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บทคดัย่อ 

การวิจัยครัง้น้ีเป็นวิจัยแบบผสมมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) การพัฒนาบุคลากรของกรมฯ และ (2) 
ศึกษาปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาบุคลากรภายใต้แนวคิดการบุคคลภาครัฐแนวใหม่  ใช้การวิจัยผสม 
ประกอบด้วย การวิเคราะห์ข้อมูลจาก 176 กลุ่มตัวอย่าง และสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญจากข้าราชการพลเรือน
ของกรม 5 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่กรมฯ ให้ความส าคัญเป็นล าดับแรก ได้แก่ ด้าน
คุณธรรม จริยธรรม  สอดคล้องกับแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ และมีการกระจายอ านาจด้วยการลดการ
ควบคุมจากส่วนกลางและเพ่ิมอิสระการบริหารให้แก่หน่วยงานต่างๆ 2) องค์กรประสบปัญหาด้านงบประมาณใน
การจัดฝึกอบรมที่มีจ ากัด ขณะที่บางโครงการพัฒนาบุคลากรต้องใช้งบประมาณจ านวนมาก  

 

 

  

 

 

 

 

 

ค าส าคญั: กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน; การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์; การบริหารภาครัฐแนวใหม่ 

Keywords: Department of Labour Protection and Welfare; Human resource development; New Public 
Management  

 
* บทความน้ีเรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระ เร่ือง การศึกษา : การพัฒนาบุคลากรของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานภายใต้แนวการบริหาร 
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
** นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง 



2 
 

บทน า 

กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานข้ึน  
เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือก าหนดทิศทางในการวางแผนส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะในการ
ปฏิบัติงานให้กับบุคลากรของกรมในระยะที่ 2 ห้วงเวลา 2 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) โดยค านึงถึงการสร้างก าลังคน
ในการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ ทัง้ในด้านสมรรถนะให้เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่มีความเหมาะสมกับ
สภาพการณ์สังคมที่เปลี่ยนแปลง สามารถรองรับการขยายตัวในทุกมิติของประชาคมโลก รวมถึงทักษะที่ทันสมัย
เพ่ือการบริหารงาน และการพิทักษ์ระบบคุณธรรมและเป็นผู้ที่มีความรู้ พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ สามารถ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลสัมฤทธิส์อดคล้องกับบทบาทหน้าที่และภารกิจของกรมฯ ให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด และเป็นไปตามกรอบแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐ และสอดคล้องกับแผนปฏิรูปปร ะเทศ
ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน มีความเข้าใจและตระหนักดีว่าการพัฒนาบุคลากรภาครัฐเป็นปัจจัยส าคัญประการ
หน่ึงที่จะช่วยให้หน่วยงานสามารถขับเคลื่อนภารกิจต่างๆ ในการพัฒนาประเทศ การพัฒนาคนให้เป็นคนดี เก่ง 
และมีคุณภาพ มีความพร้อมทัง้ กาย ใจ สติปัญญา มีจิตสาธารณะรับผิดชอบ         ต่อสังคมและผู้อ่ืน มีวินัย มี
หลักคิดที่ถูกต้อง มีทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 เป็นนวัตกร นักคิด โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง” 
สามารถสร้างสมดุลชีวิตการท างานและการด ารงชีพได้ รวมถึงประพฤติตนตามวินัย มีคุณธรรม จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน เกิดผลสัมฤทธิใ์นการพัฒนาองค์กร รวมไปถึงการพัฒนาประเทศร่วมกันอย่างเป็นระบบ  

วตัถปุระสงค์ของการวิจยั 
 1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมฯ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

 2. เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาบุคลากรของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานภายใต้
แนวคิดการบริหารบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

สมมติฐานการวิจยั 
 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานมีความสัมพันธ์กับกรอบการบริหารบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 

วิธีด าเนินการวิจยั 
ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (mixed method) ด้วยการใช้แบบสอบถาม (questionnaire) และการการ

สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ด้วยการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informant) จ านวน 5 
คน 

ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
1. บุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน จ านวน 315 คน ก าหนดขนาดของกลุ่มตั วอ ย่าง 

(Sample size) จากใช้สูตรการค านวณหรือตารางการก าหนดที่มีระดับความเชื่อมัน่ 95 % ของ Taro Yamane 
(อ้างใน เฉลิมพล ศรีหงษ์, 2566, หน้า 23) ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample size) สูตรการค านวณ 
คือ 
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n = 
 
 

ขนาดของประชากรที่ศึกษามี จ านวน 315 คน ได้ 176 กลุ่มตัวอย่าง 
 
 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 ใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ การสัมภาษณ์ที่มีการ
ก าหนด ค าถามที่จะถามไว้ล่วงหน้าแน่นอนตายตัว  การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์สถิติเชิ ง
พรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่  
การทดสอบสมมติฐาน โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 7 ส่วน คือ 1) ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 6 ข้อ 
2) ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 22 ข้อ 3) ข้อมูลเกี่ยวกับเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรค              
การพัฒนาบุคลากรของกรมฯ จ านวน 4 ข้อ 4) ข้อมูลเกี่ยวกับเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมฯ 
จ านวน 4 ข้อ 5) ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ของกรมฯ จ านวน 11 ข้อ 6) เป็นแบบสอบถามเกี่ ยวกับการ พัฒนา บุคลากรของกรม ฯ จ านวน 4 ข้อ                         
และ 7) ข้อเสนอแนะ โดยค าถามในส่วนที่ 2, 3, 4, 5,  และ 6 ใช้แบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale)                 
ให้เลือก 3 ระดับตามแบบของลิคเคิร์ท Likert (1961, อ้างถึงในเฉลิมพล ศรีหงษ์, 2566, หน้า 62) คือ ระดับมาก 
ระดับปานกลาง และระดับน้อย  

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

ผลการวิจยั  
        ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการในสังกัดส่วนกลางของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน  

ตารางท่ี 1 ตางรางสรุปจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
               สถานะ และประสบการณ์ในการท างาน/รับราชการ (n=176) 

สถานภาพทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 
     ชาย 66 37.5 
     หญิง 110 62.5 

รวม 176 100 

2. อายุ 
    ต ่ากว่า 25 ปี 30 17.0 
    26 – 30 ปี 39 22.2 
    31 – 35 ปี 39 22.2 
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สถานภาพทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
    36 – 40 ปี 26 14.8 
    41 – 45 ปี 24 13.6 
    46 ปี ขัน้ไป 18 10.2 

รวม 176 100 
3. สถานภาพ 
    โสด 114 64.8 
    สมรส 55 31.3 
    หย่าร้าง/หม้าย 7 4.0 
    อ่ืนๆ - - 

รวม 176 100 

4. ระดับการศึกษา 
    ต ่ากว่าปริญญาตรี 54 30.7 
    ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 78 44.3 
    ปริญญาโท 44 25.0 
     อ่ืนๆ  - - 

รวม 176 100 

5. สถานะ 
    ข้าราชการ 91 51.7 
    พนักงานราชการ 67 38.1 
     ลูกจ้างประจ า 5 2.8 

     ลูกจ้างชัว่คราว 6 3.4 
     จ้างเหมาบริการ 7 4.0 

รวม 176 100 

6. ประสบการณ์ในกาท างาน 
/รบัราชการ 
   ต ่ากว่า 5 ปี 52 29.5 
   6 – 10 ปี 62 35.2 
   11 – 15 ปี 29 16.5 
   16 – 20 ปี 16 9.1 
    21 – 25 ปี 3 1.7 
    25 ปีข้ึนไป 14 8.0 

รวม 176 100 
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 จากตารางที่ 1 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 62.5 มีช่วงอายุ 26 - 30 ปี และช่วง
อายุ 31 – 35 ปี ร้อยละ 22.2 สถานภาพโสด ร้อยละ 64.8 ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า ร้อยละ 44.3 มีสถานะส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ ร้อยละ 51.7 และมีประสบการณ์ในการท างาน/รับ
ราชการอยู่ระหว่าง 6 – 10 ปี ร้อยละ 35.2 

ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกเป็นรายด้าน                   
              (n = 176) 

การบริหารทรพัยากรมนุษย์ 
 

ค่าเฉล่ีย (�̅�)  
 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D) 

 
ระดับแปรผล 

1. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 2.58  0.44 มาก 
2. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 2.53  0.49 มาก 
3. ด้านสวัสดิการและบ าเหน็จความชอบ 2.52  0.46 มาก 
4. ด้านพัฒนาระบบและอัตราก าลัง 2.59  0.45 มาก 
5. ด้านวินัยและทะเบียนประวัติ 2.63  0.42 มาก 
6. ด้านคุณธรรม จริยธรรม 2.65  0.42 มาก 

เฉล่ียรวม 2.59 0.44  
 
 จากตารางที่ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก (�̅� = 2.59, S.D. = 0.44)  
และเมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้าน ล าดับแรก คือ ด้านคุณธรรม จริยธรรม รองลงมา คือ ด้านวินัยและทะเบียนประวัติ           
ด้านพัฒนาระบบและอัตราก าลัง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา และล าดับสุดท้าย  
คือ ด้านสวัสดิการและบ าเหน็จความชอบ (�̅� = 2.65, S.D. = 0.42, �̅� = 2.63, S.D. = 0.42, �̅� = 2.52, S.D. = 
0.45) ตามล าดับ 

ตารางท่ี 3 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาบุคลากรของ
 กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานภายใต้แนวคิดการบริหารบุคคลภาครัฐแนวใหม่ (n=176) 

ปัญหาและอุปสรรคการพฒันาบุคลากร 
 

ระดับ (จ านวน/ร้อยละ) 
 
 

มาก 
 

 
 

ปาน
กลาง 

 
 

น้อย 
 

 
ค่าเฉล่ีย 

(�̅�) 

ค่า
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

 
ระดับ 
แปรผล 

1. บุคลากรขาดความตระหนักในการพัฒนา
ตนเอง 

92  
(52.3) 

70  
(39.8) 

14  
(8.0) 

2.44 0.63  มาก 
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ปัญหาและอุปสรรคการพฒันาบุคลากร 
 

ระดับ (จ านวน/ร้อยละ) 
 
 

มาก 
 

 
 

ปาน
กลาง 

 
 

น้อย 
 

 
ค่าเฉล่ีย 
(�̅�) 

ค่า
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

 
ระดับ 
แปรผล 

2. บุคลากรยังยึดติดกับระเบียบแบบแผน วิธี
ปฏิบัติแบบเดิมไม่เปิดรับแนวทางนวัตกรรม        
ใหม่ที่น ามาปรับใช้ใปฏิบัติงาน 

83  
(47.2) 

81  
(46.0) 

12  
(6.8) 

2.40 0.16 มาก 

3. การพัฒนาองค์กรที่ไม่เป็นระบบ ตลอดจน
บุคลากรไม่ให้ความร่วมมือในการพัฒนา 

83 
(47.2) 

74  
(42.0) 

19  
(10.8) 

2.37 0.66 มาก 

4. องค์กรมีปัญหาด้านงบประมาณในการจัด
ฝึกอบรม ที่มีอยู่อย่างจ ากัด และบางหลักสูตร
โครงการต้องใช้งบประมาณจ านวนมาก 

100 
(56.8) 

69  
(39.2) 

7  
(4.0) 

