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 I

ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานิพนธฉบับน้ี สําเร็จลุลวงไดอยางด ีดวยความกรุณาและความชวยเหลอื 

เปนอยางดีจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร.สัญญาศรณ สวัสดิ์ไธสง ประธานกรรมการ 

ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร.ละมัย รมเย็น กรรมการท่ีปรกึษา

วิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาแนะนํา เสนอแนะ และตรวจแกไขขอบกพรองตาง ๆ ดวยความเอา

ใจใสตลอดมาตัง้แตเริ่มตนจนสําเร็จเรียบรอย ผูวจิัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง และ

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ใหการชวยเหลือการทําวิจัยครั้งนี้เปนอยางด ี

 ขอขอบพระคุณ ผูเช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเคาโครงและสอบปองกัน  

ทุกทาน ท่ีกรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย พรอมใหคําแนะนํา 

การพัฒนาวิธีดําเนนิการวจัิยใหมปีระสิทธภิาพยิ่งขึ้น รวมทัง้บุคคลที่ผูวิจัยไดอางอิง  

ทางวิชาการตามท่ีปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณผูจัดการการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ท่ีใหความ

อนุเคราะหและความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอมูลเพ่ือการวิจัย ตลอดจนบุคลากรสังกัด

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ทุกทาน ที่เปนกลุมตัวอยางที่ใหความรวมมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูลเปนอยางด ี  

 ขอขอบพระคุณ บดิา มารดา และญาติพี่นองทุกทานที่คอยชวยเหลือสนับสนุน  

ท้ังดานกําลังใจและกําลังทรัพยดวยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพ่ือนนักศกึษาสาขาวชิารัฐประศาสนศาสตรทุกทานท่ีไดใหคําแนะนํา

และคอยใหกําลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมผีูที่ใหความรวมมอืชวยเหลอือีกหลายทาน   

ซ่ึงผูวจิัยไมสามารถกลาวนามในท่ีนี้ไดหมด จงึขอขอบคุณทุกทานเหลานัน้ไว ณ โอกาส 

นี้ดวย  

 คุณคาและประโยชนจากวทิยานพินธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบิดา มารดาของ

ผูวิจัย และบูรพาจารยทุกทาน ท่ีไดอบรมส่ังสอนจนผูวิจัยสามารถดํารงตนและบรรลุผล

สําเร็จในปจจุบัน 

 

          สันตภิาพ วะชุม 

 

 

 



 

 

II 

ชื่อเรื่อง    ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธผิลการปฏบิัติงานของบุคลากรการไฟฟา 

    สวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

ผูวจิัย    สันตภิาพ วะชุม 

กรรมการที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร.สัญญาศรณ สวัสด์ิไธสง 

    ผูชวยศาสตราจารย ดร.ละมัย รมเย็น     

ปรญิญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร ) 

สถาบัน    มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปท่ีพิมพ    2566 

บทคัดยอ 

 การวิจัยครัง้นี้มีความมุงหมายของการวิจัยเพ่ือ 1) ศึกษาระดับการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และประสทิธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร 2) ศกึษาอทิธิพลของการบรหิารทรัพยากร

มนุษย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร จํานวน 216 คน ใชวิธกีารสุมตัวอยางแบบ 

ชัน้ภูมิ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และสถิติท่ีใชในการ

วิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสทิธิ์

สหสัมพันธของเพยีรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบวา  

 1. การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.89)  

และประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.11) 

 2. ตัวแปรของการบรหิารทรัพยากรมนุษยสามารถรวมกันพยากรณ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

ไดรอยละ 41.50 (R2Ad=.415) อยางมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยตัวแปรยอยท่ีมีคา

สัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ ความปลอดภัยและสุขภาพ (β=.620) 



 

 

III 

รองลงมาคือ การประเมนิผลการปฏบัิตงิาน (β=.235) ยกเวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร และคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น  

  สําหรับตัวแปรของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถรวมกันพยากรณ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

ไดรอยละ 49.20 (R2Ad=.492) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรยอยท่ีมีคา

สัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ การพัฒนาองคกร (β=.323) รองลงมาคือ 

การฝกอบรมและพัฒนา (β=.317) และการพัฒนาสายอาชีพ (β=.202) ตามลําดับ 
 

คาํสําคัญ : ประสิทธผิลการปฏิบัตงิาน, การบรหิารทรัพยากรมนุษย, การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย, บุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 
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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 

 ทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยพื้นฐานในการบรหิารงานขององคการ ซ่ึงการ

บรหิารงานในหนวยงานใดก็ตาม จุดมุงหมายที่สําคัญก็คือ การทําใหงานบรรลุ

วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวอยางมีประสทิธิภาพเกิดประสิทธผิล และมีการพัฒนาอยูเสมอ 

นอกจากนี้ ในสวนตัวของบุคลากรในองคการยังจะเปนปจจัยท่ีสงผลใหนโยบายหรือ

โครงการที่จะนําไปดําเนนิการไมประสบผลสําเร็จ หรอืประสบความสําเร็จ ในปจจุบัน

องคการภาครฐัหรอืภาคเอกชนไดใหความสําคัญกับบุคลากร เพราะบุคลากรเปนปจจัย 

ท่ีสําคัญท่ีสุดของการทํางานที่สงผลใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 

อกีทัง้ยังมีผลตอความกาวหนาและเส่ือมถอยขององคการ บุคลากรเปนทรัพยากรที่มี

บทบาทสําคัญตอการผลักดันภารกิจใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค สิ่งสําคัญนี้  

คือ จะทําอยางไรใหทรัพยากรบุคคลขององคการทํางานอยางเต็มความสามารถ มีความ

จงรักภักดใีนองคการ มีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ทํางานไดอยางมี

ประสทิธภิาพ (ศุภามาศ แกวดวงดี, 2553) 

 ในการบรหิารงานเพื่อใหองคกรประสบผลสําเร็จและบรรลุเปาหมายตามที่

กําหนดไวน้ัน การใชทรัพยากรท่ีมอียูในองคกรอยางมปีระสิทธภิาพนับวามีความสําคัญ

อยางยิ่ง ทรัพยากรในองคกรท่ีประกอบดวย คน เงิน วัสดุอุปกรณ และเทคโนโลยี ซ่ึงถือวา

มบีทบาทสําคัญ อยางไรก็ตามคนก็ยังเปนปจจัยท่ีสําคัญเสมอ ที่จะนําความสําเร็จมาสู

องคกร การดําเนนิงานใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมีประสทิธภิาพตองอาศัยความสามารถ

ทางการบรหิารทรัพยากรมนุษย ซึ่งการบรหิารน้ันมีความสําคัญและเก่ียวเนื่องกันทุกระดับ 

ตั้งแตระดับตนถึงระดับสูง ดังนัน้องคการสมัยใหมจงึเร่ิมใหความสําคัญในการพัฒนา

บุคลากรของตน เพราะมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคายิ่งตอองคการ ในการสรางคุณคาใหกับ

องคการไดอยางมหาศาล เพราะการท่ีองคการจะประสบความสําเร็จไดนัน้ ลวนตอง 
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เกิดจากบุคลากรท้ังหลายท่ีเปนสวนสําคัญในการทํางานทุกระบบใหมีประสิทธภิาพได 

องคการตาง ๆ ไมวาเปนภาครัฐ หรอืภาคเอกชนจงึใหความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลเพิ่มมากข้ึน โดยจําเปนตองใชกระบวนการเริ่มตัง้แต การสรรหา การคัดเลือก  

การบรรจ ุการพัฒนา การประเมนิผลการปฏิบัติงาน และการใหออกจากงาน แตมไิด

หมายความวากําลังคนเหลานี้จะเปนบุคคลท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการทํางาน

สูงสุดตลอดไป จําเปนจะตองมีการพัฒนาบุคลากรเหลาน้ีอยางตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถ

เพิ่มพูนความรู ทักษะในการทํางานและสามารถปรับตัวใหเปลี่ยนแปลงสอดคลองกับความ

เจริญทางวิทยาการเครื่องใชอุปกรณตาง ๆ ตลอดจนลักษณะหนาท่ีการงานท่ีเปล่ียนไปใน

วิถีทางท่ีกาวหนาขึ้น ซ่ึงถาถูกมองขามการพัฒนาไปน้ันก็จะกอใหเกดิปญหาขึ้นมาภายใน

องคการ เพราะฉะน้ันผูบริหารท่ีดจีงึควรท่ีจะทําหนาที่ในการสรรหา และคัดเลือกพนักงาน

ใหเหมาะสมกับตําแหนงและหนาที่ท่ีตองการ (Put the right man on the right job) พรอม

ท้ังตองมีการฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรูและทักษะในการดําเนนิงานตอไป  

(ศริวิรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2550, หนา 138) 

 กระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย มีกระบวนท่ีสําคัญ ไดแก การวางแผน 

การสรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การให

ประโยชนตอบแทนซ่ึงรวมถึงสวัสดกิารและผลประโยชนตาง ๆ การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน และขั้นตอนสุดทาย คอื การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย อาจจะกลาวไดวา  

การบรหิารทรัพยากรมนุษย เปนเร่ืองที่ตองมีวิธีการจําเปนตองศกึษาใหเขาใจ  

เพื่อประโยชนในการดําเนินการใหเกิดประสิทธิภาพของการใชบุคลากรในการผลติ 

ผูบริหารองคการจงึจําเปนที่จะตองบรหิารทรัพยากรมนุษยอยางชํานาญ ในปจจุบัน ปญหา

การแขงขันจากสภาพแวดลอมภายนอกองคการมอียูสูงมาก การคนหาบุคลากรท่ีมีความรู 

ความสามารถ ก็มแีนวโนมท่ีจะสูงขึ้น การดึงบุคลากรที่มีความรู ความสามารถเกิดขึน้

อยางมาก ทําใหเกดิการขาดแคลนบุคลากรตามมา เพราะบุคลากรท่ีมีความรู 

ความสามารถ เปนสิ่งที่ตองการอยางมากในทุก ๆ องคการ และถาองคการมีการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยท่ีไมดีแลวบุคลากรที่มีคุณภาพก็จะยายงานหรือลาออกไปยังองคการอื่น 

ๆ (สุธนิ ีฤกษขํา, 2560, หนา 10) 

 ปจจุบันหลายองคกรไดตระหนักถงึความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

และสามารถดําเนนิการจนประสบความสําเร็จตามที่คาดหวัง อยางไรก็ตามยังมอีีกหลาย

องคกรท่ียังไมสามารถไปถงึเปาหมายท่ีกําหนดไว มูลเหตุอาจเน่ืองมาจากการขาดความรู 
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 ความเขาใจในเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางแทจรงิ เพยีงแตดําเนนิการใหเขากับ 

ยุคสมัยเทานั้น เพราะฉะนัน้การศึกษาศาสตรทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจงึเปน

สิ่งจําเปน เนือ่งจากองคความรูที่ถูกตองจะสงผลใหองคกรดําเนนิการไดอยางมี

ประสทิธภิาพ (Efficiency) และประสิทธผิล (Effective-ness) หรอือาจขยายความไดวา  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีถูกตองจะชวยใหมนุษยดําเนินงานไดอยางปลอดภัย 

ประหยัดเวลา คาใชจาย และทรัพยากร พรอมกับไดสินคา และบรกิารท่ีมคุีณภาพ และ

เปนที่พึงพอใจของผูอุปโภคบรโิภคในขณะเดยีวกัน (โชตชิวัล ฟูกิจกาญจน, 2559, หนา 15) 

 นอกจากนัน้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังเก่ียวของกับการบริหารผลการ

ปฏิบัตงิานเนื่องจากการบรหิารผลการปฏิบัติงานเก่ียวของกับการดําเนนิการท่ีมีเปาหมาย

ใหทุกภาคสวนขององคกรเชื่อมโยงสัมพันธกัน และมีสวนสนับสนุนใหองคกรบรรลุ

เปาหมายท่ีวางไว พนักงานแตละบุคคลจะปฏิบัติงานที่มีเปาหมายใหทีมงาน หรอืหนวยงาน

ของตนบรรลุวัตถุประสงค ในขณะเดยีวกัน แตละทีมงานหรอืหนวยงานก็มีเปาหมายในการ

ปฏิบัตหินาที่ของตนเองใหดีที่สุดเพ่ือชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ ดังน้ัน การบริหาร

ผลการปฏิบัติงานจงึเก่ียวของกับการตอบแทนผูปฏิบัติงานทัง้รายบุคคล ทีมงาน และฝาย 

งานเมื่อสามารถปฏิบัตงิานไดบรรลุเปาหมาย และเก่ียวของกับการพัฒนาเพ่ือชวยให 

พนักงาน ทีมงาน และฝายงานสามารถปฏิบัตงิานไดเต็มศักยภาพ หรอืขจัดความบกพรอง

ท่ีเปนอปุสรรคตอการปฏิบัติงาน (สุธินี ฤกษขํา, 2560, หนา 12-13) 

 การพัฒนาบุคลากรในองคกรมีวธิีการท่ีหลากหลาย หากองคกรสามารถ

เลอืกใชใหเหมาะสมกับลักษณะของบุคคลและภารกิจขององคกร จะทําใหองคกรได

บุคลากรท่ีมีความรู ทักษะและความสามารถในงาน เพราะบุคลากรทุกคนมีศักยภาพข 

องตนเอง ท่ีสามารถพัฒนาใหเพ่ิมพูนข้ึนไดท้ังดานความรู ทักษะและทัศนคต ิถาหากมี

แรงจูงใจท่ีดีพอ ดังนัน้ การพัฒนาบุคลากร องคกรจะตองดําเนนิการทุกดานอยาง     

บูรณาการ ทัง้ดานสุขภาพอนามัย ความรู ความสามารถ จติใจ คุณธรรม และจริยธรรม  

ในการปฏบิัตงิานตลอดจนการดําเนินชีวิต (สุภาวด ีขุนทองจันทร, 2559, หนา 78) 

 การไฟฟาสวนภูมภิาค เปนรัฐวสิาหกิจ ประเภทสาธารณูปโภค สังกัด

กระทรวงมหาดไทยตามพระราชบัญญัตกิารไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ. 2503 และแกไข

เพิ่มเติม พ.ศ. 2535 และ พ.ศ. 2543 กอตัง้ขึ้นเมื่อ วันที่ 28 กันยายน 2503 มภีาระหนาท่ี

สําคัญคือ การผลติ จําหนาย และใหบรกิารดานกระแสไฟฟา ตลอดจนธุรกิจท่ีเกี่ยวกับ

ไฟฟา และอื่น ๆ ท่ีเก่ียวของแกประชาชนในสวนภูมิภาค โดยแบงออกเปน 4 ภาค คือ 
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ภาคเหนอื ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ภาคกลาง และภาคใต ใน 73 จังหวัดท่ัวประเทศ 

(ยกเวน กรุงเทพมหานคร นนทบุร ีและสมุทรปราการ) 

 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร สังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาค เขต 1 

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื เปนรฐัวิสาหกิจสังกัดกระทรวงมหาดไทย มีหนาที่บริการ

จําหนายไฟฟาแกประชาชนในสวนภูมิภาคทุกจังหวัดท่ัวประเทศไทย ยกเวน จังหวัดนนทบุร ี

จังหวัดสมุทรปราการ และกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนเขตรับผดิชอบของการไฟฟานครหลวง 

ในฐานะหนวยงานท่ีใหบรกิารไฟฟาแกประชาชนในเขตจังหวัดสกลนคร ไดใหความสําคัญ

ตอการปรับปรุงคุณภาพการใหบรกิาร และมีการดําเนินการอยางตอเน่ือง ทัง้การขยายเขต

ระบบจําหนาย การตดิต้ังมิเตอร การแกไขกระแสไฟฟาขัดของ และการรับชําระคา

กระแสไฟฟา เพ่ือใหผูใชไฟฟาไดรับความพงึพอใจในการบริการ ซ่ึงจากพื้นท่ีการใหบริการ

ดังกลาวจะเห็นไดวาการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครจําเปนที่จะตองมพีนักงาน 

ท่ีจะตองคอยดูแลและใหบรกิารประชาชนเปนจํานวนมาก โดยท่ีพนักงานใหบริการ

ประชาชนเหลานี้ปฏิบัตงิานดวยความอุตสาหะ ขยัน อดทนและถือวาเปนงานหลักของ

องคการ ซ่ึงหากพนักงานเหลานี้ไมไดรับการดูแลเอาใจใส ก็อาจจะทําใหการปฏิบัติงาน 

ไรประสิทธภิาพ ซึ่งท่ีผานมายังไมมขีอมูลในเชงิวิชาการ ท่ีศกึษาเก่ียวกับการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษยเชงิกลยุทธ และประสิทธผิลการปฏบิัตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ดวยเหตุนี้ผูวิจัยในฐานะท่ีปฏิบัติงานอยูในการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร จงึเกิดความสนใจที่จะศกึษา ปจจัยที่สงผลตอประสทิธผิล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร โดยศกึษาวา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และประสิทธผิลการปฏบิัตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร อยูในระดับใด ประสิทธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร แตกตางกันหรอืไมเม่ือจําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล และการบรหิารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ มีอทิธิพลหรือสงผลตอประสทิธผิล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนครมากนอยเพียงใด 

ซ่ึงผลจากการศกึษาวิจัยจะสามารถนําไปใชเปนแนวทางและเปนขอเสนอแนะในการ

วางแผนกลยุทธ กําหนดทิศทางในการดําเนนิงานการปรับกลยุทธในการบรหิารจัดการ

ทรัพยากรบุคคล ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครรวมทัง้การพัฒนาบุคลากร

และวิธกีารทํางานใหเหมาะสม เพ่ือใหบุคลากร มีความตัง้ใจ ความทุมเทในการทํางาน 

รวมท้ังเสรมิสรางประสทิธผิลการปฏบิัติงานของบุคลากรสังกัดการไฟฟา สวนภูมิภาค
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จังหวัดสกลนครใหดข้ึีน ตลอดจนเปนแนวทางในการวางแผนการพัฒนาดานทรัพยากร

บุคคลใหมีความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปน อันจะสงผลท่ีจะทําใหการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร มีประสทิธภิาพ และ

ประสทิธิผล อันจะยังประโยชนใหเกิดขึ้นแกประชาชนและประเทศชาตไิดอยางแทจรงิตอไป 
 

คําถามของการวจิัย 

 ในการวจิัยครัง้นีผู้วจิยัไดกําหนดคําถามของการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. การบริหารทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และประสทิธผิล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร อยูในระดับใด 

  2. การบรหิารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีผลตอ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

หรอืไม 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 ในการวจิัยครัง้นี้ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายของการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

และประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

  2. เพื่อศึกษาอทิธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสทิธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 
 

สมมตฐิานของการวจิัย 

 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไวดังนี้ 

  1. การบรหิารทรัพยากรมนุษย มีผลตอประสทิธผิลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

  2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 
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ความสําคัญของการวิจัย 

 จากการศึกษาครัง้นี้ ผลการศกึษามีความสําคัญ ดังนี้ 

  1. ทําใหทราบระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

และประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

  2. ทําใหทราบถึงการบรหิารทรัพยากรมนุษย ท่ีมีผลตอประสิทธิผลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร 

  3. ทําใหทราบถงึการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่มีผลตอประสทิธิผลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร 

  4. ผลจากการวิจัยทําใหไดแนวทางในการเพ่ิมประสิทธผิลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ซึ่งการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร ตลอดจนหนวยงานที่เก่ียวของ สามารถนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยไปประยุกตใช

ในการพัฒนาประสิทธภิาพในการทํางาน ใหเกิดประสิทธิภาพ และมีประสิทธผิล เพื่อให

บรรลุสูวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการตอไป 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชในการศกึษาวจิัยในครัง้นี้ ไดแก บุคลากรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร จํานวนทัง้สิน้ 454 คน (การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนคร, 2563) 

  1.2 กลุมตัวอยาง 

   กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิยัครั้งนี ้ไดแก บุคลากรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร จํานวน 216 คน ขนาดของกลุมตัวอยางไดมาโดยการเทียบตาราง

สําเร็จรูปคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan (สนิ พันธุพินิจ, 

2554, หนา 137)  และทําการสุมแบบชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) 
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 2. ขอบเขตดานตวัแปรที่ใชในการวจิัย 

  2.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variable) ไดแก  

   2.1.1 การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ที่

จังหวัดสกลนคร จํานวน 5 ดาน ประกอบดวย 

    2.1.1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

    2.1.1.2 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

    2.1.1.3 คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน 

    2.1.1.4 ความปลอดภัยและสุขภาพ 

    2.1.1.5 การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

   2.1.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนคร จํานวน 3 ดาน ประกอบดวย 

    2.1.2.1 การฝกอบรมและพัฒนา 

    2.1.2.2 การพัฒนาสายอาชพี 

    2.1.2.3 การพัฒนาองคกร 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก ประสทิธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร จํานวน 5 ดาน ประกอบดวย 

   2.2.1 ดานศกัยภาพทางการแขงขัน 

   2.2.2 ดานความยดืหยุน 

   2.2.3 ดานการใชทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด 

   2.2.4 ดานนวัตกรรม 

   2.2.5 ดานคุณภาพการใหบรกิาร 

 3. ขอบเขตดานพ้ืนท่ีของการวจิัย 

  พ้ืนที่ที่ใชในการศึกษา คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 4. ขอบเขตดานระยะเวลาดําเนนิการวิจัย 

  ชวงเวลาที่ทําการเก็บรวบรวมขอมูล คือ ระหวางวันท่ี 1 เมษายน  

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

 จากการที่ผูวจิัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ผูวิจัยไดนํา 1) ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย ตามโมเดลของ Mody, Noe and  

Premeaux (1999) ยกเวนดานการฝกอบรมและการพัฒนา 2) แนวคิดเก่ียวกับกจิกรรม

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของ สุธนิ ีฤกษขํา (2560, หนา 69) และ 3) แนวคิดระบบ 

การวัดผลการดําเนินงานในภาพรวม (Overall Performance Measurement System) ของ 

Pun และ White (2005, p. 56) มาสรางเปนกรอบแนวคิดของการวิจัยไดดังภาพประกอบ 1 
 

                  ตัวแปรอิสระ                         ตวัแปรตาม 

          (Independent Variable)                                (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

นยิามศัพทเฉพาะ 

 การวิจัยในครัง้นี้ ผูวิจัยไดใหนยิามศัพทเฉพาะไวดังนี้ 

  1. การบรหิารทรัพยากรมนุษย หมายถงึ กระบวนการดําเนนิงานเก่ียวกับ 

ทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร เพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคล 

ท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับความตองการขององคกร การรักษา การพัฒนา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

   - การวางแผนบุคลากร 

   - การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 

   - คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น 

   - ความปลอดภัยและสุขภาพ 

   - การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน 

ประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 

   1. ดานศักยภาพทางการแขงขัน 

   2. ดานความยดืหยุน 

   3. ดานการใชทรัพยากรใหเกดิ 

       ประโยชนสูงสุด 

   4. ดานนวตักรรม 

   5. ดานคุณภาพการใหบรกิาร 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

   - การฝกอบรมและพัฒนา 

   - การพัฒนาสายอาชีพ 

   - การพัฒนาองคกร 
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ตลอดจนการใหพนจากงาน เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ จําแนก

เปน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร การฝกอบรม 

และการพัฒนา คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น ความปลอดภัยและสุขภาพ  

และการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

   1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถงึ การวางแผนกําลังคน  

และการกําหนดตําแหนง เพ่ือใหสามารถใชบุคลากรคนใหตรงกับงาน 

   1.2 การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร หมายถึง กระบวนการคัดเลือก

บุคคลเขาทํางานท้ังการสอบคัดเลอืกและการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร รวมถึงการบรรจุแตงตั้งใหบุคคลเขาทํางานตรงตามตําแหนง

หนาที่ที่มีการสรรหา 

   1.3 คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น หมายถงึ การที่การไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครจัดสรรผลประโยชนตอบแทนการทํางานใหกับบุคลากร 

ในระดับตาง ๆ ในรูปแบบเปนเงินโดยตรง (Direct financial payments) เชน คาจาง 

เงนิเดอืน โบนัสประจําป ทํางานลวงเวลา เงินบําเหน็จ และการจายท่ีมใิชเปนเงินโดยตรง 

(indirect financial payments) การประกันอุบัติเหตุ การประกันชีวิต การกําหนดวนัลาหยุด

พักผอนประจําป การใหโอกาสศึกษาตอดูงานการใหประกาศเกยีรติคุณ 

   1.4 ความปลอดภัยและสุขภาพ หมายถึง การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัด

สกลนครใหความคุมครองบุคลากรจากอุบัตเิหตุในการทํางาน สุขภาพ สภาพทางดาน

รางกายจติใจและสังคม 

   1.5 การประเมินผลการปฏิบัตงิานหมายถงึ การตัดสินวาบุคลากรทํางาน

ไดผลเทามาตรฐานท่ีกําหนดไว หรือดอยกวา หรอืสูงกวามาตรฐานหรอืเกณฑการ

ปฏิบัตงิานที่กําหนด หรือไม 

  2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถงึ กระบวนการดําเนนิงานท่ีสงเสริม

ใหบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ไดเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และ

ความสามารถของบุคลากรในองคการใหสามารถปฏิบัตงิานไดดแีละมีประสิทธภิาพ ทําให

องคการเจริญกาวหนา โดยมีการดําเนินการใน 3 ดาน ไดแก 1) การฝกอบรมและพัฒนา 

2) การพัฒนาสายอาชพี และ 3) การพัฒนาองคกร 

   2.1 การฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง กระบวนการในการสงเสรมิ 

ใหบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ไดปรับปรุงและพัฒนาทักษะ  
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ความรู ความสามารถ พฤตกิรรม หรือทัศนคตติาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน เพ่ือให

บุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถปฏิบัตงิานไดดยีิ่งข้ึน ทัง้งาน

ท่ีไดรับมอบหมายในปจจุบัน และเปนการเตรียมความพรอมสําหรบังานท่ีไดรับมอบหมาย

ในอนาคต 

   2.2 การพัฒนาสายอาชีพ หมายถึง กระบวนการของการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ในการดําเนนิการท่ีมเีปาหมายเพ่ือใหองคกรมีทรัพยากรมนุษยที่มี

ความรู ความสามารถ และพรอมท่ีจะไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใหมาปฏิบัติหนาที่ 

ในตําแหนงงานท่ีสูงและมคีวามสําคัญเพ่ิมขึ้น เพื่อใหองคกรและบุคลากรมีเปาหมายทาง

อาชีพท่ีสอดคลองกัน เปนปะโยชนและตอบสนอบความตองการของทัง้ 2 ฝาย  

   2.3 การพัฒนาองคกร หมายถึง กระบวนการท่ีเปนระบบในการ

ประยุกตใชความรูจากหลากหลายศาสตร เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาประสทิธิภาพ 

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร รวมท้ังเพ่ือการพัฒนาให 

การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีความพรอมท้ังตอเหตุการณในปจจุบัน  

และเหตุการณท่ีอาจเกดิขึน้ในอนาคต 

  3. ประสิทธผิลการปฏิบัตงิาน หมายถึง การดําเนนิงานใหเปนไปตามที่

คาดหมายไว หรอืกลาวอกีนัยหนึ่ง คือ การทํางานท่ีตองไดรับผลประโยชนสูงสุด 

และจะพจิารณาไดจากผลงาน สามารถบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไว ซึ่งในงานวิจัยน้ีหมายถึง 

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

จํานวน 5 ดาน ประกอบดวย 

   3.1 ดานศักยภาพทางการแขงขัน หมายถึง ความพงึพอใจของประชาชน

ผูใชบรกิารการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ในคุณภาพของการใหบรกิาร 

และบริการเพยีงพอตอความตองการของประชาชนผูใชบริการการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนทีจ่ังหวัดสกลนคร   

   3.2 ดานความยดืหยุน หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงระบบ

การบรหิารจัดการองคกร การปรับเปลี่ยนกระบวนการ การปรับเปลี่ยนหนาท่ีของบุคลากร

ในหนวยงาน ใหเหมาะสมตามสถานการณในปจจุบันไดอยางรวดเร็ว 

   3.3 การใชทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด หมายถึง การใชทรัพยากร

ตามจํานวน ขนาด คุณภาพและคุณลักษณะอยางเหมาะสม ตรงกับความตองการของ
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หนวยงานในการใหบรกิารประชาชนอยางมคุีณภาพ มแีผนการจัดหาท่ีมปีระสิทธภิาพ

สามารถจัดหาทรัพยากรไดตรงกับความตองการและทันเวลา 

   3.4 ดานนวตักรรม หมายถึง การใชประโยชนของการปรับปรุงสิ่งท่ีมี   

อยูเดิมมาทําใหมีประสิทธภิาพมากขึ้น ส่ิงใหม ๆ ท่ีไมเคยมมีากอนและสิ่งที่มีอยูเดิม 

มาประกอบข้ึนใหมใหทันสมัยและใชไดผลดยีิ่งขึ้น 

   3.5 ดานคุณภาพการใหบรกิาร หมายถึง สิ่งท่ีบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ทําการสงมอบใหประชาชนผูใชบริการ ไมสามารถ 

จับตองได แตเมื่อประชาชนไดรับบริการไปแลวเกดิความประทับใจกับสิ่งเหลาน้ัน  



 

 

 

บทที่  2 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 การวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอประสทิธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ผูวจิัยไดศกึษาคนควาจากเอกสาร ทบทวน

แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิัยท่ีเก่ียวของ เพื่อนํามาใชเปนกรอบแนวคิดของการวิจัย  

โดยจะไดนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฏเีก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

  2. แนวคดิและทฤษฏีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

  4. บรบิทของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

  5. งานวจิยัที่เก่ียวของ 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 การท่ีองคการจะสามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีองคการตัง้ไว และประสบ

ความสําเร็จไดนัน้ องคการจําเปนตองมกีารบรหิารจัดการทรัพยากรท่ีมอียูอยางจํากัด 

ใหเกิดประสิทธภิาพและเกิดประโยชนสูงสุด ซ่ึงทรัพยากรท่ีมีคุณคา ยากตอการ

ลอกเลยีนแบบ และสามารถสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคการไดเปนอยางมากนัน้ คือ 

ทรัพยากรมนุษย ดังนัน้ การบรหิารทรัพยากรมนุษยจงึมคีวามสําคัญอยางมากในการ

พัฒนาองคการและสรางความไดเปรยีบทางการแขงขันใหองคการ 

 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 นักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของการบรหิารทรัพยากรมนุษยไว

หลากหลายแตกตางกัน ตามพัฒนาการหรอืสภาพแวดของในแตละยุคสมัย ดังนี้ 

  Ivancevich (2007, p. 1) ไดใหคําจํากัดความของการบรหิารทรัพยากร

มนุษยวา เปนการบรหิารจัดการคนในองคการใหมีประสทิธผิล (Effective) โดย HRM จะทํา

การวิเคราะหวาควรท่ีจะทําอะไรเพื่อใหพนักงานทํางานไดมากขึ้นและเปนที่พอใจมากขึ้น 
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  Mondy (2008, p. 4) ไดกลาววา การบรหิารทรัพยากรมนุษย หมายถึง  

การใชประโยชนจากปจเจกบุคคล เพ่ือการบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

  Dessler (2013, p. 30) ไดใหความหมายของการบรหิารทรัพยากรมนุษยวา 

หมายถึง กระบวนการในการไดมา การฝกอบรม การประเมนิผล และการจายคาตอบแทน 

นอกจากนี้ยังรวมถึงการสรางความสัมพันธ การดูแลสุขภาพและความปลอดภัย  

และการใหความยุตธิรรม ดังนัน้หนาที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษยจงึประกอบไปดวย 

การวิเคราะหงาน การวางแผนกําลังคนที่ตองการ การประกาศรับสมัคร การคัดเลือก  

การปฐมนิเทศและฝกอบรมพนักงานใหม การจายคาตอบแทน การสรางแรงจูงใจ การ

ประเมนิผล การตดิตอสื่อสาร การพัฒนา และการปฏิบัตติามพันธะสัญญาระหวางกัน 

  อรทัย จันทรเหลอืง (2548, หนา 9) ไดใหความหมาย การบรหิารทรัพยากร

มนุษย คือ การกําหนดนโยบาย การวางแผน ตลอดจนวิธีการกําหนดวธีิการตาง ๆ 

เก่ียวกับบุคลหรอืเจาหนาที่ขององคกรนัน้ ๆ เพื่อจัดหาใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีความเหมาะสม 

ทํางานไดผลดสีมความมุงหมายขององคกร ดังนัน้ การบรหิารทรัพยากรมนุษย จงึเปนเรื่อง

ท่ีตองกระทํา ต้ังแตหาคนมาทํางานและทําใหคน ๆ น้ัน รักองคกร ตัง้ใจทํางานใหองคกร

ดวยดีและมีประสิทธิภาพตลอดไปจนกวาคน ๆ นัน้ออกจากงานไป 

  ยุพนิ กอศรี (2551, หนา 10) ไดใหความหมายของการบรหิารทรัพยากร

มนุษย คือ ศลิปะในการสรรหาและการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในองคกรตามที่ไดรับ

มอบหมาย การพัฒนาบุคลากร การจายคาตอบแทน การธํารงรักษา การวางแผน 

และการเลื่อนตําแหนง โดยการดําเนนิการตาง ๆ ตองคํานงึถึงประสิทธภิาพของผลผลิต 

หรอืการบรหิารขององคกรในการใชทรัพยากรมนุษยใหเกดิประโยชนสูงสุด ท้ังบุคคล 

องคกร และสังคมโดยรวม 

  อสิระ วงศชนะ (2553, หนา 10) ไดใหความหมาย การบรหิารทรัพยากร

มนุษย คือ กระบวนการคนหาการพัฒนา และการใชบุคคลการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

หมายถึง ภารกิจของผูบรหิารงานทุกคน (และของผูชํานาญการดานบุคลากร โดยเฉพาะ) 

ท่ีมุงปฏิบัตใินกิจกรรมท้ังปวงที่เก่ียวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคลากรขององคการ

เปน ทรัพยากรที่มปีระสิทธิภาพ และสงผลสําเรจ็ตอเปาหมายขององคการ กระบวนการ

บรหิารทรัพยากรมนุษยเร่ิมตนดวย การสรรหา การคัดเลอืก การสอบ การเลื่อนขั้น  

การจําแนกตําแหนง การโอนยาย การฝกอบรม การพัฒนาบุคคล การประเมินผลบุคคล  

การออกจากราชการ และประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ เปนตน สวนใหญมักจะอยูในความหมาย 
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ของการกระทํา ส่ิงตาง ๆ เหลานี้เทานั้น คือ 

   1. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) และการสรรหา 

(Recruitment) 

   2. การสัมภาษณ และการคัดเลอืก (Interviewing and Selection) 

   3. การแตงตัง้ (Promotion) การโยกยาย (Transfer) 

   4. การบรหิารคาจางและเงินเดอืน หรอืการพิจารณาเรื่องการจาย

คาตอบแทน 

   5. การจัดสิ่งจูงใจ (Incentive) และผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ 

(Benefits) 

   6. สรางความรวมมอื และพัฒนาใหมีความสัมพันธอันดรีะหวางกัน 

   7. อบรมพัฒนาความรูความสามารถผูใตบังคับบัญชา 

   8. เสรมิสรางและรักษาขวัญกําลังใจ (Morale) ใหอยูในระดับสูง 

   9. การประเมนิผลงาน (Appraising Performance) 

  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2555, หนา 66) ไดใหความหมายวา การบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารทรัพยากรมนุษย จะนําหลักการตาง ๆ

มาประยุกตใชในการท่ีจะทําใหองคการมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพมารวมงานอยางเพียงพอ 

และตอเนื่อง เพื่อใหองคการสามารถปฏิบัตงิานไดอยางมปีระสิทธภิาพ ประสิทธิผล  

และบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

 สรุปความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการหนึ่ง

ของการบรหิารจัดการในองคการ ท่ีเก่ียวของกับบุคลากรในองคการ กระบวนการดังกลาว

จะประกอบดวยกิจกรรมหลัก ๆ อัน ไดแก การวางแผนดานทรัพยากรมนุษยที่มีความ

สอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ การวิเคราะหงาน การวางแผนกําลังคน การสรร

หาคัดเลอืกบุคคลที่มีคุณภาพ การบรรจุและทดลองงาน การจายคาตอบแทน การ

ปฐมนเิทศ การประเมนิผล การดูแลปฏิบัติเพื่อใหเกดิขวัญและกําลังใจในการทํางาน เชน

การใหความกาวหนา การพัฒนาและฝกอบรม การใหความปลอดภัย สุขภาพอนามัยที่ดี 

ตลอดจนสวัสดิการตาง ๆ ทัง้นี้ก็เพื่อใหสามารถธํารงรักษาทรพัยากรมนุษยท่ีมคีุณภาพนัน้

ใหอยูกับองคการไดยาวนานขึ้น 
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 ระบบบริหารงานบุคคล 

  ระบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยไมวาจะเปนหนวยงานของรฐัและเอกชน

โดยทั่วไปมีแนวปฏิบัติที่นิยมใชอยู  2 ระบบ   คือ  

      1. ระบบอุปถัมภ  หมายถึง ระบบท่ีใชในการบริหารทรัพยากรมนุษย

นับตัง้แตการใหไดมาซ่ึงบุคคล การบํารุงรักษา การพัฒนา การใหพนจากงาน โดยใช

ความสัมพันธสวนตัว ไมคํานึงถึงความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ ลักษณะที่สําคัญ คือ 

               1) ไมคํานงึถงึความรู ความสามารถ 

                  2)  ไมเปดโอกาสท่ีเทาเทียมกันในการเลือกสรร 

                 3)  มักมอีิทธพิลทางการเมืองเขามาแทรกแซงกิจการภายในของ

หนวยงาน 

           ขอดีของระบบอุปถัมภ คือ รวดเร็ว แกไขสะดวก มีความขัดแยงในการ

ตัดสนิใจนอย เหมาะสมกับบางตําแหนง สอดคลองกับการปกครองท่ีมีระบบพรรค

การเมือง ขอเสยีของระบบอุปถัมภ  คือ  ไมมหีลักประกันวาจะไดคนท่ีมีความรู 

ความสามารถ มุงรับใชคนมากกวาหนวยงาน  ขวัญกําลังใจของผูปฏบัิตงิานไมดี  

หนวยงานพัฒนาไดไมมปีระสทิธภิาพ 

   2. ระบบคุณธรรม (Merit  System)  ระบบที่ใชในการบริหารทรัพยากร

มนุษยนับตั้งแตการใหไดมาซึ่งบุคคล การบํารุงรักษา การพัฒนา การใหพนจากงาน  

โดยยดึถือการสอบ และมาตรฐานในเรื่องคุณวุฒิ  และความสามารถของบุคคลเปนสําคัญ   

โดยปฏิบัติตามหลักเกณฑ  ดังนี้ 

   1) หลักความสามารถ (Competence) เปนการถือความสามารถของ

บุคคลเปนสําคัญ เพื่อใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี และตองสามารถใชความรูมา

ปฏิบัตงิานใหเกิดประโยชนตอสวนรวม  ไดอยางเต็มท่ี 

            2) หลักความเสมอภาค (Equality  Opportunity)  เปนการใหโอกาสท่ีเทา

เทยีมกัน แกบุคคลท้ังในการเขาสูการเปนราชการและอยูในระหวางการเปนขาราชการ  

ซ่ึงเปนแนวคิดตามหลักประชาธิปไตยท่ีใหสิทธิเสมอภาคแกบุคคลภายในขอบเขตของ

กฎหมาย โดยถือวาทุกคนจะตองไดรับการปฏบิัติอยางเสมอภาคดวยคุณสมบัตแิละ

หลักเกณฑท่ีอยูในมาตรฐานเดียวกัน 

     3) หลักความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ี (Security of Tenure) ซ่ึงตองไดรับ

การยอมรับ และคุมครองตามกฎหมาย คือจะไมถูกปลดออกหรือไลออกจากงานโดยไมมี 
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เหตุท่ีพสิูจนได หลักการนี้ มุงใหขาราชการเกดิความม่ันคงถาวรในอาชพีและเกดิ 

ความรูสึกมั่นคงที่จะแสวงหาความเจรญิกาวหนาในหนาที่ของตน โดยไมตองคํานงึถงึ

เหตุผลสวนตัวหรอืทางการเมอืง 

          4) หลักความเปนกลางทางการเมอืง  (Political  Neutrality) คือ  

การท่ีขาราชการประจําตองเปนกลางทางการเมืองและสามารถปฏิบัตหินาท่ีไดตาม 

นโยบายของรัฐบาลอยางเต็มความสามารถโดยไมขึ้นอยูกับอทิธิพลของพรรคการเมืองหนึ่ง

พรรคการเมอืงใด แตยังคงสทิธทิางการเมอืง เชนเดยีวกับประชาชนทั่วไป 

  ขอดีของระบบคุณธรรม คือ สอดคลองกับระบบประชาธปิไตยท่ีเนน

ความเสมอภาค ไดคนดมีีความรู ความสามารถเขามาทํางาน สรางขวัญกําลังใจในการ

ทํางาน ชวยหนวยงานใหมีประสิทธภิาพ ขอเสียของระบบคุณธรรม คือ ลาชา คาใชจาย 

ในการสอบแขงขันสูง สรางความสัมพันธแบบเปนทางการมากเกนิไป ทําไดยาก เพราะตอง

อาศัยความรวมมือจากทุกฝายอยางจรงิจัง    

 ความสําคัญของการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 การบรหิารทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการหนึ่งซึ่งมคีวามสําคัญในการ

บรหิารองคกรใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย สําหรับความสําคัญของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ไดมนีักวิชาการหลายคนไดใหความคิดเห็นไวดังนี้ 

  บรรยงค โตจนิดา (2550, หนา 20-21) ความสําคัญของการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยนับวันจะทวีขึ้นเรื่อย ๆ ตราบใดท่ีเรายอมรับความจรงิวาทรัพยากรมนุษย

นัน้สําคัญยิ่งกวาปจจัยการผลติอื่น ๆ แมจะมีเครื่องจักรกลเขามามีบทบาทในการ

ดําเนนิงานมากขึ้น และใชวทิยาการสูงขึ้น มีวิสัยสามารถยอดเยี่ยมเพยีงใดก็ไมใชนําเครื่อง

เขามาแทนที่คน ไมใชเขามาเปนนายคนเพราะคนตองเปนนายเครื่องวันยังค่ํา คือ  

เปนผูสราง ผูใชเครื่อง 

   1. เพราะมีการแขงขันกันมากขึ้น 

   2. รฐัเล็งเห็นความสําคัญของการใชคนภายใตเงื่อนไขของยุคสมัย 

ทางเศรษฐกิจสังคมและการเมือง 

   3. ความซับซอนและความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหเกิดการ

ประดษิฐคิดคนวิธกีารและเครื่องมอื เครื่องใชมารับใชอํานวยความสะดวกสบายใหแกการ

ดํารงชีวติของมนุษย 
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   4. พลังของสถาบันแรงงานท่ีเตบิโตและแข็งแรงขึ้น เปนแรงผลักดัน 

ใหนายจางใหความสําคัญเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ิมขึ้น 

   5. องคการใหญโตซับซอนมากขึ้น 

   6. บทบาทของการจัดการเลี่ยนแปลงไปจากเดมิเปนอันมาก เพราะ

ตองการผูบรหิารมืออาชีพเพื่อมาบรหิารงานยามวิกฤตไดหรอืจัดการงานไดตาม

สถานการณโดยใชสหวิทยาการเพ่ือการแกปญหา 

   7. พฤตกิรรมศาสตรกาวหนาและเขามามีบทบาทในการบรหิารงาน 

มากขึ้น 

 ขอบขายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 มานพ ทรวงทองหลาง (2551, หนา 23) ไดแบงขอบขายการบรหิารทรัพยากร

มนุษยภาครฐัและภารกิจงานไว ดังนี้  

  1) การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ภารกิจงาน  

การวิเคราะหงาน และการวางแผนอัตรากําลัง การกําหนดตําแหนง และการเลื่อนตําแหนง 

ของบุคลากร  

  2) การสรรหาและการบรรจุแตงตัง้ ภารกิจงาน การดําเนนิการสรรหา  

เพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ การจางลูกจางประจํา การจางลูกจาง 18 ชั่วคราว  

การแตงตัง้ โอน ยายขาราชการการบรรจเุขารับราชการ การรักษาราชการแทน  

และการรักษาการในตําแหนง  

  3) การเสรมิสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ การพัฒนาบุคลากร 

การเลื่อนข้ันเงินเดอืนขาราชการ การเพ่ิมคาจางลูกจางประจํา และลูกจางช่ัวคราว  

การดําเนนิการเก่ียวกับบัญชีถือจายเงินเดอืน เงินวทิยฐานะและคาตอบแทนอื่น  

งานทะเบยีนประวัติ งานเครื่องราชอสิรยิาภรณ และการขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ 

ของรัฐ งานขอหนังสือรบัรอง  

  4) วนิัยและการรักษาวินัย ภารกิจงานกรณีความผดิไมรายแรง กรณี

ความผดิวินัยรายแรง การอทุธรณ การรองทุกข การเสรมิสรางและการปองกันการกระทํา 

ความผดิวินัย และ  

  5) การออกจากราชการ ภารกิจงาน การลาออกจากราชการ การใหออก

จากราชการ การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป การใหออกจากราชการไว



 18

กอน กรณีมีมลทินมัวหมอง และกรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําส่ังของศาลหรอืรับโทษจําคุก

โดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกในความผดิท่ีไดกระทํา โดยประมาทหรอืความผดิลหุโทษ 

 ยุพิน กอศรี (2551, หนา 24) ไดแบงกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

ประกอบดวย 6 ประการท่ีสําคัญ ดังนี้ 

  1. การวางแผนอัตรากําลังคน คือ ความพยายามใหมีกําลังคนใหเพยีงพอ

เพื่อที่จะสามารถปฏิบัตภิารกิจขององคการใหสําเร็จไดตามวัตถุประสงคขององคการตอไป

ในอนาคต 

  2. การสรรหาบุคคลเขาทํางาน คือ การคนหาบุคคลตาง ๆ ที่มี

ความสามารถในการที่จะสมัครงานในตําแหนงงานที่วางอยูในองคการ 

  3. การคัดเลอืก คือ การคัดเลอืกผูสมัคร การสรรหาโดยการทดสอบ  

การสัมภาษณ การตัดสนิใจเลือก การแนะนํางาน และเกณฑการคัดเลอืกเขาทํางาน 

ขึ้นอยูกับลักษณะงานท่ีทํางานที่ทํา อาจมลัีกษณะกวางไปไมเจาะจง แตบางงานตองมี 

ความรูดานวชิาชีพเฉพาะทางและใชเทคนคิสูงขึ้น ขึ้นอยูกับตําแหนงงาน รวมท้ัง

ความสําคัญของงานนั้นดวย 

  4. การปฐมนิเทศ คือ กิจกรรมทางดานการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย 

