางพหุระดับโดยใชโปรแกรม Mplus ผลการวิจัย ปรากฏวา 1) โมเดลการวัด

ประสทิธิผลภาครัฐในเขตอาเซียนตามการรับรูของนสิติ/นักศึกษา พบวาในระดับบุคคลและ

ระดับสาขาวชิาตัวแปรทุกตัวมีความสําคัญอยูในระดับใกลเคียงกัน สําหรับระดับบุคคลตัว

แปรท่ีมคีวามสําคัญมากที่สุด คือ การพัฒนาบุคลิกภาพนสิติ/นักศึกษา ในขณะท่ีตัวแปร

ระดับสาขาวชิาท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุด คือ ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

อยางไรก็ตามสุขภาพขององคการมีความสําคัญนอยที่สุดท้ังระดับบุคคลและระดับ

สาขาวิชา 2) โมเดลเชงิสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลภาครฐัที่เปนสถาบันการศึกษาในเขต

อาเซียนมีความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชงิประจักษ ท้ังนี้ชุดของตัวแปรทํานายระดับ

บุคคลและระดับสาขาวิชาสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลภาครฐัในเขต 
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อาเซียนไดรอยละ 76.90 และ 77.90 ตามลําดับ และ 3) โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ 

ประสทิธิผลองคการภาครฐัท่ีเปนสถาบันการศึกษาในเขตอาเซียนมคีวามแปรเปลี่ยนดาน

โมเดลระหวางประเทศไทยประเทศสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาวและประเทศ

ราชอาณาจักรกัมพูชา สวนขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยในอนาคตควรมีการศกึษาโมเดล

สมการโครงสรางพหุระดับประสทิธผิลองคการภาครฐัที่เปนสถาบันการศกึษาแยกแตละ

ประเทศ และเพิ่มขอมูลเชงิคุณภาพเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาตอไป 

  สมคิด ผลนลิ (2558) ไดทําการศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ

บรรยากาศองคการ ท่ีมอีทิธพิลตอการทํางานเปนทีม กรณีศกึษา กรมอุทยานแหงชาติ 

สัตวปา และพันธุพชื. การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศกึษา 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

บรรยากาศองคการและการทํางานเปนทมี 2. เปรียบเทยีบความแตกตางของปจจัย 

สวนบุคคลกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย บรรยากาศองคการ และการทํางานเปนทมี  

3. ความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทมี กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ

บรรยากาศองคการ 4. ปจจัยท่ีมีอิทธพิลตอการทํางานเปนทีมของกรมอุทยานแหงชาติ 

สัตวปา และพันธุพชื ผูวจิัยใชแบบประเมนิเปนเคร่ืองมือในการวิจัยครั้งนี้ โดยเก็บรวบรวม

ขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 344 คน สถิตท่ีิใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี 

คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวน

ทางเดยีวการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุ

แบบมขีั้นตอนผลการวิจัย พบวา  1) กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพชื มีการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย และบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง สวนการทํางานเปน

ทีมอยูในระดับสูง 2) ปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามเพศ ประเภทของบุคลากร และสังกัด

หนวยงานแตกตางกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน ปจจยัสวนบุคคลจําแนก

ตามอาย ุประสบการณการทํางานที่ผานมาทัง้หมด ประสบการณการทํางานในกรม

อุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช และสังกัดหนวยงาน แตกตางกันมีการรบัรู

บรรยากาศองคการแตกตางกัน สวนปจจัยอื่น ๆ ไมแตกตางกัน 3) การทํางานเปนทีม 

มคีวามสัมพันธเชงิบวกในระดับปานกลางกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการทํางาน

เปนทมีมคีวามสัมพันธเชงิบวกในระดับสูงกับบรรยากาศองคการ 4) บรรยากาศองคการ

โดยรวม การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการทํางานเปนทีมบรรยากาศองคการดานความ

รับผดิชอบ และบรรยากาศองคการดานความผูกพันเปนปจจัยที่มีอทิธิพลตอการทํางาน

เปนทมี 
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  หัสชัย ตัง้มัง้ม ีและคณะ (2558) ไดทําการศึกษา การศึกษากระบวนการ

บรหิารทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรในสถาบัน 

อุดมศกึษา เขตอาํเภอเมอืงตาก จังหวัดตาก การศกึษากระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษยที่มีผลตอประสทิธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา เขตอําเภอ

เมอืงตาก จังหวัดตาก ครั้งน้ี มีวัตถุประสงค 1. เพ่ือศกึษาการบรหิารทรัพยากรมนุษย  

ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน และประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบัน 

อุดมศกึษา 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการบรหิารทรัพยากรมนุษย  ขวัญกําลังใจ

ในการปฏบิัตงิาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในคร้ังน้ี ไดแก เจาหนาที่สายสนับสนุน และอาจารยผูสอน  

ในสถาบันอุดมศึกษา จํานวน 3 แหง ไดแก วทิยาลัยนอรทเทิรน จํานวน 57 คน วิทยาลัย

ชุมชน ตาก จํานวน 30 คน และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลลานนา ตาก จํานวน 272 

คน รวม 359 คน  โดยนําผลท่ีไดจากการทดลองมาวเิคราะหและหาขอสรุปดวยสถิติเชงิ

พรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ผลการวจิัย พบวา 1) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ในภาพรวมอยูในระดับมาก รอยละ 80.24 เม่ือพจิารณาเปนรายดาน พบวา มีระดับความ

คิดเห็นอยูในระดับมากทุกดาน 2) ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก รอยละ 78.64 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มคีะแนนความคิดเห็นอยูใน

ระดับมากทุกดาน 3) ประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิาน ในภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอ 

รอยละ 79.60 เมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา มีคะแนนความคิดเห็นอยูในระดับมากทุก

ดาน ตามลําดับ 4) การบรหิารทรัพยากรมนุษย  ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน มี

ความสัมพันธกับประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา อยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

  วันวิสา จงรักษ (2558) ไดทําการวิจัยเรื่อง กระบวนการบรหิารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อนิโดนเีซียโดยผลการวิจัย พบวา ความคิดเห็นดานการจัดการทรัพยากรมนุษยท้ัง 6 ดาน

ซ่ึงประกอบดวย (1) การวิเคราะหงานมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพการปฏิบัติงานอยาง

มนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (2) การวางแผนทรัพยากรมนุษยการวิเคราะหงานมี

ความสัมพันธกับประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (3) 

การสรรหา และการคัดเลือกการวเิคราะหงานมีความสัมพันธกับประสทิธภิาพการ

ปฏิบัตงิานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (4) การพัฒนา และฝกอบรมมีการ
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วิเคราะหงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานมีระดับความสัมพันธกันต่ํา

มากและไมมนีัยสําคัญทางสถติ (5) การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานมีระดับความสัมพันธกันต่ํามาก และไมมนัียสําคัญทางสถติ 

(6) การประเมนิผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพการปฏิบัติงานมีระดับ

ความสัมพันธกันต่ํามาก และไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

  กาญจนา มศีรสีม (2559) ไดทําการศึกษา อทิธพิลของรูปแบบผูนําและการ

พัฒนาบุคลากรท่ีมคีวามสัมพันธตอประสิทธผิลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับ

ปฏิบัตกิาร มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศกึษาความแตกตางปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน 

ในระดับปฏิบัติสงผลตอประสทิธผิลการปฏิบัตงิานของพนักงานในระดับปฏบัิตกิารในเขต

พ้ืนท่ีสาทรและสลีม 2) ศกึษาความสัมพันธระหวางลักษณะของผูนําในภาพรวมกับ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัตกิารในเขตพื้นท่ีสาทร

และสลีม และ 3) ศกึษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพื้นท่ีสาทร

และสลีม กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครัง้นี้คอื พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

และเขตสลีม, กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 ตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูล ไดแก แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรม สําเร็จรูปทางสถิติ (Spss for 

windows) ในการวิเคราะหคาสถิติพืน้ฐานในสวนของสถิตเิชงิพรรณนา ไดแกคาเฉล่ีย 

(Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และสถติิเชิงอนุมาน (Inferential 

statistics) ใชการทดสอบคาที และการทดสอบคาเอฟ และการทดสอบสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธแบบเพยีรสัน (Pearson Correlation) ผลการศึกษา พบวา  (1) พนักงานในระดับ

ปฏิบัตกิารในเขตพื้นที่สาทรและสีลมที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา อายุ

การทํางานแตกตางกันมผีลตอประสทิธผิลการปฏบัิติงานโดยภาพรวมแตกตางกัน  

(2) ลักษณะของผูนําในภาพรวมกับประสทิธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงาน 

ในระดับปฏิบัติการในเขตพื้นที่สาทรและสลีมมีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกันระดับ 

ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (3) การพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัตกิารในเขตพ้ืนท่ีสาทร

และสลีมมคีวามสัมพันธในทศิทางเดยีวกันระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

ท่ีระดับ .01 
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  อนุชาติ ปยนราวิชญ (2559) ไดทําการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

กับประสิทธิผลองคการของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศกึษา 1) เพื่อศึกษาระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานเขตบางเขน 

กรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศึกษาระดับประสิทธผิลของสํานักงานเขตบางเขน 

กรุงเทพมหานคร และ 3) เพื่อศกึษาเปรียบเทยีบประสิทธผิลของสํานักงานเขตบางเขน 

กรุงเทพมหานคร ประชากรที่ใชศึกษาจํานวน 267 คน เครื่องมอืท่ีใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูล คือ แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

และการทดสอบสมมตฐิานดวยการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม

ตัวอยาง 2 กลุมโดยใชสถิติ t-test ผลการศึกษา พบวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ัง  

5 มติิ ภาพรวมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร  

อยูในระดับสูง เม่ือทําการเปรยีบเทยีบรายดาน พบวา ดานกจิกรรมการพัฒนาอาชีพ  

มคีวามโดดเดนมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานกิจกรรมการศกึษา ดานกจิกรรมการพัฒนา 

ดานกจิกรรมการฝกอบรม และดานกิจกรรมการพัฒนาองคการ และประสิทธิผลของ

สํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ท้ัง 3 ดาน พบวา ภาพรวมอยูในระดับสูงและเม่ือ

ทําการเปรยีบเทยีบรายดาน พบวา ดานประโยชนสุขของประชาชน มีคาเฉลี่ยสูงสุด

รองลงมาคือ ดานการลดขั้นตอนการปฏิบัตงิาน และดานประสิทธภิาพและความคุมคา 

ในเชงิภารกิจของรัฐ สําหรับการทดสอบสมมตฐิาน พบวา กิจกรรมฝกอบรม และกิจกรรม

การพัฒนาองคการแตกตางกันมปีระสิทธผิลของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 

แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนกจิกรรมการศึกษา กจิกรรม 

การพัฒนา และกิจกรรมการพัฒนาอาชีพแตกตางกันมีประสทิธผิลของสํานักงานเขต

บางเขน กรงุเทพมหานคร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  ฉัตรณรงคศักดิ์ สุธรรมด ีและจนิตกานด สุธรรมด ี(2559) ไดทําการศึกษา 

กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการในศตวรรษที่ 21 กรอบแนวคิด 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการในศตวรรษท่ี 21 มุงศกึษาแนวคิด ทฤษฎแีละ

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ศกึษากระบวนการออกแบบการพัฒนา  

และแนวคิดพื้นฐานที่สอดคลองกับบริบทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ 

ในศตวรรษท่ี 21 โดยใหความสําคัญ กับกระบวนการพัฒนาเริ่มตัง้แตการประเมินเพ่ือหา

ความตองการพัฒนา การนําขอมูลความตองการไปออกแบบเปนแผนปฏิบัติการ  

การดําเนนิโครงการท่ีสอดคลองกับความตองการของผูรับการพัฒนาและองคการ  
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และการประเมินผลโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยยดึหลักสําคัญ คือ การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยท่ีตองคํานงึถงึพลวัตการเปลี่ยนแปลง การบริหารความหลากหลาย  

การจัดการความรูหลักการเรียนรูของผูใหญอาศัยพันธมิตรหรือหุนสวนในการเรยีนรู  

และการเรยีนรูจากการปฏิบัติงานจริง บนพ้ืนฐานของแนวคดิความตองการที่ไมสิ้นสุด 

ของมนุษยได ดังนัน้กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการในศตวรรษที่ 21 

จงึเปนรากฐานสําคัญ ท่ีจะนําไปสูการกําหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีถูกตอง

ครอบคลุมตามวัตถุประสงคขององคการในยุคการแขงขัน โดยมเีปาหมายเพื่อใหพนักงาน

เกิดประสบการณการเรยีนรูมคีวามรู ทักษะและความสามารถไปในทศิทางตามการ

เปล่ียนแปลงขององคการในยุคการแขงขันได 

  จินตจุฑา  จันทรประสทิธิ์ (2559) ไดทําการศึกษา การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป การวจัิยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 

(1) ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑติพัฒนศลิป 

(2) ศกึษาปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑติ

พัฒนศลิป (3) ศกึษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศกึษา สถาบันบัณฑิต

พัฒนศลิปท่ีมตีอระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และระดับปญหาการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยโดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ (4) ศกึษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑติพัฒนศลิปวิธีดําเนนิการวิจัยใชแนวทางการวจัิย

เชิงผสานวิธ ีการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม จากบุคลากร 

ทางการศึกษาในสังกัดสถาบันบัณฑติพัฒนศลิป จํานวน 171 คน วิเคราะหขอมูลดวย

เครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถติิ และใชสถิติพรรณนา ไดแก  

คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทาง

เดยีว สวนการวิจัยเชงิคุณภาพ เก็บรวบรวมขอมูลโดยทําการสัมภาษณเชงิลึก  

รองอธกิารบดี ผูอาํนวยการกองกลางและหัวหนาฝายบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบัน

บัณฑิตพัฒนศลิปแลวทําการวิเคราะหเนื้อหา ผลการวิจัย พบวา 1) สถาบันบัณฑิตพัฒน

ศลิป มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการฝกอบรมการศึกษาตอ และการพัฒนา

ตนเอง 2) สถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป มีปญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษา

ตอ 3) บุคลากรทางการศกึษาที่มีปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศกึษา อายุ

ราชการ สถานภาพการรับราชการ และหนวยงานสังกัดที่ตางกัน มคีวามคดิเห็นเก่ียวกับ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของสถาบันบัณฑติ
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พัฒนศลิปไมแตกตางกัน และ 4) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสถาบันบัณฑติ

พัฒนศลิป ไดแก ดานการฝกอบรม ควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากร ควรมีการ

วางแผนการฝกอบรม ทบทวนแผน ดานการศึกษาตอ ควรมีการช้ีแจงหลักเกณฑวิธกีาร 

ระเบียบ ขอบังคับเกี่ยวกับการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง ควรมีการสราง

แรงจูงใจกระตุนใหบุคลากรสนใจที่จะพัฒนาตนเอง 

  วิวรรธ พุทธานุ (2560) ไดทําการศึกษา อทิธิพลของการบรหิารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอประสทิธผิลการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการบรหิาร 

สวนตําบลในจังหวัดสุรินทร มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพ่ือศกึษาอทิธิพลของการบรหิาร

จัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอประสิทธผิลการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร

สวนตําบลในจังหวัดสุรินทร และ 2) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองแบบจําลองอิทธพิลของ

การบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยและประสิทธผิลการจัดการทรัพยากรมนุษยของ

องคการบริหารสวนตําบล ในจังหวัดสุรนิทรกับขอมูลเชิงประจักษ ประชากรการวิจัยครัง้นี้ 

คือ องคการบรหิารสวนตําบล ในจังหวัดสุรินทร จํานวน 144 แหง กลุมตัวอยางคือ 

องคการบริหารสวนตําบล ในจังหวัดสุรนิทร จํานวน 110 แหง ผูใหขอมูลแหงละ 4 คน 

รวมกลุมตัวอยางผูใหขอมูลท้ังสิ้น จํานวน 440 คน เก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม 

มคีาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ เทากับ 0.979 วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 

โดยใชเทคนิคสถติิ Structural Equation Modeling (SEM) ผลการวิจัย พบวา (1) การบรหิาร

จัดการทรัพยากรมนุษยมอีิทธพิลทางตรงเชงิบวกตอประสิทธผิลการจัดการทรัพยากร

มนุษย โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.91 ซ่ึงเปนคาอทิธิพลท่ีมีนัยสําคัญทางสถิต 

ท่ีระดับ 0.01 และ (2) แบบจําลองมีความสอดคลองกับขอมูลเชงิประจักษ โดยพจิารณา

จากคาดัชนคีวามกลมกลนืทัง้ 6 ดัชนีที่ผานเกณฑการยอมรับ คือ คาดัชนี x2/df = 0.786, 

CFI = 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.0050 

  ศริพิงศ สมพีรพันธุ (2560) ไดทําการศกึษา กระบวนการจัดการทรัพยากร

มนุษยที่สงผลตอประสทิธิภาพการปฏบัิตงิานของพนักงานสหกรณภาคการเกษตรใน

จังหวัดนครราชสมีา การวจิัยในครัง้นี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษากระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการปฏบัิติงานของพนักงานสหกรณภาค

การเกษตรในจังหวัดนครราชสีมาโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการรวบรวมขอมูล 

กลุมตัวอยางคอื พนักงานสหกรณภาคการเกษตรในจังหวัดนครราชสีมา จํานวน 288 คน

คิดเปนอัตราตอบกลับ รอยละ96 วิเคราะหขอมูลโดยคาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย  
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และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมทัง้ทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ  

ผลการวิจัย พบวา พนักงานสหกรณภาคการเกษตรในจังหวัดนครราชสมีาไดแสดงความ

คิดเห็นที่มีตอปจจัยกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย และปจจัยการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน มีคาเฉล่ียภาพรวมอยูในระดับมาก สําหรับผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา  

กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย ดานคาตอบแทน และผลประโยชนมผีลตอ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานอยางมีนัยสําคัญทางสถติิอยางยิ่งที่ระดับ 0.01 รวมถึง

กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยดานการคัดเลอืก มีผลตอประสทิธภิาพการปฏบิัติงาน

ท่ีระดับมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  สุวันไช พันทะวง (2561) ไดทําการศึกษา การบรหิารทรัพยากรมนุษยและ

ประสทิธิผลการทํางานของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร แขวงบอลิคําไซ สาธารณรฐั

ประชาธปิไตยประชาชนลาว การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยและประสิทธิผลการทํางานของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร  

แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 2) การบรหิารทรัพยากรมนุษย 

ท่ีสงผลตอประสิทธผิลการทํางานของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร แขวงบอลิคําไซ 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ประชากรกลุมเปาหมาย ไดแก ผูบรหิาร 

ขาราชการ และอาสาสมัครทุกคนในแผนกพลังงานและบอแร แขวงบอลคํิาไซ สาธารณรฐั

ประชาธปิไตยประชาชนลาว จํานวน 94 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการเก็บ

รวบรวมขอมูล และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธของเพยีรสัน และการวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบวา  1)การบรหิารทรัพยากรมนุษย ของบุคลากรแผนก

พลังงานและบอแร แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก เมื่อพจิารณารายดาน พบวา มีการบรหิารทรัพยากรมนุษยอยูในระดับ

มากทุกดาน โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ดานการบรหิารทรัพยากรมนุษยเชงิกลยุทธ 

รองลงมา คือ ดานการพัฒนาองคการ สวนดานที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือ ดานสุขภาพ 

และความปลอดภัย 2) ประสทิธผิลการทํางาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร  

แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีประสทิธผิลการทํางานอยูในระดับมากทุกดาน โดยดานท่ีมี

คาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานคุณภาพการบรกิาร (Service Quality) รองลงมา คือ  

ดานนวัตกรรม (Innovation) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ดานความยดืหยุน  
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(Flexibility) 3) การบรหิารทรัพยากรมนุษย สงผลตอประสทิธิผลการทํางาน ของบุคลากร 

แผนกพลังงานและบอแร แขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ไดอยาง

มนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ .898 ซ่ึงการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย สามารถทายระดับประสิทธผิลการทํางาน ของบุคลากรแผนกพลังงาน

และบอแร แขวงบอลิคําไซ สาธารณรฐัประชาธปิไตยประชาชนลาว ไดรอยละ 80.70 

  อรวรรณ นิลอุบล (2562) ไดทําการศึกษาการบรหิารทรพัยากรมนุษย

ภายใตแนวคิดการบริหารจัดการภาครฐัแนวใหม ของกรมสวัสดกิารและคุมครองแรงงาน 

การวิจัยน้ีมวีัตถุประสงคเพ่ือศกึษากระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย ปญหาและ

อุปสรรคในการ บริหารทรัพยากรมนุษยภายใตแนวคิดการบรหิารจัดการจดัการภาครัฐ

แนวใหมพรอมทัง้แนวทางการบรหิาร บุคลากรกรมสวัสดกิารและคุมครองแรงงาน โดยใช

วิธวีจิัยแบบผสม (mixed method) โดยใชขอมูลเชิง คุณภาพ (Qualitative data) เปนหลัก

และขอมูลเชงิปรมิาณ (Quantitative data) สนับสนุน โดยการ สัมภาษณจากผูใหขอมูล

หลัก จํานวน 5 คน และแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนจากกลุมตัวอยาง จํานวน 159 คน 

ผลการวิจัย พบวา 1) ระบบการพัฒนาบุคลากรของกรมไมสอดคลองกับหนาที่ความ

รับผดิชอบทําให แผนพัฒนาฯ ท่ีมอียูไมไดใชประโยชนอยางเต็มที่ 2) บุคลากรขาดการ

เรยีนรูโดยอัตโนมัติทําใหไมสามารถ พัฒนาขีดความสามารถตนเองสงผลตอการ

ปฏิบัตงิานไมเต็มสมรรถนะ และ 3) บุคลากรขาดความผูกพันตอกรมฯ ทําใหเกดิการยาย 

การโอน หรือการลาออกจากราชการบอยครัง้ จงึทําใหบุคลากรไมเพียงพอตอการ 

ปฏิบัตงิาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานจงึตองปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหาร

จัดการภาครฐั โดยการมุงเนนไปท่ีการกําหนดนโยบาย การวางแผนการกําหนดตําแหนง 

การสรรหาและการคัดเลือก รวมถึงการ ประเมินผลการปฏิบัตงิาน การฝกอบรมและการ

พัฒนาสวัสดกิารและบําเหน็จความชอบ ตลอดจนการใหความ ชวยเหลอืและเปนพี่เลี้ยง

แกผูปฏิบัตงิาน 

  ชนิศา หาญสมบุญ และ กรเอก กาญจนาโภคิน (2563) ไดทําการศึกษา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธิภาพการทํางานของบุคลากรการทางพเิศษ

แหงประเทศไทย วัตถุประสงคการศึกษาครั้งนี้เพ่ือ 1) ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ของการทางพิเศษแหงประเทศไทย และ 2) หาปจจัยความสัมพันธการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยกับประสิทธภิาพในการทํางานของบุคลากรการทางพิเศษแหงประเทศไทย รูปแบบ

การวิจัยเชงิปริมาณ ประชากรและกลุมตัวอยาง ไดแกบุคลากรการทางพเิศษแหง    
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ประเทศไทย เครื่องมอืในการศกึษา ไดแก แบบสอบถาม จํานวน 400 ชุด วเิคราะหขอมูล

ดวยสถติเิชิงบรรยาย ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถติิ 

เชิงอนุมาน ไดแก และ Pearson Correlation ผลการศกึษา พบวา (1) ผูตอบแบบสอบถาม

เปนเพศหญิง รอยละ 55.00 สวนอายุจะอยูในชวงระหวาง 41-50 ป สําหรับสถานะภาพ 

รอยละ 57.00 จะโสด และระดับการศึกษา รอยละ 55.00 จะศึกษาในระดับปรญิญาตรี 

สวนระดับรายไดเฉลี่ยตอเดอืน รอยละ 35.30 จะอยูในชวงรายไดสูงกวา 35,000 บาท 

ตอเดือน สําหรับระดับตําแหนงงานในการทางพิเศษแหงประเทศไทย รอยละ 94.80 จะอยู

ระดับ 4 นอกจากนีร้ะยะในการปฏบัิติงาน รอยละ 39.50 จะอยูในชวงมากกวา 15 ป  

มากที่สุด สําหรับผลการวิเคราะห พบวา ประสิทธภิาพในการทํางานของบุคลากรอยูใน

ระดับมาก โดยมคีาเฉลี่ยเทากับ 4.06 และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเทากับ 0.441 

(2) ปจจัยความสัมพนัธ พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดอืน ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการปฏบัิติงานท่ีแตกตางกัน

มรีะดับความคิดเห็นตอประสิทธภิาพในการทํางานของบุคลากรในการทางพิเศษ 

แหงประเทศไทยท่ีตางกัน องคความรูที่ไดจากการศึกษาจะเปนประโยชนหรอืนําไปใช 

ตอการทางพิเศษแหงประเทศไทยเมื่อนาขอมูลไปวางแผน หรอืกําหนดเกณฑในการบรหิาร

จัดการทรัพยากรมนุษยท้ังหนวยงานตนเองและหนวยงานที่เกี่ยวของ 

  ดเิรก ธรรมารักษ (2563) ไดทําการศกึษาประสิทธผิลการบรหิารทรัพยากร

มนุษย ขององคการบรหิารสวนจังหวัดปทุมธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษา

ระดับประสทิธผิลการบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคการบรหิารสวนจังหวัดปทุมธานี 

และ 2) เพื่อศึกษาแนวทางพัฒนาประสทิธิผลการบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคการ

บรหิารสวนจังหวัดปทุมธานี ใชการวิจัยแบบผสมผสานวิธเีชงิปรมิาณและเชิงคุณภาพ  

ผลการวิจัย พบวา 1) ระดับประสิทธผิลการบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคการบรหิาร

สวนจังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยูในระดับมาก (3.90) เมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา  

อยูในระดับมากทัง้ 4 ดาน คือ ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย มีคาเฉลี่ยสูงสุด (4.06) 

รองลงมา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย (3.91) ดานการสรรหาทรัพยากรมนุษย 

(3.82) และดานการพัฒนาทรัพยากร มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (3.80) และ 2) การศกึษาแนวทาง

พัฒนาประสิทธผิลการบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคการบรหิารสวนจังหวัดปทุมธานี 

พบวา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ควรจัดใหมีการวางแผนการประชุมบุคลากร 

ในองคกรเปนประจําทุกเดอืน เพื่อขอรับทราบปญหาขอเสนอแนะ และมอบนโยบาย 
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เก่ียวกับแนวทางในการปฏิบัตงิาน ดานการสรรหาทรัพยากรมนุษย ควรจัดตัง้

คณะกรรมการสรรหาและคัดเลอืกจากบุคคลภายใน เพ่ือใหกระบวนการสรรหาเปนไป 

ดวยความโปรงใส บริสุทธิ์ ยุตธิรรม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรมีการจัดทํา

แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบ ดานการดํารงรักษาทรัพยากรมนุษย  

ควรจัดใหมีกจิกรรมเพื่อพบปะสังสรรคและนันทนาการรวมกัน จัดตั้งกองทุนเพ่ือพัฒนา 

คุณภาพชีวติ และสงเสรมิสวัสดกิารใหกับบุคลากรในองคกร 

  อาภัสรา ดวงมูล (2563) ไดทําการศกึษา ประสทิธผิลในการปฏบิัติงาน 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาครังสติชัน้ 1 ชวงการระบาดของโควิด-19 กรณีศกึษาการคืนเงิน

ประกันการใชไฟฟา การศึกษาเร่ืองนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินประสิทธผิลการปฏิบัตงิาน

ของการไฟฟาสวนภูมิภาครังสติชัน้ 1 ชวงการระบาดของโควิด-19 กรณีศกึษาการคืนเงิน

ประกันการใชไฟฟา โดยใชการวิจัยเชงิสํารวจ จากกลุมตัวอยาง 420 คน ประกอบดวย

ประชาชน 380 คน และพนักงานการไฟฟาสวนภูมภิาครังสติ 40 คน เครื่องมือการวิจัย 

ไดแก แบบสอบถามที่ผานการวิเคราะหความเชื่อถือได ขอมูลที่เก็บรวบรวมไดนํามา

วิเคราะหโดยใชสถิตเิชงิพรรณนา (ความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน) 

และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว ผลจากการวิเคราะห  พบวา ความสําเร็จ 

ของนโยบายการคืนเงินประกันการใชไฟฟาในดานผลผลติ อยูในระดับมาก สวนดานบริบท 

ดานปจจัยนําเขา และดานกระบวนการ อยูในระดับปานกลาง คุณลักษณะสวนบุคคล 

ในดานอายุและระดับการศึกษาที่แตกตางกันทําใหความคิดเห็นในดานปจจัยนําเขา  

ดานกระบวนการและดานผลผลติ แตกตางกัน 

  มินตา ขวัญงาม และ นารินี แสงสุข (2563) ไดทําการศึกษา การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการปฏบัิติงานในองคกรของพนักงานภาคเอกชน 

กรุงเทพมหานคร การศึกษาวจิัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในองคกรของพนักงานภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศกึษาประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานในองคกรของพนักงานภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร 3) เพื่อหา

ความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ในองคกรของพนักงานภาคเอกชนกรุงเทพมหานคร เครื่องมอืท่ีใชคอืแบบสอบถาม  

กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานภาคเอกชนท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน  

ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการหาความสัมพนัธ 
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โดยการทดสอบสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ เพียรสัน (Pearson ' s Correlation Coefficient) 

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุระดับการศกึษา ตําแหนงงาน 

ประสบการณการทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดอืน สวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก  

ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา ดานการพัฒนา สวนประสทิธภิาพการปฏบิัติงาน ไดแก 

ดานคุณภาพดานเวลา ดานปรมิาณ ดานคาใชจาย ในการวิจัยเร่ืองการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยที่สงผลตอประสทิธิภาพการปฏบัิตงิานองคกรของพนักงานภาคเอกชน 

กรุงเทพมหานคร อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

  ณัฐพล อนิธแิสง (2564) ไดทําการศึกษาอทิธิพลของการบรหิารทรัพยากร

มนุษยที่มีตอประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอเมืองสกลนคร 

ผลการวิจัยพบวา 1) การบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอเมืองสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.89) เมื่อพิจารณารายดาน 

พบวา ดานท่ีมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การจัดหาทรัพยากรมนุษย ( X =4.06) รองลงมาคือ 

การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย ( X =3.84) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

( X =3.81) และการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ( X =3.80) ตามลําดับ 2)ประสิทธภิาพ 

ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอเมอืงสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =4.39) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานการบรหิาร

จัดการ ( X =3.98) รองลงมาคือ ดานการบรกิารสาธารณะ ( X =3.90)  

ดานการบรหิารงานบุคคลและกิจการสภา ( X =3.85) ดานการบริหารงานการเงิน 

และการคลัง ( X =3.61) และดานธรรมาภบิาล ( X =3.58) ตามลําดับ 3) การบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย (β=.430)  

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย (β=.221) และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

(β=.173) มอีํานาจพยากรณประสทิธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอ 

เมอืงสกลนคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อธบิายไดวาองคประกอบดังกลาว

สามารถรวมกันพยากรณระดับประสทิธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในเขตอาํเภอ

เมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 59.30 (R2=.593)  

  บัณฑิตา เพิ่มเดช (2564) ไดทําการศกึษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ท่ีสงผลตอประสิทธภิาพในการปฏบัิตงิานของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน

สวนกลาง การศกึษาวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลาง 2) เพ่ือศึกษาประสทิธิภาพ 
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ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงนิแผนดนิสวนกลาง จําแนกตามปจจัย 

ดานประชากรศาสตร 3) เพ่ือศกึษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพ 

ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดนิสวนกลาง กลุมตัวอยาง 

ในงานวิจัยครั้งนี้ คอื บุคลากรสํานักงานการตรวจเงนิแผนดนิสวนกลาง จํานวน 318 คน  

โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิตท่ีิใชในการวิเคราะห ไดแก 

คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานดวยสถิติ

การทดสอบแบบ t-test สถติคิวามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) หากพบ 

ความแตกตางจะนําไปสูการเปรยีบเทียบ เปนรายคู โดยใชวธิี LSD และสถติกิารถดถอย 

พหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา (1) บุคลากร

สํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลาง ท่ีมปีจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก อายุ 

ประสบการณในการทํางาน ระดับรายไดเฉลี่ย/เดอืนตางกัน ทําใหประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลางตางกัน และบุคลากร

สํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลาง ท่ีมปีจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานตางกัน ทําใหประสทิธภิาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลางไมตางกัน นอกจากนีก้ารพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยดานการศกึษาและดานการพัฒนา สงผลตอประสิทธภิาพในการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลาง 

  ฐติพิร มุงดี (2565) ไดทําการศกึษาความสุขในการทํางานท่ีสงผลตอ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

ในเขตจังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบวา 1) ความสุขในการทํางานของบุคลากรที่

ปฏิบัตงิานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.97) ประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรท่ีปฏิบัตงิาน

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ( X =4.11) 2) ความสุขในการทํางานดานความสําเร็จในงาน (β=.446) ดานการ

เปนที่ยอมรับ ((β=.221) ดานการตดิตอสัมพันธ (HAP1) (β=.171) และดานความรักในงาน  

(β =.162) มีอทิธพิลตอประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรท่ีปฏิบัตงิานสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวดัสกลนคร อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

โดยสามารถรวมกันทํานายระดับประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรท่ีปฏิบัตงิานสังกัด

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 78.70 (R2Adj=.
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787) 3) แนวทางในการสงเสรมิและพัฒนาประสิทธผิลการปฏบิัติงานของบุคลากรท่ี

ปฏิบัตงิานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ไดแก 

ผูบริหารควรพัฒนาศักยภาพในการบรหิารงาน ไมวาจะเปนการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม

ดวยตนเอง การฝกอบรม เพื่อใหสามารถบริหารงาน ไดอยางมีประสิทธภิาพ ควรมีการ

กําหนดนโยบายและการบรหิารท่ีเหมาะสมเอื้อใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน  

มแีรงจูงใจการทํางาน พัฒนาคุณภาพชีวติการทํางาน และเอาใจใสใหกับพนักงานทุกคน

อยางเทาเทยีมเทาท่ีจะทําได ควรสงเสรมิใหพนักงานทํางานเปนทมี และพัฒนาสมรรถภาพ

ของพนักงานทุกระดับอยางตอเนื่อง ควรปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม 

ควรมีการจัดหาเครื่องมือและอุปกรณในการปฏบิัตงิานใหเพยีงพอตอการทํางาน และควร

เปดโอกาสใหกับบุคลากรไดเขามามสีวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน  

 งานวจิัยตางประเทศ 

  Crawford (1999, pp. 49-51) ไดศกึษาอุปสรรคในการบรหิารทรพัยากร

มนุษยอยางมีประสทิธภิาพ เม่ือศกึษาท้ังวิธกีารท่ีนุมนวลและแข็งกราวในการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยท่ีอาจจะเปนอุปสรรคตอการบรหิารทรัพยากรมนุษยอยางมปีระสทิธภิาพ

ท้ังในออสเตรเลยี นวิซแีลนด สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักร และแคนาดา พบวา  

การบรหิารทรัพยากรมนุษยอยางมีประสทิธิภาพนั้นทําไดทัง้วธิีการท่ีนุมนวลและแข็งกราว

อุปสรรคโดยท่ัวไปเกิดจากนโยบายและการปฏิบัติของบริษัทท่ีมแีนวทางและการปฏบัิติ

แตกตางกัน แมวาจะมีความแตกตางในการปฏิบัตใินแตละประเทศนอยมาก อุปสรรคท่ีทํา

ใหการบรหิารทรัพยากรมนุษยไมมีประสิทธภิาพสวนใหญข้ึนกับการแขงขันทางธุรกิจท้ังใน

ออสเตรเลยีและนิวซีแลนด โดยเฉพาะการตกต่ําของระบบเศรษฐกิจในภูมิภาคเอเชีย

แปซิฟก 

  Schroeder (2003) ไดศกึษา ผลกระทบของการบรหิารจดัการทรัพยากร

มนุษยที่มีผลตอการดําเนนิงานท่ีมีวิธกีารท่ีเปนท่ียอมรับ พบวา การบรหิารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญซึ่งผลกระทบจากการบริหารจดัการท่ีดจีะสงผล

ใหการดําเนนิงานขององคกรเกิดประสิทธิภาพสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค และส่ิงท่ี

ตองคํานึงถงึในเร่ืองของผลกระทบของการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีเก่ียวกับ 

การดําเนนิงานขามประเทศ และขามประเภทอุตสาหกรรมใหสามารถประสบความสําเร็จ 

ควรคํานึงถึงการดําเนนิธุรกิจภายใตความแตกตางของแตละประเทศ และแตละประเภท

อุตสาหกรรม โดยมวิีธีการบรหิารจัดการใหเกดิประสิทธภิาพซ่ึงมอีงคประกอบดวยกัน  



 80

7 ดาน ในการสนับสนุนใหการดําเนินงานขององคกรสามารถประสบความสําเร็จ ไดแก  

(1) ดานสวัสดกิาร (2) การคัดเลือกบุคลากร (3) การทํางานเปนทีม (4) การบรหิาร

ผลตอบแทน (5) การพัฒนา (6) ฝกอบรม สถานภาพบุคคล (7) การบรหิารการเงิน  

  Rajaratnam (2007) ไดทําการศึกษาวจิยัเร่ือง กจิกรรมการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในสหกรณ: ความสัมพันธเชิงบวก  

และเชิงลบ ผลการวิจัยพบวา กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสัมพันธ 

เชิงบวกกับประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน ไดแก ดานการฝกอบรม และการพัฒนา  

ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ดานการมสีวนรวมของพนักงาน และดานการใหรางวัล  

ในสวนของกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสัมพันธเชิงลบกับประสิทธภิาพ

การปฏิบัติงาน คือ ดานการประนปีระนอมกับองคกร ผลการวจิัยนี้สามารถสรปุวา 

กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษยมคีวามสําคัญตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานซึ่งสงผล

ใหองคกรสามารถดําเนนิการใหประสบความสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค และเปาหมาย

ขององคกร 

  Dehghani, Gharooni and Arabzadeh (2014) ไดศกึษาเรื่อง  

ขดีความสามารถพฤติกรรมของพนักงานท่ีมีผลตอประสิทธภิาพ กรณีศกึษาสํานักงานใหญ

ในประเทศอิหราน (Staff Empowerment, Entrepreneurial Behaviors and Organizational 

Efficiency in Iranian Headquarter Education) ในการศกึษาครัง้นี้เพื่อใหองคกรเกิด

ประสทิธภิาพสูงสุด โดยกลุมตัวอยาง คือ เจาหนาท่ีในสํานักงานใหญจํานวน 165 คน  

เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามในเร่ืองการเสริมสรางศักยภาพและพฤตกิรรมของพนักงาน 

ซ่ึงผลการวิจัย พบวา การเสริมสรางศักยภาพและพฤตกิรรมของพนักงาน มีความสัมพันธ 

เชิงบวกในทุกมติทิี่มีตอประสทิธภิาพของพนักงาน 

  Serim, Demitbag and Yozgat (2014) ไดศกึษาเรื่อง ผลกระทบของการรับรู

ของพนักงานท่ีสงผลตอการจางงานและพฤตกิรรมและบทบาทของการเปนสมาชกิของ

องคการ (The Effects of Employees’ Perceptions of Competency Models on 

Employability Outcomes and Organizational Citizenship Behavior and The Moderating 

Role of Social Exchange in This Effect) สมรรถนะของทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัย 

ท่ีสรางนวัตกรรมและมูลคาใหกับองคการและยงัเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งสําหรับองคการ 

ความเขาใจในการพัฒนาขดีความสามารถในการปรับปรุงประสิทธภิาพในการทํางานของ

พนักงานจะชวยในการทํางานขององคการใหมีประสทิธิภาพมากขึ้น การวิจัยในอสิตันบูล 
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ครั้งนี้ใชวธิีการสุมตัวอยาง 175 คน โดยผลการวิจัย พบวา การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับ

ความเปนธรรมในรูปแบบของความสามารถมีผลเชงิบวกตอการจางงานและพฤตกิรรมและ 

บทบาทของการเปนสมาชกิขององคการ และยงัสรุปไดวา การแลกเปลี่ยนทางสังคม 

มบีทบาทดูแลเก่ียวกับการจางงานและพฤติกรรมและบทบาทของการเปนสมาชกิของ

องคการซ่ึงมีผลกระทบในเชิงบวกเชนกัน 

 ผูวจัิยไดทําการศึกษาแนวคิดทฤษฎ ีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยไดนําแนวคดิ

ทฤษฎ ีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับงานวิจัยเร่ือง ปจจยัท่ีสงผลตอประสิทธผิลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ท้ังไทยและ

ตางประเทศ มาทําการวิเคราะห สังเคราะหองคประกอบของปจจัยท่ีสงผลตอประสทิธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดังตาราง 1 

 

ตาราง  1  การสังเคราะหงานวจิัยท่ีเก่ียวของกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธผิล 

             การปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

ผูวิจัย (ป) 
ปจจัย 

สวนบุคคล 

การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย 

การบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย 

ขวัญชัย พูลวิวัฒนชัยการ (2556)    

สุนันทา ม่ิงเจรญิพร (2556)    

ธณัฐพล ชอุม (2557    

วันวสิา จงรักษ (2558)    

หัสชัย ตั้งมัง้ม ีและคณะ (2558)    

กาญจนา มีศรสีม (2559)    

อนุชาติ ปยนราวชิญ (2559)    

ศิริพงศ สมพีรพันธุ (2560)    

วิวรรธ พุทธานุ (2560)    

สุวันไช พันทะวง (2561)    
ชนศิา หาญสมบุญ และ 

กรเอก กาญจนาโภคิน (2563)    

อาภัสรา ดวงมูล (2563)    
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 จากตาราง 1 สรุปไดวา องคประกอบของความสัมพันธระหวางตัวแปร เก่ียวกับ

ปจจัยท่ีสงผลตอประสทิธผิลการปฏบิัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนคร ท่ีไดจากการวิเคราะห สังเคราะหจากงานวจิัย โดยใชเกณฑการเลอืก 

จากองคประกอบท่ีมีคาความถ่ีมากท่ีสุด และองคประกอบท่ีมีความเก่ียวของกับหัวขอและ

ความมุงหมายของการวิจัย ปจจัยท่ีสงผลตอประสทิธผิลการปฏบิัติงานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ไดองคประกอบเรยีงลําดับตามความถ่ี ดังน้ี 

  1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย      จํานวน 6 เรื่อง 

  2. การบรหิารทรัพยากรมนุษย      จํานวน 6 เรื่อง 

  2. ปจจัยสวนบุคคล         จํานวน 5 เรื่อง 

 จากการที่ผูวจิัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ี เอกสาร และงานวิจัยท่ี

เก่ียวของกับการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏบัิติงานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร ผูวจิัยไดนํา 1) ทฤษฎีการบรหิารทรัพยากร

มนุษย ตามโมเดลของ Mody, Noe and Premeaux (1999) 2) แนวคิดเก่ียวกับกิจกรรมการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ของ สุธนีิ ฤกษขํา (2560, หนา 69) และ 3) แนวคิดระบบการ

วัดผลการดําเนนิงานในภาพรวม (Overall Performance Measurement System) ของ Pun 

และ White. (2005, p. 56) มาประยุกตเพื่อกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย สามารถ

สรุปเปนกรอบแนวคิดของการวิจัย และกําหนดเปนความมุงหมายของการวิจัย โดย

สามารถจําแนกตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ไดดังนี้ 

  1. ตัวแปรอสิระ (Independent Variable) ไดแก  

   1.1 การบริหารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัด

สกลนคร จํานวน 3 ดาน ประกอบดวย 

    1.1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

    1.1.2 การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 

    1.1.3 การฝกอบรมและการพัฒนา 

    1.1.4 คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น 

    1.1.5 ความปลอดภัยและสุขภาพ 

    1.1.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   1.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่

จังหวัดสกลนคร จํานวน 3 ดาน ประกอบดวย 
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    1.2.1 การฝกอบรมและพัฒนา 