2.53 0.57 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 2.4 0.61  
  
 จากตารางที่ 3 ปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาบุคลากรของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานภายใต้
แนวคิดการบริหารบุคคลภาครัฐแนวใหม่ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และเมื่อวิเคราะห์รายประเด็น  คิดเป็น              
อัตราร้อยละสูงสุด ล าดับแรก คือ องค์กรมีปัญหาด้านงบประมาณในการจัดฝึกอบรมที่มี อยู่อ ย่างจ ากัด                       
และบางหลักสูตรโครงการต้องใช้งบประมาณจ านวนมาก คิดเป็นร้อยละ 56.8 รองลงมา คือ บุคลากรขาดความ
ตระหนัก ในการพัฒนาตนเอง คิดเป็นร้อยละ 52.3 บุคลากรยังยึดติดกับระเบียบแบบแผน วิธีปฏิบัติแบบเดิม ๆ 
ไม่เปิดรับแนวทางนวัตกรรมใหม่ ๆ  ที่น ามาปรับใช้ในปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 47.2  และล าดับสุดท้าย คือ                  
การพัฒนาองค์กรที่ไม่เป็นระบบ ตลอดจนบุคลากรไม่ให้ความร่วมมือในการพัฒนา คิดเป็นร้อยละ 47.2  
(�̅� = 2.53, S.D. = 0.57, �̅� = 2.44, S.D. = 0.63, �̅� = 2.40, S.D. = 0.16) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรม   
 สวัสดิการและคุ้มครองแรงงานภายใต้แนวคิดการบริหารบุคคลภาครัฐแนวใหม่ (n=176) 

แนวทางการพฒันาบุคลากรของ
กรมสวสัดิการและคุ้มครอง

แรงงาน 

ระดับ (จ านวน/ร้อยละ) 
 

มาก 
 

 
ปาน
กลาง 

 

 
น้อย 

 

 
ค่าเฉล่ีย 

(�̅�) 

ค่า
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

 
ระดับ 
แปรผล 

1. องค์กรมีระบบการสรรหาที่เป็น
ธรรม โดยพิจารณาจากคุณสมบัติที่
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

117 (66.5) 56 (31.8) 3 (1.7) 2.65 0.51 มาก 

2. องค์กรมีการจัดท าหลักสูตรที่มีการ
พัฒนา อย่างต่อเน่ืองในบางหลักสูตร 
มีการติดตามประเมินผล และ
ถ่ายทอดองค์ความรู้ต่างๆ ที่ได้รับ
การจัดการความรู้เพ่ือถ่ายทอดองค์
ความรู้แก่บุคลากรคนอ่ืน ๆ 

86 (48.9) 83 (47.2) 7 (4.0) 2.44 0.57 มาก 

3. องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับ
การยกระดับความรู้ทักษะใหม่ ๆ 
อย่างทัว่ถึง 

91 (51.7) 81 (46.0) 4 (2.3) 2.51 0.53 มาก 

4. องค์กรมีการจัดกิจกรรม อบรม  
ให้น่าสนใจมากข้ึน และหยิบยก
ประเด็นที่เป็นปัญหามาใช้ในการ 
จัดอบรม 

92 (52.3) 81 (46.0) 3 (1.7) 2.51 0.53 มาก 

เฉล่ียรวม 2.52 0.53  

 จากตารางที่ 4 แนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานภายใต้แนวคิดการ
บริหารบุคคลภาครัฐแนวใหม่ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และเมื่อวิเคราะห์รายประเด็น คิดเป็นอัตราร้อยละสูงสุด 
ล าดับแรก คือ องค์กรมีระบบการสรรหาที่เป็นธรรมโดยพิจารณาจากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน คิดเป็น
ร้อยละ 66.5 รองลงมา คือ องค์กรมีการจัดกิจกรรมอบรมให้น่าสนใจมากข้ึน และหยิบยกประเด็นที่เป็นปัญหา              
มาใช้ในการจัดอบรม คิดเป็นร้อยละ 52.3 องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับการยกระดับความรู้ทักษะใหม่ ๆ 
อย่างทัว่ถึง คิดเป็นร้อยละ 51.7 และล าดับสุดท้าย คือ องค์กรมีการจัดท าหลักสูตรที่มีการพัฒนาอย่างต่อ เ น่ือง            
ในบางหลักสูตร มีการติดตามประเมินผล และถ่ายทอดองค์ความรู้ต่างๆ ที่ได้รับการจัดการความรู้เพ่ือถ่ายทอด