ท่ีเก่ียวของกับการพยายามแนะนําพนักงานใหมใหรูจักหนวยงาน และไดความรู  

ความเขาใจในหนาที่ ตลอดจนผูบรหิารของหนวยงาน เพื่อนรวมงาน เปนการใหขอมูล 

ใหพนักงานไดความรูความเขาใจท่ีถูกตองในการเริ่มทํางานระยะแรก ใหเกดิความ 

ประทับใจ และพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน ใหมปีระสทิธภิาพตอไป 

  5. การบรรจุแตงต้ัง คือ การมอบหมายส่ังการใหขาราชการมีอํานาจ หนาท่ี

ความรับผดิชอบในตําแหนงงานท่ีไดรับการบรรจุแตงตัง้ และขาราชการผูนัน้จะไดรับ

เงนิเดอืนตามลําดับและมสีิทธใิชฐานะในการดํารงตําแหนงงานน้ัน ๆ 

  6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คอื การทําใหมีความรู และแนวคิดใหม ๆ  

ในการปฏบิัตงิานแกบุคลากร เชน การฝกอบรม การศึกษาดูงาน หรอืการใหการศึกษา

อยางตอเนื่อง ใหความรูแกผูปฏิบัตงิาน 

 สรุป การบรหิารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการท่ีสําคัญอกีกระบวนการหนึ่ง

ท่ีผูบรหิารองคกรจะตองใหความสําคัญในการบรหิารทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมี

ประสทิธภิาพ และประกอบดวย การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาบุคลากรเขาทํางาน 

การคัดเลือก การปฐมนเิทศ การบรรจุแตงตัง้ การพัฒนาบุคลากร การประเมินผล 
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การปฏิบัติงาน และการใหบุคลากรพนจากตําแหนงงาน 

 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

                  อัจฉรา สังขสุวรรณ (2550, หนา 17) กระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย

นัน้ เก่ียวของกับการดําเนนิงานท่ีสําคัญอยู 4 ประการ คือ  

  1. การใหไดมาซ่ึงบุคลากร หมายถงึ การไดบุคคลที่มีคุณสมบัติและมี

ปรมิาณเพียงพอท่ีจะทําใหองคการบรรลุเปาหมาย เปนกระบวนการท่ีเริ่มจากการวางแผน

กําลังคน การสรรหา การคัดเลอืก การนําเขาสูหนวยงาน จนกระท่ังการทดลองปฏิบัติงาน 

                2. การบํารงุรักษา หมายถงึ กจิกรรมตาง ๆ ท่ีจัดข้ึนเพื่อใหบุคลากรมีความ

พึงพอใจ มีทัศนคตท่ีิดตีอองคการ ตลอดใจจูงใจใหบุคลากรปฏบิัติงานอยางมีประสทิธภิาพ

และประสิทธิผล ไดแก การจูงใจ การใหคาตอบแทน การมอบหมายงาน การจัดสภาพการ

ทํางาน การนิเทศ การหมุนเวียนตําแหนง การสรางความสัมพันธในองคการ  

ความกาวหนา วินัย การประเมินผลการปฏิบัตงิาน ขาวสาร ขวัญกําลังใจ 

     3. การพัฒนา หมายถึง กระบวนการสงเสริมบุคลากรท่ีปฏิบัตงิาน 

อยูแลวใหไดเพิ่มความรู ความชํานาญ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคต ิอุปนสัิย เพื่อให

ปฏิบัตงิานไดถูกตองมีประสิทธภิาพ โดยการใหการศึกษา ฝกอบรม ตลอดจนกจิกรรม 

อื่น ๆ ท่ีสงเสริมความรู ความสามารถ ความถนัด และทักษะแกบุคลากร 

  4. การใหพนจากงาน หมายถึง การท่ีพนักงาน เจาหนาที่ พนจากหนาท่ี 

การงาน และหมดสิทธิท่ีจะไดรับเงินเดือนของหนวยงานตลอดไป สาเหตุของการพนจาก

ตําแหนงงาน ไดแก  การยาย การโอน การลาออก การพนจากงานเพราะเจ็บปวย  

การใหออกชั่วคราว การไลออก การเกษยีณอายุ การพนจากงานเนื่องจากตาย 

 นักวิชาการบรหิารทรัพยากรมนุษยสวนใหญ  มีแนวคิดเก่ียวกับการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยคลายคลงึกัน คือ ความสําเร็จขององคการข้ึนอยูกับบุคลากรในองคการ  

ดังนัน้ การไดมาซ่ึงบุคลากรที่ดี  การบํารุงรักษาใหบุคลากรนัน้อยูกับหนวยงานนาน ๆ  

การพัฒนาใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้นเปนหัวใจสําคัญที่ผูบรหิารทุกคนจะตองคํานึงถึงเพื่อ

ความเจรญิกาวหนาสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสทิธิภาพและประหยัด   

 ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย ตามโมเดลของ Mody, Noe and Premeaux 

(1999, p. 5) ซ่ึงกจิกรรมในระบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยประกอบดวยกิจกรรมหลัก 

ดังนี้ 
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  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) เปน

กระบวนการในการสํารวจถึงความตองการทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหไดมาซึ่งจํานวน

พนักงานท่ีมีทักษะท่ีตองการ และสามารถจัดหาสิ่งที่จําเปนตองใช ซ่ึงประกอบดวยขั้นตอน

ท่ีชวยใหไดทรัพยากรมนุษยท่ีเพียงพอ และตรงตามวัตถุประสงคขององคการในอนาคต 

ดังนี้ 

   1.1 การพยากรณความตองการพนักงานท่ีมีคุณสมบัตติาง ๆ 

   1.2 การเปรียบเทยีบความตองการกับกําลังแรงงานในปจจุบัน 

   1.3 การกําหนดจํานวนและรูปแบบของพนักงานท่ีจะสรรหาเขามาหรือ

จํานวนที่จะตองออกจากงานในการวางแผนทรัพยากรมนุษยนัน้จะตองมีการออกแบบงาน

และการวิเคราะหงานกอนการออกแบบงาน ซ่ึงเปนกระบวนการกําหนดโครงสรางและการ

ออกแบบกิจกรรมในการทํางานเฉพาะอยางของแตละบุคคล เพ่ือใหสามารถบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการได สวนการวิเคราะหงาน เปนกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล

นํามาวเิคราะหและแยกแยะขอมูลที่เก่ียวกับงานซ่ึงเปนกระบวนการท่ีมีระบบท่ีชวยในการ

กําหนดทักษะหนาที่ และความรูที่ตองการสําหรับงานใดงานหนึ่งขององคการ 

  2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เปนกิจกรรมขององคการซ่ึงใชเพ่ือ

การจูงใจใหผูสมัครท่ีมีความสามารถ และมีทัศนคติที่องคการตองการมาสมัครในตําแหนง

งานที่เหมาะสมและยังชวยใหองคการไดบรรลุถึงวัตถุประสงคได การคัดเลอืก 

(Recruitment) เปนกิจกรรมในการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมท่ีสุดสําหรับองคการ  

และเหมาะสมกับตําแหนงท่ีตองการ โดยคัดเลอืกจากกลุมผูมาสมัคร 

  3. การฝกอบรมและพัฒนา (Training and development) การฝกอบรม 

เปนกระบวนการที่มีระบบ เพื่อเปลีย่นแปลงในพฤติกรรมของพนักงานใหไปในทศิทาง

เดยีวกันท่ีทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายขององคการ สวนการพัฒนา  

เปนการจัดหาความรู การทําใหพนักงานมีความรู มกีารพัฒนาในการปฏบัิติงานเพื่อ

นําไปใชในปจจุบันหรอือนาคต 

  4. ผลตอบแทนและผลประโยชน (Compensation and benefits) ผลตอบแทน

เปนรางวัลท้ังหมดที่พนักงานไดรับในการแลกเปลี่ยนกับงาน ประกอบดวย คาจาง 

เงนิเดอืน โบนัส สิ่งจูงใจและประโยชนสวนอื่น ๆ สวนผลประโยชนอ่ืน ๆ เปนรางวัลหรือ

สวนเพ่ิมที่พนักงานจะไดรับเพ่ิมมาจากผลการจางงานและตําแหนงภายในองคการ เชน 

การประกันชีวิตและสุขภาพ การทองเท่ียว คารักษาพยาบาล การแบงกําไร ฯลฯ 
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  5. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and health) ความปลอดภัย เปนการ

คุมครองพนักงานจากอุบัตเิหตุจากการปฏิบัตงิาน สวนสุขภาพนั้น เปนสภาพทางดาน

รางกาย จิตใจ และสังคม 

  6. พนักงานและแรงงานสัมพันธ (Employee and labor relations) พนักงาน

ถือวาเปนสิ่งแวดลอมภายในที่ผูบริหารตองคํานงึถงึอยางยิ่ง เพราะงานจะสัมฤทธิผลไดนัน้ 

ตองมาจากการปฏบัิตงิานของพนักงาน สวนแรงงานสัมพันธ เปนความสัมพันธระหวาง

กลุมพนักงาน และนายจาง 

  7. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน (Performance appraisal) เปนกระบวนการ

ในการประเมินถึงพฤตกิรรมในการทํางานของพนักงาน โดยวัดและเปรยีบเทียบกับ

มาตรฐานที่กําหนดไว 

 สรุป จากการท่ีผูวจิัยทําการศกึษาแนวคิดและทฤษฎทีี่เก่ียวของสรุปไดวา   

การบรหิารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการดําเนินงานเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร เพ่ือใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับความตองการขององคกร การรักษา การพัฒนาตลอดจนการ

ใหพนจากงาน เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมปีระสทิธภิาพ ทฤษฎีการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย ตามโมเดลของ Mody, Noe and Premeaux (1999) ยกเวนดานการ

ฝกอบรมและ การพัฒนา เนื่องจากซํ้าซอนกับตัวแปรของ การบรหิารทรัพยากรมนุษย 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยจําแนกเปน การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น ความปลอดภัยและ

สุขภาพ และการประเมินผลการปฏบัิติงาน 
 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 “คน” เปนหนึ่งในปจจัยทางการบรหิารท่ีสําคัญและยอมรับกันท่ัวไป เรียกยอ ๆ  

วา “4  M’s” อันประกอบดวย บุคลากร หรือทรัพยากรมนุษย (Man) เงิน (Money)  

วัสดุอุปกรณ (Materials) และการจัดการ (Management) จะพบวา คนเปนทรัพยากรท่ี

สําคัญที่สุดในการบรหิาร เพราะหากขาดกําลังคนก็จะไมมตีัวขับเคลื่อนปจจยัอื่น ๆ นั่นเอง 

เพราะฉะนัน้ในแตละองคกรจงึหันมาใหความสําคัญในการบรหิารคนในองคกรเพิ่มมากขึ้น  

ซ่ึงในปจจุบัน คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 คําวา “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย” มีผูใหคําจํากัดความไวอยางหลากหลาย 

ดังนี้  

  สมศักดิ์ คงเท่ียง (2548) ไดใหความหมาย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   

เปนการบรหิารทรัพยากรเพื่อใชคนใหเหมาะสมกับงาน โดยมเีปาหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย คอื การไดมาซ่ึงมีความรูความสามารถเหมาะสม ตามความตองการ  

ของหนวยงานหลักการท่ัวไปของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การกระทําใด ๆ 

ของฝายบริหารท่ีจะทําใหบุคคลสองฝายในหนวยงาน คือ ฝายบริหาร และฝายปฏิบัติ  

เกิดความเขาใจในหนาท่ี บทบาท และความสัมพันธของงานจนมีแนวคิดที่จะชวยเหลอื

เก้ือกูลกัน โดยยดึความเจรญิกาวหนาของหนวยงานเปนหลักเปาหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย คอื การดําเนนิงานขององคการบรรลุเปาหมาย สงเสริม สนับสนุน 

ใหบุคลากรไดทํางานอยางมีประสทิธภิาพ ประสบความสําเร็จในการทํางาน และพัฒนา

วิชาชีพของบุคลากร ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มี 2 ระบบ ประกอบดวย ระบบ

อุปถัมภ และระบบคุณวุฒิ ระบบอุปถัมภ หมายถึง ระบบที่มีการใหตําแหนงในหนวยงาน

เปนรางวัลแก ผูภักดตีอผูบริหารโดยไมจํากัดขอบเขต ระบบคุณวุฒิ หมายถงึ ระบบท่ีมี 

การคัดเลอืกคนด ีคนมีความรู ความสามารถ โดยการสอบแขงขัน 

  อรทัย จันทรเหลอืง (2548, หนา 9) ไดใหความหมาย การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย คือ การกําหนดนโยบาย การวางแผน ตลอดจนวิธีการกําหนดวธีิการตาง ๆ 

เก่ียวกับบุคลหรอืเจาหนาที่ขององคกรนัน้ ๆ เพื่อจัดหาใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีความเหมาะสม 

ทํางานไดผลดสีมความมุงหมายขององคกร ดังนัน้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย จงึเปนเรื่อง

ท่ีตองกระทํา ต้ังแตหาคนมาทํางานและทําใหคน ๆ น้ัน รักองคกร ตัง้ใจทํางานใหองคกร

ดวยดีและมีประสิทธิภาพตลอดไปจนกวาคน ๆ นัน้ออกจากงานไป 

  วรารตัน เขยีวไพรี (2548, หนา 3) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

เปนระบบและกิจกรรมของการพัฒนาที่มีตอมนุษย โดยมจุีดมุงหมายใหทรัพยากรมนุษย

เปนผูมีความสามารถ สตปิญญา สามารถนําภูมปิญญาท่ีมอียูมาปรับปรุงและประยุกตใช 

รูจักพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดชีวิต และเสรมิสรางคุณภาพชีวติ มทัีศนคติท่ีดี 

ตอการทํางานรับผิดชอบตอประโยชนสวนรวม เพ่ือเพิ่มประสทิธภิาพการทํางาน  

และทํางานรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข ดังนัน้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเปนการ

พัฒนาตั้งแตระดับประเทศ ระดับองคกร ระดับกลุม และระดับบุคคลอยางตอเนื่อง  
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โดยผานกิจกรรมการฝกอบรมและการพัฒนาโดยการพัฒนาทุกระดับตองประสานกัน  

และสอดคลองไปในทิศทางเดียวกัน 

  มานสิงค ปฐมวิริยะวงศ (2550) ไดแบงความหมายการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยออกเปน 2 ระดับ คือระดับมหภาคและระดับจุลภาคหรือในองคกร ดังนี้ 

   1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับมหภาค เปนการพิจารณาถึง

ทรัพยากรมนุษยในระดับชาติซ่ึง ไดแก การพัฒนากําลังคนหรอืประชากรของประเทศโดย

อาศัยยุทธวิธแีละมาตรการเก่ียวกับอัตราการเกิด-การตายของประชากร การศึกษา  

การจางงาน และการมีงานทําเพ่ือการพัฒนาท้ังเศรษฐกิจและสังคมของประเทศอยางมี

ประสทิธภิาพนับเปนกระบวนการเพ่ิมพูนทักษะความรูความสามารถของทรัพยากรมนุษย 

ท่ีมอียูอยางเหมาะสมกับความตองการดานการจางงานของประเทศ กลาวอกีนัยหน่ึงก็คือ 

เปนการพัฒนาเพ่ือที่จะทําใหอุปทานกําลังคนของประเทศเทากับอุประสงคกําลังคน 

ของประเทศ 

   2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับจุลภาค เปนการพัฒนาทรัพยากร

ท่ีมอียูในตาง ๆ ในฐานะท่ีเปนพนักงานหรอืบุคลากรองคการนัน้ ๆ คือ การเพิ่มพูนทักษะ

ความรูความสามารถใหแกบุคคลเพื่อที่จะทํางานในองคการไดอยางมีประสิทธภิาพและ

ประสทิธิผลขึ้นอยูกับการท่ีบุคคลไดรับรูความสามารถของตน รูจักงานที่ตองทํา รูจัก

ลักษณะขององคการและผลผลติที่องคกรปรารถนา รวมทัง้การรูความสัมพันธของ

หนวยงานตาง ๆ ท้ังในแนวราบและแนวด่ิง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรน้ีมุง

พัฒนาบุคคลใหมีพลวัต (Dynamics) คือ มลัีกษณะการเคลื่อนไหวตอการรับรู มีการ

ปรับตัวและพรอมท่ีจะละลายพฤติกรรมของตนเองเพ่ือรวมกับเพ่ือน 

  ยุพนิ กอศรี (2551, หนา 10) ไดใหความหมายของ การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย คือ ศลิปะในการสรรหาและการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในองคกรตามที่ไดรับ

มอบหมาย การพัฒนาบุคลากร การจายคาตอบแทน การธํารงรักษา การวางแผน 

และการเลื่อนตําแหนง โดยการดําเนนิการตาง ๆ ตองคํานงึถึงประสิทธภิาพของผลผลิต  

หรอืการบรหิารขององคกรในการใชทรัพยากรมนุษยใหเกดิประโยชนสูงสุด ท้ังบุคคล 

องคกร และสังคมโดยรวม 

  อสิระ วงศชนะ (2553, หนา 10) ไดใหความหมาย การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย คือ กระบวนการคนหาการพัฒนา และการใชบุคคลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

หมายถึง ภารกิจของผูบรหิารงานทุกคน (และของผูชํานาญการดานบุคลากร โดยเฉพาะ) 
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ท่ีมุงปฏิบัตใินกิจกรรมท้ังปวงที่เก่ียวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคลากรขององคการ

เปนทรัพยากรท่ีมีประสทิธิภาพ และสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเร่ิมตนดวย การสรรหา การคัดเลือก การสอบ      

การเลื่อนข้ัน การจําแนกตําแหนง การโอนยาย การฝกอบรม การพัฒนาบุคคล          

การประเมนิผลบุคคล การออกจากราชการ และประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ เปนตน สวนใหญ

มักจะอยูในความหมายของการกระทําสิ่งตาง ๆ เหลานี้เทาน้ัน คือ 

   1. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) และการสรรหา 

(Recruitment) 

   2. การสัมภาษณ และการคัดเลอืก (Interviewing and Selection) 

   3. การแตงตัง้ (Promotion) การโยกยาย (Transfer) 

   4. การบรหิารคาจางและเงินเดือน หรือการพจิารณาเรื่องการจาย

คาตอบแทน 

   5. การจัดสิ่งจูงใจ (Incentive) และผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ 

(Benefits) 

   6. สรางความรวมมอื และพัฒนาใหมีความสัมพันธอันดรีะหวางกัน 

   7. อบรมพัฒนาความรูความสามารถผูใตบังคับบัญชา 

   8. เสรมิสรางและรักษาขวัญกําลังใจ (Morale) ใหอยูในระดับสูง 

   9. การประเมนิผลงาน (Appraising Performance) 

  นงนุช วงษสุวรรณ (2554, หนา 23) ใหความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง กระบวนการดําเนินการท่ีเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และ

ความสามารถของบุคลากรในองคการใหสามารถปฏิบัตงิานไดดแีละมีประสิทธภิาพ ทําให

องคการเจริญกาวหนา 

  จิตตมิา อคัรธติิพงศ (2556, หนา 40) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

คือ กระบวนการท่ีเปนไปเพ่ือการเรยีนรู การเพ่ิมผลงาน การเปลี่ยนแปลงของมนุษยโดย

ผานกิจกรรมความคิดรเิริ่มและกิจกรรมทางการบรหิาร ท้ังที่เปนทางการและไมเปน

ทางการเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพในงาน ศักยภาพในคน จุดมุงหมายของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเพ่ือกอใหเกิดประสิทธผิลในองคการ 

  สุนันทา เลาหะนันทน (2556, หนา 224) ไดใหคําจํากัดความของการพัฒนา

บุคลากรวาเปนกระบวนการท่ีไดออกแบบไวอยางเปนระบบและมีเปาหมายเพ่ือให
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ผูปฏบัิตงิานไดมโีอกาสเรียนรูโดยการฝกอบรม การศึกษาและการพัฒนาเปนการเพ่ิมพูน

ความรูและศักยภาพในการทํางาน รวมทัง้การปรับพฤตกิรรมของผูปฏบิัตงิานใหพรอมท่ีจะ

ปฏิบัตหินาที่ท่ีรับผิดชอบใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการและมีโอกาสกาวหนาในตําแหนง

ท่ีสูงขึ้น 

  Leonard Nadler (1970, p. 88) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน

การตระเตรยีมคน เพ่ือใหสามารถกาวไปพรอมกับองคการ ซึ่งจะพัฒนาเปล่ียนแปลงและ

เติบโตได 

  Malcolm W. Warren (1969, p. 5) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ 

การกระทําใด ๆ ขององคการในอันที่จะเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของสมาชิกในองคการ  

การเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของบุคคลใหเอ้ืออํานวยตอการชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย

ได 

  Nigro (1977, pp.28 อางถึงใน ปองใจ ปากเมย, 2563 หนา 68)  

ใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวอยางกะทัดรัดวา “การพัฒนาทรัพยากร 

มนุษย หมายถึง ศลิปะในการเลอืกสรรคนใหมและใชคนเกา ในลักษณะท่ีจะใหไดผลงาน 

และบริการจากบุคคลเหลานัน้สูงสุดท้ังดานปรมิาณและคุณภาพ” 

  Gilley, Egg. And Gilley (2002, อางถึงใน สุธนีิ ฤกษขํา, 2560, หนา 5-6) 

กลาววา ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) ในความหมายที่เก่ียวของกับองคกร 

หมายถึง บุคคลที่องคกรจางเพื่อใหมาปฏิบัติงานภายในองคกร ซึ่งทรัพยากรมนุษยเปน

หนึ่งในทรัพยากรพื้นฐานท่ีจําเปนสําหรับการดําเนินงานภายในองคการ โดยทรัพยากร 

พ้ืนฐานเหลานี้ประกอบดวย 1) ทรัพยากรท่ีเปนทรัพยสินท่ีจับตองไดขององคกร เชน 

เครื่องจักร อาคาร สถานท่ี หรืออุปกรณตาง ๆ 2) ทรัพยากรทางการเงนิ เชน เงินสด 

บัญชลูีกหนี้ หุน และ 3) ทรัพยากรมนุษย ซ่ึงจัดเปนทรัพยากรท่ีมคีวามสําคัญสูงสุด 

เนื่องจากเปนทรพัยากรหลักท่ีกอใหเกดิทรัพยากรอื่น ๆ หรอืนําเอาทรัพยากรอื่น ๆ ไปใช

เพื่อสรางความม่ันคงเจริญเติบโตแกองคกร สวนการพัฒนา (Development) หมายถึง  

การปรับปรุงใหดข้ึีน หรอืการทําใหอยูในสภาพที่เจรญิขึ้น ดังนัน้ การพัฒนาทรัพยากร 

มนุษยจึงหมายถึงการทําใหบุคลากรขององคกรอยูในสภาวะท่ีดขีึ้น ท้ังในแงของสภาพจติใจ

และผลการปฏิบัตงิาน 

  Yorks (2005, อางถึงใน ชุติกาญจน ศรีวิบูลย, 2557, หนา 21) กลาววา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ ความคิดรวบยอดตอบทบาทขององคการและนักพัฒนา 
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ทรัพยากรมนุษย ท่ีรวมกันผลักดันและสรางความมีประสทิธภิาพในงาน โดยบุคลากร 

และองคการตางก็บรรลุยุทธศาสตรและพันธกิจไปพรอม ๆ กัน 

 สรุปความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการ

ดําเนนิงานเก่ียวกับบุคคลในหนวยงาน เพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ

เหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน การบํารุงรักษา การพัฒนาตลอดจนการใหพน

จากงาน เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพโดยความพึงพอใจของบุคคล

ในหนวยงาน  

  จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

คือ ความพยายามอยางเปนระบบในการปรับปรุงและเพิ่มพูนศักยภาพในดานตาง ๆ เพื่อให

ทรัพยากรมนุษยสามารถทํางานอยางมีประสทิธภิาพมากขึ้นท้ังในปจจุบันและอนาคต

ประการท่ีสอง เปนการเตรียมบุคลากรใหเตบิโตไปพรอมกับองคการ ซ่ึงองคการมีหนาที่

สรางบรรยากาศในการเสริมใหบุคลากรมขีวัญกําลังใจ ในการทุมเทปฏิบัตงิานใหกับ

องคการ อาจกลาวไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คอื ความพยายามขององคการ 

ในการท่ีจะพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพโดยสงเสริมใหบุคลากรประสบความสําเร็จ 

ในอาชพีพรอม ๆ กับความสําเร็จขององคการ ท้ังนี้ องคการจะตองมีการพัฒนาเพ่ือใหเกิด

สภาวะท่ีเหมาะสมกับการพัฒนาและความเจรญิเตบิโตของบุคลากร 

 ระบบบริหารงานบุคคล 

  ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมวาจะเปนหนวยงานของรัฐและเอกชน

โดยทั่วไปมีแนวปฏิบัติที่นิยมใชอยู 2 ระบบ คือ  

      1. ระบบอุปถัมภ หมายถึง ระบบท่ีใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

นับตัง้แตการใหไดมาซ่ึงบุคคล การบํารุงรักษา การพัฒนา การใหพนจากงาน โดยใช

ความสัมพันธสวนตัว ไมคํานึงถึงความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ ลักษณะที่สําคัญ คือ 

               1) ไมคํานงึถงึความรู ความสามารถ 

                  2)  ไมเปดโอกาสท่ีเทาเทียมกันในการเลือกสรร 

                 3)  มักมอีิทธพิลทางการเมืองเขามาแทรกแซงกิจการภายใน 

ของหนวยงาน 

           ขอดีของระบบอุปถัมภ คือ รวดเร็ว แกไขสะดวก มีความขัดแยงในการ

ตัดสนิใจนอย เหมาะสมกับบางตําแหนง สอดคลองกับการปกครองท่ีมีระบบพรรค

การเมือง ขอเสยีของระบบอุปถัมภ คือ ไมมหีลักประกันวาจะไดคนที่มีความรู 
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ความสามารถ มุงรับใชคนมากกวาหนวยงาน ขวัญกําลังใจของผูปฏบิัติงานไมดี หนวยงาน

พัฒนาได 

   2. ระบบคุณธรรม (Merit System) ระบบท่ีใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

นับตัง้แตการใหไดมาซ่ึง บุคคล การบํารุงรักษา การพัฒนา การใหพนจากงาน โดยยดึถือ

การสอบ และมาตรฐานในเร่ืองคุณวุฒ ิและความสามารถของบุคคลเปนสําคัญ โดยปฏิบัติ

ตามหลักเกณฑ ดังนี้ 

   1) หลักความสามารถ (Competence) เปนการถือความสามารถของ

บุคคลเปนสําคัญ เพื่อใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี และตองสามารถใชความรูมา

ปฏิบัตงิานใหเกิดประโยชนตอสวนรวมไดอยางเต็มที่ 

            2) หลักความเสมอภาค (Equality Opportunity) เปนการใหโอกาส 

ท่ีเทาเทียมกันแกบุคคลทัง้ในการเขาสูการเปนราชการและอยูในระหวางการเปน

ขาราชการ ซ่ึงเปนแนวคิดตามหลักประชาธปิไตยที่ใหสิทธเิสมอภาคแกบุคคลภายใน

ขอบเขตของกฎหมาย โดยถือวาทุกคนจะตองไดรับการปฏิบัตอิยางเสมอภาคดวย

คุณสมบัติและหลักเกณฑท่ีอยูในมาตรฐานเดียวกัน 

     3) หลักความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ี (Security of Tenure) ซ่ึงตองไดรับ

การยอมรับ และคุมครองตามกฎหมาย คือ จะไมถูกปลดออกหรือไลออกจากงานโดยไมมี

เหตุท่ีพสิูจนได หลักการนี้มุงใหขาราชการเกดิความมั่นคงถาวรในอาชพีและเกดิความรูสึก

มั่นคงที่จะแสวงหาความเจรญิกาวหนาในหนาท่ีของตน โดยไมตองคํานงึถึงเหตุผลสวนตัว

หรอืทางการเมือง 

          4) หลักความเปนกลางทางการเมอืง (Political Neutrality) คือ  

การท่ีขาราชการประจําตองเปนกลางทางการเมืองและสามารถปฏิบัตหินาท่ีไดตาม 

นโยบายของรัฐบาลอยางเต็มความสามารถโดยไมขึ้นอยูกับอทิธิพลของพรรคการเมืองหนึ่ง

พรรคการเมอืงใด แตยังคงสทิธทิางการเมอืง เชนเดยีวกับประชาชนทั่วไป 

  ขอดีของระบบคุณธรรม คือ สอดคลองกับระบบประชาธปิไตยท่ีเนน

ความเสมอภาค ไดคนดมีีความรู ความสามารถเขามาทํางาน  สรางขวัญกําลังใจในการ

ทํางาน ชวยหนวยงานมปีระสทิธภิาพ ขอเสยีของระบบคุณธรรม คอื ลาชา คาใชจาย 

ในการสอบแขงขันสูง สรางความสัมพันธแบบเปนทางการมากเกนิไป ทําไดยาก เพราะตอง

อาศัยความรวมมือจากทุกฝายอยางจรงิจัง    
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 ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการหนึ่งซ่ึงมีความสําคัญในการ

บรหิารองคกรใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย สําหรับความสําคัญของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ไดมนีักวิชาการหลายคนไดใหความคิดเห็นไวดังนี้ 

  บรรยงค โตจนิดา (2550, หนา 20-21) ความสําคัญของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยนับวันจะทวีขึ้นเร่ือย ๆ ตราบใดท่ีเรายอมรับความจรงิวาทรัพยากรมนุษย

นัน้สําคัญยิ่งกวาปจจัยการผลติอื่น ๆ แมจะมีเครื่องจักรกลเขามามีบทบาทในการ

ดําเนนิงานมากขึ้น และใชวทิยาการสูงขึ้น มีวิสัยสามารถยอดเยี่ยมเพยีงใดก็ไมใชนําเครื่อง

เขามาแทนที่คน ไมใชเขามาเปนนายคนเพราะคนตองเปนนายเครื่องวันยังค่ํา คือ  

เปนผูสราง ผูใชเครื่อง 

   1. เพราะมีการแขงขันกันมากขึ้น 

   2. รฐัเล็งเห็นความสําคัญของการใชคนภายใตเงื่อนไขของยุคสมัย 

ทางเศรษฐกิจสังคมและการเมือง 

   3. ความซับซอนและความกาวหนาทางเทคโนโลยี ทําใหเกิดการ

ประดษิฐคิดคนวิธกีารและเครื่องมอื เครื่องใชมารับใชอํานวยความสะดวกสบายใหแก   

การดํารงชีวติของมนุษย 

   4. พลังของสถาบันแรงงานท่ีเตบิโตและแข็งแรงขึ้น เปนแรงผลักดัน 

ใหนายจางใหความสําคัญเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพิ่มขึ้น 

   5. องคการใหญโตซับซอนมากขึ้น 

   6. บทบาทของการจัดการเลี่ยนแปลงไปจากเดมิเปนอันมาก เพราะ

ตองการผูบรหิารมืออาชีพเพ่ือมาบริหารงานยามวิกฤตไดหรอืจัดการงานไดตาม

สถานการณโดยใชสหวิทยาการเพ่ือการแกปญหา 

   7. พฤตกิรรมศาสตรกาวหนาและเขามามีบทบาทในการบรหิารงาน 

มากขึ้น 

 ขอบขายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 มานพ ทรวงทองหลาง (2551, หนา 23) ไดแบงขอบขายการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยภาครัฐและภารกิจงานไว ดังนี้  
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  1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ภารกิจงาน            

การวิเคราะหงาน และการวางแผนอัตรากําลัง การกําหนดตําแหนง และการเลื่อนตําแหนง

ของบุคลากร  

  2. การสรรหาและการบรรจุแตงตัง้ ภารกิจงาน การดําเนนิการสรรหา   

เพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ การจางลูกจางประจํา การจางลูกจาง 18 ช่ัวคราว  

การแตงตัง้ โอน ยายขาราชการการบรรจเุขารับราชการ การรักษาราชการแทน และ 

การรักษาการในตําแหนง  

  3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การพัฒนาบุคลากร 

การเลื่อนข้ันเงินเดอืนขาราชการ การเพ่ิมคาจางลูกจางประจํา และลูกจางช่ัวคราว  

การดําเนนิการเก่ียวกับบัญชีถือจายเงินเดอืน เงินวทิยฐานะและคาตอบแทนอื่น  

งานทะเบยีนประวัติ งานเครื่องราชอสิรยิาภรณ และการขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ 

ของรัฐ งานขอหนังสือรบัรอง  

  4. วินัยและการรักษาวินัย ภารกิจงานกรณีความผดิไมรายแรง กรณี

ความผดิวินัยรายแรง การอทุธรณ การรองทุกข การเสรมิสรางและการปองกันการกระทํา 

ความผดิวินัย และ  

  5. การออกจากราชการ ภารกิจงาน การลาออกจากราชการ การใหออก

จากราชการ การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป การใหออกจากราชการ 

ไวกอน กรณีมีมลทนิมัวหมอง และกรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษ

จําคุก โดยคําพพิากษาถงึที่สุดใหจําคุกในความผดิที่ไดกระทําโดยประมาทหรอืความผดิ 

ลหุโทษ 

 ยุพิน กอศรี (2551, หนา 24) ไดแบงกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ประกอบดวย 6 ประการท่ีสําคัญ ดังนี้ 

  1. การวางแผนอัตรากําลังคน คือ ความพยายามใหมีกําลังคนใหเพยีงพอ

เพื่อที่จะสามารถ ปฏิบัติภารกิจขององคการใหสําเร็จไดตามวัตถุประสงคขององคการ

ตอไปในอนาคต 

  2. การสรรหาบุคคลเขาทํางาน คือ การคนหาบุคคลตาง ๆ ที่มี

ความสามารถในการที่จะสมัครงานในตําแหนงงานที่วางอยูในองคการ 

  3. การคัดเลอืก คือ การคัดเลอืกผูสมัคร การสรรหาโดยการทดสอบ  

การสัมภาษณ การตัดสนิใจเลือก การแนะนํางาน และเกณฑการคัดเลอืกเขาทํางาน 
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ขึ้นอยูกับลักษณะงานท่ีทํางานที่ทํา อาจมลัีกษณะกวางไปไมเจาะจง แตบางงานตองมี

ความรูดานวชิาชีพเฉพาะทางและใชเทคนคิสูงขึ้น ขึ้นอยูกับตําแหนงงาน รวมท้ัง

ความสําคัญของงานนั้นดวย 

  4. การปฐมนิเทศ คือ กิจกรรมทางดานการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย 

ท่ีเก่ียวของกับการพยายามแนะนําพนักงานใหมใหรูจักหนวยงาน และไดความรู  

ความเขาใจในหนาท่ี ตลอดจนผูบรหิารของหนวยงาน เพื่อนรวมงาน เปนการใหขอมูล 

ใหพนักงานไดความรูความเขาใจท่ีถูกตองในการเริ่มทํางานระยะแรก ใหเกดิความ

ประทับใจ และพึงพอใจในการปฏิบัตงิานใหมีประสทิธิภาพตอไป 

  5. การบรรจุแตงต้ัง คือ การมอบหมายส่ังการใหขาราชการมีอํานาจ หนาท่ี

ความรับผดิชอบในตําแหนงงานท่ีไดรับการบรรจุแตงตัง้ และขาราชการผูนัน้จะไดรับ

เงนิเดอืนตามลําดับและมสีิทธใิชฐานะในการดํารงตําแหนงงานน้ัน ๆ 

  6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คอื การทําใหมีความรู และแนวคิดใหม ๆ  

ในการปฏบิัตงิานแกบุคลากร เชน การฝกอบรม การศึกษาดูงาน หรอืการใหการศึกษา

อยางตอเน่ือง ใหความรูแกผูปฏิบัตงิาน 

 สรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่สําคัญอีกกระบวนการหนึ่ง

ท่ีผูบรหิารองคกรจะตองใหความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมี

ประสทิธภิาพ และประกอบดวย การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาบุคลากรเขาทํางาน 

การคัดเลอืก การปฐมนเิทศ การบรรจุแตงตัง้ การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน และการใหบุคลากรพนจากตําแหนงงาน 

 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

                  อัจฉรา สังขสุวรรณ (2550, หนา 17) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

นัน้ เก่ียวของกับการดําเนนิงานท่ีสําคัญอยู 4 ประการ คือ  

  1. การใหไดมาซ่ึงบุคลากร หมายถงึ การไดบุคคลที่มีคุณสมบัติและมี

ปรมิาณเพียงพอท่ีจะทําใหองคการบรรลุเปาหมาย เปนกระบวนการท่ีเริ่มจากการวางแผน

กําลังคน การสรรหา การคัดเลอืก การนําเขาสูหนวยงาน จนกระท่ังการทดลองปฏิบัติงาน 

                2. การบํารงุรักษา หมายถงึ กจิกรรมตาง ๆ ท่ีจัดข้ึนเพื่อใหบุคลากรมีความ

พึงพอใจ มีทัศนคตท่ีิดตีอองคการ ตลอดจนจูงใจใหบุคลากรปฏบิัตงิานอยางมี

ประสทิธภิาพและประสิทธิผล ไดแก การจูงใจ การใหคาตอบแทน การมอบหมายงาน  

การจัดสภาพการทํางาน การนิเทศ การหมุนเวยีนตําแหนง การสรางความสัมพันธองคการ  
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ความกาวหนา วินัย การประเมินผลการปฏิบัตงิาน ขาวสาร ขวัญกําลังใจ 

     3. การพัฒนา หมายถึง กระบวนการสงเสริมบุคลากรท่ีปฏิบัตงิาน 

อยูแลว ใหไดเพ่ิมความรู ความชํานาญ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคต ิอุปนสัิย เพ่ือให

ปฏิบัตงิานไดถูกตอง มีประสทิธภิาพ โดยการใหการศึกษา ฝกอบรม ตลอดจนกิจกรรม  

อื่น ๆ ท่ีสงเสริมความรู ความสามารถ ความถนัด และทักษะแกบุคลากร 

  4. การใหพนจากงาน หมายถึง การท่ีพนักงาน เจาหนาที่ พนจากหนาท่ีการ

งาน และหมดสิทธท่ีิจะไดรับเงนิเดอืนของหนวยงานตลอดไป สาเหตุของการพนจาก

ตําแหนงงาน ไดแก การยาย การโอน การลาออก การพนจากงานเพราะเจ็บปวย การให

ออกชั่วคราว การไลออก การเกษียณอายุ การพนจากงานเนื่องจากตาย 

 นักวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสวนใหญ มแีนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยคลายคลึงกัน คือ ความสําเร็จขององคการข้ึนอยูกับบุคลากรในองคการ  

ดังนัน้ การไดมาซ่ึงบุคลากรที่ดี การบํารุงรักษาใหบุคลากรน้ันอยูกับหนวยงานนาน ๆ   

การพัฒนาใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้นเปนหัวใจสําคัญที่ผูบรหิารทุกคนจะตองคํานึงถึง 

เพื่อความเจรญิกาวหนาสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมปีระสทิธภิาพและประหยัด   

 กระบวนการของการจัดการงานบุคคล 

 งานของผูบรหิารที่เก่ียวกับคนมีขอบเขตตัง้แตการวางแผนรับคนเขาทํางาน

จนถึงการใหพนจากงาน ขอบขายของการจัดการงานบุคคลที่สําคัญมีเพยีง 4 ลักษณะ คือ 

การใหไดมา การธํารงรักษา การพัฒนา และการใหพนจากงาน แตถาพจิารณาใหละเอียด

ลงไป กระบวนการจัดการงานบุคคลอาจแบงเปนขัน้ตอนดังนี้ (สมคิด บางโม, 2558,   

หนา 138-157) 

  1. การวางแผนบุคลากร แยกออกเปนการวางแผนกําลังคน และการกําหนด

ตําแหนงและอัตราเงินเดือน 

  2. การสรรหาและคัดเลือก ไดแก การสรรหา การคัดเลอืก และการบรรจุ 

  3. การธํารงรักษาบุคลากร 

  4. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

  5. การพัฒนาบุคคล 

  6. การใหพนจากงาน 

 

 



 32

 

 การวางแผน

บุคลากร 

 การสรรหา 

และคัดเลอืก 

 การธํารงรักษา

บุคลากร 

 

       

 

 การประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

 การพัฒนา

บุคคล 

 การใหพน 

จากงาน 

 

 

ภาพประกอบ 2 กระบวนการจัดการงานบุคคล 

ท่ีมา: สมคิด บางโม (2558, หนา 138-157) 

 

  1. การวางแผนบุคลากร หมายถึง การวางแผนกําลังคน และการกําหนด

ตําแหนง เพ่ือใหสามารถใชบุคลากรคนใหตรงกับงาน 

                  2. การสรรหาและการคัดเลอืก หมายถึง กระบวนการคัดเลอืกบุคคล 

เขาทํางานทัง้การสอบคัดเลือกและการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในองคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน รวมถึงการบรรจุแตงตั้งใหบุคคลเขาทํางานตรงตามตําแหนงหนาท่ี 

ท่ีมีการสรรหา 

                  3. การธํารงรักษาบุคลากร หมายถึง การทําใหบุคลากรขององคกรปกครอง

สวนทองถ่ินท่ีมีความรูความสามารถ ทํางานอยูกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นดวยความ

เต็มใจ ไดรบัความเปนธรรมในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก การประเมินผล

การปฏิบัติงานอยางเปนธรรม การโยกยาย ตําแหนง ปรับเปลี่ยนสายงานอยางเปนธรรม 

ไมถูกกลั่นแกลงและไดรับคาตอบแทน สวัสดิการ อยางเหมาะสม 

  4. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน หมายถึง การตัดสนิวาบุคลากรทํางาน

ไดผลเทามาตรฐานท่ีกําหนดไว หรือดอยกวา หรอืสูงกวามาตรฐานหรอืเกณฑการ

ปฏิบัตงิานที่กําหนด หรือไม 

                  5. การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การท่ีบุคลากรขององคกรปกครอง 

สวนทองถ่ินไดรับการสงเสรมิหรอืสนับสนุนใหเขารับการศึกษาอบรม หลักสูตรตาง ๆ  

ของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินจัดขึ้น หรอืหนวยงานอื่นท่ีเก่ียวของเพื่อพัฒนาความรู

ความสามารถในการปฏิบัตหินาท่ี 
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  6. การใหพนจากงาน หมายถึง การใหบุคคลท่ีทํางานไมไดผลหรือขาด

ประสทิธภิาพ ขาดการขวนขวาย ขาดการปรับปรุงตนเองพนจากงาน 

 วัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ เปนการหาวิธีการใหทรัพยากร

บุคคล พรอมท่ีจะทํางานใหองคการ นอกจากนี้ยังมวีัตถุประสงคที่สําคัญ ดังตอไปนี้  

(สภุาวดี ขุนทองจนัทร, 2559, หนา 108) 

  1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรูความสามารถที่เหมาะสมกับงาน

ปจจุบัน ที่ตองการความอยูรอดระยะยาว และการมีผลกําไรท่ีสามารถหลอเลีย้งองคการ

และพนักงานไปพรอมกัน พนักงานท่ีอยูในองคการยุคใหมจงึตองเต็มเปยมไปดวย

สติปญญา ความรูอยางครบถวน 

  2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อรองรับสถานการณท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

การพัฒนาใหพนักงานมขีีดความสามารถเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงภายนอกองคการ  

อันเน่ืองมาจากความซับซอนทางดานสภาพแวดลอมทางเศรษฐกจิ สังคม การเมอืง 

และเทคโนโลย ีไดกลายเปนเงื่อนไขสําคัญที่ไมสามารถหลกีเลี่ยงได เปนความจําเปน 

ขององคการท่ีตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรู ความสามารถพรอมรับตอการ

เปล่ียนแปลงอยางรูเทาทัน 

  3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต การแสวงหา

ความรูของพนักงานมหีลายวิธ ีแตวิธทีี่สําคัญที่สุดคือการเรียนรูตลอดเวลาของการทํางาน 

โดยใหการทํางานการแกปญหาในงานเปนสวนหนึ่งของการเรียนรูท่ีไมหยุดนิ่งตลอดชีวิต 

  4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีทัศนคติและจิตสํานึกรับผดิชอบตอสังคม 

องคการท่ีมคุีณภาพจะตองมคีวามสัมพันธระหวางคนในองคการท่ีด ีมนี้ําใจ แบงปน 

เสยีสละ ใหอภัยเพื่อใหบุคลากรอยูรวมกันในสังคมอยางมีความสุข การปลูกฝงใหบุคลากร

ทําประโยชนใหสังคม เพ่ือใหบุคลากรเปนคนมีน้ําใจดี ชวยเหลอืเก้ือกูลกันกอใหเกิด

ประโยชนตอสวนรวม 

 แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  สําหรับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถแบงไดเปน 3 แนวคิด

ใหญ ๆ คือ 

  แนวคดิที่ 1 Leonard Nadler, 1980 (อางถึงใน สายทิพย รตันสาร,ี 2553, 

หนา 18) ใหนยิามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลไดรับ



 34

ประสบการณและการเรยีนรูในชวงระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือท่ีจะนําเอามาปรับปรุง 

ความสามารถในการทํางานโดยวิธกีาร 3 ประการ คือ 

   การฝกอบรม (Training) เปนกจิกรรมที่กอใหเกดิการเรยีนรูมุงเนน

เก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบัน (Present) เปาหมาย คือ การยกระดับความรู 

ความสามารถ ทักษะของพนักงานในขณะน้ันใหสามารถทํางานในตําแหนงนัน้ ๆ ได  

ผูท่ีผานการฝกอบรมไปแลวสามารถนําความรูไปใชไดทันท ี

   การศกึษา (Education) การศึกษานับวาเปนวิธกีารพัฒนาทรัพยากร

มนุษยโดยตรงเพราะการใหการศึกษาเปนการเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจน

เสรมิสรางความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ดานใหกับบุคล ถาพิจารณาในองคการ

แลวการศึกษาจะเนนการเตรียมพนักงานในอนาคต (Future Job) เพื่อเตรยีมพนักงานใหมี

ความพรอมท่ีจะทํางานตามความตองการขององคการในอนาคต หรอือีกกรณีหนึ่งการให

การศึกษาสามารถใชเพ่ือเตรียมพนักงานเพ่ือเลื่อนตําแหนงใหมซ่ึงอาจตองใชระยะเวลา 

ท่ียาวนาน 

   การพัฒนา (Development) เปนการปรับปรุงองคการใหมปีระสทิธภิาพ

เปนกจิกรรมการเรยีนรูที่ไมไดมุงเนนท่ีตัวงาน (Not Focus on a Job) แตมีจุดเนนเพ่ือใหเกดิ