    1.2.2 การพัฒนาสายอาชีพ 

    1.2.3 การพัฒนาองคกร 

  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก ประสทิธผิลการปฏิบัตงิาน  

ของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร จํานวน 5 ดาน ประกอบดวย 

   2.1 ดานศักยภาพทางการแขงขัน 

   2.2 ดานความยดืหยุน 

   2.3 ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 

   2.4 ดานนวัตกรรม 

   2.5 ดานคุณภาพการบรกิาร 

    



 

บทที่ 3 

วธีิดําเนนิการวจิัย 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร เปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey 

research) ผูวจิัยไดกําหนดขั้นตอนการวิจัย ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  2. เครื่องมือท่ีใชในการวจิัย 

  3. วิธกีารสรางและหาประสิทธภิาพของเครื่องมอื 

  4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  5. การวิเคราะหขอมูล 

  6. สถิตท่ีิใชในการวิเคราะหขอมูล 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 การศึกษาวจิัยครั้งนี้  ผูวจิัยไดกําหนดกลุมประชากรและกลุมตัวอยางดังนี้ 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใชในการศกึษาวิจัยในครัง้นี้ ไดแก บุคลากรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร จํานวนท้ังสิ้น 454 คน (การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่

จังหวัดสกลนคร, 2563) 

 2. กลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก บุคลากรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร จํานวน 216 คน ขนาดของกลุมตัวอยางไดมาโดยการ

เทยีบตารางสําเรจ็รูปคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan  

(สนิ พนัธุพนิจิ, 2554, หนา 137) และจะทําการสุมแบบแบงชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) 

เพื่อใหไดจํานวนตัวอยางมากนอยตามสัดสวนของจํานวนประชากรในแตละสังกัด 

ทําการสุมตัวอยางในแตละสังกัดจนครบจํานวนตามที่กําหนด  
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  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางตามสัดสวนขนาดของประชากรกลุม

ตัวอยางในแตละสังกัด รายละเอยีดดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 

สังกัด 
จํานวน (คน) 

ประชากร กลุมตัวอยาง 

1 กองอํานวยการ 122 63 

2 ฝายวิศวกรรมและบรกิาร 111 57 

3 ฝายปฏิบัตงิานและบํารุงรักษา 149 71 

4 ฝายบัญชีและพลังงานไฟฟา 72 25 

รวม 454 216 

ท่ีมา : การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร (2563) 

 

เคร่ืองมอืที่ใชในการวจัิย   

 เครื่องมือท่ีใชในการศกึษาคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีผูวิจัย

สรางข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเกี่ยวของ  

แบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร อันประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ประสบการณการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน และสังกัด ลักษณะคําถาม

เปนแบบเลอืกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 การบรหิารทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ี

จังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเปนแบบประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ  

โดยผูวิจัยกําหนดใหผูตอบแบบสอบถามระบุระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย  

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ทัง้นี้ ผูวจิัยกําหนด คะแนนในการตอบ

แบบสอบถามออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 
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   3    หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

             คาเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีการบริหารทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับมาก 

   คาเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับปานกลาง 

   คาเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับนอย 

   คาเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับนอยที่สุด 

  ตอนที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเปนแบบประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ  

โดยผูวิจัยกําหนดใหผูตอบแบบสอบถามระบุระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ทัง้นี้ ผูวจิัยกําหนด คะแนนในการตอบ

แบบสอบถามออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

             คาเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับมาก 
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   คาเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มกีารพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับปานกลาง 

   คาเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับนอย 

   คาเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับนอยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ประสิทธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเปนแบบประมาณคา (Rating 

scale) 5 ระดับ โดยผูวจิยักําหนดใหผูตอบแบบสอบถามระบุระดับประสทิธผิลการ

ปฏิบัตงิาน ของตนเอง ทัง้นี้ ผูวิจัยกําหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเปน 5 

ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

   คาเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 

อยูในระดับมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

อยูในระดับมาก 

   คาเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

อยูในระดับปานกลาง 

   คาเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

อยูในระดับนอย 

   คาเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

อยูในระดับนอยที่สุด 

  ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเตมิลักษณะแบบสอบถาม  

มลีักษณะเปนแบบสอบถามปลายเปด (Open-ended Form) 
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วธีิการสรางและหาประสทิธภิาพของเคร่ืองมอื 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพทเฉพาะ และ

งานวิจัยเกี่ยวของ รวมท้ังระเบยีบวิธีวิจัย เพ่ือหาแนวทางในการกําหนดรูปแบบของแบบ

สอบ และขอคําถาม 

 2. สรางกรอบแนวคดิของการวจัิยจากการสังเคราะหเอกสารงานวิจัย 

ท่ีเก่ียวของ  โดยนํา  

  2.1 การบรหิารทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัด

สกลนคร และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัด

สกลนคร มากําหนดเปนตัวแปรตน  

  2.2 ประสิทธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร มากําหนดเปนตัวแปรตาม 

 3. กําหนดองคประกอบและตัวบงชี้ของขอคําถามโดยการสังเคราะห 

  3.1 ทฤษฎีการบรหิารทรัพยากรมนุษย ตามโมเดลของ Mody, Noe and 

Premeaux (1999) ยกเวนดานการฝกอบรมและการพัฒนา ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับ

เก่ียวกับการบรหิารทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

  3.2 แนวคิดเก่ียวกับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของ สุธนิ ีฤกษขํา 

(2560, หนา 69) ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

  3.3 แนวคิดระบบการวัดผลการดําเนินงานในภาพรวม (Overall 

Performance Measurement System) ของ Pun และ White. (2005, p. 56) ออกมาเปนขอ

คําถามวัดระดับเกี่ยวกับประสทิธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

 4. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตอกรรมการที่ปรึกษาวทิยานพินธเพื่อตรวจ

แกไขเน้ือหา และความถูกตอง 

 5. การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระทําโดยนํา

แบบสอบถามใหผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 ทาน ทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content  Validity) หลังจากนัน้นํามาหาดัชนคีวามสอดคลอง (IOC) โดยใชสูตร ดังนี้  

(ชูศรี  วงศรตันะ, 2541, หนา 253-254) 
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   IOC = 
N

R  

 

   เมื่อ IOC หมายถึง คาดัชนีความสอดคลอง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง  ความคดิเห็นของผูเช่ียวชาญ  โดยท่ี คา +1  

          หมายถึงขอคําถามสามารถนําไปวัดไดอยาง 

          แนนอน, คา 0 หมายถึง ไมแนใจวาจะวัดได  

          และคา -1 หมายถึง ขอคําถามไมสามารถนําไป 

          วัดไดอยางแนนอน   

     N  หมายถึง  จํานวนผูเช่ียวชาญ 

  โดยเลอืกขอท่ีมีคา IOC มากกวา 0.5 สวนขอใดมีคานอยกวา  0.5  ผูวิจัย

นํามาปรับปรุงแกไข ตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ ดังนัน้ ขอคําถามทุกขอ จงึผานความ

เห็นชอบจากผูเช่ียวชาญท้ัง 5 ทานที่ไดตรวจสอบและเห็นวามคีวามเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา 

ครอบคลุมในแตละดานและครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยแลว ดังมีรายช่ือตอไปน้ี 

  โดยผูเชี่ยวชาญ ประกอบดวย  

  5.1 รองศาสตราจารย ดร.จติต ิกิตติเลศิไพศาล  ตําแหนง อาจารยประจํา

หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบรหิารการพัฒนา คณะวิทยาการจดัการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชาติชัย อุดมกจิมงคล  ตําแหนง กรรมการ

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัย  

ราชภัฏสกลนคร 

  5.3 ผูชวยศาสตราจารยชาครติ ชาญชติปรีชา ตําแหนง รักษาราชการแทน

อธกิารบดมีหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.4 นายยุทธศักดิ์ ระดมสุข ตําแหนง หัวหนาแผนกการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

  5.5 นายเนตรชนก เหงาละคร  ตําแหนง วิศวกรแผนกมเิตอร การไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

 6. นําแบบสอบถามที่ผานผูเช่ียวชาญและปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ 

ของผูเชี่ยวชาญ 
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 7. นําแบบสอบถามสงใหท่ีปรกึษาวิทยานิพนธหลัก ที่ปรกึษาวิทยานิพนธรวม 

ตรวจสอบแกไขปรับปรุงกอนนําไปขอจริยธรรมวิจัยกับสถาบันวิจัยและพัฒนา 

 8. นําแบบสอบถามไปเสนอขอจริยธรรมวจัิยกับสถาบันวิจัยและพัฒนา

ปรับปรุงแกไขตามท่ีคณะกรรมการจรยิธรรมวจิัยเสนอแนะมา 

 9. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงของคณะกรรมการจรยิธรรมวจิัยเสนอแนะไปให

อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก และอาจารยที่ปรกึษาวิทยานิพนธรวม ตรวจสอบ

ปรับปรุงกอนนําไปทดลองใช (Try Out) 

 10. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมประชากรท่ีไมใช 

กลุมตัวอยางที่จะศึกษาจํานวน 30 ชุด คือ บุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

นครพนม 

 11. นําขอคําถามที่ไดมาวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก (Discrimination Power) 

โดยใชวิธกีารหาคาสหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดขอคําถาม

ท่ีมีคาอํานาจจําแนกตัง้แต 0.361 ขึ้นไป คาวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพยีรสัน

ท่ีระดับนัยสําคัญ .05 จากสูตรตอไปน้ี (นพพร ธนะชัยขันธ, 2550, หนา 22) 
 

     
f

RR
p LU

2


  

   

     
f

RR
r LU   

   เมื่อ   p    หมายถึง คาความยากงาย 

    r     หมายถึง คาอํานาจจําแนก 

    UR  หมายถึง จํานวนผูท่ีตอบถูกในกลุมสูง 

    LR   หมายถึง จํานวนผูท่ีตอบถูกในกลุมต่ํา 

    f    หมายถึง จํานวนผูท่ีเขาสอบในกลุมสูง   

  ซ่ึงแบบสอบถามไดคาอํานาจจําแนกระหวางในขอคําถาม  ดังนี้ 

  1) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามภาพรวมท้ังฉบับ อยูระหวาง 0.387-

.796 

  2) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร อยูระหวาง 0.398-0.756 
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  3) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร อยูระหวาง 0.444-0.796 

  4) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร อยูระหวาง 0.402-0.764 

 12. นําขอคําถามจากแบบสอบถามตอนท่ี 2-4 มาหาคาความเชื่อมั่น  

(Reliability) โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสทิธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ดวยวธิีการ

ของ Cronbach ทัง้นี้ทําการวเิคราะหแบบสอบถามดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดย

กําหนดคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ตองมากกวา 0.70 จงึจะถอืวาแบบสอบถามน้ัน

ใชได โดยมสีูตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อางใน นพพร ธนะชัยขันธ, 2550, หนา 

19) 
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  เมื่อ      แทน คาความเท่ียงของแบบสอบถาม 
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  โดยไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบดังนี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ไดคาความเชื่อมั่น .896 

  2) แบบสอบถามการบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ไดคาความเชื่อม่ัน .797 

  3) แบบสอบถามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ไดคาความเชื่อมั่น .898 

  4) แบบสอบถามประสิทธิผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ไดคาความเชื่อมั่น .837 

 



 

 

92

 13. นําแบบสอบถามดังกลาว ที่ผานการทดลองใช และหาคาความเชื่อม่ัน  

มาทําการปรับปรุงเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณ แลวนําไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวจัิยจะเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ผูวจิยันําหนังสอืขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวิจัยจากบัณฑติวทิยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ผูอํานวยการการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

เพื่อขอความรวมมอืในการเก็บขอมูลจาก ผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรสังกัด 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร จํานวน 216 คน 

 2. สงแบบสอบถามไปใหผูท่ีเกี่ยวของพรอมช้ีแจงรายละเอยีด  ความมุงหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี้ เพ่ือทําความเขาใจใหตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

 3. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวจัิยดําเนนิการเก็บขอมูลดวยตนเองและ

การลงพ้ืนท่ีจริง เพื่อนําแบบสอบถามไปแจกแกกลุมตัวอยาง จํานวน 216 คน พรอมทัง้

ชี้แจงรายละเอยีด ความมุงหมายของการออกแบบสอบถาม 

 4. ตรวจสอบความถูกตอง ความสมบูรณของแบบสอบถาม เพื่อนํา

แบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะหขอมูลตอไป  
 

การวเิคราะหขอมูล 

 ในการวิเคราะหขอมูลผูวจิัยทําการคํานวณโดยใชโปรแกรมสําเรจ็รูป   

โดยดําเนินการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณแลวลงรหัส (Coding form)     

  3. ดําเนินการวเิคราะหขอมูล 

   3.1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไป ตามแบบสอบถาม ตอนท่ี 1  

ใชการแจกแจงความถ่ี (Frequencies) และคารอยละ (Percentage) 

   3.2 การวิเคราะห แบบสอบถามตอนท่ี 2 ระดับการบริหารทรัพยากร

มนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเปน

แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย 
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และนอยท่ีสุด วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจิัยกําหนดเกณฑการแปล

ความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อางถึงใน สนิ พันธุพินจิ, 2554, หนา 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถึง มีการบรหิารทรัพยากรมนุษยในระดับ 

มากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มีการบรหิารทรัพยากรมนุษยในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถึง มีการบรหิารทรัพยากรมนุษยในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถึง มีการบรหิารทรัพยากรมนุษยในระดับนอย 

      1.00-1.50 หมายถึง มกีารบรหิารทรัพยากรมนุษยในระดับนอยท่ีสุด 

   3.3 การวิเคราะห แบบสอบถามตอนท่ี 3 ระดับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเปน

แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย 

และนอยท่ีสุด วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจิัยกําหนดเกณฑการแปล

ความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อางถึงใน สนิ พันธุพินจิ, 2554, หนา 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถึง มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถึง มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถึง มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับนอย 

      1.00-1.50 หมายถึง มกีารพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับนอยท่ีสุด 

   3.4 การวิเคราะห แบบสอบถามตอนท่ี 4 ระดับประสทิธผิลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ลักษณะของ

แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอย และนอยที่สุด วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจัิยกําหนด

เกณฑการแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อางถึงใน  

สนิ พันธุพินจิ, 2554, หนา 155) ดังน้ี 

    4.51-5.00 หมายถึง มีประสทิธผิลการปฏบิัตงิานในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มีประสทิธผิลการปฏบิัติงานในระดับมาก   
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                2.51-3.50 หมายถึง มีประสิทธผิลการปฏบัิตงิานในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถึง มีประสิทธผิลการปฏบัิตงิานในระดับนอย 

      1.00-1.50 หมายถึง มีประสทิธผิลการปฏบัิตงิานในระดับนอยท่ีสุด 

   3.5 การทดสอบสมมตฐิานเพื่อศึกษาอทิธิพลของการบรหิารทรัพยากร

มนุษย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลกร

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร ผูวจิัยทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

   3.6 วิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม จากแบบสอบถาม

ปลายเปด โดยวธิีพรรณนาวเิคราะหเน้ือหา (Content analysis) 
 

สถติท่ีิใชในการวเิคราะหขอมูล 

 ในการวจิัยในครัง้น้ี ผูวิจัยไดใชสถิตใินการวิเคราะห ดังน้ี 

 1. การวิเคราะหขอมูลขอมูลท่ัวไป ใชสถติิพืน้ฐาน ไดแก คาความถ่ี (Frequency) 

และคารอยละ (Percentage)     

 2.การหาคุณภาพของเคร่ืองมอื ใชสถิตเิพื่อหาคาความเท่ียงตรงของ

แบบสอบถามโดยผูเช่ียวชาญและใชคาดัชน ีIOC (Index of Item-objective congruence) 

หาคาอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถาม โดยใชวธิีการหาคาสหสัมพันธรายขอ 

กับคะแนนรวม (Item Total Correlation) และหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใช 

สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธขีองครอนบาค (Cronbach)  

 3. การวเิคราะหระดับ 1) การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร และ 3) ประสิทธิผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรสังกัด 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร ใชสถิต ิคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) 

 4. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาอทิธิพลของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลกรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร ดําเนนิการโดย 
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  4.1 ในเบื้องตนจะทําการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรในตัวแบบที่ใช 

ในการศึกษาเพ่ือปองกันการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพนัธกันเองระหวาง 

ตัวแปรอสิระซ่ึงการท่ีตัวแปรอสิระมคีวามสัมพันธกันในระดับท่ีสูงมาก อาจสงผลใหสมการ 

ตัวแบบที่ใชในการพยากรณตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้จงึตองตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระเพ่ือใหแนใจวาตัวแปรอิสระสามารถคงอยูในสมการ 

ตัวแบบไดโดยกําหนดระดับนัยสําคัญท่ี 0.05  

    การศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษย  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย กับประสทิธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลกรการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครผูวจิัยใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพยีรสัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) มคีาระหวาง -1 ถึง+1 ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเปน 0 แสดงวาตัวแปรไมมี

ความสัมพันธกัน โดยทิศทางของความสัมพันธพิจารณาจากเครื่องหมายของคา

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได กลาวคือ ถาเปนไปในทางบวก แสดงวาคาตัวแปรท้ัง

สองมีความสัมพันธกันในลักษณะท่ีคลอยตามกัน ถาเปนไปในทศิทางลบ แสดงวาตัวแปร

ท้ังสองตัวมีความสัมพันธกันในทางตรงกันขามหรือผกผันกัน 

    การวิเคราะหความสัมพันธจะพิจารณาจากคา Sig. (2-tailed)  

หากคา Sig. (2-tailed) มคีานอยกวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกัน  

ในทางตรงกันขาม หากคา Sig. (2-tailed) มคีามากกวากวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัว

ไมมีความสัมพันธกัน หลังจากนัน้จึงจะทําการวิเคราะหระดับความสัมพันธของตัวแปร 

โดยจะพจิารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ตามเกณฑตอไปน้ี (บุญใจ ศรสีถิตนรากูร, 

2553, หนา 376-377) 

   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91-1.00 แสดงวา  

มคีวามสัมพันธระดับสูงมาก 

   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71-0.90 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับสูง 

   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.31-0.70 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับปานกลาง 
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   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.01-0.30 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับต่ํา 

   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0 แสดงวามีความสัมพันธเชงิเสนตรง 

  4.2 การศึกษาอทิธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสทิธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ผูวจิัยทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

   การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

เปนการศกึษาความสัมพันธระหวางสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรียกวาตัวแปรตนหรอืตัวแปร 

อสิระ (Independent variable) แทนดวย X อีกตัวแปรหนึ่งเรยีกวาตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนดวย Y เปนการดูความสัมพันธวาถาตัวแปรอสิระเปลี่ยนไปแลวตัวแปรตาม

เปล่ียนไปดวยหรอืไม ซ่ึงสองตัวแปรนัน้จะตองเปนตัวแปรเชิงปริมาณ การวิเคราะหการ

ถดถอยสามารถเขยีนรูปแบบความสัมพันธของสองตัวแปรไดในรูปของสมการการถดถอย  

ซ่ึงสามารถพยากรณคาไดในอนาคต หรอืสามารถดูแนวโนมของตัวแปรตามไดเมื่อเรา

ทราบคาตัวแปรอสิระ (กัลยา วานชิยบัญชา, 2557) 

   การวเิคราะหการถดถอยเม่ือมตีัวแปรอิสระหนึ่งตัวแปรและตัวแปรตาม

หนึ่งตัวแปร แตถาหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอิสระมากกวาหนึ่งตัวแปร  

จะเรยีกวาการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) การวิเคราะหการถดถอย

เชิงเสนอยางงาย เขยีนความสมการแสดงความสัมพันธได ดังนี้  
 

    ii0i XY   
 

  เม่ือ    0    แทนระยะตัดแกน y  ( y - intercept) 

          แทนความชันของเสนถดถอย (slope) 

   

ii bXbY 






0

ββ             XY
i0i

หรอืจะไดวา 



 

บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ผูวจิัยไดอนัดับการวิเคราะห

ขอมูล ไวดังนี้ 

  1.  สัญลักษณท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล 

  2.  ผลการวิเคราะหขอมูล 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 เพ่ือความเขาใจท่ีตรงกันในการแปลความหมาย ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ 

ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  

 x     แทน  คาคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 r     แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

 R    แทน  คาสหสัมพันธพหุคูณ 

 R2    แทน  คาสัมประสิทธิ์การตัดสนิใจ 

 R2Adj   แทน  คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจท่ีปรับแลว 

 b     แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ 

 β     แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ 

 HRM   แทน  ผลรวมของการบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา 

       สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 HRM1   แทน   การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

 HRM2   แทน   การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 

 HRM3   แทน   คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น 

 HRM4   แทน  ความปลอดภัยและสุขภาพ 
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 HRM5   แทน  การประเมินผลการปฏบัิติงาน 

 HRD   แทน  ผลรวมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา 

       สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 HRD1   แทน การฝกอบรมและพัฒนา 

 HRD2   แทน การพัฒนาสายอาชีพ 

 HRD3   แทน การพัฒนาองคกร 

 PE    แทน  ผลรวมของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

       สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

 PE1    แทน ดานศักยภาพทางการแขงขัน 

 PE2   แทน ดานความยดืหยุน 

 PE3   แทน ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 

 PE4   แทน ดานนวัตกรรม 

 PE5   แทน ดานคุณภาพการใหบรกิาร 

 P-Value  แทน  คานัยสําคัญทางสถิติ/คาความนาจะเปน 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 

  *    แทน   มีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .01 

ผลการวเิคราะหขอมูล 

 ผูวจัิยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ตามลําดับข้ันตอน แยกออกเปน 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะหระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ประสิทธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 
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  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย  

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏบิัติงานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร 

 สําหรับรายละเอยีดในแตละตอน  มดีังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ

การศึกษา ประสบการณการทํางาน อัตราเงินเดอืน และสังกัด รายละเอยีดดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามขอมูลท่ัวไป 

(n=216) 