องค์ความรู้แก่บุคลากรคนอ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 48.9 (𝒙 = 2.65, S.D. = 0.51, 𝒙 = 2.51, S.D. = 0.53, 
𝒙 = 2.51, S.D. = 0.53) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสวัสดิการและ
 คุ้มครองแรงงาน จ าแนกเป็นรายด้าน (n = 176) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

ค่าเฉล่ีย (�̅�)  

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D) 

 
ระดับแปรผล 

1. ด้านคุณภาพ 2.58 0.39 มาก 
2. ด้านเวลา 2.60 0.49 มาก 
3. ด้านปริมาณ 2.63  0.44 มาก 
4. ด้านค่าใช้จ่าย 2.65  0.46 มาก 

เฉล่ียรวม 2.61 0.44  
 
 จากตารางที่ 5 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสวัสดิการ และคุ้ มครองแร ง งา น                    
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 2.61, S.D . = 0.44) และเมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่ล าดับแรก คือ            

ด้านค่าใช้จ่าย รองลงมา คือ ด้านปริมาณ ด้านเวลา และล าดับสุดท้าย คือ ด้านคุณภาพ (�̅� = 2.65, S.D. = 0.46, 
�̅� = 2.63, S.D. = 0.42, �̅� = 2.60, S.D. = 0.49) ตามล าดับ 

ตารางท่ี 6 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการพัฒนาบุคลากรของกรมสวัสดิการและ
 คุ้มครองแรงงานภายใต้แนวคิดการบริหารบุคคลภาครัฐแนวใหม่ (n=176) 

ระดับการพฒันาบุคลากร 

ระดับ (จ านวน/ร้อยละ) 
 

มาก 
  
 

 
ปานกลาง 

 
 

 
น้อย 

 

 
ค่าเฉลี่ย 
(�̅�) 

ค่า
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

 
ระดับ 
แปร
ผล 

1. องค์กรมีการสร้างนวัตกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

116 
(65.3) 

57 (32.4) 3 (1.7) 2.64 0.51 มาก 

2. การให้บริการที่มีคุณภาพแก่ประชาชน 98 (55.7) 77 (43.8) (.6) 2.55 0.51 มาก 
3. องค์กรลดการควบคุมจากส่วนกลาง
และเพ่ิมอิสระในการบริหารให้แก่
หน่วยงาน 

99 (56.3) 71 (40.3) 9 (3.4) 2.53 0.56 มาก 

4. องค์กรมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
จัดการ 

111 
(63.1) 

57 (32.4) 8 (4.5) 2.59 0.57 มาก 

เฉล่ียรวม 2.5 0.53  
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 จากตารางที่ 6 การพัฒนาบุคลากรของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานภายใต้แนวคิดการบริหาร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และเมื่อวิเคราะห์รายประเด็น คิดเป็นอัตราร้อยละสูงสุด ล าดับแรก 
คือ องค์กรมีการสร้างนวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ คิดเป็นร้อยละ 65.3 รองลงมา คือ องค์กร
มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดการ คิดเป็นร้อยละ 63.1 องค์กรลดการควบคุมจากส่วนกลางและเพ่ิมอิสร ะ                
ในการบริหารให้แก่หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 56.3 และล าดับสุดท้าย คือ การให้บริการที่มีคุณภาพแก่ประชาชน 
ร้อยละ 55.7 (�̅� = 2.64, S.D. = 0.51, �̅� = 2.59, S.D. = 0.57, �̅� = 2.53, S.D. = 0.56) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 7 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสั์มพันธ์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารบุคคลภาครัฐแนวใหม่กับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานด้วยเครื่องมือทางสถิติสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน 
 

N Pearson Correlation Sig. (2 -tailed) 
 

176 
 

.367** 
 

.000 
**นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 7  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสั์มพันธ์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารบุคคลภาครัฐ
แนวใหม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานด้วยเครื่องมือ                   
ทางสถิติสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จึงยอมรับ Ho สมมติฐาน 
การวิจัยสามารถสรุปได้ว่าการบริหารบุคคลภาครัฐแนวใหม่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ  
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (r = .367 , Sig. = .000) 
 