การเปลี่ยนแปลงตามที่องคการตองการ การพัฒนาองคการนัน้จะเปนการเตรียม 

ความพรอมใหกับองคการเพ่ือปฏบัิตงิานขององคการในอนาคต เพ่ือใหสอดคลองกับ

เทคโนโลยี รวมทัง้สิ่งแวดลอมตาง ๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

  แนวคดิที่ 2 Gilley and Eggland, 1990 (อางถึงใน สายทิพย รตันสาร,ี 

2553, หนา 18) ใหนยิามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การนํากิจกรรมที่มีการ

เนน กําหนดและวางรูปแบบอยางเปนระบบเพ่ือใชเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ 

และปรับปรุงพฤตกิรรมของพนักงานใหดขีึ้นโดยมุงเนนการพัฒนา 3 สวนคือ 

   1. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) 

   2.การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 

   3.การพัฒนาองคการ (Organization Development) 

  แนวคดิที่ 3 Woolner, 1992 (อางถึงใน ณัฏฐิรา เจรญิบุญ, 2549, หนา 13) 

ใหนยิามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การท่ีจะพัฒนาองคการใหเปนองคการ

แหงการเรยีนรู (Learning Organization) ซ่ึงแนวคิดนี้จะเปนการบูรณาการระหวางการ

เรยีนรูและงานเขาดวยกัน ซึ่งสามารถนํามารวมกันไดอยางตอเนื่องและเปนระบบใน        
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3 สวนคือในระดับบุคคล (Individual) ระดับกลุมหรอืทีมผูปฏิบัติงาน (Work Groups or 

Teams) และระดับระบบโดยรวม (The System) 

 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

  ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการนัน้จําเปนตองศกึษารูปแบบ 

ท่ีเหมาะสมกับสถานการณขององคการเนื่องจากรูปแบบการพัฒนายอมแตกตางกัน 

ตามปญหาท่ีเกดิของแตละองคการและแตละความตองการของบุคคลท่ีจะพัฒนาตนเอง  

ฉะน้ันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human. resource development: hrd) จงึเปนการทําให

มนุษยมีคุณคายิ่งขึ้นดวยวิธีการตาง ๆ เชน การฝกอบรม การสัมมนา การศกึษาระยะส้ัน 

ระยะยาว และการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาตนเองเพื่อปรับปรุงทีมและประสิทธิผลของ

องคการ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไมใชผลรวมของกิจกรรม แตเปนการใชประโยชน

ท้ังหมดเพ่ือการพัฒนาใหเกิดความสําเร็จในระดับท่ีสูงขึ้นของแตละคนและกอใหเกิด

ประสทิธิผลขององคการ 

  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อการพัฒนาองคการสวนใหญจะมีเรื่อง 

ท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

  1. การฝกอบรม (Training) หมายถึง การมุงที่จะวิเคราะห ทําใหมั่นใจและ

ชวยพัฒนาการเรียนรู หัวใจสําคัญของการฝกอบรมก็คือทําใหแตละบุคคลสามารถ 

ทําหนาท่ีในปจจุบันใหได การอบรมเร่ิมแรกก็คือ  การเรียนรูของแตละบุคคล เชน 

การฝกอบรมทักษะเบื้องตน (Basic skills training) เพื่อการปฏบิัตงิานของพนักงานใหเกดิ

ประสทิธภิาพ การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation training)เพื่อใหพนักงานใหมไดทราบถึง

วัตถุประสงคขององคการและทราบนโยบายโดยทั่วไปขององคการ หรอืการฝกอบรม

รูปแบบตาง ๆ ลวนมจุีดประสงคเพื่อใหบุคลากรสามารถพัฒนาตนเองใหเกิดทักษะและ

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมคีุณภาพตามท่ีองคการตองการ เชน การอบรมใหได 

ตามคุณสมบัตขิองงาน (Qualifying training) การฝกอบรมเพื่อใหไดตามคุณสมบัตขิองงาน 

(Second-chance training) การอบรมขามหนาที่การงาน (Cross-training) การฝกอบรมซ้ํา/

ทบทวน (retraining) การฝกอบรมเพ่ือเตรียมหางาน (Outplacement training) 

  2) การศกึษา (Education) คือ การเรยีนรูท่ีมุงเพ่ืองานในอนาคต หรอื 

การเปลี่ยนแปลงความรู เปนการชวยแตละบุคคลใหมีคุณสมบัติท่ีจะเตบิโตหรือ 

ประสบความสําเรจ็ตามเปาหมายของอาชีพในอนาคต การศึกษามักจะสัมพันธกับ  
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การพัฒนาอาชีพและเปนการริเริ่มโดยบุคคลมากกวาองคการ ในองคการมักจะเรียกวา 

การศึกษาของพนักงาน (Employee education) เชน การศกึษาเพื่อใหไดพ้ืนฐานที่จําเปน 

ในงาน (Remedial education) การศึกษาเพ่ือเพ่ิมความเปนวชิาชีพ (Qualifying education) 

การศึกษาตอเนื่อง (Continuing education) 

  3) การพัฒนาพนักงาน (Employee development) ดวยวิธตีาง ๆ ตามท่ี

องคการกําหนด เชน การสอนงานใหกับบุคลากรดวยการฝกปฏิบัตจิรงิ โดยมอบหมาย 

ใหบุคคลที่มีประสบการณสอนงาน อาจเพื่อการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงหรอือาจเปนการ

เตรยีมพรอมเพื่อการหมุนเวียนงานขององคการ เปนลักษณะที่องคการเปนผูดําเนนิการ 

เพื่อใหพนักงานที่มุงการวเิคราะห ทําใหมั่นใจและชวยกอใหเกิดสิ่งใหมโดยผานการเรียนรู 

เปนการเพิ่มโอกาสใหแตละบุคคลเติบโตทําใหคนทํางานไดมปีระสิทธิภาพสูงข้ึน หรือการ

สัมมนาเพ่ือสรางความรูความเขาใจใหแกบุคลากรในทักษะการปฏิบัตงิานท้ังดานอาชีพและ

การอยูรวมกันในองคการ ซ่ึงการสัมมนาอาจออกมาในรูปของสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 

ซ่ึงทําใหผูเขาสัมมนาไดปฏิบัตจิรงิ แกปญหาจริงรวมกับการอภิปราย นอกจากนี้อาจมี

รูปแบบของการทํากิจกรรมท่ีเรยีกวา Walk rally เพ่ิมเขาไปเพื่อใหผูเขาสัมมนาไดเรยีนรู 

ถึงการทํางานเปนทมี และการสรางภาวะผูนําใหกับผูเขาสัมมนา 

  4) การพัฒนาอาชพี (Career development) คือ วิธกีารท่ีเปนระบบซ่ึงจัดทํา

โดยองคการเพ่ือใหเกิดความมั่นใจวา พนักงานที่พรอมดวยคุณสมบัติและประสบการณ  

จะมใีหเลอืกใชหรอืสนองตอบความตองการไดอยางทันทีท่ีองคการตองการ จะมี            

2 สวนหลัก ๆ คอื การวางแผนอาชีพ (Career planning)เปนวิธกีารที่แตละบุคคลกําหนด

เปาหมายอาชีพ และแยกแยะวิธีการท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ กับการบรหิารอาชพี (Career 

management) เปนกจิกรรมและโอกาสตาง ๆ ขององคการท่ีจัดขึ้นเพื่อชวยใหมั่นใจวา

องคการจะสามารถมกีําลังคนเกินกวาท่ีจําเปนและตองการใชในอนาคต 

  5) การพัฒนาองคการ (Organizational development) คือ การปรับเปลี่ยน

องคการไปสูองคการแหงการเรียนรู (Learning organization) เพ่ือชนะในการแขงขัน ซ่ึงใน

ปจจุบันมอียู 2 แนวทาง คือ การปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง (Continuous 

improvement) เปนการปรับเปลี่ยนองคการคอยเปนคอยไป เชน การทํา tqm (Total quality 

management) การนําระบบการควบคุมมาตรฐาน iso 9000 กับการปรับรือ้ระบบองคการ 

(Process innovation) ในลักษณะท่ีรูจักกัน คือ การปรับเปลี่ยนแบบขุดรากถอนโคน ดังเชน  

การรีเอนจิเนยีริ่ง (Reengineering) หรือการปรับเปลี่ยนท่ีไมรนุแรงนักท่ีเรียกวา กลยุทธ 
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การแขงเวลา (Time based strategy) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

 องคประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ ควรมีการสงเสริมเพ่ือใหบุคลากรต่ืนตัว

ในการเรียนรูอยูตลอดเวลาในวิธกีารดังตอไปน้ี (สุภาวด ีขุนทองจันทร, 2557, หนา 118) 

  1. การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทมี เพ่ือเพ่ิมพนูความรูและทักษะ

พ้ืนฐานในการทํางาน ท่ีเนนการคิด วิเคราะห สรางสรรค แกปญหา ตัดสนิใจในการทํางาน 

มจีรยิธรรม มีวินัยในการทํางาน ใหสามารถรองรับและเรียนรูเทคโนโลยี โดยท่ีสถาน

ประกอบการสรางบรรยากาศท่ีเอื้อตอการสงเสรมิการเรยีนรู โดยเฉพาะการเรยีนรูท่ีมา

จากการทํางานเปนทีม ท่ีมีจุดหมายเดยีวกันคือความสําเร็จในงาน 

  2. การสรางนวัตกรรมการเรยีนรูอยางตอเน่ืองและหลากหลายผานสื่อ 

การเรยีนรูตาง ๆ ท้ังทางตรงและทางออม เพราะการเรียนรูในปจจุบันมีหลายรูปแบบ 

เพื่อใหเกิดแนวปฏิบัติท่ีดใีหกับแรงงานในสถานประกอบการในเบื้องตน ถึงแมสถาน

ประกอบการจะทําการคัดเลอืกพนักงานท่ีมีความสามารถเหมาะสมกับงาน และใหการ

สนับสนุนพนักงานดวยการวางแผนการทํางานอยางเหมาะสมและคอยชวยแกปญหาตาง ๆ 

แตในสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การมวีัฒนธรรมการเรยีนรูในขณะทํางาน

และนอกการทํางานจะนําไปสูการยกระดับคุณภาพการทํางานและมีคุณภาพชีวิตของ

แรงงานไปพรอม ๆ กันไดอยางสอดคลอง 

  3. การจัดระบบการเรียนรูใหพนักงานเขาถึงงาย ดวยการเปดพ้ืนที่ 

การเรยีนรูในสถานประกอบการใหมากขึ้น โดยเฉพาะการเอ้ืออํานวยดานสื่อและเทคโนโลยี

สารสนเทศ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางเทคโนโลยท่ีีมีการพัฒนา 

อยางไมสิ้นสุด การจัดเก็บความรูเพ่ือใหการเขาถงึความรูไดอยางสะดวก สามารถนํามาใช

ในการแกปญหาและพัฒนางานไดอยางทันทวงท ีผูบรหิารของสถานประกอบการหรอืผูที่

ไดรับมอบหมายใหคําแนะนําแหลงการเรยีนรูที่เหมาะสม โดยเฉพาะการมีหองสมุดอยูใน

สถานประกอบการ การจัดศูนยการเรียนรูในสถานประกอบการ และการจัดทําคูมือการ

บรหิารจัดการตนเองและครอบครัวในสภาพเศรษฐกจิและสังคมยุคใหมที่ตองมีการบริหาร

จัดการในชีวิตอยางรอบคอบและรอบดาน 

 กระบวนทัศนใหมการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 เสนห จุยโต (2553, หนา 42) ไดศึกษากระบวนทัศนใหมการบริหารทรัพยากร

มนุษย ซ่ึงเปนการนําเสนอแนวคิดที่เปลี่ยนแปลงไปจากการบริหารงานบุคคล การจัดการ 
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งานบุคคล การบรหิารทรัพยากรมนุษยสูการบรหิารทรัพยากรมนุษย  ซ่ึงในการศึกษา 

กระบวนทัศนใหมการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนการเพิ่มคุณคามนุษยในการทํางาน

มาตรฐานสูง (High Performance) อยางมอือาชีพเพื่อเพ่ิมมูลคาสูงสุดใหแกองคการและ

เปนปจจัยแหงความสําเร็จในการสรางความไดเปรยีบในการแขงขัน ซ่ึงไดเสนอไว           

7 กระบวนทัศน ไดแก   

  1) กระบวนทัศนใหมดานการบรหิารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic 

Human Resource Management) ในปจจุบันและอนาคตจะพบคําใหมวา “Human 

Resource” ซึ่ง หมายถึง ทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพย (Asset) ท่ีมปีระโยชนและคุณคายิ่ง

ตอองคกรการบรหิารทรัพยากรมนุษยใหประสบความสําเร็จตองรูจักการพยากรณ 

(Forecasting) การใชประโยชน (Utilization) และการพัฒนา (Development) เพื่อสราง 

ผลกําไรและความมั่นคงยั่งยนืในระยะยาว 

   John E. Butler, Gerald R. Ferris and Nancy K Napie (2005, อางถงึใน 

เสนห จุยโต, 2554, หนา 17) ไดอธบิายวา การบรหิารทรัพยากรมนุษยและกลยุทธ 

ไดคอย ๆ พัฒนาความสัมพันธจากไมคอยเกี่ยวของสัมพนัธมาสูความสัมพันธอยาง     

แนนแฟน จะเห็นไดวา การบรหิารทรัพยากรมนุษยไดเขามามบีทบาทในการกําหนดกลยุทธ

และดําเนินกลยุทธองคการมากขึ้นเพ่ือมุงไปสูกลยุทธองคการและกลยุทธธุรกิจเพ่ือให

องคการสําเร็จและมุงสูความเปนเลิศ (Excellence) 

   ดังนัน้ การบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิกลยุทธ หมายถึง การบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยท่ีสอดคลองตอกลยุทธขององคการ และตองเหมาะสมกับขนาด 

โครงสรางและสภาพแวดลอมขององคการในขณะนัน้ดวย 

  2) กระบวนทัศนใหมดานสุขภาพและความปลอดภัย (Healthy and Safety) 

แนวคิดเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางานของบุคลากรถือวาเปนแนวคิดใหม 

ท่ีผูบรหิารทรัพยากรมนุษยตองใหความสําคัญอยางยิ่ง เพราะทรัพยากรมนุษยเปน

สนิทรัพยท่ีสําคัญยิ่งขององคการ กลาวคือ เม่ือสุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากร 

ในการทํางานเปนไปอยางดยีิ่ง แลวก็จะสงผลใหการทํางานของบุคลากรมีประสิทธผิล 

(Effectiveness) และประสทิธภิาพ (Efficiency) 

   เสนาะ ติเยาว (2544, หนา 5) ไดอธบิายวา สุขภาพ (Health)  

มคีวามหมายเดยีวกับคําวา อนามัย หรือ อาจเรียกรวมกันวา สุขภาพอนามัย หมายถึง 

“สภาวะที่สมบูรณดท้ัีงรางกายจติใจ หรอืทางสังคมของมนุษย” ในปจจุบันมคํีาที่เก่ียวของ
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กับสุขภาพอนามัย คือ คําวา “อาชีวอนามัย” ซ่ึง หมายถึง “การดูแลสุขภาพอนามัยและ

ความปลอดภัยของผูประกอบอาชีพการงาน ดังนัน้ผูประกอบอาชีพการงานไมวาจะเปน

อาชีพทางดานเกษตรกรรม อุตสาหกรรม พาณิชยกรรม กอสราง หรอือาชีพอื่นใดยอม

ไดรับการดูแลเอาใจใสในดานสุขภาพอนามัยท้ังส้ิน 

   ความปลอดภัย (Safety) หมายถึง “การปราศจากภัย ความปลอดภัย 

มคีวาม หมายถึง สภาพการณอันปราศจากการประสบอันตรายอันเนื่องจากอุบัตภัิย 

และโรคที่เนื่องมาจากการทํางานซ่ึงฝายนายจางและลูกจางรวมมอืกันดําเนนิการใหเกิด

ความปลอดภัยในสถานประกอบการ” (เสนห จุยโต, 2554, หนา 57) 

   ปญหาความปลอดภัยและสุขภาพจะมีผลอยางยิ่งตอผลผลติและ

คุณภาพชีวติในการทํางานอุบัติเหตุและความเจ็บปวยทําใหประสิทธผิลและขวัญ 

ของพนักงานตกต่ําลงอยางมากดวยเหตุนี้ผูบริหารและผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษย 

จงึตองรับผดิชอบเก่ียวกับความปลอดภัยและสุขภาพในสภาพแวดลอมของงานและ

พยายามบํารุงรักษาและสนับสนุนรวมมอืและปรกึษาแนะนําเกี่ยวกับโครงการ 

ความปลอดภัยและสุขภาพ 

  3) กระบวนทัศนใหมดานการประเมนิสมรรถนะและการบรหิารทรัพยากร

มนุษย  ไดมีการนําแนวคิดเก่ียวกับการประเมินแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ท่ี Robet 

Kaplan and David Norton พัฒนาขึ้นในป 1992 เปาหมายหลักในการนํา HR Scorecard  

เขามาใชในการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ไดแก ความตองการในการ

ควบคุมตนทุน (cost control) การบรหิารทรัพยากรมนุษยและการสรางคุณคา (Value 

Creation) ทรัพยากรมนุษยใหแกองคการนัน้กลาวคือ ในการประเมินสมรรถนะการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยจะตอง 

   ออกแบบประเมนิระบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยใหสามารถประเมนิ

ความสมดุล (Balance) ระหวางประสิทธิภาพกับการสรางคุณคาทรัพยากรมนุษยใหแก

องคการ โดยการประเมนิสมรรถนะของระบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยจะประเมินจาก

องคประกอบ 4 ประการ คือ (เสนห จุยโต, 2554, หนา 95)  

    1. มาตรฐานความสําเร็จ หมายถึง ผลการบรหิารราชการ 

ดานทรัพยากรมนุษยซึ่งเปนเปาหมายสุดทายท่ีหนวยงานจะตองบรรลุ  

    2. ปจจัยท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ หมายถึง นโยบาย แผน แผนงาน 

โครงการ มาตรการ และการดําเนินการตาง ๆ ในทุก ๆ หนาที่ซ่ึงจะทําใหหนวยงาน 
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สามารถบรรลุผลตามมาตรฐานความสําเร็จในองคประกอบแรก  

    3. ขนาด/ปริมาณที่ไดจากการวัดและตัวชี้ผลความสําเร็จ หมายถึง 

ปจจัยหรือตัวบงช้ีวาหนวยงานมีความกาวหนาในการดําเนินการตามนโยบายแผนงาน

โครงการมาตรการและการดําเนนิการตาง ๆ ดานการบรหิารทรัพยากรมนุษย  

    4. หลักฐานและการรายงาน เปนการนําเอาขอมูลและขอเท็จจริงท่ีใช

เปนหลักฐานในการประเมนิวาหนวยงานไดดําเนนิการตามนโยบายดานการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหบังเกดิผลท่ีมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ 

  4) กระบวนทัศนใหมดานการบรหิารสมรรถนะ วัฒนา พัฒนพงศ (2547, 

หนา 33) กลาววา สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ระดับของความสามารถในการปรับ

และใชกระบวนทัศน (Paradigm) พฤติกรรม ทัศนคติ ความรูและทักษะเพ่ือการปฏิบัตงิาน

ใหเกิดคุณภาพประสทิธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัตหินาที่ของบุคลากร 

ในองคการ 

   สํานักงาน ก.พ. กลาววา “สมรรถนะ” หมายถึง คุณลักษณะเชงิ

พฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากทักษะความรูความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ทําใหบุคคล

สามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวา (คูมอืสมรรถนะหลัก : คําอธบิายและตัวอยาง

พฤติกรรมบงชี้,ออนไลน, 2552) 

   สรุปไดวา คําวา (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะบุคคล

รวมถึงทักษะ ความรู ความสามารถ และทัศนคติท่ีมีผลทําใหองคการประสบความสําเร็จ 

ซ่ึงในการพัฒนาองคการใหมคีวามสามารถในการแขงขันท่ีสูงในปจจุบันไดนั้นควรกําหนด

กรอบหรอืขอบเขตเพื่อใหองคการสามารถจัดกลุมงานหรอืกลุมความรูทักษะ

ความสามารถหรอืพฤติกรรมการดําเนินงานของบุคลากรท่ีสอดคลองกับบรบิทของแตละ

องคการเพื่อใหเกดิผลการปฏบัิติงานท่ีดขีึ้นอันจะสงผลใหองคการไดเปรียบทางการแขงขัน 

  5) กระบวนทัศนใหมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนวใหม การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) มนีักวชิาการไดใหความหมายแตกตาง

กันสรุปไดดังนี้ (เสนห จุยโต, 2554, หนา 154-159)  

   1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการศึกษาที่ตอเนื่อง 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการศกึษาท่ีตอเนื่องที่มนุษยจะตองมี 

การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ปจจุบันแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมุงสู  

3 กิจกรรมท่ีสําคัญ คือ 1) การฝกอบรม (Training) เปนการเรยีนรูเพ่ือมุงเนนการทํางาน 
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ในปจจุบัน 2) การศกึษา (Education) เปนการเรยีนรูเพื่อมุงเนนการทํางานในอนาคต  

3) การพัฒนา (Development) เปนการเรยีนรูท่ีมิไดมุงเนนการทํางานแตมุงถึงการ

เปล่ียนแปลงพฤตกิรรมของมนุษยไปในทางที่ดขีึ้น 

   2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คอื ระบบปรับปรุงประสทิธภิาพ 

ของบุคลากร การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนระบบปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากร 

ในการทํางานใหดขีึ้นเมื่อใดท่ีบุคลากรทํางานมปีระสทิธภิาพจะสงผลทําใหกลุมและ

องคการมีประสิทธิภาพดวยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจงึมขีอบขายถึงการพัฒนาบุคคล 

รูจักวิเคราะหจุดแข็งจุดออนของตนเองแลวพัฒนาปรับปรุงเพ่ือใหสามารถปฏิบัตงิาน 

ไดอยางมีประสทิธภิาพตอไปรวมท้ังการพัฒนาองคการและการพัฒนาสายอาชีพ 

   3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คอื พัฒนา 3 มิตใินตัวคน ไดแก  

มติดิานทักษะ มติดิานสุขภาพ และมติิดานทัศนคติ 

   ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแนวใหม  

    1. ความสําคัญตอการบริหารองคการสูความสําเร็จ (เสนห จุยโต, 

2554, หนา 160) ทรัพยากรมนุษยมีคุณคา ทรัพยากรมนุษยมีการเปลี่ยนแปลง ทรัพยากร

มนุษยมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี ทรัพยากรมนุษยมีความพงึพอใจในงาน ทรัพยากร

มนุษยมีการเรียนอยางตอเนื่อง 

    2. ความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยในองคการใหมมูีลคาเพ่ิม  

(เสนห จุยโต, 2554, หนา 161) ทําใหระบบและวิธปีฏิบัตงิานมีสมรรถภาพดยีิ่งขึ้น ทําให

เกิดการประหยัด ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุท่ีใชในการปฏบิัตงิาน ชวยลดระยะเวลา 

ของการเรยีนรูใหนอยลง เปนการแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชาหรอืหัวหนา 

หนวยงานตาง ๆ ชวยกระตุนบุคลากรตาง ๆ ใหปฏิบัตงิานเพื่อความเจริญกาวหนา 

ในตําแหนงหนาท่ีการงาน และชวยใหบุคคลมีโอกาสไดรับความรูความคิดใหม ๆ ทําให

ทันสมัยตอความเจรญิกาวหนาทางเทคโนโลยใีหม ๆ 

    3. ความสําคัญตอการพัฒนาองคการสูความเปนเลิศ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเปนเครื่องมือตอการบรหิารองคการสูความเปนเลศิ กลาวคือ  

ในการบริหารองคการสูความเปนเลศิ จําเปนตองเนนกลยุทธใน 4 ดาน ซ่ึงประกอบดวย 

กลยุทธดานการเงิน กลยุทธดานลูกคา กลยุทธดานกระบวนการและกลยุทธดานการ

เรยีนรูและพัฒนา 
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    4. ความสําคัญตอการปรับตัวใหสอดคลองกับปจจัยสภาพแวดลอม

ขององคการ (เสนห จุยโต, 2554, หนา 163) ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกมี 2 ระดับ คอื 

ปจจัยสภาพแวดลอมท่ัวไปและปจจัยสภาพแวดลอมของงาน ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน

ท่ีมีผลกระทบตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี 7 ประการ คือ โครงสราง กลยุทธ ระบบ 

ทักษะ คานิยมรวม ลลีาการบริหาร พนักงาน 

  6) กระบวนทัศนใหมดานวัฒนธรรมองคการ และความสําคัญของ

วัฒนธรรมองคการวัฒนธรรมในองคการเปนแบบหรอืวิถีการดํารงชีวิตท่ีทําใหองคการ 

มเีอกลักษณของตนเองตางไปจากองคการอื่นและแบบการดํารงชีวิตนี้สามารถแลกเปลี่ยน

กันและกันหรือแพรกระจายไปสูในหมูสมาชกิของสังคมโดยมีการเรยีนรูผานกระบวนการ

ขัดเกลาทางสังคม (Socialization) วัฒนธรรมน้ีเปรียบเสมอืนเปนกาวหรอืหลักท่ียดึองคการ

หรอืหนวยงานใหกลมเกลยีวไมแตกสลายลงไป ความสําคัญของวัฒนธรรมตอองคการ 

มดีังนี้ (เสนห จุยโต, 2554, หนา 235) วัฒนธรรมองคการสามารถกําหนดรูปแบบ

พฤติกรรมขององคการได วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยเก้ือกูลหรอือุปสรรคตอ 

การดําเนนิงานขององคการ และวัฒนธรรมองคการชักนําใหเกิดการเรยีนรูตาง ๆ 

  7) กระบวนทัศนใหมดานการพัฒนาองคการ การพัฒนาองคการเปนศาสตร

ท่ีมีการพัฒนาอยางตอเนื่องและไมมขีอบเขตจํากัดท่ีตายตัว ดังนัน้ จงึมีผูเชี่ยวชาญ

ทางดานพฤติกรรมศาสตร จติวทิยา จิตวทิยาสังคม จติวิทยาอตุสาหกรรม นักทฤษฎี

ทางดานการจัดการและผูที่เปนนักบรหิารไดใหความหมายของการพัฒนาองคการไว

มากมายหลายแนวคิดสามารถจัดแบงไดเปน 3 กลุมแนวคดิ ดังนี้ (เสนห จุยโต, 2554,  

หนา 278)  

   1. แนวคิดของการพัฒนาองคการท่ีเนนกระบวนการปรับปรุงองคการ 

ใหกลับสูสภาพใหมท่ีเหมอืนเดมิหรอืดีกวาเดิม (Organization renewal process) เชน  

กอรดอน แอล. ลพิพิต (Gordon L. Lippitt) ใหความหมายของการพัฒนาองคการคือ 

กระบวนการปรับปรุงองคการใหกลับสูสภาวะใหมท่ีเหมือนเดมิหรอืดกีวาเดิมโดยมุงที่

ความกลาในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง  

   2. แนวคิดของการพัฒนาองคการในแงการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 

ขององคการ การพัฒนาองคการเพ่ือการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององคการเปนความ

พยายามท่ีจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังระบบทัง้ที่เปนทางการ และไมเปนทางการ  
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   3. แนวคิดของการพัฒนาองคการ คือ กระบวนการปรับปรุงประสทิธิผล

ขององคการโดยการวิจัยเชิงปฏิบัตกิารเปนแมแบบ (model) ฮอรเบิรท เอ เซปปารด 

(Herbert A. Shepard อางถึงใน เสนห จุยโต, 2554, หนา 281) ไดใหขอคิดวาการพัฒนา

องคการคือ “การปรับปรุงประสทิธผิลขององคการโดยใชการวิจัยเชิงปฏิบัติการเปน

แมแบบ” การวิจัยเชิงปฏิบัติการเปนกระบวนการคนควาหาความจรงิหรอืกระบวนการ 

แกปญหาอยางมีระบบเชงิวทิยาศาสตรซ่ึงมีขัน้ตอน ดังน้ี การวเิคราะหปญหาเบ้ืองตน 

ขององคการ การเก็บรวบรวมขอมูลจากองคการ การปอนขอมูลยอนกลับใหแกองคการ  

การสํารวจปญหาขององคการจากขอมูลท่ีไดรับทั้งหมด วางแผนปฏิบัติการ ลงมอื

ปฏิบัตกิาร 

  แนวโนมการเรยีนรูจากการปฏิบัตดิวยตนเองของพนักงาน เปนทักษะ 

ท่ีสงผลตอการพัฒนาเศรษฐกิจไดในระดับหน่ึง นอกเหนอืจากการสงบุคลากรเพื่อไปศึกษา 

อบรมโดยตรง ดวยการใหศึกษาดวยตนเองผานเทคโนโลยคีอมพวิเตอร หรืออนิเทอรเน็ต 

เนื่องจากในปจจุบันเทคโนโลยเีปนเครื่องมือในการแบงปนและจัดการขาวสารขอมูล 

ท่ีเขาถึงไดโดยงาย มีการแลกเปลี่ยนความรูทางสังคมออนไลนมากขึ้น มสีวนทําใหความรู

และทักษะในงานตาง ๆ ไดถูกเผยแพรผานทางหนาเว็บไซต การสรางใหบุคลากรสามารถ

ใชเทคโนโลยไีดอยางชาญฉลาดทําใหพนักงานเกิดการเรียนรูเพ่ิมขึ้น และกาวทัน

ความกาวหนาของเทคโนโลยท่ีีมีการพัฒนาอยูตลอดเวลา 

 กจิกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 งานทรัพยากรมนุษยท้ังระบบมีความสําคัญตอองคกร และทุกกิจกรรมของงาน

ทรัพยากรมนุษยท้ังการบรหิารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยลวนมีความเชื่อมโยง

สัมพันธกัน นอกจากน้ันกิจกรรมของงานทรัพยากรมนุษยยังมีความเชื่อมโยงกับหนวยงาน

อื่น ๆ ภายในองคกร การดําเนนิกจิกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีเชื่อมโยงเขากับกล

ยุทธขององคกรจัดเปนองคประกอบสําคัญท่ีชวยใหองคกรประสบความสําเร็จอยางยั่งยนื 

 สุธนิ ีฤกษขํา (2560, หนา 69) ไดสรุปกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ออกเปน 3 กิจกรรมหลัก คือ 1) การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development)  

2) การพัฒนาสายอาชพี (Career Development) และ 3) การพัฒนาองคกร (Organization  

Development) กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเริ่มจากการประเมินความจําเปน

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การนํา
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กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไปปฏบัิตจิรงิ และการประเมนิผลกิจกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย โดยมีรายละเอยีดดังนี้ 

 1. การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development)  

  การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการในการสงเสรมิใหพนักงานไดปรับปรุง

และพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ พฤตกิรรม หรือทัศนคตติาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการ

ทํางานเพ่ือใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดดยีิ่งขึ้น ทัง้งานที่ไดรับมอบหมายในปจจุบัน 

และเปนการเตรียมความพรอมสําหรับงานที่อาจไดรับมอบหมายในอนาคต เมื่อนักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไดรวบรวมและวิเคราะหขอมูลแลว พบวา การจัดกจิกรรมการฝกอบรม

และพัฒนาใหแกพนักงาน คือ คําตอบของการประเมนิความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในองคกร ขัน้ตอนตอมาท่ีนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนตองดําเนนิการ คือ  

การวางแผนการดําเนนิกจิกรรมการฝกอบรมและพัฒนาซึ่งประกอบไปดวย 10 ข้ันตอน  

ดังมรีายละเอยีดตอไปนี้ (Arreola, 1998; DeSimone et al., 2002; Kizlik, 2012; Mondy, 

2010; Noe, 2005 อางถึงใน สุธนิ ีฤกษขํา, 2560, หนา 69-72) 

  1) การกําหนดเปาหมาย (Purpose) และวัตถุประสงคการเรียนรู (Learning 

Objectives) ของโครงการฝกอบรมและพัฒนาที่สอดคลองและมสีวนชวยใหองคกรบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงเปาหมายของการฝกอบรมจะถูกกําหนดขึ้นกอนวาโครงการ

ฝกอบรมดังกลาวจัดทําขึ้นเพื่ออะไร จัดเปนภาพรวมของผลการดําเนนิโครงการท่ีคาดวา

จะเกดิขึ้น สวนวัตถุประสงคการเรียนรูจะตองสอดคลองกับเปาหมายโครงการ แตจะมี

ลักษณะเฉพาะเจาะจงมากขึ้น คือ เปนขอความท่ีระบุรายละเอยีดเก่ียวกับพฤตกิรรมหรอื

สิ่งที่คาดหวังจากผูเขาอบรมวาผูเอขาอบรมตองมีความสามารถเพ่ิมขึน้ในระดับใดเมื่อ

สําเร็จโครงการฝกอบรมดังกลาว 

  2) การกําหนดรูปแบบการฝกอบรมและพัฒนาท่ีเหมาะสม สามารถ

ตอบสนองตอวัตถุประสงคของโครงการ เชน การฝกอบรมและพัฒนาโดยการบรรยาย 

มคีวามเหมาะสมกับการฝกอบรมท่ีมุงเนนใหผูเขาอบรมเรียนรูเนื้อหาสาระของเรื่อง 

ดังกลาว แตอาจเปนรปูแบบการฝกอบรมที่ไมเหมาะสม หากวตัถุประสงคของการ

ฝกอบรมคือการมุงเนนใหผูเขาอบรมไดลองปฏิบัตหิรอืเรยีนรูวิธกีารทํางานจรงิ 

  3) การกําหนดผูท่ีจําเปนตองไดรับการฝกอบรมและพัฒนาดังกลาว  

หรอืการกําหนดกลุมเปาหมายของโครงการฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งขัน้ตอนนี้ก็คือขอมูล 

จากการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยระดับบุคคลนั่นเอง 
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  4) การพัฒนาแผนการเรยีนรูที่เหมาะสมสําหรับโครงการฝกอบรมและ

พัฒนา คือ การกําหนดเนื้อหาสาระของโครงการฝกอบรมและพัฒนา รวมไปถงึกจิกรรม

ตาง ๆ ท่ีควรเกิดขึ้นระหวางดําเนนิโครงการฝกอบรม เพื่อเปดโอกาสใหผูเขารับการอบรม

ไดมีความรู ความเขาใจในเนื้อหาสาระของการฝกอบรมไดดข้ึีน หรือเพ่ือเปดโอกาสใหผูเขา

รับการอบรมไดฝกปฏิบัติทักษะใหมท่ีไดเรียนรูจากการฝกอบรม  

  5) การคัดเลือกผูใหการอบรม (วิทยากร) ท่ีมีความรู ความสามารถในเร่ือง

ดังกลาว รวมท้ังตองเปนผูท่ีมคีวามสามารถในการถายทอดความรู 

  6) การจัดเตรยีมความพรอมดานอุปกรณ สถานท่ี หรอืส่ิงอํานวยความ

สะดวกตาง ๆ สําหรับโครงการฝกอบรมและพัฒนา 

  7) การวางแผนการประเมนิผลการฝกอบรมและพัฒนา 

  8) การดําเนนิการฝกอบรมและพัฒนาตามแผนการท่ีไดวางไว 

  9) การประเมนิผลโครงการฝกอบรมและพัฒนา 

  10) การนําขอมูลที่ไดจากการประเมนิผลไปใชเปนแนวทางการตัดสินใจ

เก่ียวกับการจัดการฝกอบรมและพัฒนาครัง้ตอไป 

 2. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)  

  กิจกรรมท่ี 2 ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคกร คือ การพัฒนา

สายอาชีพ (Career Development) จัดเปนกิจกรรมที่มีความสําคัญตอองคกร เนื่องจากเปน

การดําเนนิการที่มีเปาหมายเพื่อใหองคกรมีทรัพยากรท่ีมคีวามรู ความสามารถ และพรอม

ท่ีจะไดรบัการเลื่อนตําแหนงใหมาปฏิบัตหินาที่ในตําแหนงงานที่สูงและมีความสําคัญ

เพิ่มขึ้นภายในเวลาท่ีกําหนด ทําใหการดําเนนิงานขององคกรไมหยุดชะงักลง นอกจากน้ัน

การพัฒนาสายอาชีพยงัมสีําคัญตอพนักงาน เพราะชวยใหพนักงานมองเห็นโอกาส 

ความกาวหนาทางสายอาชีพของตนเอง สามารถสงผลถงึการธํารงรักษาพนักงานท่ีมี

ความรู ความสามารถ และชวยลดอัตรา การลาออกจากองคกร 

  การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) คือ กระบวนการขององคกร 

ท่ีมีวัตถุประสงคในการดําเนินการเพื่อใหองคกรและพนักงานมีเปาหมายทางอาชีพท่ี

สอดคลองกันเปนประโยชนและตอสนองความตองการท้ัง 2 ฝาย การพัฒนาสายอาชีพ

ประกอบไปดวย 2 กิจกรรมหลัก คือ (DeSimone et al, 2002; Gilley et al., 2002; Noe, 

2005 อางถงึใน สุธนิ ีฤกษขํา, 2560, หนา 89) 
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  1) การวางแผนอาชีพ (Career Planning) หมายถึง กระบวนการท่ีอยูในความ

รับผดิชอบของบุคคลในการสรางความเขาใจ และเรยีนรูความตองการที่เกี่ยวของกับสาย

อาชีพของตนเองรวมไปถึงการมีความรับผดิชอบตอการพัฒนาตนเอง 

  2) การบรหิารสายอาชีพ (Career Management) หมายถึง กระบวนการท่ีอยู

ในความรับผดิชอบขององคกรในการบริหารกิจกรรมการพัฒนาสายอาชีพ และกจิกรรม

อื่น ๆ ท่ีเก่ียวของเพื่อใหพนักงานมีความกาวหนาทางอาชีพท่ีสอดคลองกับความตองการ

ขององคกร 

 3. การพัฒนาองคกร (Organization Development) 

  กิจกรรมอันดับสุดทายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคกร คอื 

การพัฒนาองคกร (Organization Development) จัดเปนกจิกรรมท่ีมีความสําคัญอยางยิ่ง

ตอองคกร ท้ังในแงของการดําเนนิการเพ่ือแกไขปญหาที่เกดิข้ึนภายในองคกร และการ

ดําเนนิการเพื่อพัฒนาใหองคกรมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงและพรอมตอการ

เจริญเตบิโตในอนาคต 

  การพัฒนาองคกร หมายถึง กระบวนการท่ีเปนระบบในการประยุกตใช

ความรูจากหลากหลายศาสตร เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธภิาพพนักงานภายใน

องคกร รวมทัง้เพ่ือการพัฒนาใหองคกรมคีวามพรอมทัง้ตอเหตุการณในปจจุบัน และ

สถานการณท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต แมวาการพัฒนาองคกรมีความเก่ียวของกับการ

เปล่ียนแปลงองคกร (Organizational Change) และการบรหิารการเปลี่ยนแปลง (Change 

Management) แตการพัฒนาองคกรมีความแตกตางจากการเปลี่ยนแปลงองคกรในแงที่วา

เปาหมายของการพัฒนาองคกรนัน้ คือ การปรับปรุงประสิทธภิาพโดยรวมขององคกร  

เปนการพัฒนาองคกรโดยรวม และมุงเนนการพัฒนาประสิทธภิาพของทรัพยากรมนุษย

ภายในองคกร ในขณะที่การเปลี่ยนแปลงองคกรอาจมีเปาหมายเพยีงการเปลี่ยนแปลง

ระบบยอย ๆ ภายในองคกร หรอืเปนการเปลี่ยนแปลงท่ีไมไดมองภาพรวมทัง้หมด 

ขององคกร หรือเปนการเปลี่ยนแปลงที่มุงเนนไปที่การปรับปรุงประสทิธภิาพการผลิตหรอื

มเีปาหมายทางการเงินเปนสําคัญ (Cummings and Worley, 2005; Harvey and Brown, 

1996; Mclean, 2006 อางถงึใน สุธนิี ฤกษขํา, 2560, หนา 105-106) ดังนัน้ อาจกลาว 

ไดวาแมวาการพัฒนาองคกรจะเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลง แตการเปลี่ยนแปลงองคการ

อาจไมใชการพัฒนาองคการเสมอไป 
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 จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ สามารถสรุปไดวา การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการดําเนนิงานท่ีสงเสรมิใหบุคลากรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ไดเพิ่มพูนความรู ทักษะ และความสามารถของบุคลากร 

ในองคการใหสามารถปฏบัิตงิานไดดแีละมีประสิทธภิาพ ทําใหองคการเจรญิกาวหนา  

โดยมกีารดําเนนิการใน 3 ดาน ไดแก 1) การฝกอบรมและพัฒนา 2) การพัฒนาสายอาชีพ 

และ 3) การพัฒนาองคกร โดยในการวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนํา แนวคดิเก่ียวกับกิจกรรม

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของ สุธนิ ีฤกษขํา (2560, หนา 69) มากําหนดเปนกรอบ

แนวคิดของการวิจัย และกําหนดเปนความมุงหมายของการวิจัย เก่ียวกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 
 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัประสิทธิผลการปฏบัิตงิาน 

 ในหัวขอน้ี เปนการกลาวถึงแนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับประสทิธิผลการ

ปฏิบัตงิาน ซ่ึงผูวิจัยไดทําการศึกษาจากเอกสารตาง ๆ ที่เก่ียวของ โดยมรีายละเอยีด ดังนี้ 

 ในหัวขอน้ี เปนการพูดถึงแนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับประสทิธผิล ซ่ึงผูวิจัยได

ทําการศึกษาจากเอกสารตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ประสทิธิผลในการปฏิบัตงิาน 

 จากการศึกษาแนวความคิดเก่ียวกับประสทิธิผลในการปฏิบัตงิานนัน้ พบวา 

แนวคิดและทฤษฎตีาง ๆ ท่ีกลาวถึงประสิทธผิลในการปฏิบัติงานโดยท่ัว ๆ ไป มักจะ

กลาวถึงผลการปฏบัิตงิาน (Performance) ซึ่งถือไดวาเปนเรื่องท่ีเก่ียวของสัมพันธกับ

ประสทิธิผลในการปฏิบัติงาน (Effectiveness) ดังนัน้ ประสทิธผิล จงึ หมายถงึการบรรลุ

วัตถุประสงคตามท่ีตัง้ไว (บุญเลศิ แซโงว. 2544) นอกจากนี้ยงัมีการอธบิายเพิ่มเติมวา 

ประสทิธิผลอาจเกิดจากการปฏิบัตงิานท่ีมีประสิทธภิาพก็ได (Bedeian and Zammuto, 

1991) ประสทิธิผล จึงเปนเร่ืองของความสามารถในการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

  Cherrington (1994) ไดใหความหมายของประสิทธผิลในการปฏิบัตงิานไววา 

หมายถึง สัมฤทธิผลหรือความสําเร็จในการทํางาน ดังนัน้ จากความหมายดังกลาวขางตน 

ผูวิจัยจงึสรุปวา ประสิทธผิลการทํางาน หมายถึง ระดับความสามารถในการดําเนนิงาน

ของบุคคล ซ่ึงทําใหบุคคลนั้น สามารถบรรลุเปาหมายตามภารกิจไดอยางมีประสิทธภิาพ 

  ประสทิธิผลของการปฏบิัตงิานน้ัน คือ ผลสําเร็จอันเปนผลเน่ืองมาจากการ

ปฏิบัตงิานตามโครงการ หรอืแผนงานนัน้ตามวัตถุประสงคขององคการท่ีไดต้ังไว หรอืได
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คาดหวังไว โดยหากนํามาศึกษาแลวจะ พบวา ประสิทธิผลนัน้ หมายถึง ผลสําเร็จที่เกิดข้ึน

แลวตัวเราคิดหรอืวางแผนที่จะประกอบกจิการใดแลวสามารถทํากิจการน้ันให สําเร็จได

ตามที่คิดหรอืวางไว เรยีกวา การทํางานนัน้มีประสิทธภิาพ แนวความคิดสมัยใหมในการจัด

กิจการงานจะเริ่มตนท่ีการตั้งจุดสําเร็จของงาน นั่นคือ ในการวางแผนงานนัน้ ณ จุดเริ่มตน

ของงานจะมีการต้ังเปาหมายหรือวตัถุประสงคกันวาผลสําเร็จที่เราตองการน้ันคืออะไร 

ประสทิธิผล (Effectiveness) หมายถึง การท่ีดําเนนิโครงการหรอืงานอยางหนึ่ง อยางใด

แลวและปรากฏวาผลเกดิขึ้น (Outcomes) หรอืผลผลติท่ีเกิดขึ้น (Output) ณ ระดับหนึ่ง

ระดับใดที่เปนเปาหมายหรอืวัตถุประสงคที่กําหนดไวมกีารใชทรัพยากร (Resources) หรอื

ปจจัยนําเขา (Inputs) มากนอยเพยีงใด ถาใชทรัพยากรหรอืปจจัยนําเขามาดําเนนิการ 

ในโครงการหรอืงานใดนอยท่ีสุด และผลที่เกดิขึ้นสอดคลองกับวัตถุประสงคหรอืเปาหมาย

ท่ีกําหนดไว การดําเนนิโครงการนัน้จะมีประสิทธผิลสูงสุด (ท้ังนี้โดยการเปรยีบเทยีบ

โครงการแตละโครงการที่สามารถดําเนนิการแลวบรรลุวัตถุประสงคหรอืเปาหมาย 

ท่ีกําหนดไดเหมือนกัน) ในทางตรงกันขามโครงการใดแมวาจะสามารถดําเนนิการบรรลุ

วัตถุประสงค หรือเปาหมายท่ีกําหนดไวเหมือนกันก็ตามแตใชทรัพยากรหรอืปจจัยนําเขา

มากกวาโครงการอื่น ๆ โครงการน้ันก็จะไมใชโครงการท่ีมีประสิทธผิลสูงสุด  

(วชริวัชร งามละมอม, 2552) 

  สําหรับวิธีในการทดสอบการบริหารที่ดีก็คือการดูความสามารถในการจัด

องคการ (Organize) และการใชทรัพยากรท่ีหาไดใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคและรักษา

ระดับการปฏิบัติที่มีประสิทธผิลไวไหไดสิ่งสําคัญในท่ีนี้คือ ประสิทธิผล หรอื Effectiveness 

ซ่ึงในปจจุบันมักเปนท่ียอมรับกันอยางกวางขวางวาแนวความคดิเรื่องประสิทธผิล คือ 

ตัวการท่ีจะเปนเคร่ืองมอืตัดสินในขัน้สุดทายวาการบริหารและองคการประสบความสําเร็จ

หรอืไม เพยีงใด อยางไรก็ตาม คําวาประสิทธผิลยังมีความแตกตางกันอยูในความเขาใจ

ของนักวิชาการตางสาขากัน สําหรับนักเศรษฐศาสตรหรอืนัก วิเคราะหทางการเงิน 

ประสทิธิผลขององคการ (Organization Effectiveness) มคีวามหมายอยางเดยีวกันกับผล

กําไร (Profit) หรือผลประโยชนจากการลงทุน (Return on Investment) สําหรับผูจัดการฝาย