ขอมูลท่ัวไป จํานวนคน รอยละ 

1. เพศ   

  -ชาย 123 56.94 

  -หญงิ 93 43.06 

2. อายุ   

  -ไมเกนิ 30 ป 58 26.85 

  -31-40 ป 82 37.96 

  -41-50 ป 57 26.39 

  -51-60 ป 19 8.80 

3. สถานภาพการสมรส   

  -โสด 101 46.76 

  -สมรส 100 46.30 

  -หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 15 6.94 

4. ระดับการศึกษา   

  -ต่ํากวาปริญญาตรี 43 19.91 

  -ปรญิญาตรี 139 64.35 

  -สูงกวาปริญญาตรี 34 15.74 
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ตาราง 3 (ตอ) 

(n=216) 

ขอมูลท่ัวไป จํานวนคน รอยละ 

5. ประสบการณการทํางาน   

  -ไมเกนิ 5 ป  88 40.74 

  -6–10 ป 52 24.07 

  -11–15 ป 43 19.91 

  -มากกวา 15 ป 33 15.28 

6. อัตราเงินเดือน   

  -ไมเกนิ 15,000 บาท 12 5.56 

  -15,001-20,000 บาท 85 39.35 

  -20,001-30,000 บาท 53 24.54 

  -30,001-40,000 บาท 42 19.44 

  -40,001-50,000 บาท 23 10.65 

  -มากกวา 50,000 บาท 1 0.46 

6. สังกัด   

  -กองอํานวยการ 63 29.17 

  -ฝายวิศวกรรมและบรกิาร 57 26.39 

  -ฝายปฏิบัตงิานและบํารุงรักษา 71 32.87 

  -ฝายบัญชแีละพลังงานไฟฟา 25 11.57 

รวม 216 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบวา ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร มจีํานวนท้ังสิ้น 216 คน สวนใหญ 

เปนเพศชาย จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 56.94 และเพศหญิง จํานวน 93 คน คิดเปน

รอยละ 43.06 

 เมื่อจําแนกตามอาย ุพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมอีายุระหวาง 31-40 

ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 37.96 รองลงมาคือ อายุไมเกิน 30 ป จํานวน 58 คน  

คิดเปนรอยละ 26.85 อายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 26.39  
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และอายุ 51-60 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 8.80 

 เมื่อจําแนกตามสถานภาพการสมรส พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี

สถานภาพโสด จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 46.76 รองลงมาคือ มีสถานภาพสมรส  

จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 46.30 และมสีถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 

15 คน คิดเปนรอยละ 6.94 

 เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ 

มกีารศึกษาในระดับปรญิญาตร.ี จาํนวน 139 คน คิดเปนรอยละ 64.357 รองลงมาคือ

ระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 19.91 และระดับสูงกวาปริญญาตรี 

จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 15.74 

 เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ 

มปีระสบการณการทํางานไมเกิน 5 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 40.74 มี

ประสบการณการทํางาน 6-10 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 24.07 มีประสบการณ

การทํางาน 11-15 ป จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 19.91 และมปีระสบการณการทํางาน

มากกวา 15 ป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 15.28 

 เมื่อจําแนกตามอตัราเงนิเดอืน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอัตรา

เงนิเดอืนระหวาง 15,001-20,000 บาท จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 39.35 รองลงมา

คือ อัตราเงนิเดอืน 20,001-30,000 บาท จํานวน 53 คน คดิเปนรอยละ 24.54 อัตรา

เงนิเดอืน 30,001-40,000 บาท จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 19.44 อัตราเงินเดอืน 

40,001-50,000 บาท จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 10.65 และอัตราเงินเดือน ไมเกนิ 

15,000 บาท จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 5.56 และมากกวา 50,000 บาท จํานวน 1 คน 

คิดเปนรอยละ 0.46 

 เมื่อจําแนกตามสังกัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดฝายปฏบัิตงิาน

และบํารุงรักษา จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 32.87 สังกัดกองอํานวยการ จํานวน 63 คน 

คิดเปนรอยละ 29.71 สังกัดฝายวิศวกรรมและบริการ จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 

26.39 และสังกัดฝายบัญชีและพลังงานไฟฟา จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 11.57 

 โดยสรุป ผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร มีจํานวนทั้งสิ้น 216 คน สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 56.94  

มอีายุระหวาง 31-40 ป คดิเปนรอยละ 37.96 มสีถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 46.76  

มกีารศึกษาในระดับปรญิญาตร ีคิดเปนรอยละ 64.35 มปีระสบการณการทํางานไมเกนิ  
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5 ป คิดเปนรอยละ 40.74 มีอัตราเงนิเดอืนระหวาง 15,001-20,000 บาท คิดเปนรอยละ  

39.35 และสังกัดฝายปฏิบัติงานและบํารุงรักษา คิดเปนรอยละ 32.87  

 

 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะหระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 4-9 

 

ตาราง  4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและรายดาน 

(n=216) 

ดานที่ การบริหารทรัพยากรมนุษย X  S.D. ความหมาย 

1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย 4.08 0.56 มาก 

2 การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 3.84 0.62 มาก 

3 คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน 4.04 0.56 มาก 

4 ความปลอดภัยและสุขภาพ 3.93 0.58 มาก 

5 การประเมนิผลการปฏบัิติงาน 3.82 0.62 มาก 

รวม 3.91 0.50 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91) เม่ือพิจารณารายดาน 

พบวา ดานท่ีมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ( X =4.08) รองลงมาคือ 

คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น ( X =4.04) ความปลอดภัยและสุขภาพ ( X =3.93)  

การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร ( X =3.84) สวนดานท่ีมคีาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คอื  

การประเมนิผลการปฏบิัติงาน ( X =3.82)  

 

 

 



 

 

103

ตาราง  5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานการวางแผนทรัพยากร 

 มนุษย รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

วางแผนอัตรากําลังทัง้ภาพรวมขององคกรและ

แยกยอยตามสวนงานอยางชัดเจน 4.18 0.81 มาก 

2 แผนงานดานการบรหิารงานบุคคลของการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร มีการ

วิเคราะหและประมวลผลมาเพื่อใหตรงกับความ

ตองการบุคลากรของทุกฝาย 4.17 0.78 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร 

ใหความสําคัญกับการวางแผนอัตรากําลัง 4.06 0.82 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมี

การกําหนดโครงสรางและหนาท่ีตามสายบังคับ

บัญชา 3.90 0.79 มาก 

รวม 4.08 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =4.08) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครวางแผนอัตรากําลังทัง้ภาพรวมขององคกรและแยกยอยตามสวน

งานอยางชัดเจน ( X =4.18) รองลงมาคือ แผนงานดานการบรหิารงานบุคคลของการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร มกีารวิเคราะหและประมวลผลมาเพ่ือใหตรงกับ

ความตองการบุคลากรของทุกฝาย ( X =4.17) สวนขอที่มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ การไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครมีการกําหนดโครงสรางและหนาท่ีตามสายบังคับ

บัญชา ( X =3.90)  
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ตาราง  6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานการสรรหาและ 

 คัดเลือกบุคลากร รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร 

ไดดําเนินการสรรหาบุคคลตามแผนอัตรากําลังท่ี

ไดกําหนดไว 3.94 0.80 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การดําเนนิการสรรหาเปนไปตามนโยบายและ

ระเบียบและมีการประชาสัมพันธการรับสมัคร

บุคคลากรอยางกวางขวาง 3.78 0.90 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จงัหวัดสกลนคร 

มีกระบวนการสรรหาในรูปแบบคณะกรรมการ 3.82 0.82 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

มีกระบวนการสรรหาท่ีมีความชัดเจน โปรงใส 3.80 0.86 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร 

มีเกณฑการคัดเลือกคนเขาทํางานอยางโปรงใส

และยุตธิรรม 3.76 0.83 มาก 

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จงัหวัดสกลนครมี

การคัดเลอืกบุคลากรโดยวธิกีารสอบขอเขยีน สอบ

สัมภาษณ และทดสอบความสามารถเฉพาะ

ตําแหนงเพ่ือใหไดคนเขาทํางานตามความตองการ 3.76 0.86 มาก 

7 การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

มีการแตงต้ัง และกําหนดผูท่ีทําหนาที่คัดเลือก

บุคลากรท่ีมคีวามรู ความสามารถและไมมีสวนไดเสีย

ในการคัดเลือกเปนกรรมการ 3.85 0.85 มาก 
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ตาราง  6 (ตอ) 

 (n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

8 การคัดเลือกบุคลากรของการไฟฟาสวนภูมิภาคใน

พ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครใหดํารงตําแหนงตาง ๆได

บุคลากรท่ีตรงกับความตองการของสายงานตาม

มาตรฐานท่ีกําหนดไว 4.00 0.78 มาก 

รวม 3.84 0.62 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดานการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ( X =3.84) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การคัดเลอืก

บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครใหดํารงตําแหนงตาง ๆ 

ไดบุคลากรที่ตรงกับความตองการของสายงานตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว ( X =4.00) 

รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครไดดําเนนิการสรรหาบุคคล 

ตามแผนอัตรากําลังที่ไดกําหนดไว ( X =3.94) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครมีการคัดเลอืกบุคลากรโดยวิธีการสอบขอเขียน  

สอบสัมภาษณ และทดสอบความสามารถเฉพาะตําแหนงเพื่อใหไดคนเขาทํางาน 

ตามความตองการ ( X =3.76)  
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ตาราง  7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานคาตอบแทนและ 

 ผลประโยชนอื่น รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 คาตอบแทนทีท่านไดรับสามารถแขงขันได 

เมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานรัฐวิสาหกิจอื่น ๆ 4.02 0.85 มาก 

2 นอกจากเงินเดอืนแลวการไฟฟาสวนภูมิภาคใน

พ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครจายคาตอบแทนอื่น ๆ เชน 

เบี้ยเลี้ยง คาลวงเวลา เปนตน 4.12 0.77 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

มุงเนนการจายคาตอบแทนบุคลากรดวยความเปน

ธรรมโดยพจิารณาจากความรูความสามารถและ

ประสบการณจากการทํางาน 3.91 0.87 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมี

สหกรณออมทรัพยเพ่ือการออมเงินของบุคลากร 3.93 0.86 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

ประกันชีวิตและประกันอุบัติเหตุคุมครองบุคลากร 4.20 0.83 มาก 

รวม 4.04 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดานคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =4.04) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครมปีระกันชีวิตและประกันอุบัตเิหตุคุมครองบุคลากร ( X =4.20) 

รองลงมาคือ นอกจากเงนิเดอืนแลวการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครจาย

คาตอบแทนอืน่ ๆ เชน เบี้ยเล้ียง คาลวงเวลา ( X =4.12) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมุงเนนการจายคาตอบแทนบุคลากรดวย

ความเปนธรรมโดยพิจารณาจากความรูความสามารถและประสบการณจากการทํางาน 

( X =3.91)  
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ตาราง  8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานความปลอดภัยและ 

 สุขภาพ รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การจัดสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยเหมาะแกการ

ปฏิบัตงิาน 3.97 0.84 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

เตรยีมความพรอมรับมอืกับอุบัติเหตุเชน การซอม

อคัคีภัยอยางสม่ําเสมอ 4.04 0.74 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

อปุกรณสําหรับการปองกันอันตราย เชน ถัง

ดับเพลงิปายเตอืนตาง ๆ อยางเพียงพอ 4.04 0.83 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมี

สวัสดิการคารักษาพยาบาลแกบุคลากรทุกคน 3.81 0.87 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครจดั

ใหมกีารตรวจสุขภาพประจําปแกบุคลากรทุกคน 3.78 0.84 มาก 

รวม 3.93 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดานความปลอดภัยและสุขภาพ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =3.93) เม่ือพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครเตรียมความพรอมรับมอืกับอุบัตเิหตุเชน การซอมอัคคีภัยอยาง

สม่ําเสมอ ( X =4.04) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมี

อุปกรณสําหรับการปองกันอันตราย เชน ถังดับเพลิงปายเตือนตาง ๆ อยางเพียงพอ ( X =

4.04) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จงัหวัดสกลนครจัดใหมี

การตรวจสุขภาพประจํา ปแกบุคลากรทุกคน ( X =3.78)  
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ตาราง  9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานการประเมินผล 

 การปฏิบัติงาน รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การวางแผนการประเมินผลการปฏบัิติงานที่ชัดเจน 3.81 0.82 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การแตงตัง้คณะกรรมการประเมนิผลการ

ปฏิบัตงิานท่ีเปนธรรม 3.95 0.87 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 3.75 0.87 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมี

การประกาศขัน้ตอน เกณฑและวิธีการประเมนิผล

การปฏิบัติงานอยางท่ัวถงึ และโปรงใส 3.90 0.83 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

เกณฑการประเมินประสิทธิภาพ และประสทิธผิล

สอดคลองกับระเบยีบ 3.84 0.87 มาก 

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จงัหวัดสกลนครมี

การประเมนิผลการปฏบิัติงานที่คํานึงถึงปริมาณ

งาน และคุณภาพของผลงาน 3.73 0.86 มาก 

7 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวดัสกลนครมีการ

แตงต้ังคณะกรรมการพจิารณาเพื่อพจิารณากลั่นกรองผล

การประเมนิใหเกิดมาตรฐานและความเปนธรรม 3.72 0.84 มาก 

8 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมี

การแจงผลการประเมินใหบุคลากรเซ็นรับทราบทุก

ครัง้ท่ีมีการประเมิน 3.83 0.79 มาก 

รวม 3.82 0.62 มาก 
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 จากตาราง 9 พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

( X =3.82) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครมกีารแตงตัง้คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัตงิานท่ีเปนธรรม  

( X =3.95) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมีการประกาศ

ขัน้ตอน เกณฑและวิธีการประเมนิผลการปฏิบัตงิานอยางท่ัวถึง และโปรงใส ( X =3.90) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คอื การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครมีการแตงตั้ง

คณะกรรมการพิจารณาเพ่ือพิจารณากลั่นกรองผลการประเมนิใหเกิดมาตรฐานและความ

เปนธรรม ( X =3.72)  

 

 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะหระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร แสดงรายละเอยีดดังตาราง 10-13 

 

ตาราง  10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและรายดาน 

(n=216) 

ดานที่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย X  S.D. ความหมาย 

1 การฝกอบรมและพัฒนา 4.06 0.47 มาก 

2 การพัฒนาสายอาชีพ 3.78 0.57 มาก 

3 การพัฒนาองคกร 3.81 0.49 มาก 

รวม 3.89 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.89) เม่ือพิจารณารายดาน 

พบวา ดานท่ีมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การฝกอบรมและพัฒนา ( X =4.06) รองลงมาคือ  

การพัฒนาองคกร ( X =3.81) สวนดานท่ีมคีาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คอื การพัฒนาสายอาชีพ  

( X =3.78) 
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ตาราง  11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานการฝกอบรม 

 และพัฒนา รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การจัดโครงการฝกอบรมเพื่อสงเสริมใหบุคลากร

ไดปรับปรุงและพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถของตนเอง 4.06 0.75 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครจดั

กิจกรรมสงเสรมิใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนา 

พฤติกรรม ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน 4.16 0.70 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครจดั

กิจกรรมสงเสรมิใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนา

ทัศนคติตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน 4.12 0.77 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครได

กําหนดเปาหมาย และวัตถุประสงคการเรียนรู ของ

โครงการฝกอบรมและพัฒนาที่สอดคลองและมี

สวนชวยใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 4.02 0.85 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนครได

กําหนดรูปแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่เหมาะสม 

สามารถตอบสนองตอวัตถุประสงคของโครงการ 4.06 0.69 มาก 

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จงัหวัดสกลนครได

กําหนดผูที่จําเปนตองไดรบัการฝกอบรมและ

พัฒนาดังกลาว หรอืการกําหนดกลุมเปาหมายของ

โครงการฝกอบรมและพัฒนา 4.06 0.80 มาก 
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ตาราง  11 (ตอ) 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

7 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

คัดเลอืกผูใหการอบรม (วทิยากร) ที่มีความรู 

ความสามารถในเรื่องดังกลาว รวมทัง้ตองเปนผูที่มี

ความสามารถในการถายทอดความรู 4.10 0.77 มาก 

8 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครได

วางแผนการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา 4.11 0.72 มาก 

9 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จงัหวัดสกลนครมี

การประเมนิผลโครงการฝกอบรมและพัฒนา 3.84 0.87 มาก 

รวม 4.06 0.47 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดานการฝกอบรมและพัฒนา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

( X =4.06) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครจัดกจิกรรมสงเสริมใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนา พฤตกิรรม 

ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน ( X =4.16) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนครจัดกจิกรรมสงเสริมใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนาทัศนคตติาง ๆ ท่ีเก่ียวของ

กับการทํางาน ( X =4.12) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ที่

จังหวัดสกลนครมีการประเมนิผลโครงการฝกอบรมและพัฒนา ( X =3.84) 
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ตาราง  12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานการพัฒนาสายอาชีพ 

 รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครได

จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 3.73 0.86 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3.72 0.84 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การจัดหาขาวสารดานการพัฒนาบุคลากร 3.66 0.88 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครใหความ

เสมอภาคในการศกึษาดูงานและฝกอบรมของบุคลากร 3.78 0.90 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครเปด

โอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นดานการ 

พัฒนาบุคลากร 3.96 0.69 มาก 

6 บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนครสามารถถายทอดความรู ความชํานาญ 

และประสบการณ ใหแกประชาชนผูรับบริการได 3.80 0.60 มาก 

7 บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนครสามารถใชทักษะความรู ความสามารถ 

เทคนิคแกไขปญหาตาง ๆ ได 3.76 0.83 มาก 

8 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมีการ

จัดฝกอบรมชวยเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม ดานความรู 

ทักษะ เจตคต ิความประพฤติ ในสายอาชพี 3.76 0.88 มาก 

9 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จงัหวัดสกลนครมี

การสนับสนุนงบประมาณเพ่ือการฝกอบรมและ 

การศึกษาของบุคลากรอยางเพยีงพอและตอเน่ือง 3.79 0.85 มาก 

รวม 3.78 0.57 มาก 
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 จากตาราง 12 พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนทีจ่ังหวัดสกลนคร ดานการพัฒนาสายอาชีพ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

( X =3.78) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นดานการพัฒนาบุคลากร  

( X =3.96) รองลงมาคือ บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

สามารถถายทอดความรู ความชํานาญ และประสบการณ ใหแกประชาชนผูรับบริการได 

( X =3.80) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

มกีารพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ( X =3.72) 
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ตาราง  13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานการพัฒนาองคกร  

 รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร 

ปฏิบัตงิานพัฒนาองคการท่ีเนนกระบวนการ

ปรับปรุงองคการใหสูสภาพใหมท่ีดีกวาเดมิ 3.78 0.84 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

ปฏิบัตงิานพัฒนาองคการท่ีเนนเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมองคการใหสูแนวทางที่ดข้ึีนกวาเดิม 3.81 0.82 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

ปฏิบัตงิานโดยเนนกระบวนการปรับปรุง

ประสิทธภิาพของบุคลากรและประสทิธิผลขององคการ

ใหดีขึ้นกวาเดมิ 3.75 0.87 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

สงเสริมพัฒนาใหบุคลากรมีความรูความสามารถ

ในการปฏิบัตงิานสูความเปนเลศิขององคการ 3.89 0.78 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การสงเสริมใหองคกรเปนองคกรท่ีมุงเนนการ

ปฏิบัตงิานท่ีมีความโปรงใสสามารถตรวจสอบได 3.80 0.86 มาก 

รวม 3.81 0.49 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดานการพัฒนาองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.81)  

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่

จังหวัดสกลนครสงเสรมิพัฒนาใหบุคลากรมีความรูความสามารถในการปฏิบัตงิาน 

สูความเปนเลิศขององคการ ( X =3.89) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ี 

จังหวัดสกลนครปฏิบัติงานพัฒนาองคการท่ีเนนเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการใหสู 
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แนวทางท่ีดขีึ้นกวาเดมิ ( X =3.81) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครปฏิบัตงิานโดยเนนกระบวนการปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากร

และประสิทธิผลขององคการใหดขีึ้นกวาเดมิ ( X =3.75) 

 

 ตอนท่ี 4 ประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร รายละเอียดดังตาราง 14-19 

 

ตาราง 14 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม 

 และรายดาน 

 (n=216) 

ดานที่ ประสทิธิผลการปฏิบัติงาน X  S.D. ความหมาย 

1 ดานศักยภาพทางการแขงขัน 4.16 0.55 มาก 

2 ดานความยดืหยุน 4.12 0.57 มาก 

3 ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 4.05 0.56 มาก 

4 ดานนวัตกรรม 4.15 0.44 มาก 

5 ดานคุณภาพการใหบริการ 4.05 0.53 มาก 

รวม 4.11 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบวา ประสิทธิผลการปฏบิัติงานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.11) เม่ือพิจารณา 

รายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุด คือ ดานศักยภาพทางการแขงขัน ( X =4.16) 

รองลงมาคือ ดานนวัตกรรม ( X =4.15) ดานความยดืหยุน ( X =4.12) ดานคุณภาพ 

การใหบรกิาร ( X =4.05) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ดานการใชทรัพยากรใหเกิด

ประโยชนสูงสุด ( X =4.05)  
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ตาราง 15 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดานศักยภาพ 

 ทางการแขงขัน รายขอ 

 (n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

สามารถปรับปรุงคุณภาพของระบบการดําเนนิงาน

และบรกิารจนเปนท่ียอมรับของประชาชน 4.39 0.55 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

สามารถสงมอบงานโครงการตาง ๆ ไดทันหรอื

กอนกําหนดเวลาที่กําหนดไว 4.18 0.75 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมีผล

การดําเนนิงานจากการประเมนิผลจากหนวยงาน 

ตาง ๆ อยูในเกณฑตามที่ต้ังเปาเอาไว 4.07 0.82 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

ดําเนนิงาน 

ไดตามมาตรฐานของรัฐบาลและสรางความ 

พึงพอใจใหแกประชาชน 3.99 0.80 มาก 

รวม 4.16 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบวา ประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดานศักยภาพทางการแขงขัน โดยภาพรวมอยูในระดับ 

มาก ( X =4.16) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงที่สุด คือ การไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครสามารถปรบัปรุงคุณภาพของระบบการดําเนนิงาน 