ผลิต ประสิทธิผลมักหมายความถึงคุณภาพหรือปรมิาณของผลผลติที่เปนสนิคาหรอื

บริการ สําหรับนักวิทยาศาสตรการวจัิยประสิทธผิลอาจถูกตคีวามในรูปของจํานวน

สิ่งประดิษฐใหม ๆ หรอืผลผลติใหม ๆ ขององคการ และสําหรับนักสังคมศาสตร 

ประสทิธิผลมักหมายความถงึคุณภาพของชีวิตการทํางาน (ภรณี มหานนท, 2529) ยังมี
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ความเห็นอีกวาประสิทธผิลขององคกรจะมีขึ้นไดยอมขึ้นอยูกับเงื่อนไขท่ีวาองคกรสามารถ

ทําประโยชนจากสภาพแวดลอมจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว แตสิ่งที่สําคัญที่สุด

ท่ีอยูเบื้องหลังควบคุมกับประสทิธผิลคือความมีประสิทธภิาพ ซ่ึง หมายถึงการมีสมรรถนะ

สูงสามารถมรีะบบการทํางานท่ีกอใหเกดิผลไดสูง โดยไดผลผลติที่มีมูลคาของทรัพยากร 

ท่ีใชไป 

  กลาวโดยสรุปแลวประสทิธผิล จึง หมายถึง ขดีความสามารถของการบรรลุ

วัตถุประสงคนั่นเองแนวความคิดของสาขาวิชาการทําใหเกิดความคิดท่ีแตกตางกันตอ

วิธกีารในการปรับปรุงประสิทธผิลขององคการใหดขีึ้น โดยที่นักวิชาการหรอืนักบริหารตาง

สาขาตางก็มองดวยสมมุตฐิานของตนเทานัน้ เชน จัดการและนักวิเคราะหองคการ 

(Organization Analysts) มักคดิวามีหลักเกณฑในการประเมนิ (Evaluation Criteria) ความมี

ประสทิธิผลขององคการเพียงอยางเดยีวเทาน้ันคือ วัดจากผลกําไร ซ่ึงก็ปรากฏวาไม

สามารถใชเปนเครื่องมอืวัดท่ีถูกตองอยางเดยีวได เพราะไมมีองคกรไหนสามารถจะอยูรอด

ในระยะยาวได ถาหากองคกรมุงแตจะสนองตอบเปาหมายในการแสวงหากําไรแตประการ

เดยีวโดยไมสนใจตอความตองการและเปาหมายของคนในองคกรและของสังคมสวนรวมได 

นอกจากนั้นยังมีองคกรหลายประเภท เชน หนวยงานราชการ และหนวยสงเคราะหตาง ๆ 

ซ่ึงไมมีความมุงหมายที่จะเสาะแสวงหากําไรแตอยางใด นอกจากนี้องคกรยังมักจะมุง

ทํางานเพ่ือเปาหมายหลายประการ (Multiple Goals) ดังนัน้ ความพยายามท่ีจะประเมิน

ประสทิธิผลขององคกรจงึจําเปนจะตอง ครอบคลุมถึงตัวแปรหรือบรรทัดฐาน (Criteria) 

หลายประการเพื่อใหไดมาซ่ึงประโยชนในการปรับปรุงประสิทธผิลขององคกรอยางแทจริง 

ซ่ึงประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน หมายถึง การดําเนนิงานใหเปนไปตามที่คาดหมายไว หรอื

กลาวอกีนัยหน่ึง คือ การทํางานท่ีตองไดรับผลประโยชนสูงสุดและจะพจิารณาไดจาก

ผลงาน สามารถบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

 ปจจัยที่มคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 

 มีผูท่ีทําการศึกษาวจิัย เกี่ยวกับ ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากร ไวหลายทาน ดังผูวิจัยจะขอยกตัวอยาง ดังนี้ 

  พรทิพย วรกิจโภคาทร (2554, หนา 312) ไดกลาวถึง ประชากรศาสตร 

หมายถึง ลักษณะของแตละบุคคลแตกตางกันไป โดยความแตกตางทางประชากรศาสตร

จะมอิีทธพิลตอการสื่อสารลักษณะประชากรศาสตรคือ 
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   1. เพศ (Sex) มีงานวจัิยที่พสิูจนวา คุณลักษณะบางอยางของเพศชาย 

และเพศหญิงที่ตางกัน สงผลใหการสื่อสารของชายและหญิงตางกัน เชนการวิจัยการชม

ภาพยนตรโทรทัศนของเด็กวัยรุน  พบวา เด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงครามและจาร

กรรมมากที่สุด สวนเด็กวัยรุนหญิงสนใจภาพยนตรวิทยาศาสตรมากที่สุด แตก็มีงานวิจัย

หลายชิ้นท่ีแสดงวา ชายและหญิงมีสื่อสารและรับสื่อไมตางกัน 

   2. อายุ(Age) การจะสอนผูที่อายุตางกันใหเชื่อฟง หรอืเปลี่ยนทัศนคติ

หรอืเปลี่ยนพฤติกรรมนัน้ มีความยากงายตางกัน ยิ่งมอีายุมากกวาท่ีจะสอนใหเชื่อฟง  

ใหเปลี่ยนพฤติกรรมก็ยิ่งยากขึ้น การวิจัยโดย ซี.เมเบิล (C.Maple) และไอ แอล เจนิส และ 

ดเีรฟ (I.L.Janis & D.Rife) ไดทําการวจัิยและใหผลสรุปวา การชักจงูจติใจหรือโนมนาวจติใจ

ของคน จะยากขึ้นตามอายุของคนที่เพิ่มข้ึน อายุยังมีความสัมพนัธของขาวสาร และสื่ออีก

ดวย เชนภาษาท่ีใชในวัยตางกันก็ยังมีความตางกัน โดย พบวา ภาษาใหม ๆ แปลก ๆ จะพบ

ในคนหนุมสาว สูงกวาผูสูงอายเุปนตน 

   3. การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรที่สําคัญมากท่ีมผีล 

ตอประสทิธภิาพของการส่ือสารของผูรับสาร ดังงานวจัิยหลายชิ้นท่ีช้ีวา การศกึษาของ 

ผูรับสารนัน้ ทําใหผูรับสารมพีฤตกิรรมการสื่อสารตางกันไป เชน บุคคลที่มกีารศึกษาสูง  

จะสนใจขาวสาร ไมคอยเชื่ออะไรงาย ๆ และมักรับสื่อสิ่งพิมพมาก 

   4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกจิ (Social and Economic Status) หมายถึง

อาชีพรายไดเชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยท่ีมอีทิธพิลตอทัศนคตแิละ

พฤติกรรมของบุคคลโดยมีรายงานหลายเรื่องที่ไดพสิูจนวา ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ

นัน้ มอีทิธิพลตอทัศนคตแิละพฤตกิรรมของคน 

  ปรมะ สตะเวทิน (2553, หนา 112) ไดกลาวถึงคนมลัีกษณะ

ประชากรศาสตรตางกันจะมลีักษณะทางจิตวิทยาตางกัน โดยวิเคราะหปจจัย ดังนี้ 

   1. เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการ

ตดิตอสื่อสารตางกัน คือ เพศหญงิมีแนวโนม มีความตองการท่ีจะสงและรับขาวสาร

มากกวาชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมีความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพยีงอยางเดยีว

เทานัน้ แตมีความตองการจะสรางความสัมพันธอันดใีหเกดิขึ้นมากกวาการรับและสง

ขาวสารนัน้ดวย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยางมากในเร่ือง

ความคดิ คานยิม และทัศนคติ ทัง้นี้ เพราะวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทและ

กิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 
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   2. อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมคีวามแตกตางกันในเร่ืองของความคิดและ

พฤติกรรม คนที่อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนยิม ยดึถืออุดมการณและมองโลกในแงดี

มากกวาคนที่อายุมาก ในขณะท่ีอายุมากมักจะมคีวามคดิท่ีอนุรักษนยิม ยดึถือการปฏิบัติ 

ระมัดระวงั มองโลกในแงรายกวาคนท่ีมีอายุนอย เนื่องมาจากผานประสบการณชวีติที่

แตกตางกัน 

   3. การศึกษา เปนปจจยัที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและ

พฤติกรรมแตกตางกันคนที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรยีบอยางมากในการเปนผูรับสารท่ีดี 

เพราะเปนผูมีความกวางขวางและเขาใจสารไดดแีตจะเปนคนท่ีไมเช่ืออะไรงาย ๆ ถาไมมี

หลักฐานหรอืเหตุผลเพยีงพอ ในขณะท่ีคนมกีารศึกษาต่ํามักจะใชสื่อประเภทวิทยุโทรทัศน

และภาพยนตรหากผูมีการศกึษาสูงมีเวลาวางพอก็จะใชส่ือส่ิงพิมพวิทยุโทรทัศนและ

ภาพยนตรแตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อสิ่งพมิพมากกวาประเภทอื่น 

   4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถงึ อาชีพ รายไดและสถานภาพ

ทางสังคมของบุคคล อทิธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารท่ีมีตอผูสงสาร เพราะ

แตละคนมวีัฒนธรรมประสบการณทัศนคติคานยิมและเปาหมายท่ีตางกัน 

 แนวคดิเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 การประเมนิผลการปฏบิัติงาน ไดมนีักวชิาการทัง้ในประเทศและในตางประเทศ 

ใหความหมาย แนวคิด  และคําจํากัดความ ไวหลายความหมายดวยกัน ซ่ึงไดรวบรวมและ

สรุปมาไดดังตอไปนี้ 

 Mrichaeal Armstrong (2012, p. 322 อางถึงใน กัลยารัตน ธีระธนชัยกุล, 

2557, หนา 205) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการเชงิ

ระบบเพ่ือการปรับปรุงผลงานในระดับบุคคล ระดับทมี และระดับองคกร การบรหิารผล

การปฏิบัติงานเปนกระบวนการพัฒนาชัน้ตน มีวัตถุประสงคเพ่ือการปรับปรงุประสิทธภิาพ

การทํางานและเพื่อพัฒนาบุคลากร ปจเจกบุคคลและเปนกลุม 

 Gary Dessler (2002, p. 165 อางถึงใน กัลยารัตน ธรีะธนชัยกุล, 2557, 

หนา 205-206) ไดนยิามความหมายของการประเมนิผลการปฏิบัติงานไววา การ

ประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การทบทวน การประเมินผลงานของบุคลากรใน

ปจจุบันหรอืในอดีตตามมาตรฐานการปฏบัิตงิานของบุคลากรแตละคน การประเมินผล 

การปฏิบัติงานไดถูกตั้งสมมติฐานวา มาตรฐานการปฏิบัติงานและสิ่งที่เกี่ยวของ 

ไดถูกกําหนดไวแลว ผูบังคับบัญชาตองใหขอมูลแกบุคลากร ทัง้นี้เพื่อชวยเหลอืบุคลากร 
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ท่ีถูกประเมินและกําจัดชองวางการประเมินผลการปฏิบัตงิานหรอืดําเนินการตอไป 

ตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนดไว 

 สุนันทา เลาวหนันทน (2556, หนา 281) ไดอธิบายความหมายของการ

ประเมนิผลของการปฏิบัตงิานอยางครอบคลุมวา การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน หมายถงึ 

กระบวนการที่ผูบริหารใชเพื่อตรวจสอบสมรรถภาพการทํางานของผูปฏิบัติงานวามี

ประสทิธภิาพเพียงใด โดยการเปรยีบเทียบผลงานท่ีปฏิบัตไิดกับวัตถุประสงคหรือเกณฑ

ท่ีตัง้ไว รวมถึงมีการใหขอมูลยอนกลับแกผูปฏบัิตงิานเพื่อใชในการปรับปรุงแกไขการ

ทํางานใหดยีิ่งข้ึน 

 จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน คือ ระบบการประเมนิผลตัวบุคลากร อันเก่ียวเนื่องมาจากผลการปฏิบัตงิาน 

โดยอาศัยหลักเกณฑและวิธีการตาง ๆ อยางปราศจากอคตใิด ๆ ท้ังนี้เพื่อการดําเนนิการ

ตัดสนิใจ วนิจิฉัย ปรับปรุง สงเสริม และพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพมากขึ้น จนเปนท่ีพึง

พอใจ และเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรเห็นชองทางความกาวหนาของเขาซ่ึงจะสงผลให

องคการเจริญเตบิโต ปกติผูบังคับบัญชาตามสายงานโดยตรงจะเปนผูประเมินและ

พิจารณาทบทวน โดยมผีูบังคับบัญชาท่ีเหนอืขึ้นไป ดังนัน้ ไมวาใครก็ตามท่ีประเมนิคนอื่น 

คนคนนัน้ก็จะถูกประเมนิดวยเหมอืนกัน วาท่ีตนประเมินไปนัน้ถูกตองเชื่อถอืไดเพียงไรดวย 

จงึกลาวไดวา ผูประเมินจะถูกประเมนิโดยผูบังคับบัญชาระดับสูง ๆ ข้ึนไป เปนทอด ๆ 

ยกเวนผูท่ีมไิดเปนผูบังคับบัญชา 

 การประเมนิผลการปฏบิัติงานของแตละหนวยงานก็จะมวัีตถุประสงคในการ

นําไปใชที่แตกตางกันไปตามแตลักษณะความจําเปนของแตละหนวยงาน บางหนวยงาน

นําไปใชเพยีงแควัตถุประสงคเดยีว แตบางหนวยงานก็นําไปใชในหลาย ๆ วัตถุประสงค

พรอม ๆ กัน โดยสวนมากการประเมินผลการปฏิบัตงิานมวัีตถุประสงคท่ีสําคัญ ก็เพื่อ

นําไปใชเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 

 Beach (1980, p.63 อางถงึใน เสาวพงษ ยมาพัฒน, 2550, หนา 39) กลาวถึง

วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังนี้ 

  1. เพื่อประเมนิผลการปฏิบัตงิานของพนักงานหรือเจาหนาท่ี เพ่ือชวย

เสรมิสรางและรักษาระดับความพอใจของการปฏิบัติงานของลูกจางในหนาท่ีปจจุบัน เม่ือมี

การประเมนิอาจกอใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานของผูรับการประเมนิแตละคนได 
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  2. เพื่อประเมินผลการพัฒนาของพนักงานหรอืเจาหนาที่ การประเมินอาจ

ใหประโยชนตอความตองการท่ีจะชวยพัฒนา และสงเสริมความกาวหนาของบุคลากรดวย

การพัฒนานี้อาจเกิดขึน้ไดจากการศกึษาดวยตนเอง การฝกงานหรอืการทํากิจกรรมตาง ๆ 

การประเมนิเปนการกระตุนการทํางานของบุคลากรโดยในวัตถุประสงคนี้ วุฒิชัย จํานง 

(2523) ไดเสรมิวา การประเมนิผลการปฏิบัติงาน จะทําใหทราบวาบุคลากรแตละคนยัง

ตองพัฒนาตนเองในดานใดบาง และรัชนีวรรณ อุทายศร ี(2525) ไดกลาววา ผูท่ีมีผลการ

ประเมนิอยูในระดับนาพอใจแลวนัน้ ควรไดรับการจูงใจใหปฏิบัติงานไดผลดยีิ่ง ๆ ขึ้นไป 

  3. เพ่ือสรางความเขาใจการนเิทศ การประเมินผลการปฏบัิตงิานเปนการ

สรางความเขาใจและความรวมมือที่ระหวางผูบังคับบัญชาหรือผูบรหิารกับ

ผูใตบังคับบัญชา โดยผูบริหารจะเกิดความสนใจท่ีจะชวยเหลอืลูกนอง หรอื

ผูใตบังคับบัญชา 

  4. เพ่ือการเปลี่ยนงานในหนวยงาน การประเมินผลการปฏิบัตงิานเปนสิ่ง 

ท่ีจะชวยตัดสินใจในการเลื่อนขัน้ โยกยาย ปลดออก และใหออก ซ่ึงขอมูลท่ีจะตัดสินใจนี้

ตองประเมินอยางเปนระบบโดยกลุมผูประเมนิในระยะเวลาหนึ่งและบันทึกไวเปนหลักฐาน 

ทําใหองคกรหรอืหนวยงานมีกระบวนการปฏิบัติงานที่เปนเหตุเปนผลมากขึ้น 

  5. เพ่ือกําหนดคาจาง ผลกากการประเมินจะนําไปกําหนดคาจางหรอื    

การจายเงินใหสัมพันธกับปริมาณงาน ความรับผดิชอบ และความยากงายของพนักงาน  

แตละคนปฏิบัติ 

  6. เพ่ือประเมนิความเท่ียงตรงของโปรแกรมบุคลากร หรือเปนการประเมิน

บุคคลซ่ึงไดทําไวเม่ือแรกรับบุคคลเขามาทํางาน การประเมินครัง้หลังนี้จึงตรวจสอบวา

บุคคลที่รับเขาทํางานมีผลการประเมินการปฏิบัติอยางไร ผลการประเมินจะนํามาเปน

ขอมูลในการตัดสินใจประเด็นใดประเด็นหนึ่งวาเพื่อปรับปรุงแกไขการปฏิบัตงิาน 

 การประเมนิผลการปฏบิัติงานนี้ นับไดวาเปนเครื่องมือสําคัญอยางหนึ่งในการ

บรหิารองคกร เพราะนอกจากจะชวยวินจิฉัยเกี่ยวกับนโยบายบุคคลใหดําเนนิไปดวยความ

มเีหตุมีผลและเช่ือถือไดแลว ยังมีประโยชนครอบคลุมไปทุกสาขาของการบริหารงานอกี

ดวย  ประโยชนที่ใชกันแพรหลายน้ัน ไดแก 

  1. เพื่อหาคุณคาของพนักงานวา มีความสามารถอยูในระดับใด มีความ

รับผดิชอบตองานที่ไดรับมอบหมายหรอืไม และทําใหพนักงานผูถูกประเมนิทราบฐานะ 

ของตนเองดีขึ้นวามจุีดบกพรองอะไรบางที่จะตองปรับปรุงแกไข 
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  2. เพื่อใหทราบถึง ปจจัยที่ทําใหการปฏบิัตงิานเปนไปตามแผน หรอืลาชา

กวากําหนด ซ่ึงจะชวยใหผูบรหิารสามารถวางแผนการปฏิบัตงิานไดอยางถูกตองและ

แมนยํายิ่งขึ้น เพราะทราบความสามารถของบุคคล อุปสรรคในการบรหิารงาน และขอมูล

ตาง ๆ ไดดี 

  3. เพ่ือใหการพิจารณาความด ีความชอบ หรอืการปูนบําเหน็จแก

ผูปฏบัิตงิาน เชน การข้ึนเงินเดอืนและการเลื่อนตําแหนงดําเนนิไปดวยความยุตธิรรม

สมเหตุสมผลและเสมอภาค 

  4. ในการวางแผนกําลังคนนั้นจะตองใชขอมูลจากการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานมาคาดคะเนความตองการกําลังคนของหนวยงาน กลาวคือ ใชสําหรับคํานวณ

ปรมิาณคนที่มอียูวา เพยีงพอกับการปฏิบัติงานหรอืไม ควรจะใชกําลังคนมากนอยเทาใด 

  5. เพ่ือประกอบการพิจารณา ปรับปรุงวิธีการสรรหาบุคคล ที่องคกรใช

เลอืกสรรบุคคลเขามาปฏบิัติงานใหมีประสิทธภิาพยิ่งขึ้น กลาวคือ จะชวยใหทราบวา

วิธกีารทดสอบท่ีใชอยูสามารถวัดและเลอืกสรรบุคคล ไดตรงตามวัตถุประสงคขององคกร

หรอืไม หากมขีอบกพรองจะไดหาทางปรับปรุงแกไขตอไป 

  6. เพ่ือประโยชนโดยตรงตอการปรับปรุงการปฏิบัตงิาน ขอมูลท่ีไดจากการ

ประเมนิผลการปฏิบัติงานจะเปนประโยชนในการพจิารณาถงึ ทักษะ ความรู ความชํานาญ

งาน และสมรรถภาพของผูปฏิบัตงิาน ทําใหสามารถทราบถึงอุปสรรคและขอขัดของในการ

ทํางาน เพื่อเปนรากฐานสําหรับผูบังคับบัญชาที่จะหาแนวทางแกไข หรอืใหคําปรกึษาแก

พนักงาน ผูใตบังคับบัญชาไดทันทวงที   

  7. เพ่ือรักษาระดับคุณภาพของการทํางานของบุคลากร ใหอยูในสภาพที่นา

พึงพอใจตลอดเวลา ดวยการประเมินผลการปฏิบัตงิานเปนระยะ ๆ เมื่อใดท่ี พบวา 

ประสทิธภิาพตกต่ํา ก็จะมีการสงเสริมเพ่ือรักษาระดับคุณภาพของการทํางานนัน้ไว 

  8. เพ่ือพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเปนประโยชนในการวิเคราะหขอดี

ขอบกพรองของผูปฏบัิตงิาน เพื่อวาทัง้ฝายบรหิารหรือฝายหัวหนางาน และผูปฏิบัติงานเอง 

จะไดพยายามพัฒนาทักษะและคุณลักษณะท่ีจําเปนตองาน โดยการศึกษา การฝกอบรม 

หรอืการรวมกิจกรรมบางอยางท่ีชวยสงเสริมความรูความสามารถในการปฏิบัตงิาน เพ่ือ

เพิ่มโอกาสที่จะไดรับความกาวหนายิ่งข้ึน เชน ไดรับมอบหมายงานท่ีสําคัญมากขึ้น ไดรับ

การเลื่อนตําแหนงที่ดขีึ้น 
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  9. ผลจากการประเมนิอาจชี้ใหเห็นวา ในองคกรนัน้ ควรจะจัดใหมีการ

ฝกอบรมพนักงานข้ึน หากในการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบวา  พนักงานสวนใหญ 

มปีระสิทธภิาพในการทํางานต่ํา 

  10. เพื่อประโยชนในการสับเปลี่ยน โยกยาย ใหพนักงานไดปฏิบัติหนาที่ 

ใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของตน สําหรับบุคคลท่ีหยอนสมรรถภาพในการ

ปฏิบัตงิาน และไมสามารถปรับปรุงแกไขตนเองใหดขีึ้นได ก็ใหพันจากหนาท่ีการงานไป  

ซ่ึงเทากับเปนการลดคาใชจายอันไมจําเปนขององคกรออกไป ท้ังยังกอใหเกิดความ 

เปนธรรมในระหวางผูปฏบัิติงานดวยกัน 

  11. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะชวยใหทราบถึง สภาพของสถานที่

ทํางาน สุขภาพของผูปฏิบัตงิานทัง้ดานรางกายและจติใจ หรอือาจรวมไปถึงสุขภาพของคน

ทุกคนในครอบครัวดวย ซึ่งมอีทิธิพลตอความรูสึกนึกคิด ขวัญและกําลังใจตลอดจน 

ประสทิธภิาพในการทํางาน ซ่ึงฝายบรหิารสามารถนํามาใชประกอบการพิจารณาเกี่ยวกับ

การจัดสวัสดิการไดเปนอยางดี 

  12. เพื่อเปนเครื่องจูงใจให พนักงานในองคกรไดปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็ม

ใจ เต็มกําลังความสามารถ ไมตองคอยกังวลท่ีจะประจบผูบังคับบัญชาดวยวิธกีารท่ีไม

ถูกตอง เพราะเมอืพนักงานรูวา องคกรมีวิธกีารประเมินผลการปฏบัิตงิานเพื่อพิจารณา

ความดคีวามชอบดวยความยุติธรรมก็จะมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ

รวมมอืรวมใจในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

  นอกจากนี้ ยังชวยขจัดขอขัดแยงหรอืความไมพอใจของพนักงาน ซึ่งอาจ

เกิดข้ึนไดจากการพิจารณาความดีความชอบเพื่อขึ้นเงินเดอืน เล่ือนตําแหนง การโยกยาย 

หรอืการใหออกจากงาน การประเมินผลการปฏิบัตงิานอยางเปนระบบและเปนทางการ 

จะชวยใหฝายบรหิารมหีลักการในการติดสินใจท่ีจะระงับขอขัดแยงนัน้ได ท้ังยังเปนการ

สงเสริมความสัมพนัธอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

 การประเมนิผลการปฏบิัติงานจะประกอบดวยเทคนคิและวิธกีารประเมนิ  

ผูประเมิน และผูถูกประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีตองมเีทคนคิวธิีท่ีสามารถ

ตอบสนองตอลักษณะงาน งายตอการปฏิบัติ มีความยดืหยุนและสามารถใชผลการ

ประเมนิไดตามจุดมุงหมายที่ไดกําหนดไวอยางถูกตอง ผูประเมนิซ่ึงมีสวนสําคัญมาก 

ตอความสําเรจ็ หรอืความลมเหลวในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน และจะตองมีความรู 

ความเขาใจตอการประเมนิผลการปฏิบัติงานอยางถูกตอง และใชเกณฑมาตรฐาน 
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ในแนวทางเดยีวกัน เพ่ือใหเกิดความยุตธิรรมแกผูถูกประเมนิ ดังนัน้ การประเมนิผล 

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

  1. ความนาเชื่อถือ (Reliability) เม่ือผูประเมินทําการประเมนิผูปฏิบัตงิาน

ในชวงระยะเวลาหนึ่งเปรยีบเทยีบกับอกีระยะเวลาหนึ่งที่ใกล ๆ กัน ในสภาพงานและ

เหตุการณที่ไมเปลี่ยนแปลง หรือเมื่อผูประเมินหลายคนประเมนิผูปฏิบัติงานคนเดียวกัน 

แลวนํามาเปรยีบเทียบกัน ผลการประเมินจะตองไมมีความแตกตาง 

  2. ความเที่ยงตรง (Validity) ผลการประเมินจะตองสามารถแสดงคุณคา 

ของผูปฏิบัตงิานท่ีมตีอหนวยงานไดจรงิ นั่นคือ มิตติาง ๆ ของการปฏิบัติงานจะตองถูกวัด

อยางถูกตอง หรอืรายการประเมินมีความเก่ียวของกับงาน 

  3. ความสามารถในการแยกแยะ (Discrimination) เทคนคิวธิีการประเมนิผล

การปฏิบัติงานจะตองสามารถแยกคนตามผลงานไดจรงิ การประเมนิผลการปฏิบัติงานท่ีไม

สามารถแยกไดวา บุคคลตาง ๆ มผีลสําเรจ็ท่ีตางกันอยางไรแลว ก็ยอมไมสามารถ

เปรียบเทยีบผลการปฏิบัติงานไดถูกตองและเกิดความไมเปนธรรม ดังนั้นวธิกีารประเมนิผล

การปฏิบัติงานที่เปดโอกาสใหผูประเมินใชดุลยพินิจไดมาก จงึอาจเกิดความผิดพลาด 

ในการแยกแยะไดงาย 

  4. สามารถนําไปใชในการปฏบิัตจิรงิได (Usefulness and Practicality) 

กลาวคือ การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะตองสอดคลองกับลักษณะงาน มอีงคประกอบ

และปจจัยตาง ๆ ท่ีสามารถนํามาใชวัดผลการปฏิบัตงิานไดจรงิ เปนท่ีเขาใจงาย สะดวก  

ในการใช และมีความยดืหยุนในการนําไปใชกับการปฏบัิตงิานท่ีแตกตางกัน ผลการประเมิน

สามารถนําไปใชประโยชนไดตามเปาหมายและสามารถใชผลยอนกลับ (Feedback) จาก

การประเมนิผลการปฏบิัติงานมาใชใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน เชน การปรับปรุงงาน 

และการพัฒนาบุคคล เปนตน 

 องคประกอบของการวัดประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 

 Pun and White (2005, Abstract) ไดศกึษารูปแบบการดําเนนิงานดวย

แบบจําลองการวัดผลสําหรับการจัดการเชงิกลยุทธ เพ่ือกําหนดเปนกรอบในการ

บรหิารงาน พบวา ผลการดําเนนิงานเปนสิ่งสําคัญสําหรับการจัดการเชิงกลยุทธ ตัวช้ีวัด

ผลการดําเนนิงานขององคกรมคีวามสําคัญตอการปรับเปลี่ยนกลยุทธการบรหิารงาน    

ซ่ึงงานวิจัยไดทําการคิดคนรูปแบบตัวชี้วัดเพ่ือชวยใหเกิดการสรางสรรคและพัฒนา

กระบวนการดําเนนิงาน โดยไดทําการพิสูจนจากทฤษฎีการวัดผลการดําเนินงานหลาย ๆ 
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เลมเพ่ือใหเชื่อมโยงไปสูการกําหนดเปนกลยุทธแบบบูรณาการขององคกร ซ่ึงการวัดผล

การดําเนนิงานของ (Pun and White, 2005, P. 56 อางถึงใน เสาวพงษ ยมาพัฒน, 2550, 

หนา 41) ประกอบดวย  

  1. ศักยภาพทางการแขงขัน (Competitiveness) หมายถงึ ความพงึพอใจ 

ของลูกคาในคุณภาพของสนิคาและบริการ การสงมอบสินคาและบริการไดทันตามเวลา 

ท่ีตกลงไว มสีวนแบงการตลาดสูง สนิคาและบรกิารเพียงพอตอความตองการของลูกคา 

  2. ความยดืหยุน (Flexibility) หมายถงึ ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง

ระบบการบริหารจัดการองคกร การปรับเปลี่ยนกระบวนการ การปรับเปลี่ยนกําลัง 

การผลิตการปรับเปล่ียนหนาท่ีของพนักงานใหเหมาะสมตามสถานการณในปจจุบัน 

ไดอยางรวดเร็ว 

  3. การใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด (Resource Utilization) หมายถึง 

การใชทรัพยากรตามจํานวน ขนาด คุณภาพและคุณลักษณะอยางเหมาะสม ตรงกับ 

ความตองการของหนวยงานในการผลิตสนิคาและบรกิารอยางมีคุณภาพ มแีผนการจัดหา

ท่ีมีประสทิธภิาพสามารถจัดหาทรัพยากรไดตรงกับความตองการและทันเวลา 

  4. นวัตกรรม (Innovation) หมายถงึ การใชประโยชนของการปรับปรุงสิ่งท่ีมี

อยูเดิมมาทําใหมีประสิทธภิาพมากขึ้น ส่ิงใหม ๆ ท่ีไมเคยมีมากอนและสิ่งที่มีอยูเดิม 

มาประกอบข้ึนใหมใหทันสมัยและใชไดผลดยีิ่งขึ้น 

  5. คุณภาพการบรกิาร (Service of Quality) หมายถงึ สิ่งที่ผูใหบรกิาร 

ทําการสงมอบใหแกผูรับบริการ หรือผูซื้อที่ไมสามารถจับตองได แตเมื่อผูรับบรกิารไดรับ

บริการไปแลวเกดิความประทับใจกับสิ่งเหลานัน้ สําหรับผูรับบริการรายใหม การไดรับ 

การบรกิารท่ีดจีะทําใหผูรับบรกิารมีความสุข มีความปตยินิดีและมีความระลึกถึง 

ในการท่ีจะมาขอรับบรกิารในครั้งตอไป 

 ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  

 ปจจัยสําคัญที่ทําใหการปฏิบัตงิานใหมีประสิทธิภาพ มีนักทฤษฎีได 

ทําการศึกษา และสรุปเปนปจจัยท่ีนาสนใจ ดังนี้ 

  สมใจ ลักษณะ (2552) ไดกลาววา ประสิทธภิาพในการทํางาน จําแนกออก

ไดเปน 2 ระดับ คือ  

   1. ประสิทธภิาพสวนบุคคล บุคคลที่มีประสิทธภิาพในการทํางาน คือ 

บุคคลที่ตัง้ใจทํางานอยางเต็มความสามารถ ใชกลวธีิหรือเทคนิคในการสรางผลงานไดมาก  
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เปนผลงานท่ีมีคุณภาพ เปนท่ีพึงพอใจในการทํางาน เปนบุคคลท่ีจะเพ่ิมพูนคุณภาพ 

และปริมาณของผลงาน คิดคน ดัดแปลงวิธีการทํางานใหดขีึ้นอยูเสมอ  

   2. ประสทิธิภาพขององคกร หมายถงึ การท่ีองคกรสามารถดําเนินการ 

ตาง ๆ ตามภารกิจหนาที่ขององคกรโดยใชทรัพยากรปจจัยตาง ๆ รวมท้ังกําลังคนอยาง 

คุมคาท่ีสุด มกีารสูญเสยีนอยท่ีสุด มลีักษณะของการดําเนนิงานไปสูวัตถุประสงคไดดวยดี 

โดยประหยัดท้ังเวลา ทรัพยากร และบุคคล องคกรระบบการบรหิารจัดการที่เอื้อตอ

ผลผลิตและการบริการไดตามเปาหมาย องคกรมคีวามสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ 

วิธกีารเทคนิค และเทคโนโลยอียางฉลาด ทําใหเกิดวธิกีารทํางานอยางเหมาะสม มคีวาม

ราบร่ืนในการดําเนนิงาน มีอุปสรรคและความขัดแยงนอยท่ีสุด บุคลากรมีขวัญและกําลังใจ

ท่ีดี มีความสุขความพอใจในการทํางาน  

  จิตตมิา อคัรธติิพงศ (2556) กลาววา ประสิทธภิาพในการทํางานใน

องคการเปนหัวใจของการนําองคการไปสูการบรรลุผลความสําเร็จของการดําเนนิงาน 

องคการจะมีผลผลติเปนท่ีนาพอใจทั้งในดานการผลิต การบรกิาร มีความเจรญิกาวหนา

และสรางความพงึพอใจท้ังแกลูกคา และแกบุคลากรขององคการ ก็ขึ้นกับองคประกอบ

สําคัญ 4 ประการ คือ  

   1. ส่ิงแวดลอมนอกองคการ ไดแก ตลาดความตองการของลูกคา  

สภาพเศรษฐกิจของสังคมและของประเทศ เชน ภาวะเงินเฟอ สภาพคลองทางการเงิน 

การธนาคาร กําลังการซ้ือของลูกคา ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เชน นิยมฟุมเฟอย  

ตองการความสะดวกในการบรกิารบางลักษณะ เชน บริการขายตรง บริการส่ือสารขนสง 

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เชน ประดิษฐคิดคนอุปกรณเครื่องมอืเคร่ืองใชใหม ๆ  

การซ้ือขายสนิคาทางสื่ออีเล็กทรอนิกส สภาวะการซ้ือขาย สงออกในตลาดโลก คูแขงขัน

ทางการผลิตการบริการ แหลงวัตถุดิบคุณภาพ วัตถุดิบ และผูรวมทุน  

   2. สิ่งแวดลอมในองคการ ไดแก นโยบาย วิสัยทัศน และปรัชญา 

ขององคการท่ีจะกําหนดทิศทางของการดําเนินงานองคการ วัฒนธรรมองคการ  

และการจัดบรรยากาศการทํางานท่ีจะสงเสริมการทํางานของบุคลากร 

   3. ปจจัยขององคการ ไดแก สภาพความพรอมขององคการในดานท่ีดิน 

อาคารสถานท่ี อุปกรณเครื่องมอืเครื่องใช เงินทุน เทคโนโลย ีและศักยภาพของบุคลากร 

โดยเฉพาะดานบุคคล ถอืเปนหัวใจของการพัฒนาประสิทธภิาพขององคการ บุคคลจะตอง
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มปีระสิทธภิาพในการทํางาน องคประกอบดานตัวบุคคลท่ีจะนําไปสูการพัฒนา

ประสทิธภิาพในการทํางาน ไดแก สิ่งสําคัญ ดังตอไปน้ี  

    3.1 ปรัชญาและอุดมการณ  

    3.2 บุคลิกภาพ  

    3.3 ความตองการ  

    3.4 คานิยม  

    3.5 การมีเปาประสงคที่เหมาะสมของชีวิตและการทํางาน  

    3.6 ความสามารถในการสํารวจตนเอง  

    3.7 ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทํางาน  

    3.8 การสรางความเช่ือมั่นในตนเอง  

  กระบวนการขององคการ เปนองคประกอบสําคัญเปนลําดับสองตอจาก

องคประกอบดานบุคคล กระบวนการท่ีสําคัญขององคการ คอื การดําเนินงานท้ังหมดที่จะ

ทําใหเกิดการผลติ และการบรกิารท่ีนาพอใจ ขอบขายของกระบวนการขององคการท่ีเอื้อ

ตอการเพ่ิมประสทิธภิาพขององคการ ไดแก การจัดโครงสรางงานขององคการ  

การวางแผน การจัดองคการในดานบุคลากร การสรางแรงจูงใจในการทํางาน การควบคุม

คุณภาพการทํางานและการพัฒนาองคการเพ่ือเพ่ิมประสทิธภิาพ 

 จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ สามารถสรุปไดวา ประสิทธิผล 

การปฏิบัติงาน หมายถงึ การดําเนินงานใหเปนไปตามที่คาดหมายไว หรอืกลาวอีกนัยหนึ่ง 

คือ การทํางานที่ตองไดรับผลประโยชนสูงสุดและจะพจิารณาไดจากผลงาน สามารถบรรลุ

เปาหมายท่ีตัง้ไว ซ่ึงในงานวิจัยนี้ หมายถึง ประสิทธผิลการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกัด

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร โดยในการวจัิยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดนํา แนวคิดระบบ

การวัดผลการดําเนินงานในภาพรวม (Overall Performance Measurement System) ของ 

Pun และ White. (2005, p. 56) มากําหนดเปนกรอบแนวคดิการวิจัย และกําหนดเปน

ความมุงหมายของการวิจัย เก่ียวกับประสิทธผิลการปฏิบัตงิาน ของบุคลากรสังกัด 

การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร จํานวน 5 ดาน ประกอบดวย 1) ดานศกัยภาพ 

ทางการแขงขัน 2) ดานความยดืหยุน 3) ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด  

4) ดานนวัตกรรม และ 5) ดานคุณภาพการบริการ 
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บริบทการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 ขอมูลท่ัวไป 

 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร เปนรัฐวสิาหกิจสังกัด

กระทรวงมหาดไทย มหีนาท่ีบริการจําหนายไฟฟา แกประชาชนในสวนภูมิภาคทุกจงัหวัด

ท่ัวประเทศ ไทย ยกเวน จังหวัดนนทบุรี จังหวัดสมุทรปราการ และกรุงเทพมหานคร  

ซ่ึงเปนเขตรับผดิชอบของการไฟฟานครหลวง 

 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร อยูในความรบัผดิชอบของ กฟฉ.1 

อุดรธานี รับผดิชอบการบริการในพ้ืนท่ี 8 จังหวัด ไดแก อุดรธาน ีขอนแกน หนองบัวลําภู 

เลย หนองคาย บึงกาฬ นครพนม และสกลนคร 

 ที่ตั้ง 

 สํานักงานต้ังอยูท่ี 376 ม.13 ถ.เลี่ยงเมอืง ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมอืง จ.สกลนคร 

47000 

 โครงสรางองคกร 

 
ภาพประกอบ 3 โครงสรางองคกรการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

ท่ีมา: การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร (2563) 

 

 ผูบริหาร 

  1. นายสนธิ อนุญาหงส ตําแหนง ผูจัดการ 

  2. นายอดุลย มิตตัสสา ตําแหนง รองผูจัดการ 

  3. นางสุดใจ นุยนอย ตําแหนง รองผูจัดการ 
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 วสิัยทัศน (Vision) 

 กฟภ. เปนองคกรช้ันนําท่ีทันสมัยในระดับภูมภิาค มุงมั่นใหบรกิารพลังงาน

ไฟฟา และธุรกิจเก่ียวเนื่องอยางมีประสทิธิภาพ เชื่อถอืได เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวติ 

เศรษฐกจิและสังคมอยางยั่งยนื 

 ภารกิจ (Mission) 

 "จัดหา ใหบริการพลังงานไฟฟา และดําเนนิธุรกิจอ่ืนท่ีเก่ียวเนื่องเพื่อ

ตอบสนองความตองการของลูกคา ใหเกิดความพึงพอใจทัง้ดานคุณภาพและบริการ  

โดยการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง มีความรับผดิชอบตอสังคมและส่ิงแวดลอม" 

 คานิยมรวม (Core Value) 

 ทันโลก บรกิารดี มีคุณธรรม 

 นโยบายการบริหารและพัฒนาของคณะกรรมการการไฟฟาสวนภูมภิาค  

  1. วางแผนการใชประโยชนจากสินทรัพยที่มีอยูใหมีประสิทธภิาพ รวมถึง

การมุงเนนเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมีการปรับปรุงกระบวนการทํางานให

รวดเร็ว และมีประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการพัฒนากระบวนการการจัดซ้ือ  

โดยควรมีโครงการ/แผนงาน และมีตัวชี้วัดในการดําเนินงานที่ชัดเจน  

  2. แสวงหาโอกาสในการลงทุนและสรางธุรกิจใหม ซ่ึงควรมีหนวยงานเชิงรุก

ดาน Energy Innovation เพ่ือเปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญ (Driver) ในการวิจัยและพัฒนา

นวตักรรมในการใหบริการ และพัฒนาดานพลังงานไฟฟา โดยกําหนดแนวทางการดําเนนิ

ธุรกิจของ กฟภ. โดยแยกเปนธุรกิจที่ถูกควบคุม (Regulated Business) และธุรกิจที่ไมถูก

ควบคุม (Unregulated Business) รวมถึงควรพัฒนาธุรกิจท่ีใชประโยชนจากทรัพยากรท่ีมี

อยูแลว และยังใชไมเต็มประสิทธภิาพขององคกร เชน สาย Fiber Optic  

  3. ใหความสําคัญกับลูกคา และลูกคาสัมพันธ โดยแบงลูกคาเปน 3 กลุม

หลัก ไดแก เมือง ประชาชน และกลุมอุตสาหกรรม โดยคํานึงถึงกระแสการเปลี่ยนแปลง

ของสังคมจากประชากร Generation Y มีการทํางานเชงิรุกเพื่อปองกันการสูญเสยีลูกคา 

ผูใชไฟฟารายใหญ รวมทั้งตอบสนองนโยบายรัฐบาลเรื่อง Digital Economy รวมถงึควร

จัดทํากลยุทธรายกลุมลูกคา  

  4. พัฒนาและปรับปรุงระบบไฟฟาเพ่ือเพิ่มประสทิธิภาพ โดยการวางแผน 

Power Management และ Energy Management  
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  5. การเพิ่มประสทิธภิาพของระบบจําหนาย เพ่ือเปนผูนําในระดับภูมิภาค

โดยมุงเนนในการปรับปรุงคุณภาพ และความมั่นคงในการจายไฟฟาและลดอัตรา 

การสูญเสยีในระบบจําหนาย 

  6. มุงพัฒนาโครงขายไฟฟาอัจฉรยิะ (Smart Grid) เชน การวางแผน Smart 

Meter และ Smart Grid ในอนาคต เนื่องจากรูปแบบการผลติกระแสไฟฟาซ่ึงเปลี่ยนผูใช

เปนผูผลิต (เปลี่ยนจาก Centralize เปน Localize)  

  7. สงเสรมิการพัฒนาพลังงานทดแทน โดยการบรหิารสายสงใหมี

ประสทิธภิาพเพ่ือรองรับพลังงานทดแทนรวมทัง้การวางแผนเรื่องพลังงานทดแทนเปนแผน

ระยะยาวท่ียั่งยืน  

  8. เนนการพัฒนาทุนมนุษย ทุนทางปญญา และสงเสรมิการเรยีนรู  

การจัดการความรูอยางตอเนื่อง เชน การจัดตัง้คลังสมองการเรยีนรูจากคูสัญญา หรอื 

Sub Contract การถายทอดองคความรู ไปสูบุคลากรรุนตอไป  

  9. คํานงึถงึหลักธรรมาภิบาล โดยนําหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี

และหลักธรรมาภบิาลมาใชเปนแกนหลักในการขับเคลื่อนองคกร รวมท้ังสรางความสมดุล

ระหวางความสามารถในการทํากําไร และทําประโยชนใหสังคมตามหลักเศรษฐกิจพอเพยีง  

  10. ควรเพิ่มบทบาท และยุทธศาสตรของ ENCOM ในเรื่องพลังงานทดแทน 

โดยให PEA ENCOM เขามามสีวนรวมและบทบาทในการจัดสรรสัดสวนระหวางการใช

พลังงานทดแทนและพลังงานหลักที่ชัดเจน รวมถึงการจัดทํา Business Model ท่ีมีการ

พิจารณาถึงความเปนไปไดในธุรกิจใหม ที่ตองมีการกําหนดบทบาทใหชัดเจนวา ENCOM 

จะดําเนนิธุรกิจในดานใดบาง  
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 งานวจิัยในประเทศ 

  สุนันทา มิ่งเจรญิพร (2555) ไดทําการศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

กับผลการดําเนนิงานขององคการของธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ การวิจัยครัง้นี้มี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับผลการดําเนนิงานขององคการ  

ของธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ ตัวแปรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดศกึษาจาก

องคประกอบ 4 ดาน คือ 1. การพัฒนารายบุคคล 2. การพัฒนาอาชีพ 3. การบรหิารผล
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การปฏิบัติงาน 4. การพัฒนาองคการ ตัวแปรดานประสิทธผิลของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ศกึษาผานองคประกอบท้ัง 5 ดาน คือ 1. ผลผลิตในการทํางานสูงข้ึน  

2. ชวยแกปญหาในการปฏิบัตงิาน ใหเปนไปอยางเรียบรอย 3. ทําใหสรางขวัญกําลังใจดขีึ้น 

4. สงเสรมิใหบุคลากรเลื่อนตําแหนงและฐานะการงานใหสูงขึ้น 5. สงเสริมทัศนคติที่ดี 

ตอองคการ และตัวแปรดานผลการดําเนินงานขององคการไดศกึษาองคประกอบ 4 ดาน 

คือ 1. การบรหิารจัดการทางการเงินและงบประมาณขององคการ 2. ความกาวหนาของ

องคการและคุณภาพของบุคลากร 3. ประสิทธภิาพขององคการ 4. ธรรมาภิบาลและความ

รับผดิชอบตอสังคม นอกจากนี้ผูวิจัยไดมกีารทบทวนวรรณกรรมจากนักวชิาการทางดาน 

HRD จงึนําแนวความคดิดานการบรรลุเปาหมายขององคการ มาใชเปนกรอบการวิจัย  

ในดานการบรรลุเปาหมายขององคการ โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรของ

ธนาคารออมสนิ สํานักงานใหญ จํานวน 388 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืการวิจัย 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหผลขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน และสถติิวิเคราะห Simple Regression 

ผลการวิจัย พบวา 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ ธนาคารออมสนิ สํานักงานใหญ 

ผลการวิจัย พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ ธนาคารออมสนิ สํานักงานใหญ 

มคีะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 2. ประสิทธผิลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและผลการ

ดําเนนิงานขององคการ ของธนาคารออมสิน สํานักงานใหญมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่สงผลตอประสทิธผิลของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในระดับปานกลาง 4. ประสิทธผิลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยท่ีสงผล

ตอผลการดําเนนิงานขององคการในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

  ขวัญชัย พูลวิวัฒนชัยการ (2556) ไดทําการศึกษาเร่ืองระบบการทํางานและ

การทํางานเปนทีมที่สงผลตอประสิทธผิลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

(ยานสลีม) เพ่ือศกึษาระบบการทํางานที่สงผลตอประสทิธผิลการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัตกิาร (ยานสลีม) ผลการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย  

มอีายุระหวาง 26–29 ป สถานภาพสมรส มีการศึกษาอยูในระดับปรญิญาตรี รายไดเฉลี่ย

ตอเดือน 15,001–20,000 บาท และอายุงานที่ทาในองคการ 3–5 ป ซึ่งสถานภาพ 

สวนบุคคลดานเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยที่แตกตางกัน 

มปีระสิทธผิลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ยานสลีม) ไมแตกตางกัน  

สวนอายุงานท่ีทาที่แตกตางกันมปีระสิทธผิลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร  
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(ยานสลีม) แตกตางกันโดยการทํางานเปนทีมและระบบงานของบริษัทที่สงผลตอ 

ประสทิธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ยานสีลม) พบวา การทํางาน 

เปนทมีดานการอภปิรายอยางเปดเผย และระบบงานของบรษิัทดานการติดตามผล  

สงผลตอประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏบัิติการ (ยานสลีม) อยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 

  ทิรัศมชญา พิพัฒนเพ็ญ และคณะ (2557) การประเมนิประสิทธภิาพและ

ประสทิธิผลของการปฏิบัติราชการของเทศบาลนครสงขลา การวิจัยคร้ังนี้เพ่ือศึกษาเรื่อง

การประเมนิประสทิธภิาพและประสทิธผิลของการปฏิบัตริาชการของเทศบาลนครสงขลา 

มวีตัถุประสงคของการวิจัยเพ่ือประเมนิประสทิธภิาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน

ของเทศบาลนครสงขลา เพื่อศึกษาความตองการและความคิดเห็นของประชาชนเก่ียวกับ

การใหบรกิารของเทศบาลนครสงขลา และเพ่ือศกึษาปญหา อุปสรรค ตลอดจนแนวทาง

การแกไขปญหาเกี่ยวกับการใหบรกิารของเทศบาลนครสงขลา ประชากรสําหรับการวิจัย

ในครัง้นี้ ไดแก ประชาชนผูมารับบริการโดยตรงหรือเจาหนาท่ีของหนวยงานของภาครัฐ

และภาคเอกชนที่มารับบริการจากเทศบาลนครสงขลา รวมทั้งสมาชกิสภาเทศบาลนคร

สงขลา โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบบังเอิญหรอืตามความสะดวก ท้ังหมด 400 คน  

ใชตัวสถิติวเิคราะห คือ การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานได 390 คน ไมสามารถนับคาไดจํานวน 10 คน  ผลการวิจัย พบวา  

1) ดานกระบวนการ/ขัน้ตอนการใหบรกิาร พบวา ประชาชนผูมารับบริการมีความพงึพอใจ

การใหบรกิารดานกระบวนการ/ขัน้ตอนการใหบรกิารในระดับมากที่สุด ไดแก  

กองสวัสดิการสังคม และงานเคานเตอรเซอรวสิ สวนหนวยงานท่ีประชาชนผูมารบับรกิารมี

ระดับความพงึพอใจมาก ไดแก ศูนยบริการสาธารณสุขศูนยสระเกษ ศูนยบรกิาร

สาธารณสุขศูนยเตาหลวง และงานทะเบยีนราษฎร ตามลําดับ  2) ดานเจาหนาท่ี/บุคลากร

ผูใหบรกิาร พบวา ประชาชนผูมารับบรกิารมคีวามพึงพอใจการใหบริการดานเจาหนาท่ี/

บุคลากรผูใหบริการในระดับมากที่สุด ไดแก กองสวัสดกิารสังคม งานเคานเตอรเซอรวิส

ศูนยบรกิารสาธารณสุขศูนยสระเกษ สวนหนวยงานท่ีประชาชนผูมารับบรกิารมีระดับ 

ความพงึพอใจมาก ไดแก ศูนยบรกิารสาธารณสุขศูนยเตาหลวง และงานทะเบยีนราษฎร 

ตามลําดับ  3) ดานสิ่งอํานวยความสะดวก พบวา ประชาชนผูมารบับรกิารมีความพงึพอใจ

การใหบรกิารดานสิ่งอํานวยความสะดวกในระดับมากที่สุด ไดแก กองสวัสดิการสังคม 

งานเคานเตอรเซอรวิส สวนหนวยงานท่ีประชาชนผูมารับบริการมีระดับความพึงพอใจมาก  
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ไดแก ศูนยบรกิารสาธารณสุขศูนยเตาหลวงงานทะเบยีนราษฎร และศูนยบรกิาร 

สาธารณสุขศูนยสระเกษ ตามลําดับ 4) ดานผลสัมฤทธิ์การใหบรกิาร พบวา ประชาชนผูมา

รับบริการมีความพงึพอใจดานผลสัมฤทธิ์การใหบริการในระดับมากท่ีสุด ไดแก 

กองสวัสดิการสังคม งานเคานเตอรเซอรวิส สวนหนวยงานที่ประชาชนผูมารับบรกิาร 

มรีะดับความพึงพอใจมาก ไดแก ศูนยบรกิารสาธารณสุขศูนยเตาหลวง ศูนยบริการ

สาธารณสุขศูนยสระเกษ และงานทะเบียนราษฎร ตามลําดับ 5) ความพงึพอใจ 

ของผูใชบรกิาร รวมทุกดาน รวมทุกหนวยงาน  พบวา ประชาชนผูมารับบริการของ

เทศบาลนครสงขลามีระดับความพึงพอใจในระดับมากที่สุด ไดแก กองสวัสดิการสังคม  

งานเคานเตอรเซอรวิสสวนหนวยงานที่ประชาชนผูมารับบริการมีระดับความพงึพอใจมาก 

ไดแก ศูนยบรกิารสาธารณสุขศูนยเตาหลวงศูนยบรกิารสาธารณสุขศูนยสระเกษ  

และงานทะเบียน ตามลําดับ 6) ปญหาและขอเสนอแนะ พบวา ควรเพิ่มท่ีจอดรถ 

ในการใหบริการ อยากใหเพิ่มหนังสอืพิมพรายวันไวบรกิารระหวางรอตรวจ เพ่ิมเตยีงผูปวย

ใหมากขึ้น/รถพยาบาลประจํา อยากใหมยีามประจํา/ไฟฟาหนากําแพงประตู เจาหนาที่ 

ควรมีเคร่ืองแบบที่ชัดเจนเปนแบบแผนเดยีวกัน เพื่อปองกันการสับสนระหวางเจาหนาที่ 

กับประชาชนผูใชบริการ การเรยีกชื่ออยากใหเรยีกซํ้า 2 ครัง้ หรือใชไมโครโฟนก็ได 

เพื่อสะดวกแกการไดยนิ เพราะอาจมีบางทานที่มีปญหาทางหูการเรยีกชื่อใหเสยีงดังกวาน้ี 

  ธณัฐพล ชอุม (2557) ไดทําการศกึษา การบริหารจัดการท่ีมีผลตอ

ประสทิธิผลของเทศบาลตําบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย การศกึษาวจิยัครัง้นี้ 

มวีตัถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาระดับการบรหิารจัดการของเทศบาลตําบลในเขตภาคกลาง

ของประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาปจจัยดานการบรหิารจัดการท่ีมีผลตอประสิทธผิลของ

เทศบาลตําบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย ประชากรในการวิจัย คือ เทศบาลตําบล 

ท่ีตั้งอยูในพื้นท่ีของกลุมจังหวัดภาคกลาง ตามการแบงกลุมจังหวัดของสํานักบริหาร

ยุทธศาสตร กระทรวงมหาดไทย จํานวน 424 แหง ตัวแทนของประชากรแบงเปน 2 ฝาย 

คือ 1) ฝายการเมือง และ 2) ฝายขาราชการประจํา กลุมตัวอยางจํานวน 340 คน 

เครื่องมอืที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม โดยผานการตรวจสอบความแมนตรงของ

ผูทรงคุณวุฒิ มีคาเทากับ 1.00 และมีคาความเชื่อมั่นโดยรวมเทากับ .9849 การวิเคราะห

ขอมูลโดยใชสถิติเชงิพรรณนา ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และอันดับคาเฉลี่ย สถติสิหสัมพันธ และสถิตอินุมานวเิคราะหโดยเทคนิค 
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การถดถอยเชงิพหุคูณ ผลการวจัิย พบวา 1) การบริหารจัดการในภาพรวม พบวา มรีะดับ

การปฏิบัติมาก เม่ือพจิารณาเปนรายดานตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย อันดับแรก 

คือ สมรรถนะ/ความสามารถทางการบรหิาร รองลงมา คอื ภาวะผูนํากลยุทธองคการ 

วัฒนธรรมองคการ ทรัพยากรการบริหาร บุคลากร/ทรัพยากรมนุษย การมสีวนรวม และ

คาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ โครงสรางองคการ 2) ปจจัยสําคัญที่สามารถอธิบายประสทิธผิล

การบรหิารจัดการเทศบาลตําบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย ประกอบดวย ทรัพยากร

การบรหิาร วัฒนธรรมองคการ การมีสวนรวม และสมรรถนะ/ความสามารถทางการ

บรหิาร 

  ภัทราวด ี มากมี (2558) ไดทําการศึกษา การพัฒนาโมเดลการวัด

ประสทิธิผลองคการภาครฐัในเขตอาเซยีน : การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ 

วัตถุประสงคของการวิจัยเพ่ือ 1) พัฒนาโมเดลการวัดประสทิธผิลองคการภาครัฐที่เปน

สถาบันการศึกษาในเขตอาเซียน 2) ศกึษาปจจัยเชงิสาเหตุท่ีมอีทิธิพลตอประสทิธผิล

องคการภาครฐัท่ีเปนสถาบันการศกึษาในเขตอาเซยีนในระดับบุคคล และระดับสาขาวชิา 

และ 3) ทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของประสทิธผิล

องคการภาครฐัท่ีเปนสถาบันการศกึษาของประเทศไทย ประเทศสาธารณรัฐประชาธปิไตย

ประชาชนลาว และประเทศราชอาณาจักรกัมพูชา โดยเก็บขอมูลจากนสิิต/นักศกึษาจํานวน 

1,200 คน จากจํานวน 120 สาขาวิชา เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม

ประสทิธิผลองคการของ Cameron (1978, P. 198) ถูกวัดจาก 9 ตัวแปร ผลของการ

ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือมีคาความเท่ียงสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคอยูระหวาง 

0.718–0.898 การวิเคราะหขอมูลใชสถติิบรรยาย และการวิเคราะหโมเดลสมการ

โครงสรางพหุระดับโดยใชโปรแกรม Mplus ผลการวิจัย ปรากฏวา 1) โมเดลการวัด

ประสทิธิผลภาครัฐในเขตอาเซียนตามการรับรูของนสิติ/นักศึกษา พบวาในระดับบุคคลและ

ระดับสาขาวชิาตัวแปรทุกตัวมีความสําคัญอยูในระดับใกลเคียงกัน สําหรับระดับบุคคลตัว

แปรท่ีมคีวามสําคัญมากที่สุด คือ การพัฒนาบุคลิกภาพนสิติ/นักศึกษา ในขณะท่ีตัวแปร

ระดับสาขาวชิาท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุด คือ ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

อยางไรก็ตามสุขภาพขององคการมีความสําคัญนอยที่สุดท้ังระดับบุคคลและระดับ

สาขาวิชา 2) โมเดลเชงิสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลภาครฐัที่เปนสถาบันการศึกษาในเขต

อาเซียนมีความสอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชงิประจักษ ท้ังนี้ชุดของตัวแปรทํานายระดับ

บุคคลและระดับสาขาวิชาสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลภาครฐัในเขต 
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อาเซียนไดรอยละ 76.90 และ 77.90 ตามลําดับ และ 3) โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ 

ประสทิธิผลองคการภาครฐัท่ีเปนสถาบันการศึกษาในเขตอาเซียนมคีวามแปรเปลี่ยนดาน

โมเดลระหวางประเทศไทยประเทศสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาวและประเทศ

ราชอาณาจักรกัมพูชา สวนขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยในอนาคตควรมีการศกึษาโมเดล

สมการโครงสรางพหุระดับประสทิธผิลองคการภาครฐัที่เปนสถาบันการศกึษาแยกแตละ

ประเทศ และเพิ่มขอมูลเชงิคุณภาพเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาตอไป 

  สมคิด ผลนลิ (2558) ไดทําการศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ

บรรยากาศองคการ ท่ีมอีทิธพิลตอการทํางานเปนทีม กรณีศกึษา กรมอุทยานแหงชาติ 

สัตวปา และพันธุพชื. การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศกึษา 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

บรรยากาศองคการและการทํางานเปนทมี 2. เปรียบเทยีบความแตกตางของปจจัย 

สวนบุคคลกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย บรรยากาศองคการ และการทํางานเปนทมี  

3. ความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทมี กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ

บรรยากาศองคการ 4. ปจจัยท่ีมีอิทธพิลตอการทํางานเปนทีมของกรมอุทยานแหงชาติ 

สัตวปา และพันธุพชื ผูวจิัยใชแบบประเมนิเปนเคร่ืองมือในการวิจัยครั้งนี้ โดยเก็บรวบรวม

ขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 344 คน สถิตท่ีิใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี 

คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวน

ทางเดยีวการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุ

แบบมขีั้นตอนผลการวิจัย พบวา  1) กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพชื มีการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย และบรรยากาศองคการอยูในระดับปานกลาง สวนการทํางานเปน

ทีมอยูในระดับสูง 2) ปจจัยสวนบุคคลจําแนกตามเพศ ประเภทของบุคลากร และสังกัด

หนวยงานแตกตางกันมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน ปจจยัสวนบุคคลจําแนก

ตามอาย ุประสบการณการทํางานที่ผานมาทัง้หมด ประสบการณการทํางานในกรม

อุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช และสังกัดหนวยงาน แตกตางกันมีการรบัรู

บรรยากาศองคการแตกตางกัน สวนปจจัยอื่น ๆ ไมแตกตางกัน 3) การทํางานเปนทีม 

มคีวามสัมพันธเชงิบวกในระดับปานกลางกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการทํางาน

เปนทมีมคีวามสัมพันธเชงิบวกในระดับสูงกับบรรยากาศองคการ 4) บรรยากาศองคการ

โดยรวม การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการทํางานเปนทีมบรรยากาศองคการดานความ

รับผดิชอบ และบรรยากาศองคการดานความผูกพันเปนปจจัยที่มีอทิธิพลตอการทํางาน

เปนทมี 
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  หัสชัย ตัง้มัง้ม ีและคณะ (2558) ไดทําการศึกษา การศึกษากระบวนการ

บรหิารทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรในสถาบัน 

อุดมศกึษา เขตอาํเภอเมอืงตาก จังหวัดตาก การศกึษากระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษยที่มีผลตอประสทิธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา เขตอําเภอ

เมอืงตาก จังหวัดตาก ครั้งน้ี มีวัตถุประสงค 1. เพ่ือศกึษาการบรหิารทรัพยากรมนุษย  

ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน และประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบัน 

อุดมศกึษา 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการบรหิารทรัพยากรมนุษย  ขวัญกําลังใจ

ในการปฏบิัตงิาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในคร้ังน้ี ไดแก เจาหนาที่สายสนับสนุน และอาจารยผูสอน  

ในสถาบันอุดมศึกษา จํานวน 3 แหง ไดแก วทิยาลัยนอรทเทิรน จํานวน 57 คน วิทยาลัย

ชุมชน ตาก จํานวน 30 คน และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลลานนา ตาก จํานวน 272 

คน รวม 359 คน  โดยนําผลท่ีไดจากการทดลองมาวเิคราะหและหาขอสรุปดวยสถิติเชงิ

พรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ผลการวจิัย พบวา 1) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ในภาพรวมอยูในระดับมาก รอยละ 80.24 เม่ือพจิารณาเปนรายดาน พบวา มีระดับความ

คิดเห็นอยูในระดับมากทุกดาน 2) ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก รอยละ 78.64 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มคีะแนนความคิดเห็นอยูใน

ระดับมากทุกดาน 3) ประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิาน ในภาพรวมอยูในระดับมากทุกขอ 

รอยละ 79.60 เมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา มีคะแนนความคิดเห็นอยูในระดับมากทุก

ดาน ตามลําดับ 4) การบรหิารทรัพยากรมนุษย  ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน มี

ความสัมพันธกับประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา อยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

  วันวิสา จงรักษ (2558) ไดทําการวิจัยเรื่อง กระบวนการบรหิารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานของอุตสาหกรรมถานหินในประเทศ

อนิโดนเีซียโดยผลการวิจัย พบวา ความคิดเห็นดานการจัดการทรัพยากรมนุษยท้ัง 6 ดาน

ซ่ึงประกอบดวย (1) การวิเคราะหงานมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพการปฏิบัติงานอยาง

มนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (2) การวางแผนทรัพยากรมนุษยการวิเคราะหงานมี

ความสัมพันธกับประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (3) 

การสรรหา และการคัดเลือกการวเิคราะหงานมีความสัมพันธกับประสทิธภิาพการ

ปฏิบัตงิานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (4) การพัฒนา และฝกอบรมมีการ
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วิเคราะหงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานมีระดับความสัมพันธกันต่ํา

มากและไมมนีัยสําคัญทางสถติ (5) การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานมีระดับความสัมพันธกันต่ํามาก และไมมนัียสําคัญทางสถติ 

(6) การประเมนิผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพการปฏิบัติงานมีระดับ

ความสัมพันธกันต่ํามาก และไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

  กาญจนา มศีรสีม (2559) ไดทําการศึกษา อทิธพิลของรูปแบบผูนําและการ

พัฒนาบุคลากรท่ีมคีวามสัมพันธตอประสิทธผิลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับ

ปฏิบัตกิาร มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศกึษาความแตกตางปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน 

ในระดับปฏิบัติสงผลตอประสทิธผิลการปฏิบัตงิานของพนักงานในระดับปฏบัิตกิารในเขต

พ้ืนท่ีสาทรและสลีม 2) ศกึษาความสัมพันธระหวางลักษณะของผูนําในภาพรวมกับ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัตกิารในเขตพื้นท่ีสาทร

และสลีม และ 3) ศกึษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพื้นท่ีสาทร

และสลีม กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครัง้นี้คอื พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

และเขตสลีม, กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 ตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูล ไดแก แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรม สําเร็จรูปทางสถิติ (Spss for 

windows) ในการวิเคราะหคาสถิติพืน้ฐานในสวนของสถิตเิชงิพรรณนา ไดแกคาเฉล่ีย 

(Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และสถติิเชิงอนุมาน (Inferential 

statistics) ใชการทดสอบคาที และการทดสอบคาเอฟ และการทดสอบสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธแบบเพยีรสัน (Pearson Correlation) ผลการศึกษา พบวา  (1) พนักงานในระดับ

ปฏิบัตกิารในเขตพื้นที่สาทรและสีลมที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา อายุ

การทํางานแตกตางกันมผีลตอประสทิธผิลการปฏบัิติงานโดยภาพรวมแตกตางกัน  

(2) ลักษณะของผูนําในภาพรวมกับประสทิธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงาน 

ในระดับปฏิบัติการในเขตพื้นที่สาทรและสลีมมีความสัมพันธในทศิทางเดยีวกันระดับ 

ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (3) การพัฒนาบุคลากรในภาพรวมกับ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัตกิารในเขตพ้ืนท่ีสาทร

และสลีมมคีวามสัมพันธในทศิทางเดยีวกันระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

ท่ีระดับ .01 
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  อนุชาติ ปยนราวิชญ (2559) ไดทําการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

กับประสิทธิผลองคการของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศกึษา 1) เพื่อศึกษาระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานเขตบางเขน 

กรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศึกษาระดับประสิทธผิลของสํานักงานเขตบางเขน 

กรุงเทพมหานคร และ 3) เพื่อศกึษาเปรียบเทยีบประสิทธผิลของสํานักงานเขตบางเขน 

กรุงเทพมหานคร ประชากรที่ใชศึกษาจํานวน 267 คน เครื่องมอืท่ีใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูล คือ แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

และการทดสอบสมมตฐิานดวยการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม

ตัวอยาง 2 กลุมโดยใชสถิติ t-test ผลการศึกษา พบวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ัง  

5 มติิ ภาพรวมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร  

อยูในระดับสูง เม่ือทําการเปรยีบเทยีบรายดาน พบวา ดานกจิกรรมการพัฒนาอาชีพ  

มคีวามโดดเดนมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานกิจกรรมการศกึษา ดานกจิกรรมการพัฒนา 

ดานกจิกรรมการฝกอบรม และดานกิจกรรมการพัฒนาองคการ และประสิทธิผลของ

สํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ท้ัง 3 ดาน พบวา ภาพรวมอยูในระดับสูงและเม่ือ

ทําการเปรยีบเทยีบรายดาน พบวา ดานประโยชนสุขของประชาชน มีคาเฉลี่ยสูงสุด

รองลงมาคือ ดานการลดขั้นตอนการปฏิบัตงิาน และดานประสิทธภิาพและความคุมคา 

ในเชงิภารกิจของรัฐ สําหรับการทดสอบสมมตฐิาน พบวา กิจกรรมฝกอบรม และกิจกรรม

การพัฒนาองคการแตกตางกันมปีระสิทธผิลของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 

แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนกจิกรรมการศึกษา กจิกรรม 

การพัฒนา และกิจกรรมการพัฒนาอาชีพแตกตางกันมีประสทิธผิลของสํานักงานเขต

บางเขน กรงุเทพมหานคร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  ฉัตรณรงคศักดิ์ สุธรรมด ีและจนิตกานด สุธรรมด ี(2559) ไดทําการศึกษา 

กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการในศตวรรษที่ 21 กรอบแนวคิด 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการในศตวรรษท่ี 21 มุงศกึษาแนวคิด ทฤษฎแีละ

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ศกึษากระบวนการออกแบบการพัฒนา  

และแนวคิดพื้นฐานที่สอดคลองกับบริบทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ 

ในศตวรรษท่ี 21 โดยใหความสําคัญ กับกระบวนการพัฒนาเริ่มตัง้แตการประเมินเพ่ือหา

ความตองการพัฒนา การนําขอมูลความตองการไปออกแบบเปนแผนปฏิบัติการ  

การดําเนนิโครงการท่ีสอดคลองกับความตองการของผูรับการพัฒนาและองคการ  
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และการประเมินผลโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยยดึหลักสําคัญ คือ การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยท่ีตองคํานงึถงึพลวัตการเปลี่ยนแปลง การบริหารความหลากหลาย  

การจัดการความรูหลักการเรียนรูของผูใหญอาศัยพันธมิตรหรือหุนสวนในการเรยีนรู  

และการเรยีนรูจากการปฏิบัติงานจริง บนพ้ืนฐานของแนวคดิความตองการที่ไมสิ้นสุด 

ของมนุษยได ดังนัน้กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการในศตวรรษที่ 21 

จงึเปนรากฐานสําคัญ ท่ีจะนําไปสูการกําหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีถูกตอง

ครอบคลุมตามวัตถุประสงคขององคการในยุคการแขงขัน โดยมเีปาหมายเพื่อใหพนักงาน

เกิดประสบการณการเรยีนรูมคีวามรู ทักษะและความสามารถไปในทศิทางตามการ

เปล่ียนแปลงขององคการในยุคการแขงขันได 

  จินตจุฑา  จันทรประสทิธิ์ (2559) ไดทําการศึกษา การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป การวจัิยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 

(1) ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑติพัฒนศลิป 

(2) ศกึษาปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑติ

พัฒนศลิป (3) ศกึษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศกึษา สถาบันบัณฑิต

พัฒนศลิปท่ีมตีอระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และระดับปญหาการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยโดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ (4) ศกึษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑติพัฒนศลิปวิธีดําเนนิการวิจัยใชแนวทางการวจัิย

เชิงผสานวิธ ีการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม จากบุคลากร 

ทางการศึกษาในสังกัดสถาบันบัณฑติพัฒนศลิป จํานวน 171 คน วิเคราะหขอมูลดวย

เครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถติิ และใชสถิติพรรณนา ไดแก  

คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทาง

เดยีว สวนการวิจัยเชงิคุณภาพ เก็บรวบรวมขอมูลโดยทําการสัมภาษณเชงิลึก  

รองอธกิารบดี ผูอาํนวยการกองกลางและหัวหนาฝายบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบัน

บัณฑิตพัฒนศลิปแลวทําการวิเคราะหเนื้อหา ผลการวิจัย พบวา 1) สถาบันบัณฑิตพัฒน

ศลิป มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการฝกอบรมการศึกษาตอ และการพัฒนา

ตนเอง 2) สถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป มีปญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศึกษา

ตอ 3) บุคลากรทางการศกึษาที่มีปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศกึษา อายุ

ราชการ สถานภาพการรับราชการ และหนวยงานสังกัดที่ตางกัน มคีวามคดิเห็นเก่ียวกับ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของสถาบันบัณฑติ
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พัฒนศลิปไมแตกตางกัน และ 4) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสถาบันบัณฑติ

พัฒนศลิป ไดแก ดานการฝกอบรม ควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากร ควรมีการ

วางแผนการฝกอบรม ทบทวนแผน ดานการศึกษาตอ ควรมีการช้ีแจงหลักเกณฑวิธกีาร 

ระเบียบ ขอบังคับเกี่ยวกับการศึกษาตอ และดานการพัฒนาตนเอง ควรมีการสราง

แรงจูงใจกระตุนใหบุคลากรสนใจที่จะพัฒนาตนเอง 

  วิวรรธ พุทธานุ (2560) ไดทําการศึกษา อทิธิพลของการบรหิารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอประสทิธผิลการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการบรหิาร 

สวนตําบลในจังหวัดสุรินทร มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพ่ือศกึษาอทิธิพลของการบรหิาร

จัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอประสิทธผิลการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร

สวนตําบลในจังหวัดสุรินทร และ 2) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองแบบจําลองอิทธพิลของ

การบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยและประสิทธผิลการจัดการทรัพยากรมนุษยของ

องคการบริหารสวนตําบล ในจังหวัดสุรนิทรกับขอมูลเชิงประจักษ ประชากรการวิจัยครัง้นี้ 

คือ องคการบรหิารสวนตําบล ในจังหวัดสุรินทร จํานวน 144 แหง กลุมตัวอยางคือ 

องคการบริหารสวนตําบล ในจังหวัดสุรนิทร จํานวน 110 แหง ผูใหขอมูลแหงละ 4 คน 

รวมกลุมตัวอยางผูใหขอมูลท้ังสิ้น จํานวน 440 คน เก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม 

มคีาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ เทากับ 0.979 วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 

โดยใชเทคนิคสถติิ Structural Equation Modeling (SEM) ผลการวิจัย พบวา (1) การบรหิาร

จัดการทรัพยากรมนุษยมอีิทธพิลทางตรงเชงิบวกตอประสิทธผิลการจัดการทรัพยากร

มนุษย โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.91 ซ่ึงเปนคาอทิธิพลท่ีมีนัยสําคัญทางสถิต 

ท่ีระดับ 0.01 และ (2) แบบจําลองมีความสอดคลองกับขอมูลเชงิประจักษ โดยพจิารณา

จากคาดัชนคีวามกลมกลนืทัง้ 6 ดัชนีที่ผานเกณฑการยอมรับ คือ คาดัชนี x2/df = 0.786, 

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

  ศริพิงศ สมพีรพันธุ (2560) ไดทําการศกึษา กระบวนการจัดการทรัพยากร

มนุษยที่สงผลตอประสทิธิภาพการปฏบัิตงิานของพนักงานสหกรณภาคการเกษตรใน

จังหวัดนครราชสมีา การวจิัยในครัง้นี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษากระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการปฏบัิติงานของพนักงานสหกรณภาค

การเกษตรในจังหวัดนครราชสีมาโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการรวบรวมขอมูล 

กลุมตัวอยางคอื พนักงานสหกรณภาคการเกษตรในจังหวัดนครราชสีมา จํานวน 288 คน

คิดเปนอัตราตอบกลับ รอยละ96 วิเคราะหขอมูลโดยคาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย  
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และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมทัง้ทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ  

ผลการวิจัย พบวา พนักงานสหกรณภาคการเกษตรในจังหวัดนครราชสมีาไดแสดงความ

คิดเห็นที่มีตอปจจัยกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย และปจจัยการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน มีคาเฉล่ียภาพรวมอยูในระดับมาก สําหรับผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา  

กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย ดานคาตอบแทน และผลประโยชนมผีลตอ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานอยางมีนัยสําคัญทางสถติิอยางยิ่งที่ระดับ 0.01 รวมถึง

กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยดานการคัดเลอืก มีผลตอประสทิธภิาพการปฏบิัติงาน

ท่ีระดับมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  สุวันไช พันทะวง (2561) ไดทําการศึกษา การบรหิารทรัพยากรมนุษยและ

ประสทิธิผลการทํางานของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร แขวงบอลิคําไซ สาธารณรฐั

ประชาธปิไตยประชาชนลาว การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยและประสิทธิผลการทํางานของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร  

แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว 2) การบรหิารทรัพยากรมนุษย 

ท่ีสงผลตอประสิทธผิลการทํางานของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร แขวงบอลิคําไซ 

สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ประชากรกลุมเปาหมาย ไดแก ผูบรหิาร 

ขาราชการ และอาสาสมัครทุกคนในแผนกพลังงานและบอแร แขวงบอลคํิาไซ สาธารณรฐั

ประชาธปิไตยประชาชนลาว จํานวน 94 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการเก็บ

รวบรวมขอมูล และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธของเพยีรสัน และการวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบวา  1)การบรหิารทรัพยากรมนุษย ของบุคลากรแผนก

พลังงานและบอแร แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก เมื่อพจิารณารายดาน พบวา มีการบรหิารทรัพยากรมนุษยอยูในระดับ

มากทุกดาน โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ดานการบรหิารทรัพยากรมนุษยเชงิกลยุทธ 

รองลงมา คือ ดานการพัฒนาองคการ สวนดานที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือ ดานสุขภาพ 

และความปลอดภัย 2) ประสทิธผิลการทํางาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร  

แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีประสทิธผิลการทํางานอยูในระดับมากทุกดาน โดยดานท่ีมี

คาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานคุณภาพการบรกิาร (Service Quality) รองลงมา คือ  

ดานนวัตกรรม (Innovation) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ดานความยดืหยุน  
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(Flexibility) 3) การบรหิารทรัพยากรมนุษย สงผลตอประสทิธิผลการทํางาน ของบุคลากร 

แผนกพลังงานและบอแร แขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ไดอยาง

มนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ .898 ซ่ึงการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย สามารถทายระดับประสิทธผิลการทํางาน ของบุคลากรแผนกพลังงาน

และบอแร แขวงบอลิคําไซ สาธารณรฐัประชาธปิไตยประชาชนลาว ไดรอยละ 80.70 

  อรวรรณ นิลอุบล (2562) ไดทําการศึกษาการบรหิารทรพัยากรมนุษย

ภายใตแนวคิดการบริหารจัดการภาครฐัแนวใหม ของกรมสวัสดกิารและคุมครองแรงงาน 

การวิจัยน้ีมวีัตถุประสงคเพ่ือศกึษากระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย ปญหาและ

อุปสรรคในการ บริหารทรัพยากรมนุษยภายใตแนวคิดการบรหิารจัดการจดัการภาครัฐ

แนวใหมพรอมทัง้แนวทางการบรหิาร บุคลากรกรมสวัสดกิารและคุมครองแรงงาน โดยใช

วิธวีจิัยแบบผสม (mixed method) โดยใชขอมูลเชิง คุณภาพ (Qualitative data) เปนหลัก

และขอมูลเชงิปรมิาณ (Quantitative data) สนับสนุน โดยการ สัมภาษณจากผูใหขอมูล

หลัก จํานวน 5 คน และแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนจากกลุมตัวอยาง จํานวน 159 คน 

ผลการวิจัย พบวา 1) ระบบการพัฒนาบุคลากรของกรมไมสอดคลองกับหนาที่ความ

รับผดิชอบทําให แผนพัฒนาฯ ท่ีมอียูไมไดใชประโยชนอยางเต็มที่ 2) บุคลากรขาดการ

เรยีนรูโดยอัตโนมัติทําใหไมสามารถ พัฒนาขีดความสามารถตนเองสงผลตอการ

ปฏิบัตงิานไมเต็มสมรรถนะ และ 3) บุคลากรขาดความผูกพันตอกรมฯ ทําใหเกดิการยาย 

การโอน หรือการลาออกจากราชการบอยครัง้ จงึทําใหบุคลากรไมเพียงพอตอการ 

ปฏิบัตงิาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานจงึตองปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหาร

จัดการภาครฐั โดยการมุงเนนไปท่ีการกําหนดนโยบาย การวางแผนการกําหนดตําแหนง 

การสรรหาและการคัดเลือก รวมถึงการ ประเมินผลการปฏิบัตงิาน การฝกอบรมและการ

พัฒนาสวัสดกิารและบําเหน็จความชอบ ตลอดจนการใหความ ชวยเหลอืและเปนพี่เลี้ยง

แกผูปฏิบัตงิาน 

  ชนิศา หาญสมบุญ และ กรเอก กาญจนาโภคิน (2563) ไดทําการศึกษา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธิภาพการทํางานของบุคลากรการทางพเิศษ

แหงประเทศไทย วัตถุประสงคการศึกษาครั้งนี้เพ่ือ 1) ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ของการทางพิเศษแหงประเทศไทย และ 2) หาปจจัยความสัมพันธการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยกับประสิทธภิาพในการทํางานของบุคลากรการทางพิเศษแหงประเทศไทย รูปแบบ

การวิจัยเชงิปริมาณ ประชากรและกลุมตัวอยาง ไดแกบุคลากรการทางพเิศษแหง    
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ประเทศไทย เครื่องมอืในการศกึษา ไดแก แบบสอบถาม จํานวน 400 ชุด วเิคราะหขอมูล

ดวยสถติเิชิงบรรยาย ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถติิ 

เชิงอนุมาน ไดแก และ Pearson Correlation ผลการศกึษา พบวา (1) ผูตอบแบบสอบถาม

เปนเพศหญิง รอยละ 55.00 สวนอายุจะอยูในชวงระหวาง 41-50 ป สําหรับสถานะภาพ 

รอยละ 57.00 จะโสด และระดับการศึกษา รอยละ 55.00 จะศึกษาในระดับปรญิญาตรี 

สวนระดับรายไดเฉลี่ยตอเดอืน รอยละ 35.30 จะอยูในชวงรายไดสูงกวา 35,000 บาท 

ตอเดือน สําหรับระดับตําแหนงงานในการทางพิเศษแหงประเทศไทย รอยละ 94.80 จะอยู

ระดับ 4 นอกจากนีร้ะยะในการปฏบัิติงาน รอยละ 39.50 จะอยูในชวงมากกวา 15 ป  

มากที่สุด สําหรับผลการวิเคราะห พบวา ประสิทธภิาพในการทํางานของบุคลากรอยูใน

ระดับมาก โดยมคีาเฉลี่ยเทากับ 4.06 และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมเทากับ 0.441 

(2) ปจจัยความสัมพนัธ พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดอืน ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการปฏบัิติงานท่ีแตกตางกัน

มรีะดับความคิดเห็นตอประสิทธภิาพในการทํางานของบุคลากรในการทางพิเศษ 

แหงประเทศไทยท่ีตางกัน องคความรูที่ไดจากการศึกษาจะเปนประโยชนหรอืนําไปใช 

ตอการทางพิเศษแหงประเทศไทยเมื่อนาขอมูลไปวางแผน หรอืกําหนดเกณฑในการบรหิาร

จัดการทรัพยากรมนุษยท้ังหนวยงานตนเองและหนวยงานที่เกี่ยวของ 

  ดเิรก ธรรมารักษ (2563) ไดทําการศกึษาประสิทธผิลการบรหิารทรัพยากร

มนุษย ขององคการบรหิารสวนจังหวัดปทุมธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษา

ระดับประสทิธผิลการบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคการบรหิารสวนจังหวัดปทุมธานี 

และ 2) เพื่อศึกษาแนวทางพัฒนาประสทิธิผลการบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคการ

บรหิารสวนจังหวัดปทุมธานี ใชการวิจัยแบบผสมผสานวิธเีชงิปรมิาณและเชิงคุณภาพ  

ผลการวิจัย พบวา 1) ระดับประสิทธผิลการบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคการบรหิาร

สวนจังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยูในระดับมาก (3.90) เมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา  

อยูในระดับมากทัง้ 4 ดาน คือ ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย มีคาเฉลี่ยสูงสุด (4.06) 

รองลงมา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย (3.91) ดานการสรรหาทรัพยากรมนุษย 

(3.82) และดานการพัฒนาทรัพยากร มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (3.80) และ 2) การศกึษาแนวทาง

พัฒนาประสิทธผิลการบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคการบรหิารสวนจังหวัดปทุมธานี 

พบวา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ควรจัดใหมีการวางแผนการประชุมบุคลากร 

ในองคกรเปนประจําทุกเดอืน เพื่อขอรับทราบปญหาขอเสนอแนะ และมอบนโยบาย 
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เก่ียวกับแนวทางในการปฏิบัตงิาน ดานการสรรหาทรัพยากรมนุษย ควรจัดตัง้

คณะกรรมการสรรหาและคัดเลอืกจากบุคคลภายใน เพ่ือใหกระบวนการสรรหาเปนไป 

ดวยความโปรงใส บริสุทธิ์ ยุตธิรรม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรมีการจัดทํา

แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบ ดานการดํารงรักษาทรัพยากรมนุษย  

ควรจัดใหมีกจิกรรมเพื่อพบปะสังสรรคและนันทนาการรวมกัน จัดตั้งกองทุนเพ่ือพัฒนา 

คุณภาพชีวติ และสงเสรมิสวัสดกิารใหกับบุคลากรในองคกร 

  อาภัสรา ดวงมูล (2563) ไดทําการศกึษา ประสทิธผิลในการปฏบิัติงาน 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาครังสติชัน้ 1 ชวงการระบาดของโควิด-19 กรณีศกึษาการคืนเงิน

ประกันการใชไฟฟา การศึกษาเร่ืองนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินประสิทธผิลการปฏิบัตงิาน

ของการไฟฟาสวนภูมิภาครังสติชัน้ 1 ชวงการระบาดของโควิด-19 กรณีศกึษาการคืนเงิน

ประกันการใชไฟฟา โดยใชการวิจัยเชงิสํารวจ จากกลุมตัวอยาง 420 คน ประกอบดวย

ประชาชน 380 คน และพนักงานการไฟฟาสวนภูมภิาครังสติ 40 คน เครื่องมือการวิจัย 

ไดแก แบบสอบถามที่ผานการวิเคราะหความเชื่อถือได ขอมูลที่เก็บรวบรวมไดนํามา

วิเคราะหโดยใชสถิตเิชงิพรรณนา (ความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน) 

และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว ผลจากการวิเคราะห  พบวา ความสําเร็จ 

ของนโยบายการคืนเงินประกันการใชไฟฟาในดานผลผลติ อยูในระดับมาก สวนดานบริบท 

ดานปจจัยนําเขา และดานกระบวนการ อยูในระดับปานกลาง คุณลักษณะสวนบุคคล 

ในดานอายุและระดับการศึกษาที่แตกตางกันทําใหความคิดเห็นในดานปจจัยนําเขา  

ดานกระบวนการและดานผลผลติ แตกตางกัน 

  มินตา ขวัญงาม และ นารินี แสงสุข (2563) ไดทําการศึกษา การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการปฏบัิติงานในองคกรของพนักงานภาคเอกชน 

กรุงเทพมหานคร การศึกษาวจิัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในองคกรของพนักงานภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศกึษาประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานในองคกรของพนักงานภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร 3) เพื่อหา

ความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ในองคกรของพนักงานภาคเอกชนกรุงเทพมหานคร เครื่องมอืท่ีใชคอืแบบสอบถาม  

กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานภาคเอกชนท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน  

ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการหาความสัมพนัธ 
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โดยการทดสอบสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ เพียรสัน (Pearson ' s Correlation Coefficient) 

ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุระดับการศกึษา ตําแหนงงาน 

ประสบการณการทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดอืน สวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก  

ดานการฝกอบรม ดานการศึกษา ดานการพัฒนา สวนประสทิธภิาพการปฏบิัติงาน ไดแก 

ดานคุณภาพดานเวลา ดานปรมิาณ ดานคาใชจาย ในการวิจัยเร่ืองการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยที่สงผลตอประสทิธิภาพการปฏบัิตงิานองคกรของพนักงานภาคเอกชน 

กรุงเทพมหานคร อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

  ณัฐพล อนิธแิสง (2564) ไดทําการศึกษาอทิธิพลของการบรหิารทรัพยากร

มนุษยที่มีตอประสิทธิภาพขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอเมืองสกลนคร 

ผลการวิจัยพบวา 1) การบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอเมืองสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.89) เมื่อพิจารณารายดาน 

พบวา ดานท่ีมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การจัดหาทรัพยากรมนุษย ( X =4.06) รองลงมาคือ 

การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย ( X =3.84) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

( X =3.81) และการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ( X =3.80) ตามลําดับ 2)ประสิทธภิาพ 

ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอเมอืงสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =4.39) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานการบรหิาร

จัดการ ( X =3.98) รองลงมาคือ ดานการบรกิารสาธารณะ ( X =3.90)  

ดานการบรหิารงานบุคคลและกิจการสภา ( X =3.85) ดานการบริหารงานการเงิน 

และการคลัง ( X =3.61) และดานธรรมาภบิาล ( X =3.58) ตามลําดับ 3) การบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย (β=.430)  

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย (β=.221) และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

(β=.173) มอีํานาจพยากรณประสทิธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอ 

เมอืงสกลนคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อธบิายไดวาองคประกอบดังกลาว

สามารถรวมกันพยากรณระดับประสทิธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในเขตอาํเภอ

เมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 59.30 (R2=.593)  

  บัณฑิตา เพิ่มเดช (2564) ไดทําการศกึษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ท่ีสงผลตอประสิทธภิาพในการปฏบัิตงิานของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน

สวนกลาง การศกึษาวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลาง 2) เพ่ือศึกษาประสทิธิภาพ 
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ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงนิแผนดนิสวนกลาง จําแนกตามปจจัย 

ดานประชากรศาสตร 3) เพ่ือศกึษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพ 

ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดนิสวนกลาง กลุมตัวอยาง 

ในงานวิจัยครั้งนี้ คอื บุคลากรสํานักงานการตรวจเงนิแผนดนิสวนกลาง จํานวน 318 คน  

โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิตท่ีิใชในการวิเคราะห ไดแก 

คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานดวยสถิติ

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

ความแตกตางจะนําไปสูการเปรยีบเทียบ เปนรายคู โดยใชวธิี LSD และสถติกิารถดถอย 

พหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา (1) บุคลากร

สํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลาง ท่ีมปีจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก อายุ 

ประสบการณในการทํางาน ระดับรายไดเฉลี่ย/เดอืนตางกัน ทําใหประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลางตางกัน และบุคลากร

สํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลาง ท่ีมปีจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานตางกัน ทําใหประสทิธภิาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลางไมตางกัน นอกจากนีก้ารพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยดานการศกึษาและดานการพัฒนา สงผลตอประสิทธภิาพในการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลาง 

  ฐติพิร มุงดี (2565) ไดทําการศกึษาความสุขในการทํางานท่ีสงผลตอ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

ในเขตจังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบวา 1) ความสุขในการทํางานของบุคลากรที่

ปฏิบัตงิานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.97) ประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรท่ีปฏิบัตงิาน

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ( X =4.11) 2) ความสุขในการทํางานดานความสําเร็จในงาน (β=.446) ดานการ

เปนที่ยอมรับ ((β=.221) ดานการตดิตอสัมพันธ (HAP1) (β=.171) และดานความรักในงาน  

(β =.162) มีอทิธพิลตอประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรท่ีปฏิบัตงิานสังกัดกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวดัสกลนคร อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

โดยสามารถรวมกันทํานายระดับประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรท่ีปฏิบัตงิานสังกัด

กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 78.70 (R2Adj=.
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787) 3) แนวทางในการสงเสรมิและพัฒนาประสิทธผิลการปฏบิัติงานของบุคลากรท่ี

ปฏิบัตงิานสังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ไดแก 

ผูบริหารควรพัฒนาศักยภาพในการบรหิารงาน ไมวาจะเปนการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม

ดวยตนเอง การฝกอบรม เพื่อใหสามารถบริหารงาน ไดอยางมีประสิทธภิาพ ควรมีการ

กําหนดนโยบายและการบรหิารท่ีเหมาะสมเอื้อใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน  

มแีรงจูงใจการทํางาน พัฒนาคุณภาพชีวติการทํางาน และเอาใจใสใหกับพนักงานทุกคน

อยางเทาเทยีมเทาท่ีจะทําได ควรสงเสรมิใหพนักงานทํางานเปนทมี และพัฒนาสมรรถภาพ

ของพนักงานทุกระดับอยางตอเนื่อง ควรปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม 

ควรมีการจัดหาเครื่องมือและอุปกรณในการปฏบิัตงิานใหเพยีงพอตอการทํางาน และควร

เปดโอกาสใหกับบุคลากรไดเขามามสีวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน  

 งานวจิัยตางประเทศ 

  Crawford (1999, pp. 49-51) ไดศกึษาอุปสรรคในการบรหิารทรพัยากร

มนุษยอยางมีประสทิธภิาพ เม่ือศกึษาท้ังวิธกีารท่ีนุมนวลและแข็งกราวในการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยท่ีอาจจะเปนอุปสรรคตอการบรหิารทรัพยากรมนุษยอยางมปีระสทิธภิาพ

ท้ังในออสเตรเลยี นวิซแีลนด สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักร และแคนาดา พบวา  

การบรหิารทรัพยากรมนุษยอยางมีประสทิธิภาพนั้นทําไดทัง้วธิีการท่ีนุมนวลและแข็งกราว

อุปสรรคโดยท่ัวไปเกิดจากนโยบายและการปฏิบัติของบริษัทท่ีมแีนวทางและการปฏบัิติ

แตกตางกัน แมวาจะมีความแตกตางในการปฏิบัตใินแตละประเทศนอยมาก อุปสรรคท่ีทํา

ใหการบรหิารทรัพยากรมนุษยไมมีประสิทธภิาพสวนใหญข้ึนกับการแขงขันทางธุรกิจท้ังใน

ออสเตรเลยีและนิวซีแลนด โดยเฉพาะการตกต่ําของระบบเศรษฐกิจในภูมิภาคเอเชีย

แปซิฟก 

  Schroeder (2003) ไดศกึษา ผลกระทบของการบรหิารจดัการทรัพยากร

มนุษยที่มีผลตอการดําเนนิงานท่ีมีวิธกีารท่ีเปนท่ียอมรับ พบวา การบรหิารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญซึ่งผลกระทบจากการบริหารจดัการท่ีดจีะสงผล

ใหการดําเนนิงานขององคกรเกิดประสิทธิภาพสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค และส่ิงท่ี

ตองคํานึงถงึในเร่ืองของผลกระทบของการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีเก่ียวกับ 

การดําเนนิงานขามประเทศ และขามประเภทอุตสาหกรรมใหสามารถประสบความสําเร็จ 

ควรคํานึงถึงการดําเนนิธุรกิจภายใตความแตกตางของแตละประเทศ และแตละประเภท

อุตสาหกรรม โดยมวิีธีการบรหิารจัดการใหเกดิประสิทธภิาพซ่ึงมอีงคประกอบดวยกัน  
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7 ดาน ในการสนับสนุนใหการดําเนินงานขององคกรสามารถประสบความสําเร็จ ไดแก  

(1) ดานสวัสดกิาร (2) การคัดเลือกบุคลากร (3) การทํางานเปนทีม (4) การบรหิาร

ผลตอบแทน (5) การพัฒนา (6) ฝกอบรม สถานภาพบุคคล (7) การบรหิารการเงิน  

  Rajaratnam (2007) ไดทําการศึกษาวจิยัเร่ือง กจิกรรมการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในสหกรณ: ความสัมพันธเชิงบวก  

และเชิงลบ ผลการวิจัยพบวา กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสัมพันธ 

เชิงบวกกับประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน ไดแก ดานการฝกอบรม และการพัฒนา  

ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ดานการมสีวนรวมของพนักงาน และดานการใหรางวัล  

ในสวนของกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสัมพันธเชิงลบกับประสิทธภิาพ

การปฏิบัติงาน คือ ดานการประนปีระนอมกับองคกร ผลการวจิัยนี้สามารถสรปุวา 

กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษยมคีวามสําคัญตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานซึ่งสงผล

ใหองคกรสามารถดําเนนิการใหประสบความสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค และเปาหมาย

ขององคกร 

  Dehghani, Gharooni and Arabzadeh (2014) ไดศกึษาเรื่อง  

ขดีความสามารถพฤติกรรมของพนักงานท่ีมีผลตอประสิทธภิาพ กรณีศกึษาสํานักงานใหญ

ในประเทศอิหราน (Staff Empowerment, Entrepreneurial Behaviors and Organizational 

Efficiency in Iranian Headquarter Education) ในการศกึษาครัง้นี้เพื่อใหองคกรเกิด

ประสทิธภิาพสูงสุด โดยกลุมตัวอยาง คือ เจาหนาท่ีในสํานักงานใหญจํานวน 165 คน  

เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามในเร่ืองการเสริมสรางศักยภาพและพฤตกิรรมของพนักงาน 

ซ่ึงผลการวิจัย พบวา การเสริมสรางศักยภาพและพฤตกิรรมของพนักงาน มีความสัมพันธ 

เชิงบวกในทุกมติทิี่มีตอประสทิธภิาพของพนักงาน 

  Serim, Demitbag and Yozgat (2014) ไดศกึษาเรื่อง ผลกระทบของการรับรู

ของพนักงานท่ีสงผลตอการจางงานและพฤตกิรรมและบทบาทของการเปนสมาชกิของ

องคการ (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) สมรรถนะของทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัย 

ท่ีสรางนวัตกรรมและมูลคาใหกับองคการและยงัเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งสําหรับองคการ 

ความเขาใจในการพัฒนาขดีความสามารถในการปรับปรุงประสิทธภิาพในการทํางานของ

พนักงานจะชวยในการทํางานขององคการใหมีประสทิธิภาพมากขึ้น การวิจัยในอสิตันบูล 
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ครั้งนี้ใชวธิีการสุมตัวอยาง 175 คน โดยผลการวิจัย พบวา การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับ

ความเปนธรรมในรูปแบบของความสามารถมีผลเชงิบวกตอการจางงานและพฤตกิรรมและ 

บทบาทของการเปนสมาชกิขององคการ และยงัสรุปไดวา การแลกเปลี่ยนทางสังคม 

มบีทบาทดูแลเก่ียวกับการจางงานและพฤติกรรมและบทบาทของการเปนสมาชกิของ

องคการซ่ึงมีผลกระทบในเชิงบวกเชนกัน 

 ผูวจัิยไดทําการศึกษาแนวคิดทฤษฎ ีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยไดนําแนวคดิ

ทฤษฎ ีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับงานวิจัยเร่ือง ปจจยัท่ีสงผลตอประสิทธผิลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ท้ังไทยและ

ตางประเทศ มาทําการวิเคราะห สังเคราะหองคประกอบของปจจัยท่ีสงผลตอประสทิธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดังตาราง 1 

 

ตาราง  1  การสังเคราะหงานวจิัยท่ีเก่ียวของกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธผิล 

             การปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

ผูวิจัย (ป) 
ปจจัย 

สวนบุคคล 

การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย 

การบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย 

ขวัญชัย พูลวิวัฒนชัยการ (2556)    

สุนันทา ม่ิงเจรญิพร (2556)    

ธณัฐพล ชอุม (2557    

วันวสิา จงรักษ (2558)    

หัสชัย ตั้งมัง้ม ีและคณะ (2558)    

กาญจนา มีศรสีม (2559)    

อนุชาติ ปยนราวชิญ (2559)    

ศิริพงศ สมพีรพันธุ (2560)    

วิวรรธ พุทธานุ (2560)    

สุวันไช พันทะวง (2561)    
ชนศิา หาญสมบุญ และ 

กรเอก กาญจนาโภคิน (2563)    

อาภัสรา ดวงมูล (2563)    
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 จากตาราง 1 สรุปไดวา องคประกอบของความสัมพันธระหวางตัวแปร เก่ียวกับ

ปจจัยท่ีสงผลตอประสทิธผิลการปฏบิัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนคร ท่ีไดจากการวิเคราะห สังเคราะหจากงานวจิัย โดยใชเกณฑการเลอืก 

จากองคประกอบท่ีมีคาความถ่ีมากท่ีสุด และองคประกอบท่ีมีความเก่ียวของกับหัวขอและ

ความมุงหมายของการวิจัย ปจจัยท่ีสงผลตอประสทิธผิลการปฏบิัติงานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ไดองคประกอบเรยีงลําดับตามความถ่ี ดังน้ี 

  1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย      จํานวน 6 เรื่อง 

  2. การบรหิารทรัพยากรมนุษย      จํานวน 6 เรื่อง 

  2. ปจจัยสวนบุคคล         จํานวน 5 เรื่อง 

 จากการที่ผูวจิัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ี เอกสาร และงานวิจัยท่ี

เก่ียวของกับการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏบัิติงานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร ผูวจิัยไดนํา 1) ทฤษฎีการบรหิารทรัพยากร

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

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ของ สุธนีิ ฤกษขํา (2560, หนา 69) และ 3) แนวคิดระบบการ

วัดผลการดําเนนิงานในภาพรวม (Overall Performance Measurement System) ของ Pun 

และ White. (2005, p. 56) มาประยุกตเพื่อกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย สามารถ

สรุปเปนกรอบแนวคิดของการวิจัย และกําหนดเปนความมุงหมายของการวิจัย โดย

สามารถจําแนกตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ไดดังนี้ 

  1. ตัวแปรอสิระ (Independent Variable) ไดแก  

   1.1 การบริหารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัด

สกลนคร จํานวน 3 ดาน ประกอบดวย 

    1.1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

    1.1.2 การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 

    1.1.3 การฝกอบรมและการพัฒนา 

    1.1.4 คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น 

    1.1.5 ความปลอดภัยและสุขภาพ 

    1.1.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   1.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่

จังหวัดสกลนคร จํานวน 3 ดาน ประกอบดวย 
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    1.2.1 การฝกอบรมและพัฒนา 

    1.2.2 การพัฒนาสายอาชีพ 

    1.2.3 การพัฒนาองคกร 

  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก ประสทิธผิลการปฏิบัตงิาน  

ของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร จํานวน 5 ดาน ประกอบดวย 

   2.1 ดานศักยภาพทางการแขงขัน 

   2.2 ดานความยดืหยุน 

   2.3 ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 

   2.4 ดานนวัตกรรม 

   2.5 ดานคุณภาพการบรกิาร 

    



 

บทที่ 3 

วธีิดําเนนิการวจิัย 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร เปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey 

research) ผูวจิัยไดกําหนดขั้นตอนการวิจัย ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  2. เครื่องมือท่ีใชในการวจิัย 

  3. วิธกีารสรางและหาประสิทธภิาพของเครื่องมอื 

  4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  5. การวิเคราะหขอมูล 

  6. สถิตท่ีิใชในการวิเคราะหขอมูล 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 การศึกษาวจิัยครั้งนี้  ผูวจิัยไดกําหนดกลุมประชากรและกลุมตัวอยางดังนี้ 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใชในการศกึษาวิจัยในครัง้นี้ ไดแก บุคลากรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร จํานวนท้ังสิ้น 454 คน (การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่

จังหวัดสกลนคร, 2563) 

 2. กลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก บุคลากรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร จํานวน 216 คน ขนาดของกลุมตัวอยางไดมาโดยการ

เทยีบตารางสําเรจ็รูปคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan  

(สนิ พนัธุพนิจิ, 2554, หนา 137) และจะทําการสุมแบบแบงชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) 

เพื่อใหไดจํานวนตัวอยางมากนอยตามสัดสวนของจํานวนประชากรในแตละสังกัด 

ทําการสุมตัวอยางในแตละสังกัดจนครบจํานวนตามที่กําหนด  
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  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางตามสัดสวนขนาดของประชากรกลุม

ตัวอยางในแตละสังกัด รายละเอยีดดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 

สังกัด 
จํานวน (คน) 

ประชากร กลุมตัวอยาง 

1 กองอํานวยการ 122 63 

2 ฝายวิศวกรรมและบรกิาร 111 57 

3 ฝายปฏิบัตงิานและบํารุงรักษา 149 71 

4 ฝายบัญชีและพลังงานไฟฟา 72 25 

รวม 454 216 

ท่ีมา : การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร (2563) 

 

เคร่ืองมอืที่ใชในการวจัิย   

 เครื่องมือท่ีใชในการศกึษาคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีผูวิจัย

สรางข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเกี่ยวของ  

แบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร อันประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ประสบการณการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน และสังกัด ลักษณะคําถาม

เปนแบบเลอืกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 การบรหิารทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ี

จังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเปนแบบประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ  

โดยผูวิจัยกําหนดใหผูตอบแบบสอบถามระบุระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย  

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ทัง้นี้ ผูวจิัยกําหนด คะแนนในการตอบ

แบบสอบถามออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 
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   3    หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

             คาเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีการบริหารทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับมาก 

   คาเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มกีารบริหารทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับปานกลาง 

   คาเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับนอย 

   คาเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับนอยที่สุด 

  ตอนที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเปนแบบประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ  

โดยผูวิจัยกําหนดใหผูตอบแบบสอบถามระบุระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ทัง้นี้ ผูวจิัยกําหนด คะแนนในการตอบ

แบบสอบถามออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

             คาเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับมาก 
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   คาเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มกีารพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับปานกลาง 

   คาเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับนอย 

   คาเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับนอยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ประสิทธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเปนแบบประมาณคา (Rating 

scale) 5 ระดับ โดยผูวจิยักําหนดใหผูตอบแบบสอบถามระบุระดับประสทิธผิลการ

ปฏิบัตงิาน ของตนเอง ทัง้นี้ ผูวิจัยกําหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเปน 5 

ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

   คาเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 

อยูในระดับมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

อยูในระดับมาก 

   คาเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

อยูในระดับปานกลาง 

   คาเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

อยูในระดับนอย 

   คาเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

อยูในระดับนอยที่สุด 

  ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเตมิลักษณะแบบสอบถาม  

มลีักษณะเปนแบบสอบถามปลายเปด (Open-ended Form) 



 

 

88

วธีิการสรางและหาประสทิธภิาพของเคร่ืองมอื 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพทเฉพาะ และ

งานวิจัยเกี่ยวของ รวมท้ังระเบยีบวิธีวิจัย เพ่ือหาแนวทางในการกําหนดรูปแบบของแบบ

สอบ และขอคําถาม 

 2. สรางกรอบแนวคดิของการวจัิยจากการสังเคราะหเอกสารงานวิจัย 

ท่ีเก่ียวของ  โดยนํา  

  2.1 การบรหิารทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัด

สกลนคร และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัด

สกลนคร มากําหนดเปนตัวแปรตน  

  2.2 ประสิทธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร มากําหนดเปนตัวแปรตาม 

 3. กําหนดองคประกอบและตัวบงชี้ของขอคําถามโดยการสังเคราะห 

  3.1 ทฤษฎีการบรหิารทรัพยากรมนุษย ตามโมเดลของ Mody, Noe and 

Premeaux (1999) ยกเวนดานการฝกอบรมและการพัฒนา ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับ

เก่ียวกับการบรหิารทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

  3.2 แนวคิดเก่ียวกับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของ สุธนิ ีฤกษขํา 

(2560, หนา 69) ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

  3.3 แนวคิดระบบการวัดผลการดําเนินงานในภาพรวม (Overall 

Performance Measurement System) ของ Pun และ White. (2005, p. 56) ออกมาเปนขอ

คําถามวัดระดับเกี่ยวกับประสทิธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

 4. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตอกรรมการที่ปรึกษาวทิยานพินธเพื่อตรวจ

แกไขเน้ือหา และความถูกตอง 

 5. การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระทําโดยนํา

แบบสอบถามใหผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 ทาน ทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content  Validity) หลังจากนัน้นํามาหาดัชนคีวามสอดคลอง (IOC) โดยใชสูตร ดังนี้  

(ชูศรี  วงศรตันะ, 2541, หนา 253-254) 
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   IOC = 
N

R  

 

   เมื่อ IOC หมายถึง คาดัชนีความสอดคลอง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง  ความคดิเห็นของผูเช่ียวชาญ  โดยท่ี คา +1  

          หมายถึงขอคําถามสามารถนําไปวัดไดอยาง 

          แนนอน, คา 0 หมายถึง ไมแนใจวาจะวัดได  

          และคา -1 หมายถึง ขอคําถามไมสามารถนําไป 

          วัดไดอยางแนนอน   

     N  หมายถึง  จํานวนผูเช่ียวชาญ 

  โดยเลอืกขอท่ีมีคา IOC มากกวา 0.5 สวนขอใดมีคานอยกวา  0.5  ผูวิจัย

นํามาปรับปรุงแกไข ตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ ดังนัน้ ขอคําถามทุกขอ จงึผานความ

เห็นชอบจากผูเช่ียวชาญท้ัง 5 ทานที่ไดตรวจสอบและเห็นวามคีวามเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา 

ครอบคลุมในแตละดานและครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยแลว ดังมีรายช่ือตอไปน้ี 

  โดยผูเชี่ยวชาญ ประกอบดวย  

  5.1 รองศาสตราจารย ดร.จติต ิกิตติเลศิไพศาล  ตําแหนง อาจารยประจํา

หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบรหิารการพัฒนา คณะวิทยาการจดัการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชาติชัย อุดมกจิมงคล  ตําแหนง กรรมการ

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัย  

ราชภัฏสกลนคร 

  5.3 ผูชวยศาสตราจารยชาครติ ชาญชติปรีชา ตําแหนง รักษาราชการแทน

อธกิารบดมีหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.4 นายยุทธศักดิ์ ระดมสุข ตําแหนง หัวหนาแผนกการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 

  5.5 นายเนตรชนก เหงาละคร  ตําแหนง วิศวกรแผนกมเิตอร การไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

 6. นําแบบสอบถามที่ผานผูเช่ียวชาญและปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ 

ของผูเชี่ยวชาญ 
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 7. นําแบบสอบถามสงใหท่ีปรกึษาวิทยานิพนธหลัก ที่ปรกึษาวิทยานิพนธรวม 

ตรวจสอบแกไขปรับปรุงกอนนําไปขอจริยธรรมวิจัยกับสถาบันวิจัยและพัฒนา 

 8. นําแบบสอบถามไปเสนอขอจริยธรรมวจัิยกับสถาบันวิจัยและพัฒนา

ปรับปรุงแกไขตามท่ีคณะกรรมการจรยิธรรมวจิัยเสนอแนะมา 

 9. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงของคณะกรรมการจรยิธรรมวจิัยเสนอแนะไปให

อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก และอาจารยที่ปรกึษาวิทยานิพนธรวม ตรวจสอบ

ปรับปรุงกอนนําไปทดลองใช (Try Out) 

 10. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมประชากรท่ีไมใช 

กลุมตัวอยางที่จะศึกษาจํานวน 30 ชุด คือ บุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

นครพนม 

 11. นําขอคําถามที่ไดมาวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก (Discrimination Power) 

โดยใชวิธกีารหาคาสหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดขอคําถาม

ท่ีมีคาอํานาจจําแนกตัง้แต 0.361 ขึ้นไป คาวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพยีรสัน

ท่ีระดับนัยสําคัญ .05 จากสูตรตอไปน้ี (นพพร ธนะชัยขันธ, 2550, หนา 22) 
 

     
f

RR
p LU

2


  

   

     
f

RR
r LU   

   เมื่อ   p    หมายถึง คาความยากงาย 

    r     หมายถึง คาอํานาจจําแนก 

    UR  หมายถึง จํานวนผูท่ีตอบถูกในกลุมสูง 

    LR   หมายถึง จํานวนผูท่ีตอบถูกในกลุมต่ํา 

    f    หมายถึง จํานวนผูท่ีเขาสอบในกลุมสูง   

  ซ่ึงแบบสอบถามไดคาอํานาจจําแนกระหวางในขอคําถาม  ดังนี้ 

  1) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามภาพรวมท้ังฉบับ อยูระหวาง 0.387-

.796 

  2) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร อยูระหวาง 0.398-0.756 
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  3) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร อยูระหวาง 0.444-0.796 

  4) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร อยูระหวาง 0.402-0.764 

 12. นําขอคําถามจากแบบสอบถามตอนท่ี 2-4 มาหาคาความเชื่อมั่น  

(Reliability) โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสทิธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ดวยวธิีการ

ของ Cronbach ทัง้นี้ทําการวเิคราะหแบบสอบถามดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดย

กําหนดคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ตองมากกวา 0.70 จงึจะถอืวาแบบสอบถามน้ัน

ใชได โดยมสีูตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อางใน นพพร ธนะชัยขันธ, 2550, หนา 

19) 
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  เมื่อ      แทน คาความเท่ียงของแบบสอบถาม 

   k   แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 

    2
is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแตละขอของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูตอบตอละคน 
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  โดยไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบดังนี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ไดคาความเชื่อมั่น .896 

  2) แบบสอบถามการบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ไดคาความเชื่อม่ัน .797 

  3) แบบสอบถามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ไดคาความเชื่อมั่น .898 

  4) แบบสอบถามประสิทธิผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรสังกัดการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ไดคาความเชื่อมั่น .837 
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 13. นําแบบสอบถามดังกลาว ที่ผานการทดลองใช และหาคาความเชื่อม่ัน  

มาทําการปรับปรุงเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณ แลวนําไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวจัิยจะเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ผูวจิยันําหนังสอืขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวิจัยจากบัณฑติวทิยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ผูอํานวยการการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

เพื่อขอความรวมมอืในการเก็บขอมูลจาก ผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรสังกัด 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร จํานวน 216 คน 

 2. สงแบบสอบถามไปใหผูท่ีเกี่ยวของพรอมช้ีแจงรายละเอยีด  ความมุงหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี้ เพ่ือทําความเขาใจใหตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

 3. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวจัิยดําเนนิการเก็บขอมูลดวยตนเองและ

การลงพ้ืนท่ีจริง เพื่อนําแบบสอบถามไปแจกแกกลุมตัวอยาง จํานวน 216 คน พรอมทัง้

ชี้แจงรายละเอยีด ความมุงหมายของการออกแบบสอบถาม 

 4. ตรวจสอบความถูกตอง ความสมบูรณของแบบสอบถาม เพื่อนํา

แบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะหขอมูลตอไป  
 

การวเิคราะหขอมูล 

 ในการวิเคราะหขอมูลผูวจิัยทําการคํานวณโดยใชโปรแกรมสําเรจ็รูป   

โดยดําเนินการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณแลวลงรหัส (Coding form)     

  3. ดําเนินการวเิคราะหขอมูล 

   3.1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไป ตามแบบสอบถาม ตอนท่ี 1  

ใชการแจกแจงความถ่ี (Frequencies) และคารอยละ (Percentage) 

   3.2 การวิเคราะห แบบสอบถามตอนท่ี 2 ระดับการบริหารทรัพยากร

มนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเปน

แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย 
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และนอยท่ีสุด วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจิัยกําหนดเกณฑการแปล

ความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อางถึงใน สนิ พันธุพินจิ, 2554, หนา 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถึง มีการบรหิารทรัพยากรมนุษยในระดับ 

มากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มีการบรหิารทรัพยากรมนุษยในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถึง มีการบรหิารทรัพยากรมนุษยในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถึง มีการบรหิารทรัพยากรมนุษยในระดับนอย 

      1.00-1.50 หมายถึง มกีารบรหิารทรัพยากรมนุษยในระดับนอยท่ีสุด 

   3.3 การวิเคราะห แบบสอบถามตอนท่ี 3 ระดับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเปน

แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย 

และนอยท่ีสุด วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจิัยกําหนดเกณฑการแปล

ความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อางถึงใน สนิ พันธุพินจิ, 2554, หนา 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถึง มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถึง มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถึง มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับนอย 

      1.00-1.50 หมายถึง มกีารพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับนอยท่ีสุด 

   3.4 การวิเคราะห แบบสอบถามตอนท่ี 4 ระดับประสทิธผิลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ลักษณะของ

แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอย และนอยที่สุด วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจัิยกําหนด

เกณฑการแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อางถึงใน  

สนิ พันธุพินจิ, 2554, หนา 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 มีประสิทธผิลการปฏบัิตงิานในระดับนอย 

      1.00-1.50 หมายถึง มีประสทิธผิลการปฏบัิตงิานในระดับนอยท่ีสุด 

   3.5 การทดสอบสมมตฐิานเพื่อศึกษาอทิธิพลของการบรหิารทรัพยากร

มนุษย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลกร

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร ผูวจิัยทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

   3.6 วิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม จากแบบสอบถาม

ปลายเปด โดยวธิีพรรณนาวเิคราะหเน้ือหา (Content analysis) 
 

สถติท่ีิใชในการวเิคราะหขอมูล 

 ในการวจิัยในครัง้น้ี ผูวิจัยไดใชสถิตใินการวิเคราะห ดังน้ี 

 1. การวิเคราะหขอมูลขอมูลท่ัวไป ใชสถติิพืน้ฐาน ไดแก คาความถ่ี (Frequency) 

และคารอยละ (Percentage)     

 2.การหาคุณภาพของเคร่ืองมอื ใชสถิตเิพื่อหาคาความเท่ียงตรงของ

แบบสอบถามโดยผูเช่ียวชาญและใชคาดัชน ีIOC (Index of Item-objective congruence) 

หาคาอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถาม โดยใชวธิีการหาคาสหสัมพันธรายขอ 

กับคะแนนรวม (Item Total Correlation) และหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใช 

สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธขีองครอนบาค (Cronbach)  

 3. การวเิคราะหระดับ 1) การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร และ 3) ประสิทธิผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรสังกัด 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร ใชสถิต ิคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) 

 4. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาอทิธิพลของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลกรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ที่จังหวัดสกลนคร ดําเนนิการโดย 
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  4.1 ในเบื้องตนจะทําการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรในตัวแบบที่ใช 

ในการศึกษาเพ่ือปองกันการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพนัธกันเองระหวาง 

ตัวแปรอสิระซ่ึงการท่ีตัวแปรอสิระมคีวามสัมพันธกันในระดับท่ีสูงมาก อาจสงผลใหสมการ 

ตัวแบบที่ใชในการพยากรณตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้จงึตองตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระเพ่ือใหแนใจวาตัวแปรอิสระสามารถคงอยูในสมการ 

ตัวแบบไดโดยกําหนดระดับนัยสําคัญท่ี 0.05  

    การศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษย  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย กับประสทิธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลกรการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครผูวจิัยใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพยีรสัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) มคีาระหวาง -1 ถึง+1 ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธเปน 0 แสดงวาตัวแปรไมมี

ความสัมพันธกัน โดยทิศทางของความสัมพันธพิจารณาจากเครื่องหมายของคา

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได กลาวคือ ถาเปนไปในทางบวก แสดงวาคาตัวแปรท้ัง

สองมีความสัมพันธกันในลักษณะท่ีคลอยตามกัน ถาเปนไปในทศิทางลบ แสดงวาตัวแปร

ท้ังสองตัวมีความสัมพันธกันในทางตรงกันขามหรือผกผันกัน 

    การวิเคราะหความสัมพันธจะพิจารณาจากคา Sig. (2-tailed)  

หากคา Sig. (2-tailed) มคีานอยกวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกัน  

ในทางตรงกันขาม หากคา Sig. (2-tailed) มคีามากกวากวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัว

ไมมีความสัมพันธกัน หลังจากนัน้จึงจะทําการวิเคราะหระดับความสัมพันธของตัวแปร 

โดยจะพจิารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ตามเกณฑตอไปน้ี (บุญใจ ศรสีถิตนรากูร, 

2553, หนา 376-377) 

   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91-1.00 แสดงวา  

มคีวามสัมพันธระดับสูงมาก 

   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71-0.90 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับสูง 

   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.31-0.70 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับปานกลาง 
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   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.01-0.30 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับต่ํา 

   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0 แสดงวามีความสัมพันธเชงิเสนตรง 

  4.2 การศึกษาอทิธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสทิธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ผูวจิัยทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

   การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

เปนการศกึษาความสัมพันธระหวางสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรียกวาตัวแปรตนหรอืตัวแปร 

อสิระ (Independent variable) แทนดวย X อีกตัวแปรหนึ่งเรยีกวาตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนดวย Y เปนการดูความสัมพันธวาถาตัวแปรอสิระเปลี่ยนไปแลวตัวแปรตาม

เปล่ียนไปดวยหรอืไม ซ่ึงสองตัวแปรนัน้จะตองเปนตัวแปรเชิงปริมาณ การวิเคราะหการ

ถดถอยสามารถเขยีนรูปแบบความสัมพันธของสองตัวแปรไดในรูปของสมการการถดถอย  

ซ่ึงสามารถพยากรณคาไดในอนาคต หรอืสามารถดูแนวโนมของตัวแปรตามไดเมื่อเรา

ทราบคาตัวแปรอสิระ (กัลยา วานชิยบัญชา, 2557) 

   การวเิคราะหการถดถอยเม่ือมตีัวแปรอิสระหนึ่งตัวแปรและตัวแปรตาม

หนึ่งตัวแปร แตถาหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอิสระมากกวาหนึ่งตัวแปร  

จะเรยีกวาการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) การวิเคราะหการถดถอย

เชิงเสนอยางงาย เขยีนความสมการแสดงความสัมพันธได ดังนี้  
 

    ii0i XY   
 

  เม่ือ    0    แทนระยะตัดแกน y  ( y - intercept) 

          แทนความชันของเสนถดถอย (slope) 

   

ii bXbY 






0

ββ             XY
i0i

หรอืจะไดวา 



 

บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ผูวจิัยไดอนัดับการวิเคราะห

ขอมูล ไวดังนี้ 

  1.  สัญลักษณท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล 

  2.  ผลการวิเคราะหขอมูล 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 เพ่ือความเขาใจท่ีตรงกันในการแปลความหมาย ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ 

ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  

 x     แทน  คาคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 r     แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

 R    แทน  คาสหสัมพันธพหุคูณ 

 R2    แทน  คาสัมประสิทธิ์การตัดสนิใจ 

 R2Adj   แทน  คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจท่ีปรับแลว 

 b     แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ 

 β     แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ 

 HRM   แทน  ผลรวมของการบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา 

       สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 HRM1   แทน   การวางแผนทรัพยากรมนุษย 

 HRM2   แทน   การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 

 HRM3   แทน   คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น 

 HRM4   แทน  ความปลอดภัยและสุขภาพ 
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 HRM5   แทน  การประเมินผลการปฏบัิติงาน 

 HRD   แทน  ผลรวมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา 

       สวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 HRD1   แทน การฝกอบรมและพัฒนา 

 HRD2   แทน การพัฒนาสายอาชีพ 

 HRD3   แทน การพัฒนาองคกร 

 PE    แทน  ผลรวมของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

       สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

 PE1    แทน ดานศักยภาพทางการแขงขัน 

 PE2   แทน ดานความยดืหยุน 

 PE3   แทน ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 

 PE4   แทน ดานนวัตกรรม 

 PE5   แทน ดานคุณภาพการใหบรกิาร 

 P-Value  แทน  คานัยสําคัญทางสถิติ/คาความนาจะเปน 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 

  *    แทน   มีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .01 

ผลการวเิคราะหขอมูล 

 ผูวจัิยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ตามลําดับข้ันตอน แยกออกเปน 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะหระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ประสิทธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร 
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  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย  

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสิทธิผลการปฏบิัติงานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร 

 สําหรับรายละเอยีดในแตละตอน  มดีังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ

การศึกษา ประสบการณการทํางาน อัตราเงินเดอืน และสังกัด รายละเอยีดดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามขอมูลท่ัวไป 

(n=216) 

ขอมูลท่ัวไป จํานวนคน รอยละ 

1. เพศ   

  -ชาย 123 56.94 

  -หญงิ 93 43.06 

2. อายุ   

  -ไมเกนิ 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 

  -หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 15 6.94 

4. ระดับการศึกษา   

  -ต่ํากวาปริญญาตรี 43 19.91 

  -ปรญิญาตรี 139 64.35 

  -สูงกวาปริญญาตรี 34 15.74 
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ตาราง 3 (ตอ) 

(n=216) 

ขอมูลท่ัวไป จํานวนคน รอยละ 

5. ประสบการณการทํางาน   

  -ไมเกนิ 5 ป  88 40.74 

  -6–10 ป 52 24.07 

  -11–15 ป 43 19.91 

  -มากกวา 15 ป 33 15.28 

6. อัตราเงินเดือน   

  -ไมเกนิ 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 

  -มากกวา 50,000 บาท 1 0.46 

6. สังกัด   

  -กองอํานวยการ 63 29.17 

  -ฝายวิศวกรรมและบรกิาร 57 26.39 

  -ฝายปฏิบัตงิานและบํารุงรักษา 71 32.87 

  -ฝายบัญชแีละพลังงานไฟฟา 25 11.57 

รวม 216 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบวา ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร มจีํานวนท้ังสิ้น 216 คน สวนใหญ 

เปนเพศชาย จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 56.94 และเพศหญิง จํานวน 93 คน คิดเปน

รอยละ 43.06 

 เมื่อจําแนกตามอาย ุพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมอีายุระหวาง 31-40 

ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 37.96 รองลงมาคือ อายุไมเกิน 30 ป จํานวน 58 คน  

คิดเปนรอยละ 26.85 อายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 26.39  



 

 

101

และอายุ 51-60 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 8.80 

 เมื่อจําแนกตามสถานภาพการสมรส พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี

สถานภาพโสด จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 46.76 รองลงมาคือ มีสถานภาพสมรส  

จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 46.30 และมสีถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 

15 คน คิดเปนรอยละ 6.94 

 เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ 

มกีารศึกษาในระดับปรญิญาตร.ี จาํนวน 139 คน คิดเปนรอยละ 64.357 รองลงมาคือ

ระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 19.91 และระดับสูงกวาปริญญาตรี 

จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 15.74 

 เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ 

มปีระสบการณการทํางานไมเกิน 5 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 40.74 มี

ประสบการณการทํางาน 6-10 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 24.07 มีประสบการณ

การทํางาน 11-15 ป จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 19.91 และมปีระสบการณการทํางาน

มากกวา 15 ป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 15.28 

 เมื่อจําแนกตามอตัราเงนิเดอืน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอัตรา

เงนิเดอืนระหวาง 15,001-20,000 บาท จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 39.35 รองลงมา

คือ อัตราเงนิเดอืน 20,001-30,000 บาท จํานวน 53 คน คดิเปนรอยละ 24.54 อัตรา

เงนิเดอืน 30,001-40,000 บาท จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 19.44 อัตราเงินเดอืน 

40,001-50,000 บาท จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 10.65 และอัตราเงินเดือน ไมเกนิ 

15,000 บาท จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 5.56 และมากกวา 50,000 บาท จํานวน 1 คน 

คิดเปนรอยละ 0.46 

 เมื่อจําแนกตามสังกัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดฝายปฏบัิตงิาน

และบํารุงรักษา จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 32.87 สังกัดกองอํานวยการ จํานวน 63 คน 

คิดเปนรอยละ 29.71 สังกัดฝายวิศวกรรมและบริการ จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 

26.39 และสังกัดฝายบัญชีและพลังงานไฟฟา จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 11.57 

 โดยสรุป ผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร มีจํานวนทั้งสิ้น 216 คน สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 56.94  

มอีายุระหวาง 31-40 ป คดิเปนรอยละ 37.96 มสีถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 46.76  

มกีารศึกษาในระดับปรญิญาตร ีคิดเปนรอยละ 64.35 มปีระสบการณการทํางานไมเกนิ  
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5 ป คิดเปนรอยละ 40.74 มีอัตราเงนิเดอืนระหวาง 15,001-20,000 บาท คิดเปนรอยละ  

39.35 และสังกัดฝายปฏิบัติงานและบํารุงรักษา คิดเปนรอยละ 32.87  

 

 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะหระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 4-9 

 

ตาราง  4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและรายดาน 

(n=216) 

ดานที่ การบริหารทรัพยากรมนุษย X  S.D. ความหมาย 

1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย 4.08 0.56 มาก 

2 การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 3.84 0.62 มาก 

3 คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน 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 พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91) เม่ือพิจารณารายดาน 

พบวา ดานท่ีมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ( X =4.08) รองลงมาคือ 

คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น ( X =4.04) ความปลอดภัยและสุขภาพ ( X =3.93)  

การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร ( X =3.84) สวนดานท่ีมคีาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คอื  

การประเมนิผลการปฏบิัติงาน ( X =3.82)  
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ตาราง  5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานการวางแผนทรัพยากร 

 มนุษย รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

วางแผนอัตรากําลังทัง้ภาพรวมขององคกรและ

แยกยอยตามสวนงานอยางชัดเจน 4.18 0.81 มาก 

2 แผนงานดานการบรหิารงานบุคคลของการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร มีการ

วิเคราะหและประมวลผลมาเพื่อใหตรงกับความ

ตองการบุคลากรของทุกฝาย 4.17 0.78 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร 

ใหความสําคัญกับการวางแผนอัตรากําลัง 4.06 0.82 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมี

การกําหนดโครงสรางและหนาท่ีตามสายบังคับ

บัญชา 3.90 0.79 มาก 

รวม 4.08 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =4.08) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครวางแผนอัตรากําลังทัง้ภาพรวมขององคกรและแยกยอยตามสวน

งานอยางชัดเจน ( X =4.18) รองลงมาคือ แผนงานดานการบรหิารงานบุคคลของการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร มกีารวิเคราะหและประมวลผลมาเพ่ือใหตรงกับ

ความตองการบุคลากรของทุกฝาย ( X =4.17) สวนขอที่มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ การไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครมีการกําหนดโครงสรางและหนาท่ีตามสายบังคับ

บัญชา ( X =3.90)  
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ตาราง  6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานการสรรหาและ 

 คัดเลือกบุคลากร รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร 

ไดดําเนินการสรรหาบุคคลตามแผนอัตรากําลังท่ี

ไดกําหนดไว 3.94 0.80 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การดําเนนิการสรรหาเปนไปตามนโยบายและ

ระเบียบและมีการประชาสัมพันธการรับสมัคร

บุคคลากรอยางกวางขวาง 3.78 0.90 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จงัหวัดสกลนคร 

มีกระบวนการสรรหาในรูปแบบคณะกรรมการ 3.82 0.82 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

มีกระบวนการสรรหาท่ีมีความชัดเจน โปรงใส 3.80 0.86 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร 

มีเกณฑการคัดเลือกคนเขาทํางานอยางโปรงใส

และยุตธิรรม 3.76 0.83 มาก 

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จงัหวัดสกลนครมี

การคัดเลอืกบุคลากรโดยวธิกีารสอบขอเขยีน สอบ

สัมภาษณ และทดสอบความสามารถเฉพาะ

ตําแหนงเพ่ือใหไดคนเขาทํางานตามความตองการ 3.76 0.86 มาก 

7 การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

มีการแตงต้ัง และกําหนดผูท่ีทําหนาที่คัดเลือก

บุคลากรท่ีมคีวามรู ความสามารถและไมมีสวนไดเสีย

ในการคัดเลือกเปนกรรมการ 3.85 0.85 มาก 
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ตาราง  6 (ตอ) 

 (n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

8 การคัดเลือกบุคลากรของการไฟฟาสวนภูมิภาคใน

พ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครใหดํารงตําแหนงตาง ๆได

บุคลากรท่ีตรงกับความตองการของสายงานตาม

มาตรฐานท่ีกําหนดไว 4.00 0.78 มาก 

รวม 3.84 0.62 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดานการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ( X =3.84) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การคัดเลอืก

บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครใหดํารงตําแหนงตาง ๆ 

ไดบุคลากรที่ตรงกับความตองการของสายงานตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว ( X =4.00) 

รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครไดดําเนนิการสรรหาบุคคล 

ตามแผนอัตรากําลังที่ไดกําหนดไว ( X =3.94) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครมีการคัดเลอืกบุคลากรโดยวิธีการสอบขอเขียน  

สอบสัมภาษณ และทดสอบความสามารถเฉพาะตําแหนงเพื่อใหไดคนเขาทํางาน 

ตามความตองการ ( X =3.76)  
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ตาราง  7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานคาตอบแทนและ 

 ผลประโยชนอื่น รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 คาตอบแทนทีท่านไดรับสามารถแขงขันได 

เมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานรัฐวิสาหกิจอื่น ๆ 4.02 0.85 มาก 

2 นอกจากเงินเดอืนแลวการไฟฟาสวนภูมิภาคใน

พ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครจายคาตอบแทนอื่น ๆ เชน 

เบี้ยเลี้ยง คาลวงเวลา เปนตน 4.12 0.77 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

มุงเนนการจายคาตอบแทนบุคลากรดวยความเปน

ธรรมโดยพจิารณาจากความรูความสามารถและ

ประสบการณจากการทํางาน 3.91 0.87 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมี

สหกรณออมทรัพยเพ่ือการออมเงินของบุคลากร 3.93 0.86 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

ประกันชีวิตและประกันอุบัติเหตุคุมครองบุคลากร 4.20 0.83 มาก 

รวม 4.04 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดานคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =4.04) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครมปีระกันชีวิตและประกันอุบัตเิหตุคุมครองบุคลากร ( X =4.20) 

รองลงมาคือ นอกจากเงนิเดอืนแลวการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครจาย

คาตอบแทนอืน่ ๆ เชน เบี้ยเล้ียง คาลวงเวลา ( X =4.12) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมุงเนนการจายคาตอบแทนบุคลากรดวย

ความเปนธรรมโดยพิจารณาจากความรูความสามารถและประสบการณจากการทํางาน 

( X =3.91)  
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ตาราง  8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานความปลอดภัยและ 

 สุขภาพ รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การจัดสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยเหมาะแกการ

ปฏิบัตงิาน 3.97 0.84 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

เตรยีมความพรอมรับมอืกับอุบัติเหตุเชน การซอม

อคัคีภัยอยางสม่ําเสมอ 4.04 0.74 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

อปุกรณสําหรับการปองกันอันตราย เชน ถัง

ดับเพลงิปายเตอืนตาง ๆ อยางเพียงพอ 4.04 0.83 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมี

สวัสดิการคารักษาพยาบาลแกบุคลากรทุกคน 3.81 0.87 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครจดั

ใหมกีารตรวจสุขภาพประจําปแกบุคลากรทุกคน 3.78 0.84 มาก 

รวม 3.93 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดานความปลอดภัยและสุขภาพ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =3.93) เม่ือพจิารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครเตรียมความพรอมรับมอืกับอุบัตเิหตุเชน การซอมอัคคีภัยอยาง

สม่ําเสมอ ( X =4.04) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมี

อุปกรณสําหรับการปองกันอันตราย เชน ถังดับเพลิงปายเตือนตาง ๆ อยางเพียงพอ ( X =

4.04) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จงัหวัดสกลนครจัดใหมี

การตรวจสุขภาพประจํา ปแกบุคลากรทุกคน ( X =3.78)  
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ตาราง  9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานการประเมินผล 

 การปฏิบัติงาน รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การวางแผนการประเมินผลการปฏบัิติงานที่ชัดเจน 3.81 0.82 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การแตงตัง้คณะกรรมการประเมนิผลการ

ปฏิบัตงิานท่ีเปนธรรม 3.95 0.87 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 3.75 0.87 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมี

การประกาศขัน้ตอน เกณฑและวิธีการประเมนิผล

การปฏิบัติงานอยางท่ัวถงึ และโปรงใส 3.90 0.83 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

เกณฑการประเมินประสิทธิภาพ และประสทิธผิล

สอดคลองกับระเบยีบ 3.84 0.87 มาก 

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จงัหวัดสกลนครมี

การประเมนิผลการปฏบิัติงานที่คํานึงถึงปริมาณ

งาน และคุณภาพของผลงาน 3.73 0.86 มาก 

7 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวดัสกลนครมีการ

แตงต้ังคณะกรรมการพจิารณาเพื่อพจิารณากลั่นกรองผล

การประเมนิใหเกิดมาตรฐานและความเปนธรรม 3.72 0.84 มาก 

8 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมี

การแจงผลการประเมินใหบุคลากรเซ็นรับทราบทุก

ครัง้ท่ีมีการประเมิน 3.83 0.79 มาก 

รวม 3.82 0.62 มาก 
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 จากตาราง 9 พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

( X =3.82) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครมกีารแตงตัง้คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัตงิานท่ีเปนธรรม  

( X =3.95) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมีการประกาศ

ขัน้ตอน เกณฑและวิธีการประเมนิผลการปฏิบัตงิานอยางท่ัวถึง และโปรงใส ( X =3.90) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คอื การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครมีการแตงตั้ง

คณะกรรมการพิจารณาเพ่ือพิจารณากลั่นกรองผลการประเมนิใหเกิดมาตรฐานและความ

เปนธรรม ( X =3.72)  

 

 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะหระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร แสดงรายละเอยีดดังตาราง 10-13 

 

ตาราง  10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมและรายดาน 

(n=216) 

ดานที่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย X  S.D. ความหมาย 

1 การฝกอบรมและพัฒนา 4.06 0.47 มาก 

2 การพัฒนาสายอาชีพ 3.78 0.57 มาก 

3 การพัฒนาองคกร 3.81 0.49 มาก 

รวม 3.89 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.89) เม่ือพิจารณารายดาน 

พบวา ดานท่ีมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การฝกอบรมและพัฒนา ( X =4.06) รองลงมาคือ  

การพัฒนาองคกร ( X =3.81) สวนดานท่ีมคีาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คอื การพัฒนาสายอาชีพ  

( X =3.78) 
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ตาราง  11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานการฝกอบรม 

 และพัฒนา รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การจัดโครงการฝกอบรมเพื่อสงเสริมใหบุคลากร

ไดปรับปรุงและพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถของตนเอง 4.06 0.75 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครจดั

กิจกรรมสงเสรมิใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนา 

พฤติกรรม ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน 4.16 0.70 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครจดั

กิจกรรมสงเสรมิใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนา

ทัศนคติตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน 4.12 0.77 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครได

กําหนดเปาหมาย และวัตถุประสงคการเรียนรู ของ

โครงการฝกอบรมและพัฒนาที่สอดคลองและมี

สวนชวยใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 4.02 0.85 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนครได

กําหนดรูปแบบการฝกอบรมและพัฒนาที่เหมาะสม 

สามารถตอบสนองตอวัตถุประสงคของโครงการ 4.06 0.69 มาก 

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จงัหวัดสกลนครได

กําหนดผูที่จําเปนตองไดรบัการฝกอบรมและ

พัฒนาดังกลาว หรอืการกําหนดกลุมเปาหมายของ

โครงการฝกอบรมและพัฒนา 4.06 0.80 มาก 
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ตาราง  11 (ตอ) 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

7 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

คัดเลอืกผูใหการอบรม (วทิยากร) ที่มีความรู 

ความสามารถในเรื่องดังกลาว รวมทัง้ตองเปนผูที่มี

ความสามารถในการถายทอดความรู 4.10 0.77 มาก 

8 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครได

วางแผนการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา 4.11 0.72 มาก 

9 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จงัหวัดสกลนครมี

การประเมนิผลโครงการฝกอบรมและพัฒนา 3.84 0.87 มาก 

รวม 4.06 0.47 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดานการฝกอบรมและพัฒนา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

( X =4.06) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครจัดกจิกรรมสงเสริมใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนา พฤตกิรรม 

ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน ( X =4.16) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนครจัดกจิกรรมสงเสริมใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนาทัศนคตติาง ๆ ท่ีเก่ียวของ

กับการทํางาน ( X =4.12) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ที่

จังหวัดสกลนครมีการประเมนิผลโครงการฝกอบรมและพัฒนา ( X =3.84) 
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ตาราง  12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานการพัฒนาสายอาชีพ 

 รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครได

จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 3.73 0.86 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 3.72 0.84 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การจัดหาขาวสารดานการพัฒนาบุคลากร 3.66 0.88 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครใหความ

เสมอภาคในการศกึษาดูงานและฝกอบรมของบุคลากร 3.78 0.90 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครเปด

โอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นดานการ 

พัฒนาบุคลากร 3.96 0.69 มาก 

6 บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนครสามารถถายทอดความรู ความชํานาญ 