และบริการจนเปนท่ียอมรับของประชาชน ( X =4.39) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครสามารถสงมอบงานโครงการตาง ๆ ไดทันหรือกอนกําหนดเวลา 

ท่ีกําหนดไว ( X =4.18) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี 

จังหวัดสกลนครดําเนนิงานไดตามมาตรฐานของรัฐบาลและสรางความพึงพอใจใหแก 

ประชาชน ( X =3.99)  
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ตาราง 16 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

 ดานความยดืหยุน รายขอ 

 (n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

สามารถปรับเปล่ียนระบบการบริหารจัดการให

เหมาะสมตามสถานการณในปจจุบันไดอยาง

เหมาะสม 4.32 0.66 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

เสนอรูปแบบการใหบริการไดเหมาะสมตามความ

ตองการของประชาชนและนโยบายของรัฐบาล 4.03 0.79 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

สามารถปรับเปล่ียนการปฏิบัตงิานไดเหมาะสม

ตามสถานการณในปจจุบันไดอยางรวดเร็ว 4.03 0.80 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

สามารถปรับเปล่ียนหนาท่ีของพนักงานได

เหมาะสมตามสถานการณไดอยางรวดเร็ว 4.10 0.76 มาก 

รวม 4.12 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบวา ประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดานความยดืหยุน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

( X =4.12) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอท่ีมคีาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครสามารถปรับเปลี่ยนระบบการบรหิารจัดการใหเหมาะสมตาม 

สถานการณในปจจุบันไดอยางเหมาะสม ( X =4.32) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครสามารถปรับเปลี่ยนหนาที่ของพนักงานไดเหมาะสมตาม

สถานการณไดอยางรวดเร็ว ( X =4.10) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ การไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครสามารถปรบัเปล่ียนการปฏบิัติงานไดเหมาะสมตาม 

สถานการณในปจจุบันไดอยางรวดเร็ว ( X =4.03)  
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ตาราง 17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

 ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด รายขอ 

 (n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

จัดสรรและจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีมอียูอยาง

จํากัดไดอยางมีประสทิธภิาพสูงสุด 4.22 0.75 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครใช

วัสดุ อุปกรณตามจํานวน ขนาดคุณภาพและ

คุณลักษณะอยางเหมาะสม 3.96 0.78 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครใช

งบประมาณไดตรงกับความตองการของหนวยงาน

ในการปฏิบัตงิานและบริการอยางมีคุณภาพ 4.00 0.78 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

วางแผนจัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธภิาพ 

สามารถจัดหาทรัพยากรไดตรงกับความตองการ

และทันเวลา 4.02 0.74 มาก 

รวม 4.05 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบวา ประสทิธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดานการใชทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด  

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.05) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมคีาเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครจัดสรรและจัดการทรัพยากร 

บุคคลที่มอียูอยางจํากัดไดอยางมีประสทิธภิาพสูงสุด ( X =4.22) รองลงมาคือ การไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครวางแผนจัดการทรัพยากรอยางมปีระสิทธภิาพ 

สามารถจัดหาทรัพยากรไดตรงกับความตองการและทันเวลา ( X =4.02) สวนขอที่มี 

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวดัสกลนครใชวัสดุ อุปกรณ 

ตามจํานวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอยางเหมาะสม ( X =3.96)  
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ตาราง 18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

 ดานนวัตกรรม รายขอ 

 (n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

ปรับปรุงเคร่ืองมอืเครื่องใชท่ีมอียูเดิมใหมี

ประสิทธภิาพมากขึ้น 4.31 0.70 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

คิดคนรูปแบบการใหบรกิารและการปฏิบัติงาน 

ใหม ๆ อยูเสมอ 4.11 0.66 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

สรางสรรคและนําเทคนิคและวิธีการใหม ๆ ที่

ทันสมัยมาปรับใชในการปฏิบัตงิาน 4.07 0.78 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครนํา

เทคโนโลยใีหม ๆ เขามาประยุกตใชในหนวยงาน

เพ่ือใหการปฏิบัตงิานมีประสิทธภิาพมากขึ้น 4.11 0.67 มาก 

รวม 4.15 0.44 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบวา ประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดานนวัตกรรม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

( X =4.15) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครปรับปรุงเครื่องมอืเคร่ืองใชท่ีมีอยูเดมิใหมปีระสิทธภิาพมากขึ้น  

( X =4.31) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จงัหวัดสกลนครคิดคนรูปแบบ 

การใหบรกิารและการปฏบิัตงิานใหม ๆ อยูเสมอ ( X =4.11) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนครสรางสรรคและนําเทคนิคและวธิีการใหม ๆ  

ท่ีทันสมัยมาปรับใชในการปฏิบัติงาน ( X =4.07)  
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ตาราง 19 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดานคุณภาพ 

 การใหบรกิาร รายขอ 

 (n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

สามารถตอบสนองความตองการของประชาชน 

และผูมารับบริการไดครบถวน 4.36 0.69 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

ไดรับความไววางใจจากประชาชนและผูมารับ

บริการ อนัเนื่องมาจากคุณภาพของการปฏิบัตงิาน 3.91 0.74 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

สรางความนาเชื่อถอืใหประชาชน และผูมาติดตอ

งาน ดวยการใหบรกิารท่ีรวดเร็ว ถูกตอง ทําให

ผูรับบรกิารจากหนวยงานมีความรูสึกวาไดรับ

ความเปนธรรมจากหนวยงาน 3.89 0.74 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

สามารถดําเนนิงานตามพันธกิจ หนาที่ ความ

รับผิดชอบของหนวยงานไดอยางมีประสทิธภิาพ 

ผูรับบรกิารมีความพงึพอใจ 4.06 0.72 มาก 

รวม 4.05 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบวา ประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดานคุณภาพการใหบรกิาร โดยภาพรวมอยูในระดับ 

มาก ( X =4.05) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงที่สุด คือ การไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครสามารถตอบสนองความตองการของประชาชน  

และผูมารับบริการไดครบถวน ( X =4.36) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี 

จังหวัดสกลนครสามารถดําเนนิงานตามพันธกจิ หนาท่ี ความรับผดิชอบของหนวยงาน 

ไดอยางมีประสทิธภิาพ ผูรับบรกิารมีความพึงพอใจ ( X =4.06) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด  



 

 

121

คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนครสรางความนาเชื่อถือใหประชาชน  

และผูมาติดตองาน ดวยการใหบรกิารที่รวดเร็ว ถูกตอง ทําใหผูรับบริการจากหนวยงาน 

มคีวามรูสึกวาไดรบัความเปนธรรมจากหนวยงาน ( X =3.89) 

 

 ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะหอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย  

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหอิทธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 20-22 

 ในเบ้ืองตนจะทําการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใน

การศึกษา เพื่อปองกันการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพันธกันเองระหวางตัวแปร

อสิระ ซ่ึงการท่ีตัวแปรอสิระมคีวามสัมพันธกันในระดับท่ีสูงมาก อาจสงผลใหสมการ 

ตัวแบบที่ใชในการพยากรณตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้ จงึตองตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระเพ่ือใหแนใจวา ตัวแปรอสิระสามารถคงอยูในสมการ 

ตัวแบบได โดยกําหนด ระดับนัยสําคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะหความสัมพันธจะพิจารณาจากคา Sig. (2-tailed) หากคา Sig.  

(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกัน ในทางตรงกันขาม 

หากคา Sig. (2-tailed) มคีามากกวากวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวไมมีความสัมพันธ

กัน หลังจากน้ันจงึจะทําการวิเคราะหระดับความสัมพันธของตัวแปรโดยจะพจิารณาจาก

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ตามเกณฑตอไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552)  

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91-1.00 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับสูงมาก 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71-0.90 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับสูง 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.31–0.70 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับปานกลาง 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.01–0.30 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับต่ํา 
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  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0 แสดงวามีความสัมพันธเชงิเสนตรง 

 ความสัมพันธระหวางการบรหิารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย กับประสทิธผิลการปฏบิัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัด

สกลนคร รายละเอียดดังตาราง 20
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ตาราง 20 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กับประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 

 ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

ตัวแปร HRM1 HRM2 HRM3 HRM4 HRM4 HRM HRD1 HRD2 HRD3 HRD PE1 PE2 PE3 PE4 PE5 PE 

Mean 4.08 3.84 4.04 3.93 3.82 3.91 4.06 3.78 3.81 3.89 4.16 4.12 4.05 4.15 4.05 4.11 

S.D. 0.56 0.62 0.56 0.58 0.62 0.50 0.47 0.57 0.49 0.46 0.55 0.57 0.56 0.44 0.53 0.46 

HRM1 1 .577** .636** .534** .526** .737** .641** .531** .448** .616** .185** .247** .324** .205** .219** .275** 

HRM2  1 .623** .567** .686** .771** .668** .797** .567** .729** .274** .274** .274** .188** .274** .298** 

HRM3   1 .724** .657** .747** .733** .621** .651** .781** .353** .388** .331** .259** .301** .379** 

HRM4    1 .588** .791** .656** .576** .720** .704** .487** .530** .419** .456** .535** .553** 

HRM5     1 .774** .768** .744** .781** .793** .181** .207** .130 .174* .214** .209** 

HRM      1 .755** .784** .775** .745** .338** .371** .325** .287** .354** .387** 

HRD1       1 .737** .677** .709** .382** .409** .298** .257** .341** .388** 

HRD2        1 .669** .730** .223** .216** .181** .160* .280** .249** 

HRD3         1 .722** .303** .359** .311** .311** .469** .403** 

HRD          1 .329** .349** .277** .250** .379** .367** 

PE1           1 .795** .699** .685** .723** .703** 

PE2            1 .756** .615** .698** .787** 

PE3             1 .550** .648** .753** 

PE4              1 .663** .703** 

PE5               1 .767** 

PE                1 
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 จากตาราง 20 พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวม (HRM)  

มคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (PE) อยางมนัียสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และมีความสัมพันธทางบวก (r=.209)  

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธระหวางประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (PE) กับการบรหิารทรัพยากร

มนุษย เปนรายดาน พบวา มีความสัมพันธกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุก

ดาน ดังนี้ 

  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (HRM1) มคีวามสัมพันธกันในระดับต่ํา และ

มคีวามสัมพันธทางบวก (r=.275) 

  2 การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร (HRM2) มคีวามสัมพันธกันในระดับต่ํา 

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.298) 

  3 คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น (HRM3) มีความสัมพันธกันในระดับปาน

กลาง และมีความสัมพันธทางบวก (r=.379) 

  4 ความปลอดภัยและสุขภาพ (HRM4) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.553) 

  5 การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน (HRM5) มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และ

มคีวามสัมพันธทางบวก (r=.209) 

 สวน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวม (HRD) มีความสัมพันธกับ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

โดยภาพรวม (PE) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมคีวามสัมพันธกันในระดับ

ปานกลาง และมคีวามสัมพันธทางบวก (r=.367)  

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธระหวางประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร โดยภาพรวม (PE) กับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย เปนรายดาน พบวา มีความสัมพันธกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ทุกดาน ดังนี้ 

  1. การฝกอบรมและพัฒนา (HRD1) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.388) 
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  2. การพัฒนาสายอาชีพ (HRD2) มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า และมี

ความสัมพันธทางบวก (r=.249) 

  3. การพัฒนาองคกร (HRD3) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธทางบวก (r=.403) 

 จากขอมูลดังกลาว พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวม (HRM)  

มคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (PE) อยางมนัียสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และมีความสัมพันธทางบวก (r=.209) และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวม (HRD) มคีวามสัมพันธกับประสิทธผิลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (PE) อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิตท่ีิระดับ .01 โดยมคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธทางบวก 

(r=.367) ซ่ึงตัวแปรอสิระมีความสัมพันธกันในระดับท่ีอยูในเกณฑขอจํากัดหรอืตํ่ากวา 

0.80 (Stevens, 2002, p. 189) ไมทําใหเกดิปญหาภาวะพหุสัมพันธรวม (Multicollinearity) 

ซ่ึงไมสงผลกระทบรุนแรงในการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ และไมสงผลใหสมการตัว

แบบท่ีใชในการพยากรณตัวแปร ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไมเกิดปญหาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรอิสระ เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor) ไมเกิน 10 และคา 

Tolerance เขาใกล 1 

 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร รายละเอยีด 

ในตาราง 21 
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ตาราง 21 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธิผล 

 การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

 

ตัวแปรพยากรณ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 2.494 .215  11.616 .000 2.494 .215 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

(HRM1) .004 .063 .005 .071 .943 .004 .063 

การสรรหาและคัดเลอืก

บุคลากร (HRM2) .067 .062 .091 1.075 .284 .067 .062 

คาตอบแทนและผลประโยชน

อื่น (HRM3) .026 .078 .032 .332 .740 .026 .078 

ความปลอดภัยและสุขภาพ 

(HRM4) .491 .067 .620 7.312 .000** .491 .067 

การประเมนิผลการปฏบัิติงาน 

(HRM5) .173 .063 .235 2.751 .006** .173 .063 

R=576, R2=.431, R2Adj=.415, F=20.810, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 21 การวิเคราะหการถดถอยพหุเพ่ือพยากรณอิทธพิลของ 

การบรหิารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของการบรหิารทรัพยากรมนุษย

สามารถรวมกันพยากรณระดับประสทิธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 41.50 (R2Ad=.415) อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถิตท่ีิระดับ .01 โดยองคประกอบยอยท่ีมีมีคาสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐาน 

สูงที่สุด คือ ความปลอดภัยและสุขภาพ (HRM4) (β=.620) และการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน (HRM5) (β=.235) ตามลําดับ ยกเวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย  

การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร และคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น ไมมีอทิธพิล 

ตอประสทิธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร 

อธบิายไดวา การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครยิ่งใหความสําคัญกับ 
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ความปลอดภัยและสุขภาพมาก และการประเมนิผลการปฏิบัตงิานมาก จะทําให 

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร

สูงขึ้นดวย ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไมเกิดปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระ 

เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor) ไมเกนิ 10 และคา Tolerance เขาใกล 1 ดังนัน้ 

จงึนํามาเขยีนเปนสมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน ไดดังตอไปนี้ 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = 2.494 + .491(HRM4) + .173(HRM5) 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .620(HRM4) + .235(HRM3) 

 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร แสดง

รายละเอยีดดังตาราง 22 

 

ตาราง 22 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอประสทิธิผล 

 การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

 

ตัวแปรพยากรณ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 2.319 .254  9.142 .000 2.319 .254 

การฝกอบรมและพัฒนา 

(HRD1) .306 .094 .317 3.255 .001** .306 .094 

การพัฒนาสายอาชีพ 

(HRD2) .160 .077 .202 2.089 .038* .160 .077 

การพัฒนาองคกร (HRD3) .302 .083 .323 3.646 .000** .302 .083 

R=451, R2. =403, R2Adj=.492, F=18.038, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 22 การวเิคราะหการถดถอยพหุเพื่อพยากรณอทิธิพลของการ

บรหิารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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สามารถรวมกันพยากรณระดับประสทิธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 49.20 (R2Ad=.492) อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถิตท่ีิระดับ .05 โดยองคประกอบยอยท่ีมีคาสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด 

คือ การพัฒนาองคกร (HRD3) (β=.323) การฝกอบรมและพัฒนา (HRD1) (β=.317)  

และการพัฒนาสายอาชพี (HRD2) (β=.202) ตามลําดับ อธิบายไดวา การไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ยิ่งมีการพัฒนาองคกรมาก มีการฝกอบรมและพัฒนา

มาก และมีการพัฒนาสายอาชีพมาก จะทําใหประสทิธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนครสูงขึ้นดวย ขณะเดียวกันตัวแปรอสิระไมเกดิ

ปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระ เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor)  

ไมเกิน 10 และคา Tolerance เขาใกล 1 ดังนัน้ จงึนํามาเขยีนเปนสมการถดถอยพหุคูณ 

ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดดังตอไปนี้ 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

   Y  = 2.319 + .306(HRD1) + .160(HRD2) + .302(HRD2) 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .317(HRD1) + .202(HRD2) + .323(HRD2) 

 ท้ังนี้ จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

รายละเอยีดดังตาราง 23 
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ตาราง 23 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

การบรหิารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนทรัพยากร

มนุษยมีผลตอประสิทธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ปฏิเสธ 

การบรหิารทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาและคัดเลอืก

บุคลากรมีผลตอประสิทธผิลการปฏบิัติงานของบุคลากรการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ปฏิเสธ 

การบรหิารทรัพยากรมนุษยดานคาตอบแทนและ

ผลประโยชนอื่นมีผลตอประสทิธผิลการปฏบิัติงานของ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ปฏิเสธ 

การบรหิารทรัพยากรมนุษยดานความปลอดภัยและสุขภาพ 

มีผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

การบรหิารทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานมีผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร ยอมรับ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและพัฒนา 

มีผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาสายอาชีพมีผล

ตอประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาองคกรมีผลตอ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 
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 จากตาราง 23 พบวา  

  1. การบรหิารทรัพยากรมนุษยดานความปลอดภัยและสุขภาพ  

และดานการประเมนิผลการปฏิบัติงาน มีผลตอประสิทธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร จงึยอมรับสมมตฐิาน 

   สวนการบรหิารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย  

ดานการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร และดานคาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ไมมีมผีล 

ตอประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ท่ีจังหวัดสกลนคร 

จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 

  2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและพัฒนา ดานการพัฒนา

สายอาชีพ และดานการพัฒนาองคกร มผีลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร จงึยอมรับสมมตฐิาน 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมผีลตอประสทิธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ไดผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวจิัย 

  2. อภปิรายผลการวิจัย 

  3. ขอเสนอแนะการวจิยั 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดสรปุผลการวจิัย ดังนี้ 

  1. ผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร มจีํานวนท้ังสิ้น 216 คน สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 56.94 มีอายุ

ระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอยละ 37.96 มสีถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 46.76  

มกีารศึกษาในระดับปรญิญาตร ีคิดเปนรอยละ 64.35 มปีระสบการณการทํางานไมเกนิ  

5 ป คิดเปนรอยละ 40.74 มีอัตราเงนิเดอืนระหวาง 15,001-20,000 บาท คิดเปนรอยละ 

39.35 และสังกัดฝายปฏิบัติงานและบํารุงรักษา คิดเปนรอยละ 32.87  

  2. การบริหารทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91) เมื่อพจิารณารายดาน พบวา ดานท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ( X =4.08) รองลงมาคือ คาตอบแทน

และผลประโยชนอื่น ( X =4.04) ความปลอดภัยและสุขภาพ ( X =3.93) การสรรหาและ

คัดเลอืกบุคลากร ( X =3.84) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การประเมนิผลการ

ปฏิบัตงิาน ( X =3.82)  

  3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.89) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การฝกอบรมและพัฒนา ( X =4.06) รองลงมาคือ การพัฒนาองคกร 

( X =3.81) สวนดานที่มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ การพัฒนาสายอาชีพ ( X =3.78) 
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  4. ประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.11) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 

ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ดานศักยภาพทางการแขงขัน ( X =4.16) รองลงมาคือ  

ดานนวัตกรรม ( X =4.15) ดานความยดืหยุน ( X =4.12) ดานคุณภาพการใหบรกิาร  

( X =4.05) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 

( X =4.05)  

  5. ผลการวเิคราะหอิทธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษยที่สงผล 

ตอประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ท่ีจังหวัดสกลนคร  

 พบวา ตัวแปรของการบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถรวมกันพยากรณระดับประสิทธผิล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 41.50 

(R2Ad=.415) อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .01 โดยองคประกอบยอย ท่ีมีคา

สัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ ความปลอดภัยและสุขภาพ (HRM4)  

(β=.620) และการประเมินผลการปฏิบัตงิาน (HRM5) (β=.235) ยกเวนการวางแผน 

ทรัพยากรมนุษย การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร และคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น 

ไมมีอทิธิพลตอประสิทธผิลการปฏบัิติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนคร 

  6. ผลการวเิคราะหอิทธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

พบวา ตัวแปรของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถรวมกันพยากรณระดับประสทิธผิล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 

49.20 (R2Ad=.492) อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยองคประกอบยอย ท่ีมีคา

สัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ การพัฒนาองคกร (HRD3) (β=.323)  

การฝกอบรมและพัฒนา (HRD1) (β=.317) และการพัฒนาสายอาชีพ (HRD2) (β=.202) 
 

อภปิรายผลการวจิัย 

 จากผลสรุปการวิจัย สามารถนํามาอภิปรายผลได ดังนี้ 

  1. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษย  

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  
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( X =3.91) เม่ือพจิารณารายดาน พบวา ดานที่มคีาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คอื การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย ( X =4.08) รองลงมาคือ คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น ( X =4.04) 

ความปลอดภัยและสุขภาพ ( X =3.93) การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร ( X =3.84)  

สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ การประเมินผลการปฏิบัตงิาน ( X =3.82) 

   โดยดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนดานท่ีมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่

จังหวัดสกลนครวางแผนอัตรากําลังท้ังภาพรวมขององคกรและแยกยอยตามสวนงาน 

อยางชัดเจน ( X =4.18) รองลงมาคือ แผนงานดานการบริหารงานบุคคลของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร มีการวิเคราะหและประมวลผลมาเพื่อใหตรงกับ 

ความตองการบุคลากรของทุกฝาย ( X =4.17) สวนขอที่มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ การไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครมีการกําหนดโครงสรางและหนาท่ีตามสายบังคับ

บัญชา ( X =3.90) สวนดานการประเมนิผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่

จังหวัดสกลนครมีการแตงต้ังคณะกรรมการประเมนิผลการปฏิบัติงานที่เปนธรรม  

( X =3.95) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนครมีการประกาศ

ขัน้ตอน เกณฑและวิธีการประเมนิผลการปฏบัิติงานอยางทั่วถึง และโปรงใส ( X =3.90) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คอื การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครมีการแตงตั้ง

คณะกรรมการพิจารณาเพ่ือพิจารณากลั่นกรองผลการประเมนิใหเกิดมาตรฐาน 

และความเปนธรรม ( X =3.72)  

   ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐพล อนิธิแสง (2564) 

ไดทําการศึกษาอิทธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษยท่ีมตีอประสิทธิภาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอเมืองสกลนคร ผลการวิจัย พบวา การบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอาํเภอเมอืงสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ( X =3.89) เมื่อพจิารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การจัดหา

ทรัพยากรมนุษย ( X =4.06) รองลงมาคือ การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 

( X =3.84) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ( X =3.81) และการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

( X =3.80) ตามลําดับ สอดคลองกับงานวิจัยของ ดิเรก ธรรมารักษ (2563)  

ไดทําการศึกษาประสทิธิผลการบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคการบรหิารสวนจังหวัด

ปทุมธานี ผลการวจัิย พบวา ระดับประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
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บรหิารสวนจังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยูในระดับมาก (3.90) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา อยูในระดับมากท้ัง 4 ดาน คือ ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย มีคาเฉล่ียสูงสุด 

(4.06) รองลงมา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย (3.91) ดานการสรรหาทรัพยากร

มนุษย (3.82) และดานการพัฒนาทรัพยากร มีคาเฉล่ียต่ําสุด (3.80) สอดคลองกับ

งานวิจัยของ สุวันไช พันทะวง (2561) ไดทําการศึกษา การบรหิารทรัพยากรมนุษยและ

ประสทิธิผลการทํางานของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร แขวงบอลิคําไซ สาธารณรฐั

ประชาธปิไตยประชาชนลาว ผลการวิจัย พบวา )การบริหารทรัพยากรมนุษย ของบุคลากร

แผนกพลังงานและบอแร แขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว  

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับมากทุกดาน โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานการบรหิารทรัพยากรมนุษย

เชิงกลยุทธ รองลงมา คือ ดานการพัฒนาองคการ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ  

ดานสุขภาพและความปลอดภัย สอดคลองกับงานวิจัยของ วิวรรธ พุทธานุ (2560) 

ไดทําการศึกษา อทิธิพลของการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยที่มตีอประสิทธผิล 

การจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดสุรนิทร ผลการวิจัย  

พบวา การบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการบรหิารสวนตําบลในจังหวัดสุรนิทร 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริพงศ สมพีรพันธุ (2560)  

ไดทําการศึกษา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพ 

การปฏิบัติงานของพนักงานสหกรณภาคการเกษตรในจังหวัดนครราชสมีาผลการวิจัย  

พบวา พนักงานสหกรณภาคการเกษตรในจังหวัดนครราชสมีาไดแสดงความคิดเห็นที่มีตอ

ปจจัยกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย และปจจัยการประเมินผลการปฏิบัตงิาน  

มคีาเฉลี่ยภาพรวมอยูในระดับมาก  

  2. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.89) เม่ือ

พิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การฝกอบรมและพัฒนา ( X =4.06) 

รองลงมาคือ การพัฒนาองคกร ( X =3.81) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ การพัฒนา

สายอาชีพ ( X =3.78) 

   โดยดานการฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่ 
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จังหวัดสกลนครจัดกิจกรรมสงเสรมิใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนา พฤติกรรม  

ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน ( X =4.16) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนครจัดกจิกรรมสงเสริมใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนาทัศนคตติาง ๆ ที่เก่ียวของ

กับการทํางาน ( X =4.12) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ที่

จังหวัดสกลนครมีการประเมนิผลโครงการฝกอบรมและพัฒนา ( X =3.84)  

ดานการพัฒนาสายอาชีพ ซ่ึงเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดเมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครเปดโอกาสใหบุคลากร

แสดงความคิดเห็นดานการพัฒนาบุคลากร ( X =3.96) รองลงมาคือ บุคลากร 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครสามารถถายทอดความรู ความชํานาญ 

และประสบการณ ใหแกประชาชนผูรับบริการได ( X =3.80) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด 

คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนครมีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา

บุคลากร ( X =3.72) 

   ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ ชนศิา หาญสมบุญ และ 

กรเอก กาญจนาโภคิน (2563) ไดทําการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอ

ประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรการทางพิเศษแหงประเทศไทย ผลการวิจัย พบวา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการทางพิเศษแหงประเทศไทย อยูในระดับมาก สอดคลอง

กับงานวิจัยของ จนิตจุฑา จันทรประสิทธิ์ (2559) ไดทําการศึกษา การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป ผลการวิจัย พบวา สถาบัน

บัณฑิตพัฒนศลิป มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการฝกอบรมการศึกษาตอ และการ

พัฒนาตนเอง อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวจิยัของ อนุชาติ ปยนราวชิญ (2559) 

ไดทําการศึกษาการพัฒนาทรพัยากรมนุษยกับประสทิธผิลองคการของสํานักงานเขต

บางเขน กรงุเทพมหานคร ผลการศกึษา พบวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้ง 5 มิติ 

ภาพรวมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานเขตบางเขน กรงุเทพมหานคร อยูใน

ระดับสูง สอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนา มศีรสีม (2559) ไดทําการศึกษา อิทธพิล

ของรูปแบบผูนําและการพัฒนาบุคลากรท่ีมีความสัมพันธตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิาน

ของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม ผลการวิจัย พบวา การพัฒนา

บุคลากรในภาพรวม อยูในระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของ สมคิด ผลนลิ (2558) 

ไดทําการศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และบรรยากาศองคการ ท่ีมอีทิธพิลตอการ
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ทํางานเปนทมี กรณีศึกษา กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช ผลการวิจัย พบวา 

กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยูในระดับมาก 

  3. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศกึษาระดับประสทิธผิลการปฏบิัตงิานของ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา ประสิทธผิลการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =4.11) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานศักยภาพทางการ

แขงขัน ( X =4.16) รองลงมาคือ ดานนวัตกรรม ( X =4.15) ดานความยดืหยุน ( X =4.12) 

ดานคุณภาพการใหบริการ ( X =4.05) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ดานการใช

ทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด ( X =4.05)  

   โดยดานศักยภาพทางการแขงขัน ซึ่งเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด เม่ือ

พิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนครสามารถปรับปรุงคุณภาพของระบบการดําเนนิงานและบรกิารจนเปนที่ยอมรับ

ของประชาชน ( X =4.39) รองลงมาคอื การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

สามารถสงมอบงานโครงการตาง ๆ ไดทันหรอืกอนกําหนดเวลาท่ีกําหนดไว ( X =4.18) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คอื การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครดําเนินงาน 

ไดตามมาตรฐานของรฐับาลและสรางความพึงพอใจใหแกประชาชน ( X =3.99) สวนดาน

การใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด ซ่ึงเปนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด เมื่อพจิารณารายขอ 

พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครจัดสรรและ

จัดการทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยูอยางจํากัดไดอยางมีประสทิธภิาพสูงสุด ( X =4.22) 

รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครวางแผนจัดการทรัพยากร 

อยางมีประสทิธิภาพ สามารถจัดหาทรัพยากรไดตรงกับความตองการและทันเวลา  

( X =4.02) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คอื การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร

ใชวัสดุ อุปกรณตามจํานวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอยางเหมาะสม ( X =3.96)  

   ที่ผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวาการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนครมผีลการดําเนนิงานบรรลุตามเปาหมายท่ีตัง้ไว และการปฏิบัติงานจะมี

ลักษณะการปฏิบัตงิานใหดีท่ีสุดมุงเนนคุณภาพของผลงาน เพื่อจะไดผลลัพธท่ีดีที่สุด  

โดยใหความสําคัญตอการปรับปรุงคุณภาพการใหบรกิาร และมกีารดําเนนิการอยาง

ตอเน่ือง ทัง้การขยายเขตระบบจําหนาย การตดิตัง้มเิตอร การแกไขกระแสไฟฟาขัดของ 

และการรับชําระคากระแสไฟฟา เพ่ือใหผูใชไฟฟาไดรับความพึงพอใจในการบรกิาร  
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รวมท้ังบุคลากรปฏิบัตงิานดวยความขยันหม่ันเพยีร มคีวามเอาใจใสตองาน อันทําให 

ผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค บุคลากรปฏบัิติงานโดยยดึหลักเกณฑการปฏิบัติ  

ซ่ึงในแตละเรื่องมีการกําหนดภารกิจ มีดัชนีชี้วัด และแสดงผลลัพธใหเห็นโดยชัดเจน เพ่ือให

ตรวจสอบไดในทุกข้ันตอน และมีการเปดเผยขอมูลทุกขัน้ตอนในการปฏิบัติภารกิจให

ประชาชนไดรับทราบในการปฏิบัติตามภารกิจน้ันคํานึงถึงประโยชนของประชาชนสวนรวม

เปนสําคัญ หนวยงานดําเนินการตามหลักความชัดเจนในการปฏิบัติราชการ การส่ังการ

ตองเปนลายลักษณอักษร หากมีการส่ังการดวยวาจาตองบันทึกคําสั่งไวเสมอ นอกจากน้ัน

งานที่ปฏบัิตอิยูไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่เปนงานที่ตรงกับความรูความสามารถ

จูงใจใหอยากปฏิบัตงิานไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคมีโอกาสไดแสดงความคดิเห็นใหม ๆ 

เนื่องมาจากผูบรหิารไดกําหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติไวอยางชัดเจน ทําให

ขาราชการสามารถปฏบัิตงิานไดจนบรรลุผล เนื่องมาจากงานท่ีปฏิบัตอิยูเปนอาชีพท่ีมี

เกียรติและไดรับการยอมรับจากประชาชนและมีความสําคัญกับองคกร เน่ืองมาจาก

ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหไดแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 

ใหความเปนธรรมในการมอบหมายงานใหคําแนะนาในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

นอกจากนัน้การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ไดดําเนนิงานโดยยดึนโยบาย

การบรหิารและพัฒนาของคณะกรรมการการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนสําคัญ  

อันประกอบดวย 

    1. วางแผนการใชประโยชนจากสนิทรัพยท่ีมอียูใหมีประสิทธภิาพ 

รวมถึงการมุงเนนเพิ่มประสทิธภิาพในการทํางาน โดยมีการปรับปรุงกระบวนการทํางาน 

ใหรวดเร็ว และมีประสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการพัฒนากระบวนการการจัดซ้ือ  

โดยควรมีโครงการ/แผนงาน และมีตัวชี้วัดในการดําเนินงานที่ชัดเจน  

    2. แสวงหาโอกาสในการลงทุนและสรางธุรกิจใหม ซ่ึงควรมี

หนวยงานเชิงรุกดาน Energy Innovation เพื่อเปนแรงขับเคลื่อนท่ีสําคัญ (Driver) ในการ

วิจัยและพัฒนานวัตกรรมในการใหบรกิาร และพัฒนาดานพลังงานไฟฟา โดยกําหนดแนว

ทางการดําเนนิธุรกิจของ กฟภ. โดยแยกเปนธุรกิจที่ถูกควบคุม (Regulated Business) และ

ธุรกิจที่ไมถูกควบคุม (Unregulated Business) รวมถึงควรพัฒนาธุรกิจท่ีใชประโยชนจาก

ทรัพยากรท่ีมอียูแลว และยังใชไมเต็มประสทิธภิาพขององคกร เชน สาย Fiber Optic  

    3. ใหความสําคัญกับลูกคา และลูกคาสัมพันธ โดยแบงลูกคาเปน 3 

กลุมหลัก ไดแก เมอืง ประชาชน และกลุมอุตสาหกรรม โดยคํานงึถงึกระแสการ 
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เปล่ียนแปลงของสังคมจากประชากร Generation Y มีการทํางานเชิงรุกเพ่ือปองกัน 

การสูญเสยีลูกคา ผูใชไฟฟารายใหญ รวมทัง้ตอบสนองนโยบายรัฐบาลเรื่อง Digital 

Economy รวมถงึควรจัดทํากลยุทธรายกลุมลูกคา  

    4. พัฒนาและปรับปรุงระบบไฟฟาเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพ โดยการ

วางแผน Power Management และ Energy Management  

    5. การเพ่ิมประสิทธภิาพของระบบจําหนาย เพ่ือเปนผูนําในระดับ

ภูมิภาคโดยมุงเนนในการปรับปรุงคุณภาพ และความมั่นคงในการจายไฟฟาและลดอัตรา

การสูญเสยีในระบบจําหนาย 

    6. มุงพัฒนาโครงขายไฟฟาอัจฉรยิะ (Smart Grid) เชน การวางแผน 

Smart Meter และ Smart Grid ในอนาคต เนื่องจากรูปแบบการผลิตกระแสไฟฟาซ่ึงเปลี่ยน

ผูใชเปนผูผลติ (เปลี่ยนจาก Centralize เปน Localize)  

    7. สงเสริมการพัฒนาพลังงานทดแทน โดยการบรหิารสายสงใหมี

ประสทิธภิาพเพ่ือรองรับพลังงานทดแทนรวมทัง้การวางแผนเรื่องพลังงานทดแทนเปนแผน

ระยะยาวท่ียั่งยืน  

    8. เนนการพัฒนาทุนมนุษย ทุนทางปญญา และสงเสรมิการเรยีนรู  

การจัดการความรูอยางตอเนื่อง เชน การจัดตัง้คลังสมองการเรยีนรูจากคูสัญญา หรอื 

Sub Contract การถายทอดองคความรูไปสูบุคลากรรุนตอไป  

    9. คํานึงถึงหลักบรรษัทภิบาล โดยนําหลักการบรหิารกิจการ

บานเมอืงที่ดแีละหลักธรรมาภิบาลมาใชเปนแกนหลักในการขับเคลื่อนองคกร รวมท้ังสราง

ความสมดุลระหวางความสามารถในการทํากําไร และทําประโยชนใหสังคมตามหลัก

เศรษฐกจิพอเพียง  

    10. ควรเพิ่มบทบาท และยุทธศาสตรของ ENCOM ในเรื่องพลังงาน

ทดแทน โดยให PEA ENCOM เขามามีสวนรวมและบทบาทในการจดัสรรสัดสวนระหวาง

การใชพลังงานทดแทนและพลังงานหลักท่ีชัดเจน รวมถงึการจัดทํา Business Model ท่ีมี

การพิจารณาถึงความเปนไปไดในธุรกิจใหม ที่ตองมกีารกําหนดบทบาทใหชัดเจนวา 

ENCOM จะดําเนนิธุรกิจในดานใดบาง  

   จงึทําใหประสทิธิผลการปฏบิัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
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   ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ ฐติิพร มุงด ี(2565) 

ไดทําการศึกษาความสุขในการทํางานที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ผลการวิจัย พบวา 

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่ปฏบัิตงิานสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.11)  

สอดคลองกับงานวิจัยของ อาภัสรา ดวงมูล (2563) ไดทําการศึกษา ประสิทธผิลในการ

ปฏิบัตงิานของการไฟฟาสวนภูมภิาครังสิตชัน้ 1 ชวงการระบาดของโควดิ-19 กรณีศกึษา

การคืนเงนิประกันการใชไฟฟา ผลจากการวิเคราะห พบวา ประสทิธผิลในการปฏิบัติงาน

ของการไฟฟาสวนภูมิภาครังสติชัน้ 1 ชวงการระบาดของโควิด-19 กรณีศกึษาการคืนเงิน

ประกันการใชไฟฟา อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ สุวนัไช พนัทะวง (2561) 

ไดทําการศึกษา การบรหิารทรัพยากรมนุษยและประสิทธผิลการทํางานของบุคลากรแผนก

พลังงานและบอแร แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผลการวิจัย 

พบวา ประสิทธผิลการทํางานของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร แขวงบอลิคําไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา 

รายดาน พบวา มปีระสทิธผิลการทํางานอยูในระดับมากทุกดาน สอดคลองกับงานวจัิย

ของ อนุชาติ ปยนราวิชญ (2559) ไดทําการศกึษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับ

ประสทิธิผลองคการของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบวา  

ประสทิธิผลของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ท้ัง 3 ดาน พบวา ภาพรวม 

อยูในระดับสูง และสอดคลองกับงานวจิัยของ กาญจนา มศีรีสม (2559) ไดทําการศกึษา 

อทิธพิลของรูปแบบผูนําและการพัฒนาบุคลากรท่ีมคีวามสัมพนัธตอประสิทธผิล 

การปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏบิัตกิาร ผลการศึกษา พบวา ประสิทธผิล 

การปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพื้นท่ีสาทรและสลีม  

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

  4. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศกึษาอทิธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย

ท่ีสงผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัด

สกลนคร พบวา ตัวแปรของการบรหิารทรัพยากรมนุษยสามารถรวมกันพยากรณระดับ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

ไดรอยละ 41.50 (R2Ad=.415) อยางมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01เม่ือพจิารณา

องคประกอบยอย พบวา ความปลอดภัยและสุขภาพ (HRM4) (β=.620) และการ 
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ประเมนิผลการปฏิบัติงาน (HRM5) (β=.235) อธิบายไดวา การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่ 

จังหวัดสกลนครยิ่งใหความสําคัญกับความปลอดภัยและสุขภาพมาก และการประเมินผล

การปฏิบัติงานมาก จะทําใหประสทิธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครสูงขึ้นดวย 

   จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา การบรกิารทรัพยากรมนุษยถือเปนส่ิง

สําคัญและจําเปนสําหรับหนวยงานทุกหนวยงานตาง ๆ รวมท้ังการไฟฟาสวนภูมิภาคใน

พ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครดวย เพราะการบรหิารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการเพื่อใหไดมา

ซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ และเหมาะสมตามความตองการขององคกร โดย

องคกรสามารถพ่ึงพาธํารงรักษาใหบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถพึงพอใจท่ีจะ

ปฏิบัตงิานใหแกองคกร โดยมขีอบเขตของการบรหิารงานบุคคลซ่ึงจําแนกออกเปน

กิจกรรมตาง ๆ ตัง้แตการวางแผนอัตรากําลังคน การวิเคราะหการจัดโครงสราง

อัตรากําลัง การกําหนดตําแหนง การสรรหาและการคัดเลอืก การบรรจุแตงตั้ง การยาย 

การโอน การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัตงิาน การพิจารณาความดีความชอบ  

การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ตามหนาท่ีปรมิาณและระดับความรับผดิชอบของงาน  

การกําหนดอัตราเงนิเดอืนและคาจาง การจัดสวัสดิการ การปกครองบังคับบัญชา  

การดําเนนิการทางวนิัย การใหพนจากงานและชวยเหลืออํานวยความสะดวกตาง ๆ ใหแก

ผูปฏบัิตงิาน ตลอดจนใหสนิน้ําใจ รางวัล บําเหน็จ บํานาญ หรอืเงนิสมนาคุณเม่ือออกจาก

งานไป ซ่ึงการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมวาจะเปนดานการฝกอบรม ดานการ

พัฒนา ดานการเรียนรู หรอื ดานการศึกษาลวนสงผลตอประสทิธิผลองคการท้ังสิ้น 

การดําเนนิงานหรือกิจกรรมใด ๆ ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร  

จะประสบผลสําเร็จสอดคลองตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ. 2503  

และแกไขเพ่ิมเตมิ พ.ศ. 2535 และ พ.ศ. 2543 กอต้ังขึน้เม่ือ วันท่ี 28 กันยายน 2503 ซ่ึงมี

ภาระหนาที่สําคัญคือ การผลติ จําหนาย และใหบริการดานกระแสไฟฟา ตลอดจนธุรกิจ 

ท่ีเก่ียวกับไฟฟา และอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของแกประชาชนในสวนภูมิภาคไดนั้น ยอมขึ้นอยูกับการ

บรหิารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงการบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคการ เพ่ือสรางใหพนักงาน

เปนผูท่ีมีความรู และสามารถประยุกตใชความรูในการทํางาน มีท้ังการสงเสรมิการศกึษา

ตอในระดับที่สูงขึ้น การอบรมและพัฒนาอยางตอเนื่องและเปนระบบ จะสงผลใหมี

กระบวนการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานเปนไปอยางมีประสิทธภิาพ บุคลากรเกดิ

ความพงึพอใจ สะทอนออกมาในรูปของการสรางสรรคผลงาน กอเกิดเปนนวัตกรรมท่ีดี 
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ใหแกองคการ ผลลัพธสุดทายคือสังคม ใหการยอมรับองคการ บุคลากรของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ถือเปนทรัพยากรบุคคลท่ีเปนองคประกอบสําคัญ 

ในการขับเคลื่อนและผลักดันความสําเร็จใหกับการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัด 

สกลนคร ซ่ึงหากการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครสามารถบรหิารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสทิธภิาพยอมสงผลตอความสําเร็จในภาพรวม  

   ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ อนุชาติ ปยนราวิชญ 

(2559) ไดทําการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับประสทิธิผลองคการของสํานักงาน

เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร การทดสอบสมมตฐิาน พบวา กิจกรรมฝกอบรม และ

กิจกรรมการพัฒนาองคการแตกตางกันมีประสิทธิผลของสํานักงานเขตบางเขน 

กรุงเทพมหานคร แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 สวนกจิกรรม

การศึกษา กิจกรรมการพัฒนา และกิจกรรมการพัฒนาอาชีพแตกตางกันมีประสิทธผิล 

ของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัยของ วิวรรธ พุทธานุ (2560) ไดทําการศกึษา อทิธพิลของ

การบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยที่มตีอประสิทธผิลการจัดการทรัพยากรมนุษยของ

องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดสุรนิทร ผลการวิจัย พบวา การบรหิารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยมีอิทธพิลทางตรงเชงิบวกตอประสทิธิผลการจดัการทรัพยากรมนุษย  

โดยมขีนาดอทิธิพลทางตรงเทากับ 0.91 ซ่ึงเปนคาอทิธิพลที่มีนัยสําคัญทางสถติท่ีระดับ 

0.01 สอดคลองกับงานวจิยัของ สุวันไช พันทะวง (2561) ไดทําการศกึษาการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยและประสิทธิผลการทํางานของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร  

แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผลการวิจัย พบวา การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย สงผลตอประสิทธิผลการทํางาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร 

แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

ท่ีระดับ .05 โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ .898 ซ่ึงการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

สามารถทายระดับประสทิธิผลการทํางาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร  

แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ไดรอยละ 80.70 และสอดคลอง 

กับงานวิจัยของ ณัฐพล อนิธแิสง (2564) ไดทําการศึกษาอิทธิพลของการบรหิารทรัพยากร

มนุษยที่มีตอประสทิธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอเมืองสกลนคร 