และประสบการณ ใหแกประชาชนผูรับบริการได 3.80 0.60 มาก 

7 บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนครสามารถใชทักษะความรู ความสามารถ 

เทคนิคแกไขปญหาตาง ๆ ได 3.76 0.83 มาก 

8 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครมีการ

จัดฝกอบรมชวยเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม ดานความรู 

ทักษะ เจตคต ิความประพฤติ ในสายอาชพี 3.76 0.88 มาก 

9 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จงัหวัดสกลนครมี

การสนับสนุนงบประมาณเพ่ือการฝกอบรมและ 

การศึกษาของบุคลากรอยางเพยีงพอและตอเน่ือง 3.79 0.85 มาก 

รวม 3.78 0.57 มาก 
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 จากตาราง 12 พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนทีจ่ังหวัดสกลนคร ดานการพัฒนาสายอาชีพ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

( X =3.78) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นดานการพัฒนาบุคลากร  

( X =3.96) รองลงมาคือ บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

สามารถถายทอดความรู ความชํานาญ และประสบการณ ใหแกประชาชนผูรับบริการได 

( X =3.80) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

มกีารพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ( X =3.72) 
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ตาราง  13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ดานการพัฒนาองคกร  

 รายขอ 

(n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร 

ปฏิบัตงิานพัฒนาองคการท่ีเนนกระบวนการ

ปรับปรุงองคการใหสูสภาพใหมท่ีดีกวาเดมิ 3.78 0.84 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

ปฏิบัตงิานพัฒนาองคการท่ีเนนเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมองคการใหสูแนวทางที่ดข้ึีนกวาเดิม 3.81 0.82 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

ปฏิบัตงิานโดยเนนกระบวนการปรับปรุง

ประสิทธภิาพของบุคลากรและประสทิธิผลขององคการ

ใหดีขึ้นกวาเดมิ 3.75 0.87 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

สงเสริมพัฒนาใหบุคลากรมีความรูความสามารถ

ในการปฏิบัตงิานสูความเปนเลศิขององคการ 3.89 0.78 มาก 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมี

การสงเสริมใหองคกรเปนองคกรท่ีมุงเนนการ

ปฏิบัตงิานท่ีมีความโปรงใสสามารถตรวจสอบได 3.80 0.86 มาก 

รวม 3.81 0.49 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ดานการพัฒนาองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.81)  

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่

จังหวัดสกลนครสงเสรมิพัฒนาใหบุคลากรมีความรูความสามารถในการปฏิบัตงิาน 

สูความเปนเลิศขององคการ ( X =3.89) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ี 

จังหวัดสกลนครปฏิบัติงานพัฒนาองคการท่ีเนนเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการใหสู 
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แนวทางท่ีดขีึ้นกวาเดมิ ( X =3.81) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครปฏิบัตงิานโดยเนนกระบวนการปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากร

และประสิทธิผลขององคการใหดขีึ้นกวาเดมิ ( X =3.75) 

 

 ตอนท่ี 4 ประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร รายละเอียดดังตาราง 14-19 

 

ตาราง 14 คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม 

 และรายดาน 

 (n=216) 

ดานที่ ประสทิธิผลการปฏิบัติงาน X  S.D. ความหมาย 

1 ดานศักยภาพทางการแขงขัน 4.16 0.55 มาก 

2 ดานความยดืหยุน 4.12 0.57 มาก 

3 ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 4.05 0.56 มาก 

4 ดานนวัตกรรม 4.15 0.44 มาก 

5 ดานคุณภาพการใหบริการ 4.05 0.53 มาก 

รวม 4.11 0.46 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบวา ประสิทธิผลการปฏบิัติงานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.11) เม่ือพิจารณา 

รายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุด คือ ดานศักยภาพทางการแขงขัน ( X =4.16) 

รองลงมาคือ ดานนวัตกรรม ( X =4.15) ดานความยดืหยุน ( X =4.12) ดานคุณภาพ 

การใหบรกิาร ( X =4.05) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ ดานการใชทรัพยากรใหเกิด

ประโยชนสูงสุด ( X =4.05)  
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ตาราง 15 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดานศักยภาพ 

 ทางการแขงขัน รายขอ 

 (n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

สามารถปรับปรุงคุณภาพของระบบการดําเนนิงาน

และบรกิารจนเปนท่ียอมรับของประชาชน 4.39 0.55 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

สามารถสงมอบงานโครงการตาง ๆ ไดทันหรอื

กอนกําหนดเวลาที่กําหนดไว 4.18 0.75 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครมีผล

การดําเนนิงานจากการประเมนิผลจากหนวยงาน 

ตาง ๆ อยูในเกณฑตามที่ต้ังเปาเอาไว 4.07 0.82 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

ดําเนนิงาน 

ไดตามมาตรฐานของรัฐบาลและสรางความ 

พึงพอใจใหแกประชาชน 3.99 0.80 มาก 

รวม 4.16 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบวา ประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดานศักยภาพทางการแขงขัน โดยภาพรวมอยูในระดับ 

มาก ( X =4.16) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงที่สุด คือ การไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครสามารถปรบัปรุงคุณภาพของระบบการดําเนนิงาน 

และบริการจนเปนท่ียอมรับของประชาชน ( X =4.39) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครสามารถสงมอบงานโครงการตาง ๆ ไดทันหรือกอนกําหนดเวลา 

ท่ีกําหนดไว ( X =4.18) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี 

จังหวัดสกลนครดําเนนิงานไดตามมาตรฐานของรัฐบาลและสรางความพึงพอใจใหแก 

ประชาชน ( X =3.99)  
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ตาราง 16 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

 ดานความยดืหยุน รายขอ 

 (n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

สามารถปรับเปล่ียนระบบการบริหารจัดการให

เหมาะสมตามสถานการณในปจจุบันไดอยาง

เหมาะสม 4.32 0.66 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

เสนอรูปแบบการใหบริการไดเหมาะสมตามความ

ตองการของประชาชนและนโยบายของรัฐบาล 4.03 0.79 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

สามารถปรับเปล่ียนการปฏิบัตงิานไดเหมาะสม

ตามสถานการณในปจจุบันไดอยางรวดเร็ว 4.03 0.80 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

สามารถปรับเปล่ียนหนาท่ีของพนักงานได

เหมาะสมตามสถานการณไดอยางรวดเร็ว 4.10 0.76 มาก 

รวม 4.12 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบวา ประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดานความยดืหยุน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

( X =4.12) เมื่อพจิารณารายขอ พบวา ขอท่ีมคีาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครสามารถปรับเปลี่ยนระบบการบรหิารจัดการใหเหมาะสมตาม 

สถานการณในปจจุบันไดอยางเหมาะสม ( X =4.32) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครสามารถปรับเปลี่ยนหนาที่ของพนักงานไดเหมาะสมตาม

สถานการณไดอยางรวดเร็ว ( X =4.10) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ การไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครสามารถปรบัเปล่ียนการปฏบิัติงานไดเหมาะสมตาม 

สถานการณในปจจุบันไดอยางรวดเร็ว ( X =4.03)  
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ตาราง 17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

 ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด รายขอ 

 (n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

จัดสรรและจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีมอียูอยาง

จํากัดไดอยางมีประสทิธภิาพสูงสุด 4.22 0.75 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครใช

วัสดุ อุปกรณตามจํานวน ขนาดคุณภาพและ

คุณลักษณะอยางเหมาะสม 3.96 0.78 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนครใช

งบประมาณไดตรงกับความตองการของหนวยงาน

ในการปฏิบัตงิานและบริการอยางมีคุณภาพ 4.00 0.78 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

วางแผนจัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธภิาพ 

สามารถจัดหาทรัพยากรไดตรงกับความตองการ

และทันเวลา 4.02 0.74 มาก 

รวม 4.05 0.56 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบวา ประสทิธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดานการใชทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด  

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.05) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมคีาเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครจัดสรรและจัดการทรัพยากร 

บุคคลที่มอียูอยางจํากัดไดอยางมีประสทิธภิาพสูงสุด ( X =4.22) รองลงมาคือ การไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครวางแผนจัดการทรัพยากรอยางมปีระสิทธภิาพ 

สามารถจัดหาทรัพยากรไดตรงกับความตองการและทันเวลา ( X =4.02) สวนขอที่มี 

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวดัสกลนครใชวัสดุ อุปกรณ 

ตามจํานวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอยางเหมาะสม ( X =3.96)  
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ตาราง 18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

 ดานนวัตกรรม รายขอ 

 (n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

ปรับปรุงเคร่ืองมอืเครื่องใชท่ีมอียูเดิมใหมี

ประสิทธภิาพมากขึ้น 4.31 0.70 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

คิดคนรูปแบบการใหบรกิารและการปฏิบัติงาน 

ใหม ๆ อยูเสมอ 4.11 0.66 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

สรางสรรคและนําเทคนิคและวิธีการใหม ๆ ที่

ทันสมัยมาปรับใชในการปฏิบัตงิาน 4.07 0.78 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครนํา

เทคโนโลยใีหม ๆ เขามาประยุกตใชในหนวยงาน

เพ่ือใหการปฏิบัตงิานมีประสิทธภิาพมากขึ้น 4.11 0.67 มาก 

รวม 4.15 0.44 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบวา ประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดานนวัตกรรม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

( X =4.15) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครปรับปรุงเครื่องมอืเคร่ืองใชท่ีมีอยูเดมิใหมปีระสิทธภิาพมากขึ้น  

( X =4.31) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จงัหวัดสกลนครคิดคนรูปแบบ 

การใหบรกิารและการปฏบิัตงิานใหม ๆ อยูเสมอ ( X =4.11) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนครสรางสรรคและนําเทคนิคและวธิีการใหม ๆ  

ท่ีทันสมัยมาปรับใชในการปฏิบัติงาน ( X =4.07)  
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ตาราง 19 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดานคุณภาพ 

 การใหบรกิาร รายขอ 

 (n=216) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

สามารถตอบสนองความตองการของประชาชน 

และผูมารับบริการไดครบถวน 4.36 0.69 มาก 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

ไดรับความไววางใจจากประชาชนและผูมารับ

บริการ อนัเนื่องมาจากคุณภาพของการปฏิบัตงิาน 3.91 0.74 มาก 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวดัสกลนคร

สรางความนาเชื่อถอืใหประชาชน และผูมาติดตอ

งาน ดวยการใหบรกิารท่ีรวดเร็ว ถูกตอง ทําให

ผูรับบรกิารจากหนวยงานมีความรูสึกวาไดรับ

ความเปนธรรมจากหนวยงาน 3.89 0.74 มาก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

สามารถดําเนนิงานตามพันธกิจ หนาที่ ความ

รับผิดชอบของหนวยงานไดอยางมีประสทิธภิาพ 

ผูรับบรกิารมีความพงึพอใจ 4.06 0.72 มาก 

รวม 4.05 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบวา ประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ดานคุณภาพการใหบรกิาร โดยภาพรวมอยูในระดับ 

มาก ( X =4.05) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงที่สุด คือ การไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครสามารถตอบสนองความตองการของประชาชน  

และผูมารับบริการไดครบถวน ( X =4.36) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี 

จังหวัดสกลนครสามารถดําเนนิงานตามพันธกจิ หนาท่ี ความรับผดิชอบของหนวยงาน 

ไดอยางมีประสทิธภิาพ ผูรับบรกิารมีความพึงพอใจ ( X =4.06) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด  
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คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนครสรางความนาเชื่อถือใหประชาชน  

และผูมาติดตองาน ดวยการใหบรกิารที่รวดเร็ว ถูกตอง ทําใหผูรับบริการจากหนวยงาน 

มคีวามรูสึกวาไดรบัความเปนธรรมจากหนวยงาน ( X =3.89) 

 

 ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะหอิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย  

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหอิทธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 20-22 

 ในเบ้ืองตนจะทําการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใน

การศึกษา เพื่อปองกันการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพันธกันเองระหวางตัวแปร

อสิระ ซ่ึงการท่ีตัวแปรอสิระมคีวามสัมพันธกันในระดับท่ีสูงมาก อาจสงผลใหสมการ 

ตัวแบบที่ใชในการพยากรณตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้ จงึตองตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระเพ่ือใหแนใจวา ตัวแปรอสิระสามารถคงอยูในสมการ 

ตัวแบบได โดยกําหนด ระดับนัยสําคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะหความสัมพันธจะพิจารณาจากคา Sig. (2-tailed) หากคา Sig.  

(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกัน ในทางตรงกันขาม 

หากคา Sig. (2-tailed) มคีามากกวากวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวไมมีความสัมพันธ

กัน หลังจากน้ันจงึจะทําการวิเคราะหระดับความสัมพันธของตัวแปรโดยจะพจิารณาจาก

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ตามเกณฑตอไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552)  

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91-1.00 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับสูงมาก 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71-0.90 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับสูง 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.31–0.70 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับปานกลาง 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.01–0.30 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับต่ํา 
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  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0 แสดงวามีความสัมพันธเชงิเสนตรง 

 ความสัมพันธระหวางการบรหิารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย กับประสทิธผิลการปฏบิัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัด

สกลนคร รายละเอียดดังตาราง 20
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ตาราง 20 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กับประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 

 ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

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 พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวม (HRM)  

มคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (PE) อยางมนัียสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และมีความสัมพันธทางบวก (r=.209)  

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธระหวางประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (PE) กับการบรหิารทรัพยากร

มนุษย เปนรายดาน พบวา มีความสัมพันธกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุก

ดาน ดังนี้ 

  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (HRM1) มคีวามสัมพันธกันในระดับต่ํา และ

มคีวามสัมพันธทางบวก (r=.275) 

  2 การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร (HRM2) มคีวามสัมพันธกันในระดับต่ํา 

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.298) 

  3 คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น (HRM3) มีความสัมพันธกันในระดับปาน

กลาง และมีความสัมพันธทางบวก (r=.379) 

  4 ความปลอดภัยและสุขภาพ (HRM4) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.553) 

  5 การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน (HRM5) มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และ

มคีวามสัมพันธทางบวก (r=.209) 

 สวน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวม (HRD) มีความสัมพันธกับ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

โดยภาพรวม (PE) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมคีวามสัมพันธกันในระดับ

ปานกลาง และมคีวามสัมพันธทางบวก (r=.367)  

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธระหวางประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร โดยภาพรวม (PE) กับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย เปนรายดาน พบวา มีความสัมพันธกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ทุกดาน ดังนี้ 

  1. การฝกอบรมและพัฒนา (HRD1) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.388) 
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  2. การพัฒนาสายอาชีพ (HRD2) มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า และมี

ความสัมพันธทางบวก (r=.249) 

  3. การพัฒนาองคกร (HRD3) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธทางบวก (r=.403) 

 จากขอมูลดังกลาว พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวม (HRM)  

มคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (PE) อยางมนัียสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธกันในระดับต่ํา และมีความสัมพันธทางบวก (r=.209) และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวม (HRD) มคีวามสัมพันธกับประสิทธผิลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (PE) อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิตท่ีิระดับ .01 โดยมคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธทางบวก 

(r=.367) ซ่ึงตัวแปรอสิระมีความสัมพันธกันในระดับท่ีอยูในเกณฑขอจํากัดหรอืตํ่ากวา 

0.80 (Stevens, 2002, p. 189) ไมทําใหเกดิปญหาภาวะพหุสัมพันธรวม (Multicollinearity) 

ซ่ึงไมสงผลกระทบรุนแรงในการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ และไมสงผลใหสมการตัว

แบบท่ีใชในการพยากรณตัวแปร ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไมเกิดปญหาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรอิสระ เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor) ไมเกิน 10 และคา 

Tolerance เขาใกล 1 

 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร รายละเอยีด 

ในตาราง 21 
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ตาราง 21 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธิผล 

 การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

 

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 

คาตอบแทนและผลประโยชน

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 การวิเคราะหการถดถอยพหุเพ่ือพยากรณอิทธพิลของ 

การบรหิารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของการบรหิารทรัพยากรมนุษย

สามารถรวมกันพยากรณระดับประสทิธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 41.50 (R2Ad=.415) อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถิตท่ีิระดับ .01 โดยองคประกอบยอยท่ีมีมีคาสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐาน 

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

การปฏิบัติงาน (HRM5) (β=.235) ตามลําดับ ยกเวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย  

การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร และคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น ไมมีอทิธพิล 

ตอประสทิธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร 

อธบิายไดวา การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครยิ่งใหความสําคัญกับ 
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ความปลอดภัยและสุขภาพมาก และการประเมนิผลการปฏิบัตงิานมาก จะทําให 

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร

สูงขึ้นดวย ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไมเกิดปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระ 

เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor) ไมเกนิ 10 และคา Tolerance เขาใกล 1 ดังนัน้ 

จงึนํามาเขยีนเปนสมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน ไดดังตอไปนี้ 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

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

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

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

 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร แสดง

รายละเอยีดดังตาราง 22 

 

ตาราง 22 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอประสทิธิผล 

 การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

 

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

Tolerance VIF 

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

การฝกอบรมและพัฒนา 

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

การพัฒนาสายอาชีพ 

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

การพัฒนาองคกร (HRD3) .302 .083 .323 3.646 .000** .302 .083 

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

 

 จากตาราง 22 การวเิคราะหการถดถอยพหุเพื่อพยากรณอทิธิพลของการ

บรหิารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา ตัวแปรของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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สามารถรวมกันพยากรณระดับประสทิธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 49.20 (R2Ad=.492) อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถิตท่ีิระดับ .05 โดยองคประกอบยอยท่ีมีคาสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด 

คือ การพัฒนาองคกร (HRD3) (β=.323) การฝกอบรมและพัฒนา (HRD1) (β=.317)  

และการพัฒนาสายอาชพี (HRD2) (β=.202) ตามลําดับ อธิบายไดวา การไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ยิ่งมีการพัฒนาองคกรมาก มีการฝกอบรมและพัฒนา

มาก และมีการพัฒนาสายอาชีพมาก จะทําใหประสทิธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนครสูงขึ้นดวย ขณะเดียวกันตัวแปรอสิระไมเกดิ

ปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระ เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor)  

ไมเกิน 10 และคา Tolerance เขาใกล 1 ดังนัน้ จงึนํามาเขยีนเปนสมการถดถอยพหุคูณ 

ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดดังตอไปนี้ 

  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

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

  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

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

 ท้ังนี้ จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

รายละเอยีดดังตาราง 23 
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ตาราง 23 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

การบรหิารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนทรัพยากร

มนุษยมีผลตอประสิทธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ปฏิเสธ 

การบรหิารทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาและคัดเลอืก

บุคลากรมีผลตอประสิทธผิลการปฏบิัติงานของบุคลากรการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ปฏิเสธ 

การบรหิารทรัพยากรมนุษยดานคาตอบแทนและ

ผลประโยชนอื่นมีผลตอประสทิธผิลการปฏบิัติงานของ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ปฏิเสธ 

การบรหิารทรัพยากรมนุษยดานความปลอดภัยและสุขภาพ 

มีผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

การบรหิารทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานมีผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร ยอมรับ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและพัฒนา 

มีผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาสายอาชีพมีผล

ตอประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาองคกรมีผลตอ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวน

ภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ยอมรับ 
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 จากตาราง 23 พบวา  

  1. การบรหิารทรัพยากรมนุษยดานความปลอดภัยและสุขภาพ  

และดานการประเมนิผลการปฏิบัติงาน มีผลตอประสิทธผิลการปฏิบัติงานของบุคลากร

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร จงึยอมรับสมมตฐิาน 

   สวนการบรหิารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย  

ดานการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร และดานคาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ไมมีมผีล 

ตอประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ท่ีจังหวัดสกลนคร 

จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 

  2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการฝกอบรมและพัฒนา ดานการพัฒนา

สายอาชีพ และดานการพัฒนาองคกร มผีลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร จงึยอมรับสมมตฐิาน 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมผีลตอประสทิธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ไดผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวจิัย 

  2. อภปิรายผลการวิจัย 

  3. ขอเสนอแนะการวจิยั 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดสรปุผลการวจิัย ดังนี้ 

  1. ผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร มจีํานวนท้ังสิ้น 216 คน สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 56.94 มีอายุ

ระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอยละ 37.96 มสีถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 46.76  

มกีารศึกษาในระดับปรญิญาตร ีคิดเปนรอยละ 64.35 มปีระสบการณการทํางานไมเกนิ  

5 ป คิดเปนรอยละ 40.74 มีอัตราเงนิเดอืนระหวาง 15,001-20,000 บาท คิดเปนรอยละ 

39.35 และสังกัดฝายปฏิบัติงานและบํารุงรักษา คิดเปนรอยละ 32.87  

  2. การบริหารทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91) เมื่อพจิารณารายดาน พบวา ดานท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ( X =4.08) รองลงมาคือ คาตอบแทน

และผลประโยชนอื่น ( X =4.04) ความปลอดภัยและสุขภาพ ( X =3.93) การสรรหาและ

คัดเลอืกบุคลากร ( X =3.84) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ การประเมนิผลการ

ปฏิบัตงิาน ( X =3.82)  

  3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.89) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การฝกอบรมและพัฒนา ( X =4.06) รองลงมาคือ การพัฒนาองคกร 

( X =3.81) สวนดานที่มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ การพัฒนาสายอาชีพ ( X =3.78) 
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  4. ประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ี

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.11) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา 

ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ดานศักยภาพทางการแขงขัน ( X =4.16) รองลงมาคือ  

ดานนวัตกรรม ( X =4.15) ดานความยดืหยุน ( X =4.12) ดานคุณภาพการใหบรกิาร  

( X =4.05) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 

( X =4.05)  

  5. ผลการวเิคราะหอิทธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษยที่สงผล 

ตอประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ท่ีจังหวัดสกลนคร  

 พบวา ตัวแปรของการบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถรวมกันพยากรณระดับประสิทธผิล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 41.50 

(R2Ad=.415) อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .01 โดยองคประกอบยอย ท่ีมีคา

สัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ ความปลอดภัยและสุขภาพ (HRM4)  

(β=.620) และการประเมินผลการปฏิบัตงิาน (HRM5) (β=.235) ยกเวนการวางแผน 

ทรัพยากรมนุษย การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร และคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น 

ไมมีอทิธิพลตอประสิทธผิลการปฏบัิติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนคร 

  6. ผลการวเิคราะหอิทธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

พบวา ตัวแปรของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถรวมกันพยากรณระดับประสทิธผิล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 

49.20 (R2Ad=.492) อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยองคประกอบยอย ท่ีมีคา

สัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ การพัฒนาองคกร (HRD3) (β=.323)  

การฝกอบรมและพัฒนา (HRD1) (β=.317) และการพัฒนาสายอาชีพ (HRD2) (β=.202) 
 

อภปิรายผลการวจิัย 

 จากผลสรุปการวิจัย สามารถนํามาอภิปรายผลได ดังนี้ 

  1. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษย  

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  
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( X =3.91) เม่ือพจิารณารายดาน พบวา ดานที่มคีาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คอื การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย ( X =4.08) รองลงมาคือ คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น ( X =4.04) 

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

สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ การประเมินผลการปฏิบัตงิาน ( X =3.82) 

   โดยดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนดานท่ีมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่

จังหวัดสกลนครวางแผนอัตรากําลังท้ังภาพรวมขององคกรและแยกยอยตามสวนงาน 

อยางชัดเจน ( X =4.18) รองลงมาคือ แผนงานดานการบริหารงานบุคคลของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร มีการวิเคราะหและประมวลผลมาเพื่อใหตรงกับ 

ความตองการบุคลากรของทุกฝาย ( X =4.17) สวนขอที่มีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ การไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครมีการกําหนดโครงสรางและหนาท่ีตามสายบังคับ

บัญชา ( X =3.90) สวนดานการประเมนิผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่

จังหวัดสกลนครมีการแตงต้ังคณะกรรมการประเมนิผลการปฏิบัติงานที่เปนธรรม  

( X =3.95) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนครมีการประกาศ

ขัน้ตอน เกณฑและวิธีการประเมนิผลการปฏบัิติงานอยางทั่วถึง และโปรงใส ( X =3.90) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คอื การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครมีการแตงตั้ง

คณะกรรมการพิจารณาเพ่ือพิจารณากลั่นกรองผลการประเมนิใหเกิดมาตรฐาน 

และความเปนธรรม ( X =3.72)  

   ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐพล อนิธิแสง (2564) 

ไดทําการศึกษาอิทธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษยท่ีมตีอประสิทธิภาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอเมืองสกลนคร ผลการวิจัย พบวา การบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอาํเภอเมอืงสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ( X =3.89) เมื่อพจิารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การจัดหา

ทรัพยากรมนุษย ( X =4.06) รองลงมาคือ การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 

( X =3.84) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ( X =3.81) และการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

( X =3.80) ตามลําดับ สอดคลองกับงานวิจัยของ ดิเรก ธรรมารักษ (2563)  

ไดทําการศึกษาประสทิธิผลการบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคการบรหิารสวนจังหวัด

ปทุมธานี ผลการวจัิย พบวา ระดับประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ



 

 

134

บรหิารสวนจังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยูในระดับมาก (3.90) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา อยูในระดับมากท้ัง 4 ดาน คือ ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย มีคาเฉล่ียสูงสุด 

(4.06) รองลงมา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย (3.91) ดานการสรรหาทรัพยากร

มนุษย (3.82) และดานการพัฒนาทรัพยากร มีคาเฉล่ียต่ําสุด (3.80) สอดคลองกับ

งานวิจัยของ สุวันไช พันทะวง (2561) ไดทําการศึกษา การบรหิารทรัพยากรมนุษยและ

ประสทิธิผลการทํางานของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร แขวงบอลิคําไซ สาธารณรฐั

ประชาธปิไตยประชาชนลาว ผลการวิจัย พบวา )การบริหารทรัพยากรมนุษย ของบุคลากร

แผนกพลังงานและบอแร แขวงบอลคิําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว  

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

อยูในระดับมากทุกดาน โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานการบรหิารทรัพยากรมนุษย

เชิงกลยุทธ รองลงมา คือ ดานการพัฒนาองคการ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ  

ดานสุขภาพและความปลอดภัย สอดคลองกับงานวิจัยของ วิวรรธ พุทธานุ (2560) 

ไดทําการศึกษา อทิธิพลของการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยที่มตีอประสิทธผิล 

การจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดสุรนิทร ผลการวิจัย  

พบวา การบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการบรหิารสวนตําบลในจังหวัดสุรนิทร 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริพงศ สมพีรพันธุ (2560)  

ไดทําการศึกษา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพ 

การปฏิบัติงานของพนักงานสหกรณภาคการเกษตรในจังหวัดนครราชสมีาผลการวิจัย  

พบวา พนักงานสหกรณภาคการเกษตรในจังหวัดนครราชสมีาไดแสดงความคิดเห็นที่มีตอ

ปจจัยกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย และปจจัยการประเมินผลการปฏิบัตงิาน  

มคีาเฉลี่ยภาพรวมอยูในระดับมาก  

  2. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

การไฟฟาสวนภูมภิาคในพืน้ที่จังหวดัสกลนคร พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.89) เม่ือ

พิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การฝกอบรมและพัฒนา ( X =4.06) 

รองลงมาคือ การพัฒนาองคกร ( X =3.81) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ การพัฒนา

สายอาชีพ ( X =3.78) 

   โดยดานการฝกอบรมและพัฒนา ซึ่งเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่ 
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จังหวัดสกลนครจัดกิจกรรมสงเสรมิใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนา พฤติกรรม  

ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน ( X =4.16) รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนครจัดกจิกรรมสงเสริมใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนาทัศนคตติาง ๆ ที่เก่ียวของ

กับการทํางาน ( X =4.12) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพืน้ที่

จังหวัดสกลนครมีการประเมนิผลโครงการฝกอบรมและพัฒนา ( X =3.84)  

ดานการพัฒนาสายอาชีพ ซ่ึงเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุดเมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครเปดโอกาสใหบุคลากร

แสดงความคิดเห็นดานการพัฒนาบุคลากร ( X =3.96) รองลงมาคือ บุคลากร 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครสามารถถายทอดความรู ความชํานาญ 

และประสบการณ ใหแกประชาชนผูรับบริการได ( X =3.80) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด 

คือ การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนครมีการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนา

บุคลากร ( X =3.72) 

   ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ ชนศิา หาญสมบุญ และ 

กรเอก กาญจนาโภคิน (2563) ไดทําการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอ

ประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรการทางพิเศษแหงประเทศไทย ผลการวิจัย พบวา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการทางพิเศษแหงประเทศไทย อยูในระดับมาก สอดคลอง

กับงานวิจัยของ จนิตจุฑา จันทรประสิทธิ์ (2559) ไดทําการศึกษา การพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศลิป ผลการวิจัย พบวา สถาบัน

บัณฑิตพัฒนศลิป มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการฝกอบรมการศึกษาตอ และการ

พัฒนาตนเอง อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวจิยัของ อนุชาติ ปยนราวชิญ (2559) 

ไดทําการศึกษาการพัฒนาทรพัยากรมนุษยกับประสทิธผิลองคการของสํานักงานเขต

บางเขน กรงุเทพมหานคร ผลการศกึษา พบวา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้ง 5 มิติ 

ภาพรวมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานเขตบางเขน กรงุเทพมหานคร อยูใน

ระดับสูง สอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนา มศีรสีม (2559) ไดทําการศึกษา อิทธพิล

ของรูปแบบผูนําและการพัฒนาบุคลากรท่ีมีความสัมพันธตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิาน

ของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพ้ืนที่สาทรและสีลม ผลการวิจัย พบวา การพัฒนา

บุคลากรในภาพรวม อยูในระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของ สมคิด ผลนลิ (2558) 

ไดทําการศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และบรรยากาศองคการ ท่ีมอีทิธพิลตอการ
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ทํางานเปนทมี กรณีศึกษา กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช ผลการวิจัย พบวา 

กรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยูในระดับมาก 

  3. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศกึษาระดับประสทิธผิลการปฏบิัตงิานของ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร พบวา ประสิทธผิลการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =4.11) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานศักยภาพทางการ

แขงขัน ( X =4.16) รองลงมาคือ ดานนวัตกรรม ( X =4.15) ดานความยดืหยุน ( X =4.12) 

ดานคุณภาพการใหบริการ ( X =4.05) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ดานการใช

ทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด ( X =4.05)  

   โดยดานศักยภาพทางการแขงขัน ซึ่งเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด เม่ือ

พิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนครสามารถปรับปรุงคุณภาพของระบบการดําเนนิงานและบรกิารจนเปนที่ยอมรับ

ของประชาชน ( X =4.39) รองลงมาคอื การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร

สามารถสงมอบงานโครงการตาง ๆ ไดทันหรอืกอนกําหนดเวลาท่ีกําหนดไว ( X =4.18) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คอื การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครดําเนินงาน 

ไดตามมาตรฐานของรฐับาลและสรางความพึงพอใจใหแกประชาชน ( X =3.99) สวนดาน

การใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด ซ่ึงเปนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด เมื่อพจิารณารายขอ 

พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนครจัดสรรและ

จัดการทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยูอยางจํากัดไดอยางมีประสทิธภิาพสูงสุด ( X =4.22) 

รองลงมาคือ การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครวางแผนจัดการทรัพยากร 

อยางมีประสทิธิภาพ สามารถจัดหาทรัพยากรไดตรงกับความตองการและทันเวลา  

( X =4.02) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คอื การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร

ใชวัสดุ อุปกรณตามจํานวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอยางเหมาะสม ( X =3.96)  

   ที่ผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวาการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนครมผีลการดําเนนิงานบรรลุตามเปาหมายท่ีตัง้ไว และการปฏิบัติงานจะมี

ลักษณะการปฏิบัตงิานใหดีท่ีสุดมุงเนนคุณภาพของผลงาน เพื่อจะไดผลลัพธท่ีดีที่สุด  

โดยใหความสําคัญตอการปรับปรุงคุณภาพการใหบรกิาร และมกีารดําเนนิการอยาง

ตอเน่ือง ทัง้การขยายเขตระบบจําหนาย การตดิตัง้มเิตอร การแกไขกระแสไฟฟาขัดของ 

และการรับชําระคากระแสไฟฟา เพ่ือใหผูใชไฟฟาไดรับความพึงพอใจในการบรกิาร  
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รวมท้ังบุคลากรปฏิบัตงิานดวยความขยันหม่ันเพยีร มคีวามเอาใจใสตองาน อันทําให 

ผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค บุคลากรปฏบัิติงานโดยยดึหลักเกณฑการปฏิบัติ  

ซ่ึงในแตละเรื่องมีการกําหนดภารกิจ มีดัชนีชี้วัด และแสดงผลลัพธใหเห็นโดยชัดเจน เพ่ือให

ตรวจสอบไดในทุกข้ันตอน และมีการเปดเผยขอมูลทุกขัน้ตอนในการปฏิบัติภารกิจให

ประชาชนไดรับทราบในการปฏิบัติตามภารกิจน้ันคํานึงถึงประโยชนของประชาชนสวนรวม

เปนสําคัญ หนวยงานดําเนินการตามหลักความชัดเจนในการปฏิบัติราชการ การส่ังการ

ตองเปนลายลักษณอักษร หากมีการส่ังการดวยวาจาตองบันทึกคําสั่งไวเสมอ นอกจากน้ัน

งานที่ปฏบัิตอิยูไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่เปนงานที่ตรงกับความรูความสามารถ

จูงใจใหอยากปฏิบัตงิานไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคมีโอกาสไดแสดงความคดิเห็นใหม ๆ 

เนื่องมาจากผูบรหิารไดกําหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติไวอยางชัดเจน ทําให

ขาราชการสามารถปฏบัิตงิานไดจนบรรลุผล เนื่องมาจากงานท่ีปฏิบัตอิยูเปนอาชีพท่ีมี

เกียรติและไดรับการยอมรับจากประชาชนและมีความสําคัญกับองคกร เน่ืองมาจาก

ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหไดแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 

ใหความเปนธรรมในการมอบหมายงานใหคําแนะนาในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

นอกจากนัน้การไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ไดดําเนนิงานโดยยดึนโยบาย

การบรหิารและพัฒนาของคณะกรรมการการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนสําคัญ  

อันประกอบดวย 

    1. วางแผนการใชประโยชนจากสนิทรัพยท่ีมอียูใหมีประสิทธภิาพ 

รวมถึงการมุงเนนเพิ่มประสทิธภิาพในการทํางาน โดยมีการปรับปรุงกระบวนการทํางาน 

ใหรวดเร็ว และมีประสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการพัฒนากระบวนการการจัดซ้ือ  

โดยควรมีโครงการ/แผนงาน และมีตัวชี้วัดในการดําเนินงานที่ชัดเจน  

    2. แสวงหาโอกาสในการลงทุนและสรางธุรกิจใหม ซ่ึงควรมี

หนวยงานเชิงรุกดาน Energy Innovation เพื่อเปนแรงขับเคลื่อนท่ีสําคัญ (Driver) ในการ

วิจัยและพัฒนานวัตกรรมในการใหบรกิาร และพัฒนาดานพลังงานไฟฟา โดยกําหนดแนว

ทางการดําเนนิธุรกิจของ กฟภ. โดยแยกเปนธุรกิจที่ถูกควบคุม (Regulated Business) และ

ธุรกิจที่ไมถูกควบคุม (Unregulated Business) รวมถึงควรพัฒนาธุรกิจท่ีใชประโยชนจาก

ทรัพยากรท่ีมอียูแลว และยังใชไมเต็มประสทิธภิาพขององคกร เชน สาย Fiber Optic  

    3. ใหความสําคัญกับลูกคา และลูกคาสัมพันธ โดยแบงลูกคาเปน 3 

กลุมหลัก ไดแก เมอืง ประชาชน และกลุมอุตสาหกรรม โดยคํานงึถงึกระแสการ 
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เปล่ียนแปลงของสังคมจากประชากร Generation Y มีการทํางานเชิงรุกเพ่ือปองกัน 

การสูญเสยีลูกคา ผูใชไฟฟารายใหญ รวมทัง้ตอบสนองนโยบายรัฐบาลเรื่อง Digital 

Economy รวมถงึควรจัดทํากลยุทธรายกลุมลูกคา  

    4. พัฒนาและปรับปรุงระบบไฟฟาเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพ โดยการ

วางแผน Power Management และ Energy Management  

    5. การเพ่ิมประสิทธภิาพของระบบจําหนาย เพ่ือเปนผูนําในระดับ

ภูมิภาคโดยมุงเนนในการปรับปรุงคุณภาพ และความมั่นคงในการจายไฟฟาและลดอัตรา

การสูญเสยีในระบบจําหนาย 

    6. มุงพัฒนาโครงขายไฟฟาอัจฉรยิะ (Smart Grid) เชน การวางแผน 

Smart Meter และ Smart Grid ในอนาคต เนื่องจากรูปแบบการผลิตกระแสไฟฟาซ่ึงเปลี่ยน

ผูใชเปนผูผลติ (เปลี่ยนจาก Centralize เปน Localize)  

    7. สงเสริมการพัฒนาพลังงานทดแทน โดยการบรหิารสายสงใหมี

ประสทิธภิาพเพ่ือรองรับพลังงานทดแทนรวมทัง้การวางแผนเรื่องพลังงานทดแทนเปนแผน

ระยะยาวท่ียั่งยืน  

    8. เนนการพัฒนาทุนมนุษย ทุนทางปญญา และสงเสรมิการเรยีนรู  

การจัดการความรูอยางตอเนื่อง เชน การจัดตัง้คลังสมองการเรยีนรูจากคูสัญญา หรอื 

Sub Contract การถายทอดองคความรูไปสูบุคลากรรุนตอไป  

    9. คํานึงถึงหลักบรรษัทภิบาล โดยนําหลักการบรหิารกิจการ

บานเมอืงที่ดแีละหลักธรรมาภิบาลมาใชเปนแกนหลักในการขับเคลื่อนองคกร รวมท้ังสราง

ความสมดุลระหวางความสามารถในการทํากําไร และทําประโยชนใหสังคมตามหลัก

เศรษฐกจิพอเพียง  

    10. ควรเพิ่มบทบาท และยุทธศาสตรของ ENCOM ในเรื่องพลังงาน

ทดแทน โดยให PEA ENCOM เขามามีสวนรวมและบทบาทในการจดัสรรสัดสวนระหวาง

การใชพลังงานทดแทนและพลังงานหลักท่ีชัดเจน รวมถงึการจัดทํา Business Model ท่ีมี

การพิจารณาถึงความเปนไปไดในธุรกิจใหม ที่ตองมกีารกําหนดบทบาทใหชัดเจนวา 

ENCOM จะดําเนนิธุรกิจในดานใดบาง  

   จงึทําใหประสทิธิผลการปฏบิัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
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   ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ ฐติิพร มุงด ี(2565) 

ไดทําการศึกษาความสุขในการทํางานที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากร 

สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ในเขตจังหวัดสกลนคร ผลการวิจัย พบวา 

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรที่ปฏบัิตงิานสังกัดกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ในเขตจงัหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.11)  

สอดคลองกับงานวิจัยของ อาภัสรา ดวงมูล (2563) ไดทําการศึกษา ประสิทธผิลในการ

ปฏิบัตงิานของการไฟฟาสวนภูมภิาครังสิตชัน้ 1 ชวงการระบาดของโควดิ-19 กรณีศกึษา

การคืนเงนิประกันการใชไฟฟา ผลจากการวิเคราะห พบวา ประสทิธผิลในการปฏิบัติงาน

ของการไฟฟาสวนภูมิภาครังสติชัน้ 1 ชวงการระบาดของโควิด-19 กรณีศกึษาการคืนเงิน

ประกันการใชไฟฟา อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ สุวนัไช พนัทะวง (2561) 

ไดทําการศึกษา การบรหิารทรัพยากรมนุษยและประสิทธผิลการทํางานของบุคลากรแผนก

พลังงานและบอแร แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผลการวิจัย 

พบวา ประสิทธผิลการทํางานของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร แขวงบอลิคําไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา 

รายดาน พบวา มปีระสทิธผิลการทํางานอยูในระดับมากทุกดาน สอดคลองกับงานวจัิย

ของ อนุชาติ ปยนราวิชญ (2559) ไดทําการศกึษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับ

ประสทิธิผลองคการของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบวา  

ประสทิธิผลของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ท้ัง 3 ดาน พบวา ภาพรวม 

อยูในระดับสูง และสอดคลองกับงานวจิัยของ กาญจนา มศีรีสม (2559) ไดทําการศกึษา 

อทิธพิลของรูปแบบผูนําและการพัฒนาบุคลากรท่ีมคีวามสัมพนัธตอประสิทธผิล 

การปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏบิัตกิาร ผลการศึกษา พบวา ประสิทธผิล 

การปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขตพื้นท่ีสาทรและสลีม  

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

  4. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศกึษาอทิธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย

ท่ีสงผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัด

สกลนคร พบวา ตัวแปรของการบรหิารทรัพยากรมนุษยสามารถรวมกันพยากรณระดับ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

ไดรอยละ 41.50 (R2Ad=.415) อยางมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01เม่ือพจิารณา

องคประกอบยอย พบวา ความปลอดภัยและสุขภาพ (HRM4) (β=.620) และการ 
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ประเมนิผลการปฏิบัติงาน (HRM5) (β=.235) อธิบายไดวา การไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่ 

จังหวัดสกลนครยิ่งใหความสําคัญกับความปลอดภัยและสุขภาพมาก และการประเมินผล

การปฏิบัติงานมาก จะทําใหประสทิธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพ้ืนที่จังหวัดสกลนครสูงขึ้นดวย 

   จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา การบรกิารทรัพยากรมนุษยถือเปนส่ิง

สําคัญและจําเปนสําหรับหนวยงานทุกหนวยงานตาง ๆ รวมท้ังการไฟฟาสวนภูมิภาคใน

พ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครดวย เพราะการบรหิารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการเพื่อใหไดมา

ซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ และเหมาะสมตามความตองการขององคกร โดย

องคกรสามารถพ่ึงพาธํารงรักษาใหบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถพึงพอใจท่ีจะ

ปฏิบัตงิานใหแกองคกร โดยมขีอบเขตของการบรหิารงานบุคคลซ่ึงจําแนกออกเปน

กิจกรรมตาง ๆ ตัง้แตการวางแผนอัตรากําลังคน การวิเคราะหการจัดโครงสราง

อัตรากําลัง การกําหนดตําแหนง การสรรหาและการคัดเลอืก การบรรจุแตงตั้ง การยาย 

การโอน การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัตงิาน การพิจารณาความดีความชอบ  

การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ตามหนาท่ีปรมิาณและระดับความรับผดิชอบของงาน  

การกําหนดอัตราเงนิเดอืนและคาจาง การจัดสวัสดิการ การปกครองบังคับบัญชา  

การดําเนนิการทางวนิัย การใหพนจากงานและชวยเหลืออํานวยความสะดวกตาง ๆ ใหแก

ผูปฏบัิตงิาน ตลอดจนใหสนิน้ําใจ รางวัล บําเหน็จ บํานาญ หรอืเงนิสมนาคุณเม่ือออกจาก

งานไป ซ่ึงการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมวาจะเปนดานการฝกอบรม ดานการ

พัฒนา ดานการเรียนรู หรอื ดานการศึกษาลวนสงผลตอประสทิธิผลองคการท้ังสิ้น 

การดําเนนิงานหรือกิจกรรมใด ๆ ของการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร  

จะประสบผลสําเร็จสอดคลองตามพระราชบัญญัติการไฟฟาสวนภูมิภาค พ.ศ. 2503  

และแกไขเพ่ิมเตมิ พ.ศ. 2535 และ พ.ศ. 2543 กอต้ังขึน้เม่ือ วันท่ี 28 กันยายน 2503 ซ่ึงมี

ภาระหนาที่สําคัญคือ การผลติ จําหนาย และใหบริการดานกระแสไฟฟา ตลอดจนธุรกิจ 

ท่ีเก่ียวกับไฟฟา และอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของแกประชาชนในสวนภูมิภาคไดนั้น ยอมขึ้นอยูกับการ

บรหิารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงการบรหิารทรัพยากรมนุษยขององคการ เพ่ือสรางใหพนักงาน

เปนผูท่ีมีความรู และสามารถประยุกตใชความรูในการทํางาน มีท้ังการสงเสรมิการศกึษา

ตอในระดับที่สูงขึ้น การอบรมและพัฒนาอยางตอเนื่องและเปนระบบ จะสงผลใหมี

กระบวนการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานเปนไปอยางมีประสิทธภิาพ บุคลากรเกดิ

ความพงึพอใจ สะทอนออกมาในรูปของการสรางสรรคผลงาน กอเกิดเปนนวัตกรรมท่ีดี 
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ใหแกองคการ ผลลัพธสุดทายคือสังคม ใหการยอมรับองคการ บุคลากรของการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร ถือเปนทรัพยากรบุคคลท่ีเปนองคประกอบสําคัญ 

ในการขับเคลื่อนและผลักดันความสําเร็จใหกับการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่จังหวัด 

สกลนคร ซ่ึงหากการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครสามารถบรหิารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสทิธภิาพยอมสงผลตอความสําเร็จในภาพรวม  

   ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ อนุชาติ ปยนราวิชญ 

(2559) ไดทําการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับประสทิธิผลองคการของสํานักงาน

เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร การทดสอบสมมตฐิาน พบวา กิจกรรมฝกอบรม และ

กิจกรรมการพัฒนาองคการแตกตางกันมีประสิทธิผลของสํานักงานเขตบางเขน 

กรุงเทพมหานคร แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 สวนกจิกรรม

การศึกษา กิจกรรมการพัฒนา และกิจกรรมการพัฒนาอาชีพแตกตางกันมีประสิทธผิล 

ของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัยของ วิวรรธ พุทธานุ (2560) ไดทําการศกึษา อทิธพิลของ

การบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยที่มตีอประสิทธผิลการจัดการทรัพยากรมนุษยของ

องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดสุรนิทร ผลการวิจัย พบวา การบรหิารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยมีอิทธพิลทางตรงเชงิบวกตอประสทิธิผลการจดัการทรัพยากรมนุษย  

โดยมขีนาดอทิธิพลทางตรงเทากับ 0.91 ซ่ึงเปนคาอทิธิพลที่มีนัยสําคัญทางสถติท่ีระดับ 

0.01 สอดคลองกับงานวจิยัของ สุวันไช พันทะวง (2561) ไดทําการศกึษาการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยและประสิทธิผลการทํางานของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร  

แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผลการวิจัย พบวา การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย สงผลตอประสิทธิผลการทํางาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร 

แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

ท่ีระดับ .05 โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ .898 ซ่ึงการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

สามารถทายระดับประสทิธิผลการทํางาน ของบุคลากรแผนกพลังงานและบอแร  

แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ไดรอยละ 80.70 และสอดคลอง 

กับงานวิจัยของ ณัฐพล อนิธแิสง (2564) ไดทําการศึกษาอิทธิพลของการบรหิารทรัพยากร

มนุษยที่มีตอประสทิธภิาพขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอเมืองสกลนคร 

ผลการวิจัย พบวา การบรหิารทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากร

มนุษย (β=.430) ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย (β=.221) และดานการพัฒนา 
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ทรัพยากรมนุษย (β=.173) มอีํานาจพยากรณประสิทธภิาพขององคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน ในเขตอําเภอเมืองสกลนคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 อธบิาย 

ไดวาองคประกอบดังกลาวสามารถรวมกันพยากรณระดับประสิทธภิาพขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร ไดรอยละ 59.30  

(R2 = .593)  

   สวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร  

และคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น ไมมีอทิธิพลตอประสทิธผิลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ท่ีผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปน

เพราะวาการวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร และคาตอบแทน

และผลประโยชนอื่นเปนกิจกรรมหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนงานข้ันแรก 

ในการจัดคนเขาทํางาน (Staffing) เห็นหนาท่ีพื้นฐานของการบรหิารทรัพยากรมนุษย  

การสรรหามีความสําคัญตอองคการอยางยิ่ง เปนกระบวนการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 

ท้ังการสอบคัดเลอืกและการคัดเลอืกบุคคลเขาทํางานในหนวยงาน รวมถึงการบรรจุ 

แตงตัง้ใหบุคคลเขาทํางานตรงตามตําแหนงหนาที่ท่ีมีการสรรหา โดยถือไดวา การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร และคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น

เปนงานท่ีทุกองคกรตองม ีถาหากวาไมมีกระบวนการนี้ ทุกองคกรก็จะไมสามารถ

ขับเคลื่อนไปได 

  5. ผลการวเิคราะหขอมูลเพื่อศกึษาอทิธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ท่ีสงผลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร พบวา ตัวแปรของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถรวมกันพยากรณระดับ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

ไดรอยละ 49.20 (R2Ad=.492) อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 เมื่อพิจารณา

องคประกอบยอย พบวา การพัฒนาองคกร (HRD3) (β=.323) การฝกอบรมและพัฒนา 

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

   จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังเก่ียวของ

กับการบรหิารผลการปฏบิัติงานเนื่องจากการบริหารผลการปฏิบัตงิานเกี่ยวของกับการ

ดําเนนิการที่มีเปาหมายใหทุกภาคสวนขององคกรเชื่อมโยงสัมพันธกัน และมีสวนสนับสนุน

ใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีวางไว งานทรัพยากรมนุษยทัง้ระบบมีความสําคัญตอองคกร 

และทุกกิจกรรมของงานทรัพยากรมนุษยท้ังการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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ลวนมีความเชื่อมโยงสัมพันธกัน นอกจากนัน้กิจกรรมของงานทรัพยากรมนุษยยังมีความ

เชื่อมโยงกับหนวยงานอื่น ๆ ภายในองคกร การดําเนนิกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ท่ีเช่ือมโยงเขากับกลยุทธขององคกรจัดเปนองคประกอบสําคัญที่ชวยใหองคกรประสบ

ความสําเร็จอยางยั่งยนื พนักงานแตละบุคคลจะปฏบัิติงานท่ีมีเปาหมายใหทมีงาน หรอื

หนวยงานของตนบรรลุวัตถุประสงค ในขณะเดยีวกัน แตละทีมงานหรอืหนวยงานก็มี

เปาหมายในการปฏบิัติหนาท่ีของตนเองใหดีท่ีสุดเพื่อชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ 

ดังนัน้ การบรหิารผลการปฏบัิติงานจงึเกี่ยวของกับการตอบแทนผูปฏิบัตงิานทัง้รายบุคคล 

ทีมงาน และฝายงานเมื่อสามารถปฏิบัตงิานไดบรรลุเปาหมาย และเก่ียวของกับการพัฒนา

เพื่อชวยใหพนักงาน ทมีงาน และฝายงานสามารถปฏบิัติงานไดเต็มศักยภาพ หรือขจัด

ความบกพรองที่เปนอปุสรรคตอการปฏิบัตงิาน ปจจุบันหลายองคกรไดตระหนักถึง

ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และสามารถดําเนนิการจนประสบความสําเร็จ

ตามที่คาดหวัง อยางไรก็ตาม ยังมีอีกหลายองคกรท่ียังไมสามารถไปถึงเปาหมายที่กําหนด

ไว มูลเหตุอาจเน่ืองมาจากการขาดความรู ความเขาใจในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

อยางแทจรงิ เพยีงแตดําเนินการใหเขากับยุคสมัยเทานั้น เพราะฉะนัน้การศึกษาศาสตร

ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจงึเปนสิ่งจําเปน เนื่องจากองคความรูที่ถูกตองจะสงผลให

องคกรดําเนนิการไดอยางมีประสทิธภิาพ (Efficiency) และประสิทธผิล (Effective-ness) 

หรอือาจขยายความไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีถูกตองจะชวยใหมนุษยดําเนินงาน

ไดอยางปลอดภัย ประหยัดเวลา คาใชจาย และทรัพยากร พรอมกับไดสนิคา และบริการ 

ท่ีมีคุณภาพ และเปนท่ีพึงพอใจของผูอุปโภคบรโิภคในขณะเดยีวกัน (โชติชวัล ฟูกิจกาญจน, 

2559, หนา 15)  

   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการคนหาการพัฒนา และการ

ใชบุคคลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง ภารกิจของผูบรหิารงานทุกคน (และของ

ผูชํานาญการดานบุคลากร โดยเฉพาะ) ที่มุงปฏิบัตใินกิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคลากร 

เพื่อใหปจจัยดานบุคลากรขององคการเปนทรัพยากรท่ีมีประสทิธภิาพ และสงผลสําเร็จ 

ตอเปาหมายขององคการ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเร่ิมตนดวย การสรรหา  

การคัดเลอืก การสอบ การเล่ือนขั้น การจําแนกตําแหนง การโอนยาย การฝกอบรม  

การพัฒนาบุคคล การประเมนิผลบุคคล การออกจากราชการ และประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ 

เปนตน สวนใหญมักจะอยูในความหมายของการกระทําสิ่งตาง ๆ เหลานี้เทานัน้ คือ 

(อสิระ วงศชนะ, 2553, หนา 10) 
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    1. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) และการสรรหา 

(Recruitment) 

    2. การสัมภาษณ และการคัดเลือก (Interviewing and Selection) 

    3. การแตงตัง้ (Promotion) การโยกยาย (Transfer) 

    4. การบริหารคาจางและเงินเดอืน หรอืการพิจารณาเรื่องการจาย

คาตอบแทน 

    5. การจัดสิ่งจูงใจ (Incentive) และผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ 

(Benefits) 

    6. สรางความรวมมอื และพัฒนาใหมีความสัมพันธอันดรีะหวางกัน 

    7. อบรมพัฒนาความรูความสามารถผูใตบังคับบัญชา 

    8. เสริมสรางและรักษาขวัญกําลังใจ (Morale) ใหอยูในระดับสูง 

    9. การประเมนิผลงาน (Appraising Performance) 

   ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ บัณฑติา เพิ่มเดช (2564) 

ไดทําการศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพในการปฏบัิติงาน  

ของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดินสวนกลาง ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการศกึษาและดานการพัฒนาสงผลตอประสิทธภิาพ 

ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรสํานักงานการตรวจเงินแผนดนิสวนกลาง สอดคลองกับ

งานวิจัยของ มินตา ขวัญงาม และ นารนีิ แสงสุข (2563) ไดทําการศกึษา การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการปฏบัิติงานในองคกรของพนักงานภาคเอกชน 

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก ดานการฝกอบรม 

ดานการศกึษา ดานการพัฒนา สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานองคกรของพนักงาน

ภาคเอกชน กรุงเทพมหานคร อยางมนัียสําคัญทางสถิตทิี่ .05 สอดคลองกับงานวจัิยของ 

ชนศิา หาญสมบุญ และ กรเอก กาญจนาโภคิน (2563) ไดทําการศึกษาการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรการทางพเิศษแหง

ประเทศไทย ผลการวิจัย พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสงผลตอประสทิธภิาพการ

ทํางานของบุคลากรการทางพิเศษแหงประเทศไทย สอดคลองกับงานวิจัยของ อนุชาต ิ

ปยนราวิชญ (2559) ไดทําการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับประสิทธผิลองคการ

ของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร การทดสอบสมมตฐิาน พบวา กิจกรรม

ฝกอบรม และกิจกรรมการพัฒนาองคการแตกตางกันมีประสิทธผิลของสํานักงานเขต 
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บางเขน กรงุเทพมหานคร แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนกิจกรรม 

การศึกษา กิจกรรมการพัฒนา และกิจกรรมการพัฒนาอาชีพแตกตางกันมีประสิทธผิล 

ของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ท่ีระดับ .05 และสอดคลองกับงานวจัิยของ กาญจนา มีศรีสม (2559) ไดทําการศกึษา 

อทิธพิลของรูปแบบผูนําและการพัฒนาบุคลากรท่ีมคีวามสัมพนัธตอประสิทธผิล 

การปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏบิัตกิาร ผลการวิจัย พบวา การพัฒนาบุคลากร 

ในภาพรวมกับประสิทธผิลการปฏิบัตงิานในภาพรวมของพนักงานในระดับปฏิบัติการในเขต 

พ้ืนท่ีสาทรและสลีมมีความสัมพันธในทิศทางเดยีวกันระดับปานกลาง อยางมนีัยสําคัญ 

ทางสถิตท่ีิระดับ .01  
 

ขอเสนอแนะการวจิัย 

  ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดขอเสนอแนะการวิจัยดังนี้ 

   1. ขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใช 

   1.1 การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร ควรเสริมสราง 

และพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยควรมีการ

แตงตัง้คณะกรรมการพิจารณาเพื่อพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินใหเกิดมาตรฐาน

และความเปนธรรม จัดใหมีการประเมินผลการปฏบัิติงานที่คํานึงถึงปริมาณงาน  

และคุณภาพของผลงาน รวมทัง้กําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการประเมินผล 

การปฏิบัติงานที่ชัดเจนและดานการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร โดยการไฟฟา 

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนครควรกําหนดเกณฑการคัดเลอืกคนเขาทํางานอยาง 

โปรงใสและยุตธิรรม ตองใหความสําคัญกับการคัดเลือกบุคลากรโดยวิธีการสอบขอเขียน 

สอบสัมภาษณ และทดสอบความสามารถเฉพาะตําแหนงเพื่อใหไดคนเขาทํางานตามความ

ตองการ และในการการดําเนนิการสรรหาตองใหเปนไปตามนโยบายและระเบียบและมีการ

ประชาสัมพันธการรับสมัครบุคคลากรอยางกวางขวาง 

   1.2 การไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ควรเสริมสรางการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาสายอาชีพ โดยการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนที่

จังหวัดสกลนครควรมีการจัดหาขาวสารดานการพัฒนาบุคลากร มีการพัฒนาบุคลากร

ตามแผนพัฒนาบุคลากร และจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร และดานการพัฒนาองคกร โดย

ควรสงเสริมการปฏบิัติงานโดยเนนกระบวนการปรับปรุงประสิทธภิาพของบุคลากรและ
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ประสทิธิผลขององคการใหดข้ึีนกวาเดมิ และเนนการปฏิบัติงานพัฒนาองคการท่ีเนน

กระบวนการปรับปรุงองคการใหสูสภาพใหมท่ีดกีวาเดิม 

   1.3 การไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ควรเสรมิสรางและ

พัฒนาประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยการรณรงคและปลูกฝงให

บุคลากรมกีารใชวัสดุ อุปกรณตามจํานวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอยางเหมาะสม 

ใชงบประมาณไดตรงกับความตองการของหนวยงานในการปฏิบัติงานและบริการอยางมี

คุณภาพ และผูบรหิารควรวางแผนจัดการทรัพยากรอยางมีประสทิธิภาพ สามารถจัดหา

ทรัพยากรไดตรงกับความตองการและทันเวลา และดานคุณภาพการใหบริการ  โดยการ

ปลูกฝงใหบุคลากรในหนวยงานปฏิบัตตินใหไดรับความนาเชื่อถือใหประชาชน และผูมา

ตดิตองาน ดวยการใหบรกิารที่รวดเร็ว ถูกตอง ทําใหผูรับบรกิารจากหนวยงานมีความรูสึก

วาไดรบัความเปนธรรมจากหนวยงานทําใหประชาชนผูมาใชบรกิารมีความรูสกึวาไดรับ

ความไววางใจจากประชาชนและผูมารับบริการ อันเนื่องมาจากคุณภาพของการปฏิบัติงาน 

   1.4 ผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมภิาคในพ้ืนที่จังหวัดสกลนคร ควรสงเสริม

สนับสนุนและใหความสําคัญเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานความปลอดภัยและ

สุขภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานเนื่องจากเปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอ 

ประสทิธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร 

ตามลําดับ โดยผูบริหารควรจัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําปแกบุคลากรทุกคน ให

ความสําคัญเก่ียวกับสวัสดิการคารักษาพยาบาลแกบุคลากรทุกคน รวมท้ังการประเมินผล

การปฏิบัติงานจะตองคํานงึถึงปรมิาณงาน และคุณภาพของผลงานเปนสําคัญ 

   1.5 ผูบรหิารการไฟฟาสวนภูมภิาคในพื้นที่จังหวัดสกลนคร ควรสงเสริม

สนับสนุนและใหความสําคัญเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาองคกร 

ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการพฒันาสายอาชีพเนื่องจากเปนตัวแปรท่ีมี

อทิธพิลตอประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัด

สกลนคร ตามลําดับ โดยผูบรหิารควรเนนกระบวนการปรับปรุงประสทิธภิาพของบุคลากร

และประสิทธิผลขององคการใหดขีึ้นกวาเดมิ และจัดใหมีโครงการฝกอบรมและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยอยูเสมอ 
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  2. ขอเสนอแนะในการวจิัยครั้งตอไป 

   2.1 ควรทําการศกึษาถึงปจจัยหรือตัวแปรอื่น ๆ ท่ีมีผลตอประสิทธผิล

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร เชน แรงจูงใจ 

ในการทํางาน คุณภาพชวีติการทํางาน สุขภาพองคการ การสรางทมีงานของผูบรหิาร  

การบรหิารความขัดแยงของผูบรหิาร ความสุขในการทํางาน เปนตน  

   2.2 ควรทําการศึกษาวจิัยเรื่องดังกลาว โดยทําการเปรียบเทียบกับ 

การไฟฟาสวนภูมภิาคในจังหวัดใกลเคียง เชน จังหวัดนครพนม จังหวัดมุกดาหาร จังหวัด

กาฬสินธุ จังหวัดอุดรธาน ีเพื่อท่ีจะไดทราบอิทธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย และ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาค ของแตละจังหวัด 

   2.3 ควรศึกษาแนวทางในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย และ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสทิธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากรการไฟฟา

สวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร  

   2.4 ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เพื่อใหไดขอมูลเชิงลกึเก่ียวกับการ

บรหิารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท่ีสงผลตอประสทิธผิลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพื้นท่ีจังหวัดสกลนคร เปนขอมูลเชงิ

ประจักษมากขึ้น โดยใชการสัมภาษณ การสนทนากลุมเฉพาะ (Focus Group) เปนตน 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมอืการวจัิย 

  

 1. รองศาสตราจารย ดร.จติติ กิตตเิลศิไพศาล  ตําแหนง ประธานหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและเอกชน มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชาตชิัย อุดมกิจมงคล  ตําแหนง กรรมการหลักสูตร

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

 3. ผูชวยศาสตราจารย ชาคริต ชาญชติปรชีา ตําแหนง รักษาการแทน

อธกิารบดีมหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 4. นายพรี ฮามวงศ ตําแหนง ผูจัดการ การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

 5. นายอดุลย มิตตัสสา  ตําแหนง รองผูจัดการ การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 

เร่ือง 

ปจจัยท่ีมผีลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

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

คาํชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการศกึษา “ปจจัยท่ีมีผลตอ

ประสิทธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมิภาคในพ้ืนท่ีจังหวัดสกลนคร” 

คําตอบจากแบบสอบถามฉบับนี้จะเก็บเปนความลับ ซึ่งไมมผีลกระทบตอทานแตประการ

ใด เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองจงึขอความอนุเคราะหใหทานตอบแบบสอบถามตามความเปน

จริงมากท่ีสุด 

 2.  แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 5 ตอน ไดแก 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 การบรหิารทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร 

  ตอนที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนคร 

  ตอนที่ 4 ประสทิธิผลการปฏบิัตงิานของบุคลากรสังกัดการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

 3. คําตอบของทานจะเปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับการศึกษาวจิยัในคร้ังนี้ 

***ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือดวยดี*** 

              นายสันติภาพ  วะชุม 

                                      นักศึกษาปริญญาโท สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร รุนที่ 12 

                  คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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 ตอนท่ี 1 คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 คาํชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืขอความลงในชองวาง ตาม

ความเปนจรงิ 

               1. เพศ 

      ชาย                หญิง 

  2. อายุ 

      ไมเกิน 30  ป          31-40  ป 

      41-50  ป            51-60 ป  

  3. สถานภาพการสมรส 

      โสด      สมรส 

       หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

  4. ระดับการศกึษา 

      ต่ํากวาปริญญาตรี    ปรญิญาตรี  

       สูงกวาปรญิญาตรี 

  5. ประสบการณการทํางาน 

      1-5  ป      6-10 ป 

      11-15 ป      มากกวา 15 ป 

  6. อัตราเงนิเดอืน 

      ไมเกิน 15,000 บาท    15,001-20,000 บาท 

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

      40,001-50,000 บาท    มากกวา 50,000 บาท 

  7. สังกัด 

     1. กองอํานวยการ 

     2. ฝายวศิวกรรมและบริการ 

     3. ฝายปฏิบัตงิานและบํารุงรกัษา 

     4. ฝายบัญชแีละพลังงานไฟฟา 
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 ตอนท่ี 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมิภาค 

จังหวัดสกลนคร 

 คาํชี้แจง ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรมนุษย ของการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร วามีการบริหารทรัพยากรมนุษย อยูในระดับมากนอย

เพยีงใด โดยใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน ซ่ึงกําหนด

ระดบัการบรหิารทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด 

ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย      

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร

วางแผนอัตรากําลังทั้งภาพรวมขององคกร

และแยกยอยตามสวนงานอยางชัดเจน 

     

2 แผนงานดานการบริหารงานบุคคลของการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร มกีาร

วิเคราะหและประมวลผลมาเพ่ือใหตรงกับ

ความตองการบุคลากรของทุกฝาย 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

ใหความสําคัญกับการวางแผนอัตรากําลัง 

     

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีาร

กําหนดโครงสรางและหนาท่ีตามสายบังคับ

บัญชา 

     

- 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร      

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

ไดดําเนินการสรรหาบุคคลตามแผน

อัตรากําลังที่ไดกําหนดไว 

     

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการ

ดําเนนิการสรรหาเปนไปตามนโยบายและ

ระเบียบและมกีารประชาสัมพันธการรับ

สมัครบุคคลากรอยางกวางขวาง 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีกระบวนการสรรหาในรูปแบบ

คณะกรรมการ 

     

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีกระบวนการสรรหาที่มีความชัดเจน 

โปรงใส 

     

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีเกณฑการคัดเลือกคนเขาทํางานอยาง

โปรงใสและยุตธิรรม 

     

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีาร

คัดเลอืกบุคลากรโดยวิธีการสอบขอเขยีน 

สอบสัมภาษณ และทดสอบความสามารถ

เฉพาะตําแหนงเพื่อใหไดคนเขาทํางานตาม

ความตองการ 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (ตอ)      

7 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

มีการแตงตัง้ และกําหนดผูท่ีทําหนาท่ีคัดเลือก

บุคลากรท่ีมคีวามรู ความสามารถและไมมีสวน

ไดเสียในการคัดเลือกเปนกรรมการ 

     

8 การคัดเลือกบุคลากรของการไฟฟาสวน

ภูมิภาคจังหวัดสกลนครใหดํารงตําแหนง

ตางๆไดบุคลากรท่ีตรงกับความตองการของ

สายงานตามมาตรฐานที่กําหนดไว 

     

คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน      

1 คาตอบแทนท่ีทานไดรับสามารถแขงขันได 

เมื่อเปรียบเทยีบกับหนวยงานรัฐวิสาหกิจอื่น ๆ  

     

2 นอกจากเงินเดอืนแลวการไฟฟาสวนภูมิภาค

จังหวัดสกลนครจายคาตอบแทนอื่น ๆ เชน 

เบี้ยเล้ียง คาลวงเวลา 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวดัสกลนครมุงเนนการ

จายคาตอบแทนบุคลากรดวยความเปนธรรมโดย

พิจารณาจากความรูความสามารถและ

ประสบการณจากการทํางาน 

     

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีสหกรณออมทรัพยเพื่อการออมเงินของ

บุคลากร 

     

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีประกันชวีิตและประกันอุบัตเิหตุคุมครอง

บุคลากร 

     

- 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

ความปลอดภัยและสุขภาพ      

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการจัดสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยเหมาะแก

การปฏิบัตงิาน 

     

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเตรยีม

ความพรอมรับมอืกับอุบัติเหตุเชน การซอม

อัคคีภัยอยางสมํ่าเสมอ 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีอุปกรณสําหรับการปองกันอันตราย เชน 

ถังดับเพลงิปายเตอืนตางๆ อยางเพยีงพอ 

     

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีสวัสดิการคารักษาพยาบาลแกบุคลากร 

ทุกคน 

     

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

จัดใหมกีารตรวจสุขภาพประจํา ปแก 

บุคลากรทุกคน 

     

การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน      

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการวางแผนการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน

ท่ีชัดเจน 

     

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการแตงตั้งคณะกรรมการประเมินผลการ 

ปฏบัิตงิานที่เปนธรรม 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การประเมินผลการปฏิบัตงิาน (ตอ)      

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

     

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการประกาศข้ันตอน เกณฑและวิธกีาร

ประเมนิผลการปฏิบัติงานอยางทั่วถึง และ

โปรงใส 

     

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีเกณฑการประเมินประสทิธภิาพ และ

ประสิทธผิลสอดคลองกับระเบียบ 

     

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีคํานงึถงึ

ปรมิาณงาน และคุณภาพของผลงาน 

     

7 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการแตงตั้งคณะกรรมการพจิารณาเพื่อ

พิจารณากลั่นกรองผลการประเมนิใหเกิด

มาตรฐานและความเปนธรรม 

     

8 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 

มีการแจงผลการประเมินใหบุคลากรเซ็น

รับทราบทุกครัง้ท่ีมีการประเมิน 
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 ตอนท่ี 3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมภิาค 

จังหวัดสกลนคร 

 คาํชี้แจง ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร วามกีารพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยูในระดับมากนอย

เพยีงใด โดยใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 

ซ่ึงกําหนดระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด 

ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การฝกอบรมและพัฒนา  

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการจัด

โครงการฝกอบรมเพ่ือสงเสริมใหบุคลากรได

ปรับปรุงและพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ

ของตนเอง 

     

2 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครจัด

กิจกรรมสงเสรมิใหบุคลากรไดปรับปรงุและ

พัฒนา พฤตกิรรม ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน 

     

3 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครจัด

กิจกรรมสงเสรมิใหบุคลากรไดปรับปรงุและ

พัฒนาทัศนคตติาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การฝกอบรมและพัฒนา (ตอ)  

4 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครไดกําหนด

เปาหมาย และวัตถุประสงคการเรยีนรู 

ของโครงการฝกอบรมและพัฒนาที่สอดคลองและ

มีสวนชวยใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคของ

องคกร 

     

5 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครไดกําหนด

รูปแบบการฝกอบรมและพัฒนาท่ีเหมาะสม 

สามารถตอบสนองตอวัตถุประสงคของโครงการ 

     

6 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครไดกําหนดผู

ท่ีจําเปนตองไดรับการฝกอบรมและพัฒนา

ดังกลาว หรอืการกําหนดกลุมเปาหมายของ

โครงการฝกอบรมและพัฒนา 

     

7 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครคัดเลือก

ผูใหการอบรม (วทิยากร) ท่ีมคีวามรู 

ความสามารถในเรื่องดังกลาว รวมท้ังตองเปนผูที่

มีความสามารถในการถายทอดความรู 

     

8 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครไดวาง

แผนการประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา 

     

9 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการ

ประเมินผลโครงการฝกอบรมและพัฒนา 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การพัฒนาสายอาชพี  

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครไดจัดทํา 

แผนพัฒนาบุคลากร 

     

2 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการ

พัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร 

     

3 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการจัดหา

ขาวสารดานการพัฒนาบุคลากร 

     

4 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครใหความ

เสมอภาคในการศกึษาดูงานและฝกอบรม 

ของบุคลากร 

     

5 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครเปดโอกาส

ใหบุคลากรแสดงความคดิเห็นดานการ 

พัฒนาบุคลากร 

     

6 บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนครสามารถถายทอดความรู ความชํานาญ 

และประสบการณ ใหแกประชาชนผูรับบรกิารได 

     

7 บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัด

สกลนครสามารถใชทักษะความรู ความสามารถ 

เทคนคิแกไขปญหาตาง ๆ ได 

     

8 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการจัด

ฝกอบรมชวยเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม ดานความรู 

ทักษะ เจตคติ ความประพฤติ ในสายอาชีพ 

     

9 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการ

สนับสนุนงบประมาณเพ่ือการฝกอบรมและ 

การศึกษาของบุคลากรอยางเพยีงพอและตอเน่ือง 

     

- 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

การพัฒนาองคกร  

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ปฏิบัติงาน

พัฒนาองคการที่เนนกระบวนการปรับปรุง

องคการใหสูสภาพใหมท่ีดีกวาเดิม 

     

2 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครปฏบิัติงาน

พัฒนาองคการที่เนนเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

องคการใหสูแนวทางที่ดขีึ้นกวาเดิม 

     

3 

 

การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครปฏบิัติงาน

โดยเนนกระบวนการปรับปรุงประสทิธภิาพของ

บุคลากรและประสิทธผิลขององคการใหดขีึ้น

กวาเดิม 

     

4 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครสงเสรมิ

พัฒนาใหบุคลากรมีความรูความสามารถในการ

ปฏบัิตงิานสูความเปนเลศิขององคการ 

     

5 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการ

สงเสรมิใหองคกรเปนองคกรท่ีมุงเนนการ

ปฏบัิตงิานท่ีมีความโปรงใสสามารถตรวจสอบได 
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 ตอนท่ี 4 ประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรสังกัดการไฟฟา 

สวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร 

 คาํชี้แจง ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร

สังกัดการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร วามีประสิทธผิลการปฏบัิตงิานอยูในระดับ

มากนอยเพียงใด โดยใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคดิเห็นของทาน

มากที่สุด ซ่ึงกําหนดระดับประสิทธิผลการปฏบัิติงาน ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด 

ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

ดานศักยภาพทางการแขงขัน  

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครสามารถ

ปรับปรุงคุณภาพของระบบการดําเนนิงานและ

บริการจนเปนท่ียอมรับของประชาชน 

     

2 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครสามารถสง

มอบงานโครงการตาง ๆ ไดทันหรอืกอน

กําหนดเวลาที่กําหนดไว 

     

3 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีผลการ

ดําเนินงานจากการประเมินผลจากหนวยงาน 

ตาง ๆ อยูในเกณฑตามที่ตั้งเปาเอาไว 

     

4 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครดําเนนิงาน 

ไดตามมาตรฐานของรัฐบาลและสรางความ 

พึงพอใจใหแกประชาชน 

     

- 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

ดานความยืดหยุน  

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถ

ปรับเปลี่ยนระบบการบรหิารจัดการใหเหมาะสม

ตามสถานการณในปจจุบันไดอยางเหมาะสม 

     

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเสนอ

รูปแบบการใหบริการไดเหมาะสมตามความ

ตองการของประชาชนและนโยบายของรฐับาล 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถ

ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานไดเหมาะสมตาม

สถานการณในปจจุบันไดอยางรวดเร็ว 

     

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถ

ปรับเปลี่ยนหนาที่ของพนักงานไดเหมาะสมตาม

สถานการณไดอยางรวดเร็ว 

     

ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด   

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครจัดสรรและ

จัดการทรัพยากรบุคคลที่มีอยูอยางจํากัดไดอยาง

มปีระสิทธภิาพสูงสุด 

     

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใชวัสดุ 

อุปกรณตามจาํนวน ขนาดคุณภาพและ

คุณลักษณะอยางเหมาะสม 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใช

งบประมาณไดตรงกับความตองการของ

หนวยงานในการปฏิบัตงิานและบริการอยางมี

คุณภาพ 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด (ตอ)      

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครวางแผน

จัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธภิาพ สามารถ

จัดหาทรัพยากรไดตรงกับความตองการและ

ทันเวลา 

     

ดานนวัตกรรม  

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครปรับปรงุ

เครื่องมือเครื่องใชท่ีมอียูเดิมใหมปีระสทิธภิาพ

มากขึ้น 

     

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครคิดคน

รูปแบบการใหบริการและการปฏบิัตงิานใหม ๆ 

อยูเสมอ 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสรางสรรค

และนําเทคนคิและวิธีการใหม ๆ ที่ทันสมัยมาปรับ

ใชในการปฏิบัตงิาน 

      

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครนํา

เทคโนโลยใีหม ๆ เขามาประยุกตใชในหนวยงาน

เพ่ือใหการปฏบัิตงิานมปีระสิทธภิาพมากขึ้น 
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ประเด็น/ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

ดานคุณภาพการบริการ  

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถ

ตอบสนองความตองการของประชาชน และผูมา

รับบรกิารไดครบถวน 

     

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดรับความ

ไววางใจจากประชาชนและผูมารบับรกิาร อัน

เน่ืองมาจากคุณภาพของการปฏิบัติงาน 

     

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสรางความ

นาเชื่อถือใหประชาชน และผูมาตดิตองาน ดวย

การใหบรกิารที่รวดเร็ว ถูกตอง ทําใหผูรับบริการ

จากหนวยงานมคีวามรูสึกวาไดรับความเปนธรรม

จากหนวยงาน 

     

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถ

ดําเนินงานตามพันธกิจ หนาท่ี ความรับผดิชอบ 

ของหนวยงานไดอยางมีประสทิธิภาพ ผูรับบริการ

มคีวามพงึพอใจ 
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 ตอนท่ี 5 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

           

           

           

           

           

           

           

           

            

           

           

           

           

           

           

           

           

            
 

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

 

ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางยิ่งที่กรุณาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

คาความเชื่อมั่นและคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเพื่อการวจิัย 
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คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ปจจัยที่มผีลตอประสทิธผิลการปฏบิัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

แบบสอบถาม คาความเช่ือมั่น แปลผล 

1. การบรหิารทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวน

ภูมภิาคจังหวัดสกลนคร .983 ใชได 

 1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย .881 ใชได 

 1.2 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร .882 ใชได 

 1.3 คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น .878 ใชได 

 1.4 ความปลอดภัยและสุขภาพ .891 ใชได 

 1.5 การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน .866 ใชได 

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของการไฟฟาสวน

ภูมภิาคจังหวัดสกลนคร .983 ใชได 

 2.1 การฝกอบรมและพัฒนา .926 ใชได 

 2.2 การพัฒนาสายอาชีพ .808 ใชได 

 2.3 การพัฒนาองคกร .932 ใชได 

3. ประสทิธิผลการปฏบิัตงิาน ของบุคลากรสังกัดการ

ไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร .971 ใชได 

 3.1 ดานศักยภาพทางการแขงขัน .923 ใชได 

 3.2 ดานความยดืหยุน .866 ใชได 

 3.3 ดานการใชทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด .879 ใชได 

 3.4 ดานนวัตกรรม .890 ใชได 

 3.5 ดานคุณภาพการใหบรกิาร .897 ใชได 

ภาพรวมทัง้ฉบับ .988 ใชได 
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คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ปจจัยที่มผีลตอประสทิธผิลการปฏบิัตงิานของบุคลากรการไฟฟาสวนภูมภิาค 

ในพื้นที่จังหวัดสกลนคร 

 ตอนที่ 2 การบรหิารทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมภิาค 

จังหวัดสกลนคร 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครวางแผนอัตรากําลังทัง้

ภาพรวมขององคกรและแยกยอยตามสวนงานอยางชัดเจน .589 

2 แผนงานดานการบรหิารงานบุคคลของการไฟฟาสวนภูมภิาค

จังหวัดสกลนคร มีการวเิคราะหและประมวลผลมาเพื่อใหตรงกับ

ความตองการบุคลากรของทุกฝาย .426 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใหความสําคัญกับการ

วางแผนอัตรากําลัง .532 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการกําหนดโครงสราง

และหนาที่ตามสายบังคับบัญชา .502 

การยอมรับนับถือ คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดดําเนนิการสรรหาบุคคล

ตามแผนอัตรากําลังที่ไดกําหนดไว .616 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีารดําเนนิการสรรหา

เปนไปตามนโยบายและระเบยีบและมีการประชาสัมพันธการรบั

สมัครบุคคลากรอยางกวางขวาง .399 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีระบวนการสรรหาใน

รูปแบบคณะกรรมการ .518 
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การยอมรับนับถือ (ตอ) คาอํานาจจําแนก 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีกระบวนการสรรหาที่มี

ความชัดเจน โปรงใส .477 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมเีกณฑการคัดเลอืกคน

เขาทํางานอยางโปรงใสและยุตธิรรม .716 

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการคัดเลอืกบุคลากร

โดยวธิกีารสอบขอเขยีน สอบสัมภาษณ และทดสอบ

ความสามารถเฉพาะตําแหนงเพื่อใหไดคนเขาทํางานตามความ

ตองการ .456 

7 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวดัสกลนครมกีารแตงตัง้ และกําหนดผูท่ีทํา

หนาที่คัดเลอืกบุคลากรที่มคีวามรู ความสามารถและไมมสีวนไดเสยี

ในการคัดเลอืกเปนกรรมการ .559 

8 การคัดเลือกบุคลากรของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร

ใหดํารงตําแหนงตางๆไดบุคลากรที่ตรงกับความตองการของสาย

งานตามมาตรฐานที่กําหนดไว .635 

คาตอบแทนและผลประโยชนอื่น คาอํานาจจําแนก 

1 คาตอบแทนที่ทานไดรับสามารถแขงขันไดเมื่อเปรยีบเทยีบกับ

หนวยงานรฐัวสิาหกจิอื่น ๆ .575 

2 นอกจากเงนิเดอืนแลวการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครจาย

คาตอบแทนอื่น ๆ เชนเบี้ยเล้ียง คาลวงเวลา .742 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมุงเนนการจาย

คาตอบแทนบุคลากรดวยความเปนธรรมโดยพจิารณาจาก

ความรูความสามารถและประสบการณจากการทํางาน .746 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีสหกรณออมทรัพยเพื่อ

การออมเงินของบุคลากร .618 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมปีระกันชวีติและประกัน

อุบัตเิหตุคุมครองบุคลากร .699 
- 
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ความปลอดภัยและสุขภาพ คาอํานาจจาํแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการจัดสภาพแวดลอมที่

ปลอดภัยเหมาะแกการปฏบิัตงิาน .748 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเตรยีมความพรอมรับมอื

กับอุบัตเิหตุเชน การซอมอัคคีภัยอยางสมํ่าเสมอ .659 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมอีุปกรณสําหรับการ

ปองกันอันตราย เชน ถังดับเพลงิปายเตอืนตางๆ อยางเพยีงพอ .602 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีสวัสดกิารคา

รักษาพยาบาลแกบุคลากรทุกคน .633 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครจัดใหมกีารตรวจสุขภาพ

ประจํา ปแกบุคลากรทุกคน .757 

การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการวางแผนการ

ประเมนิผลการปฏบิัตงิานที่ชัดเจน .573 

2 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครมีการแตงตั้ง

คณะกรรมการประเมินผลการปฏบิัตงิานที่เปนธรรม .674 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีารกําหนดนโยบายและ

วัตถุประสงคการประเมนิผลการปฏบิัตงิานที่ชัดเจน .692 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการประกาศข้ันตอน 

เกณฑและวธิกีารประเมนิผลการปฏบิัตงิานอยางทั่วถงึ และ

โปรงใส .643 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีเกณฑการประเมิน

ประสทิธภิาพ และประสทิธิผลสอดคลองกับระเบยีบ .693 

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการประเมนิผลการ

ปฏบิัติงานที่คํานึงถึงปรมิาณงาน และคุณภาพของผลงาน .568 
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การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน (ตอ) คาอํานาจจําแนก 

7 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการแตงตั้ง

คณะกรรมการพจิารณาเพื่อพจิารณากลั่นกรองผลการประเมนิ

ใหเกดิมาตรฐานและความเปนธรรม .659 

8 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการแจงผลการประเมนิ

ใหบุคลากรเซ็นรับทราบทุกครัง้ที่มกีารประเมนิ .759 

 

 ตอนที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของการไฟฟาสวนภูมภิาค 

จังหวัดสกลนคร 

การฝกอบรมและพัฒนา คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการจัดโครงการฝกอบรม

เพื่อสงเสรมิใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถของตนเอง .711 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครจัดกจิกรรมสงเสรมิให

บุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนา พฤตกิรรม ที่เกี่ยวของกับการ

ทํางาน .695 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครจัดกิจกรรมสงเสรมิให

บุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนาทัศนคติตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการ

ทํางาน .732 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดกําหนดเปาหมาย 

และวัตถุประสงคการเรยีนรูของโครงการฝกอบรมและพัฒนา 

ที่สอดคลองและมีสวนชวยใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคของ

องคกร .806 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดกําหนดรูปแบบการ

ฝกอบรมและพัฒนาที่เหมาะสม สามารถตอบสนองตอ

วัตถุประสงคของโครงการ .688 
- 
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การฝกอบรมและพัฒนา (ตอ) คาอํานาจจําแนก 

6 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดกําหนดผูที่จําเปนตอง

ไดรับการฝกอบรมและพัฒนาดังกลาว หรือการกําหนด

กลุมเปาหมายของโครงการฝกอบรมและพัฒนา .812 

7 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครคัดเลือกผูใหการอบรม 

(วทิยากร) ที่มีความรู ความสามารถในเรื่องดังกลาว รวมทัง้ตอง

เปนผูที่มคีวามสามารถในการถายทอดความรู .729 

8 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดวางแผนการประเมนิผล

การฝกอบรมและพัฒนา .569 

9 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการประเมนิผลโครงการ

ฝกอบรมและพัฒนา .877 

การพัฒนาสายอาชพี คาอํานาจจาํแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดจัดทํา แผนพัฒนา

บุคลากร .582 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการพัฒนาบุคลากรตาม

แผนพัฒนาบุคลากร .606 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีารจัดหาขาวสารดาน

การพัฒนาบุคลากร .799 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใหความเสมอภาคใน

การศกึษาดูงานและฝกอบรมของบุคลากร .625 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเปดโอกาสใหบุคลากร

แสดงความคดิเห็นดานการพัฒนาบุคลากร .565 

6 บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถ

ถายทอดความรู ความชํานาญ และประสบการณ ใหแก

ประชาชนผูรบับรกิารได .478 

7 บุคลากรของการไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถใช

ทักษะความรู ความสามารถเทคนคิแกไขปญหาตาง ๆ ได .569 
- 
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การพัฒนาสายอาชพี (ตอ) คาอํานาจจําแนก 

8 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการจัดฝกอบรมชวย

เปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม ดานความรู ทักษะ เจตคติ ความ

ประพฤติ ในสายอาชีพ .657 

9 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมีการสนับสนุน

งบประมาณเพื่อการฝกอบรมและการศึกษาของบุคลากรอยาง

เพยีงพอและตอเนื่อง .399 

การพัฒนาองคกร คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ปฏบิัตงิานพัฒนาองคการ

ที่เนนกระบวนการปรับปรุงองคการใหสูสภาพใหมที่ดกีวาเดมิ .757 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครปฏบิัตงิานพัฒนาองคการ

ที่เนนเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการใหสูแนวทางที่ดีข้ึนกวาเดมิ .728 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครปฏบิัติงานโดยเนน

กระบวนการปรับปรุงประสิทธภิาพของบุคลากรและประสทิธิผล

ขององคการใหดขีึ้นกวาเดิม .567 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสงเสรมิพัฒนาใหบุคลากร

มคีวามรูความสามารถในการปฏบิัตงิานสูความเปนเลิศของ

องคการ .816 

5 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมกีารสงเสรมิใหองคกร

เปนองคกรที่มุงเนนการปฏิบัตงิานที่มคีวามโปรงใสสามารถ

ตรวจสอบได .737 
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 ตอนที่ 4 ประสทิธผิลการปฏิบัตงิานของบุคลากรสังกัดการไฟฟา 

สวนภูมภิาคจังหวดัสกลนคร 

ดานศักยภาพทางการแขงขัน คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถปรับปรุงคุณภาพ

ของระบบการดําเนนิงานและบรกิารจนเปนที่ยอมรับของ

ประชาชน .721 

2 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครสามารถสงมอบงาน

โครงการตาง ๆ ไดทันหรอืกอนกําหนดเวลาที่กําหนดไว .832 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครมผีลการดําเนนิงานจาก

การประเมนิผลจากหนวยงาน 

ตาง ๆ อยูในเกณฑตามที่ต้ังเปาเอาไว .805 

4 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครดําเนนิงาน 

ไดตามมาตรฐานของรัฐบาลและสรางความ 

พงึพอใจใหแกประชาชน .449 

ดานความยดืหยุน คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถปรับเปลี่ยนระบบ

การบรหิารจัดการใหเหมาะสมตามสถานการณในปจจุบันได

อยางเหมาะสม .587 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครเสนอรูปแบบการใหบรกิาร

ไดเหมาะสมตามความตองการของประชาชนและนโยบายของ

รัฐบาล .738 

3 การไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนครสามารถปรับเปลี่ยนการ

ปฏบิัติงานไดเหมาะสมตามสถานการณในปจจุบันไดอยางรวดเร็ว .645 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถปรับเปลี่ยนหนาที่

ของพนักงานไดเหมาะสมตามสถานการณไดอยางรวดเร็ว .673 
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ดานการใชทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครจัดสรรและจัดการ

ทรัพยากรบุคคลที่มีอยูอยางจํากัดไดอยางมปีระสทิธภิาพสูงสุด .656 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใชวัสดุ อุปกรณตาม

จํานวน ขนาดคุณภาพและคุณลักษณะอยางเหมาะสม .802 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครใชงบประมาณไดตรงกับ

ความตองการของหนวยงานในการปฏบิัตงิานและบรกิารอยางมี

คุณภาพ .544 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครวางแผนจัดการทรัพยากร

อยางมปีระสทิธภิาพ สามารถจัดหาทรัพยากรไดตรงกับความ

ตองการและทันเวลา .715 

ดานนวัตกรรม คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครปรับปรุงเครื่องมือเครื่องใช

ที่มอียูเดมิใหมปีระสทิธภิาพมากขึ้น .733 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครคดิคนรูปแบบการ

ใหบรกิารและการปฏบิัตงิานใหม ๆ อยูเสมอ .734 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสรางสรรคและนําเทคนคิ

และวธิีการใหม ๆ ที่ทันสมัยมาปรับใชในการปฏบิัติงาน .701 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครนําเทคโนโลยใีหม ๆ เขามา

ประยุกตใชในหนวยงานเพื่อใหการปฏบิัตงิานมปีระสทิธภิาพมาก

ขึ้น .845 
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ดานคุณภาพการบรกิาร คาอํานาจจําแนก 

1 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถตอบสนองความ

ตองการของประชาชน และผูมารับบรกิารไดครบถวน .850 

2 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครไดรับความไววางใจจาก

ประชาชนและผูมารับบรกิาร อันเนื่องมาจากคุณภาพของการ

ปฏบิัติงาน .851 

3 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสรางความนาเชื่อถือให

ประชาชน และผูมาตดิตองาน ดวยการใหบรกิารที่รวดเร็ว 

ถูกตอง ทําใหผูรับบรกิารจากหนวยงานมีความรูสกึวาไดรับความ

เปนธรรมจากหนวยงาน .662 

4 การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนครสามารถดําเนนิงานตาม

พันธกิจ หนาที่ ความรับผดิชอบของหนวยงานไดอยางมี

ประสทิธภิาพ ผูรับบรกิารมีความพงึพอใจ .717 
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ประวัตยิอของผูวิจัย 

ชื่อ-สกุล   สันตภิาพ วะชุม 

วัน เดอืน ปเกิด   วนัท่ี 2 เดอืน พฤศจิกายน พ.ศ. 2533 

สถานท่ีอยูปจจุบัน บานเลขที่ 190 หมู 6 ตําบลวาริชภูมิ อําเภอวารชิภูมิ  

จังหวัดสกลนคร 47150 

  โทรศัพท 096-829-7879 

ตําแหนงปจจุบัน พนักงานชางระดับ 6 แผนกปฏิบัตกิารและบํารุงรักษา 

สถานท่ีทํางาน การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร ตําบลธาตุเชิงชุม 

อําเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 47000 

ประวัตกิารศกึษา 

 พ.ศ. 2552 ประกาศนยีบัตรวิชาชพี สาขาวิชาไฟฟากําลัง 

  วิทยาลัยเทคนิคสกลนคร 

 พ.ศ. 2554 ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง สาขาวิชาไฟฟากําลัง 

  วิทยาลัยเทคนิคสกลนคร 

 พ.ศ. 2557 ปริญญาเทคโนโลยบัีณฑติ สาขาวชิาเทคโนโลยไีฟฟาและ

อเิล็กทรอนิกส(แขนงวชิาเทคโนโลยไีฟฟา) 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัตกิารทํางาน  

 พ.ศ. 2555-2558 พนักงานชางระดับ 3 แผนกปฏบัิติการและบํารุงรักษา 

 พ.ศ. 2558-2560 พนักงานชางระดับ 4 แผนกปฏบัิตกิารและบํารงุรักษา 

 พ.ศ. 2560-2563 พนักงานชางระดับ 5 แผนกปฏบัิตกิารและบํารุงรักษา 

 พ.ศ. 2563 ถึงปจจุบัน พนักงานชางระดับ 6 แผนกปฏิบัตกิารและบํารุงรักษา 

  การไฟฟาสวนภูมภิาคจังหวัดสกลนคร 