ผลการวิจัย พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากร

มนุษย (β=.430) ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย (β=.221) และดานการพัฒนา 
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ทรัพยากรมนุษย (β=.173) มอีํานาจพยากรณประสิทธภิาพขององคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน ในเขตอําเภอเมืองสกลนคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 อธบิาย 

ไดวาองคประกอบดังกลาวสามารถรวมกันพยากรณระดับประสิทธภิาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 59.30  

(R2 = .593)  

   สวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร  

และคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น ไมมีอทิธิพลตอประสทิธผิลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ท่ีผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปน

เพราะวาการวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร และคาตอบแทน

และผลประโยชนอื่นเปนกิจกรรมหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนงานข้ันแรก 

ในการจัดคนเขาทํางาน (Staffing) เห็นหนาท่ีพื้นฐานของการบรหิารทรัพยากรมนุษย  

การสรรหามีความสําคัญตอองคการอยางยิ่ง เปนกระบวนการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 

ท้ังการสอบคัดเลอืกและการคัดเลอืกบุคคลเขาทํางานในหนวยงาน รวมถึงการบรรจุ 

แตงตัง้ใหบุคคลเขาทํางานตรงตามตําแหนงหนาที่ท่ีมีการสรรหา โดยถือไดวา การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร และคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น

เปนงานท่ีทุกองคกรตองม ีถาหากวาไมมีกระบวนการนี้ ทุกองคกรก็จะไมสามารถ

ขับเคลื่อนไปได 

  5. ผลการวเิคราะหขอมูลเพื่อศกึษาอทิธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ท่ีสงผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร พบวา ตัวแปรของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถรวมกันพยากรณระดับ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

ไดรอยละ 49.20 (R2Ad=.492) อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 เมื่อพิจารณา

องคประกอบยอย พบวา การพัฒนาองคกร (HRD3) (β=.323) การฝกอบรมและพัฒนา 

(HRD1) (β=.317) และการพัฒนาสายอาชพี (HRD2) (β=.202) 

   จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังเก่ียวของ

กับการบรหิารผลการปฏบิัติงานเนื่องจากการบริหารผลการปฏิบัตงิานเกี่ยวของกับการ

ดําเนนิการที่มีเปาหมายใหทุกภาคสวนขององคกรเชื่อมโยงสัมพันธกัน และมีสวนสนับสนุน

ใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีวางไว งานทรัพยากรมนุษยทัง้ระบบมีความสําคัญตอองคกร 

และทุกกิจกรรมของงานทรัพยากรมนุษยท้ังการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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ลวนมีความเชื่อมโยงสัมพันธกัน นอกจากนัน้กิจกรรมของงานทรัพยากรมนุษยยังมีความ

เชื่อมโยงกับหนวยงานอื่น ๆ ภายในองคกร การดําเนนิกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ท่ีเช่ือมโยงเขากับกลยุทธขององคกรจัดเปนองคประกอบสําคัญที่ชวยใหองคกรประสบ

ความสําเร็จอยางยั่งยนื พนักงานแตละบุคคลจะปฏบัิติงานท่ีมีเปาหมายใหทมีงาน หรอื

หนวยงานของตนบรรลุวัตถุประสงค ในขณะเดยีวกัน แตละทีมงานหรอืหนวยงานก็มี

เปาหมายในการปฏบิัติหนาท่ีของตนเองใหดีท่ีสุดเพื่อชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ 

ดังนัน้ การบรหิารผลการปฏบัิติงานจงึเกี่ยวของกับการตอบแทนผูปฏิบัตงิานทัง้รายบุคคล 

ทีมงาน และฝายงานเมื่อสามารถปฏิบัตงิานไดบรรลุเปาหมาย และเก่ียวของกับการพัฒนา

เพื่อชวยใหพนักงาน ทมีงาน และฝายงานสามารถปฏบิัติงานไดเต็มศักยภาพ หรือขจัด

ความบกพรองที่เปนอปุสรรคตอการปฏิบัตงิาน ปจจุบันหลายองคกรไดตระหนักถึง

ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และสามารถดําเนนิการจนประสบความสําเร็จ

ตามที่คาดหวัง อยางไรก็ตาม ยังมีอีกหลายองคกรท่ียังไมสามารถไปถึงเปาหมายที่กําหนด

ไว มูลเหตุอาจเน่ืองมาจากการขาดความรู ความเขาใจในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

อยางแทจรงิ เพยีงแตดําเนินการใหเขากับยุคสมัยเทานั้น เพราะฉะนัน้การศึกษาศาสตร

ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจงึเปนสิ่งจําเปน เนื่องจากองคความรูที่ถูกตองจะสงผลให

องคกรดําเนนิการไดอยางมีประสทิธภิาพ (Efficiency) และประสิทธผิล (Effective-ness) 

หรอือาจขยายความไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีถูกตองจะชวยใหมนุษยดําเนินงาน

ไดอยางปลอดภัย ประหยัดเวลา คาใชจาย และทรัพยากร พรอมกับไดสนิคา และบริการ 

ท่ีมีคุณภาพ และเปนท่ีพึงพอใจของผูอุปโภคบรโิภคในขณะเดยีวกัน (โชติชวัล ฟูกิจกาญจน, 

2559, หนา 15)  

   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการคนหาการพัฒนา และการ

ใชบุคคลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง ภารกิจของผูบรหิารงานทุกคน (และของ

ผูชํานาญการดานบุคลากร โดยเฉพาะ) ที่มุงปฏิบัตใินกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคลากร 

เพื่อใหปจจัยดานบุคลากรขององคการเปนทรัพยากรท่ีมีประสทิธภิาพ และสงผลสําเร็จ 

ตอเปาหมายขององคการ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเร่ิมตนดวย การสรรหา  

การคัดเลอืก การสอบ การเล่ือนขั้น การจําแนกตําแหนง การโอนยาย การฝกอบรม  

การพัฒนาบุคคล การประเมนิผลบุคคล การออกจากราชการ และประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ 

เปนตน สวนใหญมักจะอยูในความหมายของการกระทําสิ่งตาง ๆ เหลานี้เทานัน้ คือ 

(อสิระ วงศชนะ, 2553, หนา 10) 
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    1. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) และการสรรหา 

(Recruitment) 

    2. การสัมภาษณ และการคัดเลือก (Interviewing and Selection) 

    3. การแตงตัง้ (Promotion) การโยกยาย (Transfer) 

    4. การบริหารคาจางและเงินเดอืน หรอืการพิจารณาเรื่องการจาย

คาตอบแทน 

    5. การจัดสิ่งจูงใจ (Incentive) และผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ 

(Benefits) 

    6. สรางความรวมมอื และพัฒนาใหมีความสัมพันธอันดรีะหวางกัน 

    7. อบรมพัฒนาความรูความสามารถผูใตบังคับบัญชา 

    8. เสริมสรางและรักษาขวัญกําลังใจ (Morale) ใหอยูในระดับสูง 

    9. การประเมนิผลงาน (Appraising Performance) 

   ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ บัณฑติา เพิ่มเดช (2564) 

ไดทําการศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพในการปฏบัิติงาน  

ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลาง ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศกึษาและดานการพัฒนาสงผลตอประสิทธภิาพ 

ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดนิสวนกลาง สอดคลองกับ

งานวิจัยของ มินตา ขวัญงาม และ นารนีิ แสงสุข (2563) ไดทําการศกึษา การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการปฏบัิติงานในองคกรของพนักงานภาคเอกชน 

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก ดานการฝกอบรม 

ดานการศกึษา ดานการพัฒนา สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานองคกรของพนักงาน

ภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร อยางมนัียสําคัญทางสถิตทิี่ .05 สอดคลองกับงานวจัิยของ 

ชนศิา หาญสมบุญ และ กรเอก กาญจนาโภคิน (2563) ไดทําการศึกษาการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรการทางพเิศษแหง

ประเทศไทย ผลการวิจัย พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสงผลตอประสทิธภิาพการ

ทํางานของบุคลากรการทางพิเศษแหงประเทศไทย สอดคลองกับงานวิจัยของ อนุชาต ิ

ปยนราวิชญ (2559) ไดทําการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับประสิทธผิลองคการ

ของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร การทดสอบสมมตฐิาน พบวา กิจกรรม

ฝกอบรม และกิจกรรมการพัฒนาองคการแตกตางกันมีประสิทธผิลของสํานักงานเขต 
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บางเขน กรงุเทพมหานคร แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนกิจกรรม 

การศึกษา กิจกรรมการพัฒนา และกิจกรรมการพัฒนาอาชีพแตกตางกันมีประสิทธผิล 

ของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ท่ีระดับ .05 และสอดคลองกับงานวจัิยของ กาญจนา มีศรีสม (2559) ไดทําการศกึษา 

อทิธพิลของรูปแบบผูนําและการพัฒนาบุคลากรท่ีมคีวามสัมพนัธตอประสิทธผิล 

การปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏบิัตกิาร ผลการวิจัย พบวา การพัฒนาบุคลากร 

ในภาพรวมกับประสิทธผิลการปฏิบัตงิานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขต 

พ้ืนท่ีสาทรและสลีมมีความสัมพันธในทิศทางเดยีวกันระดับปานกลาง อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถิตท่ีิระดับ .01  
 

ขอเสนอแนะการวจิัย 

  ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดขอเสนอแนะการวิจัยดังนี้ 

   1. ขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใช 

   1.1 การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ควรเสริมสราง 

และพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยควรมีการ

แตงตัง้คณะกรรมการพิจารณาเพื่อพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินใหเกิดมาตรฐาน

และความเปนธรรม จัดใหมีการประเมินผลการปฏบัิติงานที่คํานึงถึงปริมาณงาน  

และคุณภาพของผลงาน รวมทัง้กําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการประเมินผล 

การปฏิบัติงานที่ชัดเจนและดานการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร โดยการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครควรกําหนดเกณฑการคัดเลอืกคนเขาทํางานอยาง 

โปรงใสและยุตธิรรม ตองใหความสําคัญกับการคัดเลือกบุคลากรโดยวิธีการสอบขอเขียน 

สอบสัมภาษณ และทดสอบความสามารถเฉพาะตําแหนงเพื่อใหไดคนเขาทํางานตามความ

ตองการ และในการการดําเนนิการสรรหาตองใหเปนไปตามนโยบายและระเบียบและมีการ

ประชาสัมพันธการรับสมัครบุคคลากรอยางกวางขวาง 

   1.2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ควรเสริมสรางการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาสายอาชีพ โดยการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนครควรมีการจัดหาขาวสารดานการพัฒนาบุคลากร มีการพัฒนาบุคลากร

ตามแผนพัฒนาบุคลากร และจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร และดานการพัฒนาองคกร โดย

ควรสงเสริมการปฏบิัติงานโดยเนนกระบวนการปรับปรุงประสิทธภิาพของบุคลากรและ
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ประสทิธิผลขององคการใหดข้ึีนกวาเดมิ และเนนการปฏิบัติงานพัฒนาองคการท่ีเนน

กระบวนการปรับปรุงองคการใหสูสภาพใหมท่ีดกีวาเดิม 

   1.3 การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ควรเสรมิสรางและ

พัฒนาประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยการรณรงคและปลูกฝงให

บุคลากรมกีารใชวัสดุ อุปกรณตามจํานวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอยางเหมาะสม 

ใชงบประมาณไดตรงกับความตองการของหนวยงานในการปฏิบัติงานและบริการอยางมี

คุณภาพ และผูบรหิารควรวางแผนจัดการทรัพยากรอยางมีประสทิธิภาพ สามารถจัดหา

ทรัพยากรไดตรงกับความตองการและทันเวลา และดานคุณภาพการใหบริการ  โดยการ

ปลูกฝงใหบุคลากรในหนวยงานปฏิบัตตินใหไดรับความนาเชื่อถือใหประชาชน และผูมา

ตดิตองาน ดวยการใหบรกิารที่รวดเร็ว ถูกตอง ทําใหผูรับบรกิารจากหนวยงานมีความรูสึก

วาไดรบัความเปนธรรมจากหนวยงานทําใหประชาชนผูมาใชบรกิารมีความรูสกึวาไดรับ

ความไววางใจจากประชาชนและผูมารับบริการ อันเนื่องมาจากคุณภาพของการปฏิบัติงาน 

   1.4 ผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ควรสงเสริม

สนับสนุนและใหความสําคัญเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานความปลอดภัยและ

สุขภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานเนื่องจากเปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอ 

ประสทิธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

ตามลําดับ โดยผูบริหารควรจัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําปแกบุคลากรทุกคน ให

ความสําคัญเก่ียวกับสวัสดิการคารักษาพยาบาลแกบุคลากรทุกคน รวมท้ังการประเมินผล

การปฏิบัติงานจะตองคํานงึถึงปรมิาณงาน และคุณภาพของผลงานเปนสําคัญ 

   1.5 ผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ควรสงเสริม

สนับสนุนและใหความสําคัญเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาองคกร 

ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการพฒันาสายอาชีพเนื่องจากเปนตัวแปรท่ีมี

อทิธพิลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร ตามลําดับ โดยผูบรหิารควรเนนกระบวนการปรับปรุงประสทิธภิาพของบุคลากร

และประสิทธิผลขององคการใหดขีึ้นกวาเดมิ และจัดใหมีโครงการฝกอบรมและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยอยูเสมอ 
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  2. ขอเสนอแนะในการวจิัยครั้งตอไป 

   2.1 ควรทําการศกึษาถึงปจจัยหรือตัวแปรอื่น ๆ ท่ีมีผลตอประสิทธผิล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร เชน แรงจูงใจ 

ในการทํางาน คุณภาพชวีติการทํางาน สุขภาพองคการ การสรางทมีงานของผูบรหิาร  

การบรหิารความขัดแยงของผูบรหิาร ความสุขในการทํางาน เปนตน  

   2.2 ควรทําการศึกษาวจิัยเรื่องดังกลาว โดยทําการเปรียบเทียบกับ 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในจังหวัดใกลเคียง เชน จังหวัดนครพนม จังหวัดมุกดาหาร จังหวัด

กาฬสินธุ จังหวัดอุดรธาน ีเพื่อท่ีจะไดทราบอิทธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย และ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาค ของแตละจังหวัด 

   2.3 ควรศึกษาแนวทางในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย และ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

   2.4 ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เพื่อใหไดขอมูลเชิงลกึเก่ียวกับการ

บรหิารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสทิธผิลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร เปนขอมูลเชงิ

ประจักษมากขึ้น โดยใชการสัมภาษณ การสนทนากลุมเฉพาะ (Focus Group) เปนตน 
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อธกิารบดีมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 

เร่ือง 

ปจจัยท่ีมผีลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

******************************* 

คาํชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการศกึษา “ปจจัยท่ีมีผลตอ

ประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร” 

คําตอบจากแบบสอบถามฉบับนี้จะเก็บเปนความลับ ซึ่งไมมผีลกระทบตอทานแตประการ

ใด เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองจงึขอความอนุเคราะหใหทานตอบแบบสอบถามตามความเปน

จริงมากท่ีสุด 

 2.  แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 5 ตอน ไดแก 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 การบรหิารทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร 

  ตอนที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร 

  ตอนที่ 4 ประสทิธิผลการปฏบิัตงิานของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

 3. คําตอบของทานจะเปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับการศึกษาวจิยัในคร้ังนี้ 

***ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือดวยดี*** 

              นายสันติภาพ  วะชุม 

                                      นักศึกษาปริญญาโท สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร รุนที่ 12 

                  คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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 ตอนท่ี 1 คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 คาํชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืขอความลงในชองวาง ตาม

ความเปนจรงิ 

               1. เพศ 

      ชาย                หญิง 

  2. อายุ 

      ไมเกิน 30  ป          31-40  ป 

      41-50  ป            51-60 ป  

  3. สถานภาพการสมรส 

      โสด      สมรส 

       หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

  4. ระดับการศกึษา 

      ต่ํากวาปริญญาตรี    ปรญิญาตรี  

       สูงกวาปรญิญาตรี 

  5. ประสบการณการทํางาน 

      1-5  ป      6-10 ป 

      11-15 ป      มากกวา 15 ป 

  6. อัตราเงนิเดอืน 

      ไมเกิน 15,000 บาท    15,001-20,000 บาท 

      20,001-30,000 บาท    30,001-40,000 บาท 

      40,001-50,000 บาท    มากกวา 50,000 บาท 

  7. สังกัด 

     1. กองอํานวยการ 

     2. ฝายวศิวกรรมและบริการ 

     3. ฝายปฏิบัตงิานและบํารุงรกัษา 

     4. ฝายบัญชแีละพลังงานไฟฟา 
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 ตอนท่ี 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

จังหวัดสกลนคร 

 คาํชี้แจง ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรมนุษย ของการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร วามีการบริหารทรัพยากรมนุษย อยูในระดับมากนอย

เพยีงใด โดยใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน ซ่ึงกําหนด

ระดบัการบรหิารทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด 

ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย      

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร

วางแผนอัตรากําลังทั้งภาพรวมขององคกร

และแยกยอยตามสวนงานอยางชัดเจน 

     

2 แผนงานดานการบริหารงานบุคคลของการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มกีาร

วิเคราะหและประมวลผลมาเพ่ือใหตรงกับ

ความตองการบุคลากรของทุกฝาย 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

ใหความสําคัญกับการวางแผนอัตรากําลัง 

     

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีาร

กําหนดโครงสรางและหนาท่ีตามสายบังคับ

บัญชา 

     

- 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร      

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

ไดดําเนินการสรรหาบุคคลตามแผน

อัตรากําลังที่ไดกําหนดไว 

     

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการ

ดําเนนิการสรรหาเปนไปตามนโยบายและ

ระเบียบและมกีารประชาสัมพันธการรับ

สมัครบุคคลากรอยางกวางขวาง 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีกระบวนการสรรหาในรูปแบบ

คณะกรรมการ 

     

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีกระบวนการสรรหาที่มีความชัดเจน 

โปรงใส 

     

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีเกณฑการคัดเลือกคนเขาทํางานอยาง

โปรงใสและยุตธิรรม 

     

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีาร

คัดเลอืกบุคลากรโดยวิธีการสอบขอเขยีน 

สอบสัมภาษณ และทดสอบความสามารถ

เฉพาะตําแหนงเพื่อใหไดคนเขาทํางานตาม

ความตองการ 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (ตอ)      

7 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

มีการแตงตัง้ และกําหนดผูท่ีทําหนาท่ีคัดเลือก

บุคลากรท่ีมคีวามรู ความสามารถและไมมีสวน

ไดเสียในการคัดเลือกเปนกรรมการ 

     

8 การคัดเลือกบุคลากรของการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนครใหดํารงตําแหนง

ตางๆไดบุคลากรท่ีตรงกับความตองการของ

สายงานตามมาตรฐานที่กําหนดไว 

     

คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน      

1 คาตอบแทนท่ีทานไดรับสามารถแขงขันได 

เมื่อเปรียบเทยีบกับหนวยงานรัฐวิสาหกิจอื่น ๆ  

     

2 นอกจากเงินเดอืนแลวการไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนครจายคาตอบแทนอื่น ๆ เชน 

เบี้ยเล้ียง คาลวงเวลา 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวดัสกลนครมุงเนนการ

จายคาตอบแทนบุคลากรดวยความเปนธรรมโดย

พิจารณาจากความรูความสามารถและ

ประสบการณจากการทํางาน 

     

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีสหกรณออมทรัพยเพื่อการออมเงินของ

บุคลากร 

     

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีประกันชวีิตและประกันอุบัตเิหตุคุมครอง

บุคลากร 

     

- 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

ความปลอดภัยและสุขภาพ      

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการจัดสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยเหมาะแก

การปฏิบัตงิาน 

     

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเตรยีม

ความพรอมรับมอืกับอุบัติเหตุเชน การซอม

อัคคีภัยอยางสมํ่าเสมอ 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีอุปกรณสําหรับการปองกันอันตราย เชน 

ถังดับเพลงิปายเตอืนตางๆ อยางเพยีงพอ 

     

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีสวัสดิการคารักษาพยาบาลแกบุคลากร 

ทุกคน 

     

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

จัดใหมกีารตรวจสุขภาพประจํา ปแก 

บุคลากรทุกคน 

     

การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน      

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการวางแผนการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน

ท่ีชัดเจน 

     

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการแตงตั้งคณะกรรมการประเมินผลการ 

ปฏบัิตงิานที่เปนธรรม 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน (ตอ)      

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

     

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการประกาศข้ันตอน เกณฑและวิธกีาร

ประเมนิผลการปฏิบัติงานอยางทั่วถึง และ

โปรงใส 

     

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีเกณฑการประเมินประสทิธภิาพ และ

ประสิทธผิลสอดคลองกับระเบียบ 

     

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีคํานงึถงึ

ปรมิาณงาน และคุณภาพของผลงาน 

     

7 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการแตงตั้งคณะกรรมการพจิารณาเพื่อ

พิจารณากลั่นกรองผลการประเมนิใหเกิด

มาตรฐานและความเปนธรรม 

     

8 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการแจงผลการประเมินใหบุคลากรเซ็น

รับทราบทุกครัง้ท่ีมีการประเมิน 
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 ตอนท่ี 3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมภิาค 

จังหวัดสกลนคร 

 คาํชี้แจง ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร วามกีารพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยูในระดับมากนอย

เพยีงใด โดยใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

ซ่ึงกําหนดระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด 

ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การฝกอบรมและพัฒนา  

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการจัด

โครงการฝกอบรมเพ่ือสงเสริมใหบุคลากรได

ปรับปรุงและพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ

ของตนเอง 

     

2 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครจัด

กิจกรรมสงเสรมิใหบุคลากรไดปรับปรงุและ

พัฒนา พฤตกิรรม ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน 

     

3 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครจัด

กิจกรรมสงเสรมิใหบุคลากรไดปรับปรงุและ

พัฒนาทัศนคตติาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน 

     

 

 



 178

ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)  

4 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครไดกําหนด

เปาหมาย และวัตถุประสงคการเรยีนรู 

ของโครงการฝกอบรมและพัฒนาที่สอดคลองและ

มีสวนชวยใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคของ

องคกร 

     

5 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครไดกําหนด

รูปแบบการฝกอบรมและพัฒนาท่ีเหมาะสม 

สามารถตอบสนองตอวัตถุประสงคของโครงการ 

     

6 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครไดกําหนดผู

ท่ีจําเปนตองไดรับการฝกอบรมและพัฒนา

ดังกลาว หรอืการกําหนดกลุมเปาหมายของ

โครงการฝกอบรมและพัฒนา 

     

7 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครคัดเลือก

ผูใหการอบรม (วทิยากร) ท่ีมคีวามรู 

ความสามารถในเรื่องดังกลาว รวมท้ังตองเปนผูที่

มีความสามารถในการถายทอดความรู 

     

8 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครไดวาง

แผนการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา 

     

9 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการ

ประเมินผลโครงการฝกอบรมและพัฒนา 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การพัฒนาสายอาชพี  

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครไดจัดทํา 

แผนพัฒนาบุคลากร 

     

2 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการ

พัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 

     

3 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการจัดหา

ขาวสารดานการพัฒนาบุคลากร 

     

4 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครใหความ

เสมอภาคในการศกึษาดูงานและฝกอบรม 

ของบุคลากร 

     

5 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครเปดโอกาส

ใหบุคลากรแสดงความคดิเห็นดานการ 

พัฒนาบุคลากร 

     

6 บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนครสามารถถายทอดความรู ความชํานาญ 

และประสบการณ ใหแกประชาชนผูรับบรกิารได 

     

7 บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนครสามารถใชทักษะความรู ความสามารถ 

เทคนคิแกไขปญหาตาง ๆ ได 

     

8 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการจัด

ฝกอบรมชวยเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม ดานความรู 

ทักษะ เจตคติ ความประพฤติ ในสายอาชีพ 

     

9 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการ

สนับสนุนงบประมาณเพ่ือการฝกอบรมและ 

การศึกษาของบุคลากรอยางเพยีงพอและตอเน่ือง 

     

- 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การพัฒนาองคกร  

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ปฏิบัติงาน

พัฒนาองคการที่เนนกระบวนการปรับปรุง

องคการใหสูสภาพใหมท่ีดีกวาเดิม 

     

2 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครปฏบิัติงาน

พัฒนาองคการที่เนนเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

องคการใหสูแนวทางที่ดขีึ้นกวาเดิม 

     

3 

 

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครปฏบิัติงาน

โดยเนนกระบวนการปรับปรุงประสทิธภิาพของ

บุคลากรและประสิทธผิลขององคการใหดขีึ้น

กวาเดิม 

     

4 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครสงเสรมิ

พัฒนาใหบุคลากรมีความรูความสามารถในการ

ปฏบัิตงิานสูความเปนเลศิขององคการ 

     

5 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการ

สงเสรมิใหองคกรเปนองคกรท่ีมุงเนนการ

ปฏบัิตงิานท่ีมีความโปรงใสสามารถตรวจสอบได 
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 ตอนท่ี 4 ประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรสังกัดการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 คาํชี้แจง ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร วามีประสิทธผิลการปฏบัิตงิานอยูในระดับ

มากนอยเพียงใด โดยใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคดิเห็นของทาน

มากที่สุด ซ่ึงกําหนดระดับประสิทธิผลการปฏบัิติงาน ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด 

ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

ดานศักยภาพทางการแขงขัน  

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครสามารถ

ปรับปรุงคุณภาพของระบบการดําเนนิงานและ

บริการจนเปนท่ียอมรับของประชาชน 

     

2 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครสามารถสง

มอบงานโครงการตาง ๆ ไดทันหรอืกอน

กําหนดเวลาที่กําหนดไว 

     

3 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีผลการ

ดําเนินงานจากการประเมินผลจากหนวยงาน 

ตาง ๆ อยูในเกณฑตามที่ตั้งเปาเอาไว 

     

4 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครดําเนนิงาน 

ไดตามมาตรฐานของรัฐบาลและสรางความ 

พึงพอใจใหแกประชาชน 

     

- 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

ดานความยืดหยุน  

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถ

ปรับเปลี่ยนระบบการบรหิารจัดการใหเหมาะสม

ตามสถานการณในปจจุบันไดอยางเหมาะสม 

     

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเสนอ

รูปแบบการใหบริการไดเหมาะสมตามความ

ตองการของประชาชนและนโยบายของรฐับาล 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถ

ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานไดเหมาะสมตาม

สถานการณในปจจุบันไดอยางรวดเร็ว 

     

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถ

ปรับเปลี่ยนหนาที่ของพนักงานไดเหมาะสมตาม

สถานการณไดอยางรวดเร็ว 

     

ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด   

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครจัดสรรและ

จัดการทรัพยากรบุคคลที่มีอยูอยางจํากัดไดอยาง

มปีระสิทธภิาพสูงสุด 

     

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใชวัสดุ 

อุปกรณตามจาํนวน ขนาดคุณภาพและ

คุณลักษณะอยางเหมาะสม 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใช

งบประมาณไดตรงกับความตองการของ

หนวยงานในการปฏิบัตงิานและบริการอยางมี

คุณภาพ 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด (ตอ)      

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครวางแผน

จัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธภิาพ สามารถ

จัดหาทรัพยากรไดตรงกับความตองการและ

ทันเวลา 

     

ดานนวัตกรรม  

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครปรับปรงุ

เครื่องมือเครื่องใชท่ีมอียูเดิมใหมปีระสทิธภิาพ

มากขึ้น 

     

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครคิดคน

รูปแบบการใหบริการและการปฏบิัตงิานใหม ๆ 

อยูเสมอ 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสรางสรรค

และนําเทคนคิและวิธีการใหม ๆ ที่ทันสมัยมาปรับ

ใชในการปฏิบัตงิาน 

      

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครนํา

เทคโนโลยใีหม ๆ เขามาประยุกตใชในหนวยงาน

เพ่ือใหการปฏบัิตงิานมปีระสิทธภิาพมากขึ้น 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

ดานคุณภาพการบริการ  

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถ

ตอบสนองความตองการของประชาชน และผูมา

รับบรกิารไดครบถวน 

     

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดรับความ

ไววางใจจากประชาชนและผูมารบับรกิาร อัน

เน่ืองมาจากคุณภาพของการปฏิบัติงาน 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสรางความ

นาเชื่อถือใหประชาชน และผูมาตดิตองาน ดวย

การใหบรกิารที่รวดเร็ว ถูกตอง ทําใหผูรับบริการ

จากหนวยงานมคีวามรูสึกวาไดรับความเปนธรรม

จากหนวยงาน 

     

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถ

ดําเนินงานตามพันธกิจ หนาท่ี ความรับผดิชอบ 

ของหนวยงานไดอยางมีประสทิธิภาพ ผูรับบริการ

มคีวามพงึพอใจ 
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 ตอนท่ี 5 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

           

           

           

           

           

           

           

           

            

           

           

           

           

           

           

           

           

            
 

************************* 

 

ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางยิ่งที่กรุณาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

คาความเชื่อมั่นและคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเพื่อการวจิัย 
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คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ปจจัยที่มผีลตอประสทิธผิลการปฏบิัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

แบบสอบถาม คาความเช่ือมั่น แปลผล 

1. การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวน

ภูมภิาคจังหวัดสกลนคร .983 ใชได 

 1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย .881 ใชได 

 1.2 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร .882 ใชได 

 1.3 คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น .878 ใชได 

 1.4 ความปลอดภัยและสุขภาพ .891 ใชได 

 1.5 การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน .866 ใชได 

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวน

ภูมภิาคจังหวัดสกลนคร .983 ใชได 

 2.1 การฝกอบรมและพัฒนา .926 ใชได 

 2.2 การพัฒนาสายอาชีพ .808 ใชได 

 2.3 การพัฒนาองคกร .932 ใชได 

3. ประสทิธิผลการปฏบิัตงิาน ของบุคลากรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร .971 ใชได 

 3.1 ดานศักยภาพทางการแขงขัน .923 ใชได 

 3.2 ดานความยดืหยุน .866 ใชได 

 3.3 ดานการใชทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด .879 ใชได 

 3.4 ดานนวัตกรรม .890 ใชได 

 3.5 ดานคุณภาพการใหบรกิาร .897 ใชได 

ภาพรวมทัง้ฉบับ .988 ใชได 
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คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ปจจัยที่มผีลตอประสทิธผิลการปฏบิัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

 ตอนที่ 2 การบรหิารทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมภิาค 

จังหวัดสกลนคร 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครวางแผนอัตรากําลังทัง้

ภาพรวมขององคกรและแยกยอยตามสวนงานอยางชัดเจน .589 

2 แผนงานดานการบรหิารงานบุคคลของการไฟฟาสวนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร มีการวเิคราะหและประมวลผลมาเพื่อใหตรงกับ

ความตองการบุคลากรของทุกฝาย .426 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใหความสําคัญกับการ

วางแผนอัตรากําลัง .532 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการกําหนดโครงสราง

และหนาที่ตามสายบังคับบัญชา .502 

การยอมรับนับถือ คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดดําเนนิการสรรหาบุคคล

ตามแผนอัตรากําลังที่ไดกําหนดไว .616 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีารดําเนนิการสรรหา

เปนไปตามนโยบายและระเบยีบและมีการประชาสัมพันธการรบั

สมัครบุคคลากรอยางกวางขวาง .399 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีระบวนการสรรหาใน

รูปแบบคณะกรรมการ .518 
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การยอมรับนับถือ (ตอ) คาอํานาจจําแนก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีกระบวนการสรรหาที่มี

ความชัดเจน โปรงใส .477 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมเีกณฑการคัดเลอืกคน

เขาทํางานอยางโปรงใสและยุตธิรรม .716 

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการคัดเลอืกบุคลากร

โดยวธิกีารสอบขอเขยีน สอบสัมภาษณ และทดสอบ

ความสามารถเฉพาะตําแหนงเพื่อใหไดคนเขาทํางานตามความ

ตองการ .456 

7 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวดัสกลนครมกีารแตงตัง้ และกําหนดผูท่ีทํา

หนาที่คัดเลอืกบุคลากรที่มคีวามรู ความสามารถและไมมสีวนไดเสยี

ในการคัดเลอืกเปนกรรมการ .559 

8 การคัดเลือกบุคลากรของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร

ใหดํารงตําแหนงตางๆไดบุคลากรที่ตรงกับความตองการของสาย

งานตามมาตรฐานที่กําหนดไว .635 

คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น คาอํานาจจําแนก 

1 คาตอบแทนที่ทานไดรับสามารถแขงขันไดเมื่อเปรยีบเทยีบกับ

หนวยงานรฐัวสิาหกจิอื่น ๆ .575 

2 นอกจากเงนิเดอืนแลวการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครจาย

คาตอบแทนอื่น ๆ เชนเบี้ยเล้ียง คาลวงเวลา .742 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมุงเนนการจาย

คาตอบแทนบุคลากรดวยความเปนธรรมโดยพจิารณาจาก

ความรูความสามารถและประสบการณจากการทํางาน .746 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีสหกรณออมทรัพยเพื่อ

การออมเงินของบุคลากร .618 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมปีระกันชวีติและประกัน

อุบัตเิหตุคุมครองบุคลากร .699 
- 
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ความปลอดภัยและสุขภาพ คาอํานาจจาํแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการจัดสภาพแวดลอมที่

ปลอดภัยเหมาะแกการปฏบิัตงิาน .748 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเตรยีมความพรอมรับมอื

กับอุบัตเิหตุเชน การซอมอัคคีภัยอยางสมํ่าเสมอ .659 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมอีุปกรณสําหรับการ

ปองกันอันตราย เชน ถังดับเพลงิปายเตอืนตางๆ อยางเพยีงพอ .602 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีสวัสดกิารคา

รักษาพยาบาลแกบุคลากรทุกคน .633 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครจัดใหมกีารตรวจสุขภาพ

ประจํา ปแกบุคลากรทุกคน .757 

การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการวางแผนการ

ประเมนิผลการปฏบิัตงิานที่ชัดเจน .573 

2 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการแตงตั้ง

คณะกรรมการประเมินผลการปฏบิัตงิานที่เปนธรรม .674 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีารกําหนดนโยบายและ

วัตถุประสงคการประเมนิผลการปฏบิัตงิานที่ชัดเจน .692 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการประกาศข้ันตอน 

เกณฑและวธิกีารประเมนิผลการปฏบิัตงิานอยางทั่วถงึ และ

โปรงใส .643 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีเกณฑการประเมิน

ประสทิธภิาพ และประสทิธิผลสอดคลองกับระเบยีบ .693 

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการประเมนิผลการ

ปฏบิัติงานที่คํานึงถึงปรมิาณงาน และคุณภาพของผลงาน .568 
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การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน (ตอ) คาอํานาจจําแนก 

7 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการแตงตั้ง

คณะกรรมการพจิารณาเพื่อพจิารณากลั่นกรองผลการประเมนิ

ใหเกดิมาตรฐานและความเปนธรรม .659 

8 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการแจงผลการประเมนิ

ใหบุคลากรเซ็นรับทราบทุกครัง้ที่มกีารประเมนิ .759 

 

 ตอนที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมภิาค 

จังหวัดสกลนคร 

การฝกอบรมและพัฒนา คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการจัดโครงการฝกอบรม

เพื่อสงเสรมิใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถของตนเอง .711 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครจัดกจิกรรมสงเสรมิให

บุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนา พฤตกิรรม ที่เกี่ยวของกับการ

ทํางาน .695 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครจัดกิจกรรมสงเสรมิให

บุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนาทัศนคติตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการ

ทํางาน .732 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดกําหนดเปาหมาย 

และวัตถุประสงคการเรยีนรูของโครงการฝกอบรมและพัฒนา 

ที่สอดคลองและมีสวนชวยใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคของ

องคกร .806 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดกําหนดรูปแบบการ

ฝกอบรมและพัฒนาที่เหมาะสม สามารถตอบสนองตอ

วัตถุประสงคของโครงการ .688 
- 
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การฝกอบรมและพัฒนา (ตอ) คาอํานาจจําแนก 

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดกําหนดผูที่จําเปนตอง

ไดรับการฝกอบรมและพัฒนาดังกลาว หรือการกําหนด

กลุมเปาหมายของโครงการฝกอบรมและพัฒนา .812 

7 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครคัดเลือกผูใหการอบรม 

(วทิยากร) ที่มีความรู ความสามารถในเรื่องดังกลาว รวมทัง้ตอง

เปนผูที่มคีวามสามารถในการถายทอดความรู .729 

8 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดวางแผนการประเมนิผล

การฝกอบรมและพัฒนา .569 

9 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการประเมนิผลโครงการ

ฝกอบรมและพัฒนา .877 

การพัฒนาสายอาชพี คาอํานาจจาํแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดจัดทํา แผนพัฒนา

บุคลากร .582 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการพัฒนาบุคลากรตาม

แผนพัฒนาบุคลากร .606 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีารจัดหาขาวสารดาน

การพัฒนาบุคลากร .799 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใหความเสมอภาคใน

การศกึษาดูงานและฝกอบรมของบุคลากร .625 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเปดโอกาสใหบุคลากร

แสดงความคดิเห็นดานการพัฒนาบุคลากร .565 

6 บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถ

ถายทอดความรู ความชํานาญ และประสบการณ ใหแก

ประชาชนผูรบับรกิารได .478 

7 บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถใช

ทักษะความรู ความสามารถเทคนคิแกไขปญหาตาง ๆ ได .569 
- 
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การพัฒนาสายอาชพี (ตอ) คาอํานาจจําแนก 

8 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการจัดฝกอบรมชวย

เปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม ดานความรู ทักษะ เจตคติ ความ

ประพฤติ ในสายอาชีพ .657 

9 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการสนับสนุน

งบประมาณเพื่อการฝกอบรมและการศึกษาของบุคลากรอยาง

เพยีงพอและตอเนื่อง .399 

การพัฒนาองคกร คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ปฏบิัตงิานพัฒนาองคการ

ที่เนนกระบวนการปรับปรุงองคการใหสูสภาพใหมที่ดกีวาเดมิ .757 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครปฏบิัตงิานพัฒนาองคการ

ที่เนนเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการใหสูแนวทางที่ดีข้ึนกวาเดมิ .728 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครปฏบิัติงานโดยเนน

กระบวนการปรับปรุงประสิทธภิาพของบุคลากรและประสทิธิผล

ขององคการใหดขีึ้นกวาเดิม .567 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสงเสรมิพัฒนาใหบุคลากร

มคีวามรูความสามารถในการปฏบิัตงิานสูความเปนเลิศของ

องคการ .816 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีารสงเสรมิใหองคกร

เปนองคกรที่มุงเนนการปฏิบัตงิานที่มคีวามโปรงใสสามารถ

ตรวจสอบได .737 
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 ตอนที่ 4 ประสทิธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรสังกัดการไฟฟา 

สวนภูมภิาคจังหวดัสกลนคร 

ดานศักยภาพทางการแขงขัน คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถปรับปรุงคุณภาพ

ของระบบการดําเนนิงานและบรกิารจนเปนที่ยอมรับของ

ประชาชน .721 

2 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครสามารถสงมอบงาน

โครงการตาง ๆ ไดทันหรอืกอนกําหนดเวลาที่กําหนดไว .832 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมผีลการดําเนนิงานจาก

การประเมนิผลจากหนวยงาน 

ตาง ๆ อยูในเกณฑตามที่ต้ังเปาเอาไว .805 

4 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครดําเนนิงาน 

ไดตามมาตรฐานของรัฐบาลและสรางความ 

พงึพอใจใหแกประชาชน .449 

ดานความยดืหยุน คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถปรับเปลี่ยนระบบ

การบรหิารจัดการใหเหมาะสมตามสถานการณในปจจุบันได

อยางเหมาะสม .587 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเสนอรูปแบบการใหบรกิาร

ไดเหมาะสมตามความตองการของประชาชนและนโยบายของ

รัฐบาล .738 

3 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครสามารถปรับเปลี่ยนการ

ปฏบิัติงานไดเหมาะสมตามสถานการณในปจจุบันไดอยางรวดเร็ว .645 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถปรับเปลี่ยนหนาที่

ของพนักงานไดเหมาะสมตามสถานการณไดอยางรวดเร็ว .673 
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ดานการใชทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครจัดสรรและจัดการ

ทรัพยากรบุคคลที่มีอยูอยางจํากัดไดอยางมปีระสทิธภิาพสูงสุด .656 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใชวัสดุ อุปกรณตาม

จํานวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอยางเหมาะสม .802 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใชงบประมาณไดตรงกับ

ความตองการของหนวยงานในการปฏบิัตงิานและบรกิารอยางมี

คุณภาพ .544 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครวางแผนจัดการทรัพยากร

อยางมปีระสทิธภิาพ สามารถจัดหาทรัพยากรไดตรงกับความ

ตองการและทันเวลา .715 

ดานนวัตกรรม คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครปรับปรุงเครื่องมือเครื่องใช

ที่มอียูเดมิใหมปีระสทิธภิาพมากขึ้น .733 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครคดิคนรูปแบบการ

ใหบรกิารและการปฏบิัตงิานใหม ๆ อยูเสมอ .734 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสรางสรรคและนําเทคนคิ

และวธิีการใหม ๆ ที่ทันสมัยมาปรับใชในการปฏบิัติงาน .701 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครนําเทคโนโลยใีหม ๆ เขามา

ประยุกตใชในหนวยงานเพื่อใหการปฏบิัตงิานมปีระสทิธภิาพมาก

ขึ้น .845 
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ดานคุณภาพการบรกิาร คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถตอบสนองความ

ตองการของประชาชน และผูมารับบรกิารไดครบถวน .850 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดรับความไววางใจจาก

ประชาชนและผูมารับบรกิาร อันเนื่องมาจากคุณภาพของการ

ปฏบิัติงาน .851 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสรางความนาเชื่อถือให

ประชาชน และผูมาตดิตองาน ดวยการใหบรกิารที่รวดเร็ว 

ถูกตอง ทําใหผูรับบรกิารจากหนวยงานมีความรูสกึวาไดรับความ

เปนธรรมจากหนวยงาน .662 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถดําเนนิงานตาม

พันธกิจ หนาที่ ความรับผดิชอบของหนวยงานไดอยางมี

ประสทิธภิาพ ผูรับบรกิารมีความพงึพอใจ .717 
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ประวัตยิอของผูวิจัย 

ชื่อ-สกุล   สันตภิาพ วะชุม 

วัน เดอืน ปเกิด   วนัท่ี 2 เดอืน พฤศจิกายน พ.ศ. 2533 

สถานท่ีอยูปจจุบัน บานเลขที่ 190 หมู 6 ตําบลวาริชภูมิ อําเภอวารชิภูมิ  

จังหวัดสกลนคร 47150 

  โทรศัพท 096-829-7879 

ตําแหนงปจจุบัน พนักงานชางระดับ 6 แผนกปฏิบัตกิารและบํารุงรักษา 

สถานท่ีทํางาน การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ตําบลธาตุเชิงชุม 

อําเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 47000 

ประวัตกิารศกึษา 

 พ.ศ. 2552 ประกาศนยีบัตรวิชาชพี สาขาวิชาไฟฟากําลัง 

  วิทยาลัยเทคนิคสกลนคร 

 พ.ศ. 2554 ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง สาขาวิชาไฟฟากําลัง 

  วิทยาลัยเทคนิคสกลนคร 

 พ.ศ. 2557 ปริญญาเทคโนโลยบัีณฑติ สาขาวชิาเทคโนโลยไีฟฟาและ

อเิล็กทรอนิกส(แขนงวชิาเทคโนโลยไีฟฟา) 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัตกิารทํางาน  

 พ.ศ. 2555-2558 พนักงานชางระดับ 3 แผนกปฏบัิติการและบํารุงรักษา 

 พ.ศ. 2558-2560 พนักงานชางระดับ 4 แผนกปฏบัิตกิารและบํารงุรักษา 

 พ.ศ. 2560-2563 พนักงานชางระดับ 5 แผนกปฏบัิตกิารและบํารุงรักษา 

 พ.ศ. 2563 ถึงปจจุบัน พนักงานชางระดับ 6 แผนกปฏิบัตกิารและบํารุงรักษา 

  การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 