 กระบวนการการพัฒนาบุคลากรของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานภายใต้แนวคิดการ

บริหารบุคคลภาครฐัแนวใหม่ 
     ประการแรก การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้นโยบายกรมฯ ในการบริหารงานของกรมฯ นัน้ การ
บริหารงานด้านบุคลากรกรมฯ มีนโยบายการบริหารทรพยากรมนุษย์เป็นแนวทางในการด าเนินงานขององค์กร 
เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถตามขอบเขตหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ฉะนั้น 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกรมฯ จึงเป็นการด าเนินการภายใต้กฎ ระเบียบ แนวทาง และวิธีการที่เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกับที่กรมฯ ได้ก าหนดไว้ 

   ประการที่สอง กรมฯ ได้มีการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมีการจัดท าแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือเชิงยุทธศาสตร์ ในการสร้างความสมดุลด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการตามแนวทางของ HR Scorecardโดยมีการประเมินผลด้านการบริหารทรัพยากร บุคคล
ระดับกรมอย่างเป็นระบบ น าไปสู่การพัฒนาขีดสมรรถนะก าลังคนของส่วนราชการ ให้มีความเข้มแข็งสอดคล้อง
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กับภารกิจ โดยมีการจัดท าแผนภายใต้ 5 มิติ เช่น แผนอัตราก าลัง แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั ้ง เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดในการพัฒนาหน่วยงาน และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความเหมาะสม 

 ประการที่สาม การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ด้านการก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือน ส านักงาน 
ก.พ. ได้ก าหนดหลักเกณฑ์และเง่ือนไขการก าหนดต าแหน่งเพ่ือให้สอดคล้องกับลักษณะงาน หน้าที่ความ
รับผิดชอบ ปริมาณงานและคุณภาพงานของต าแหน่ง ซ่ึงเป็นหลักเกณฑ์และเง่ือนไขการก าหนดต าแหน่งที่ ก.พ. 
ก าหนดให้ อ.ก.พ. กระทรวงใช้เป็นหลักในการก าหนดต าแหน่งในส่วนราชการ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานและผู้ที่เกี่ยวข้องได้น าไปใช้ประโยชน์ในการด าเนินการเกี่ยวกับการก าหนด
ต าแหน่งได้อย่างประสิทธิภาพ 

 ประการที่ส่ี กรมฯ มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
พัฒนาบุคลากรของกรมฯ ให้มีสรรถนะ มีความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทัง้เป็นการ
เตรียมความพร้อมบุคลากรกรมฯ ให้มี “คนเก่ง คนดี” พร้อมที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิต์ามที่องค์การก าหนด  

 ประการที่ห้า ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน กรมฯ ใช้ตัวชี้วัด (KPI) ในการวัดผลส าเร็จของงาน  
โดยในแต่ละปีงบประมาณมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 2 ช่วง คือ ระหว่างเดือนตุลาคม – เดือนมีนาคม (ช่วงที่ 
1) และระหว่างเดือนเมษายน – เดือนกันยายน (ช่วงที่ 2) ซ่ึงกรมฯ ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการโดยใช้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินก าหนดข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับการมอบหมายงานและการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 ประการที่หก การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านสวัสดิการและบ าเหน็จความชอบ กรมฯ ก าหนดแผน
สร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การและน าเสนอกิจกรรมตามแผนโดยคณะกรรมการกรมสวัสดิการ และ
คุ้มครองแรงงานพิจารณากิจกรรม ซ่ึงเป็นทัง้กิจกรรมที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน ส าหรับการพิจารณาบ าเหน็จ
ความชอบ กรมฯ ด าเนินการตามกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 แนวคิดการพฒันาบุคลากรภายใต้แนวคิดการบริหารบุคคลภาคร ัฐแนวใหม่ เม่ือน ามาใช้ในกรม

สวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน 
 ประการแรก เกิดการสร้างนวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ กรมฯ ได้น าเทคโนโลยีมา
ปรับใช้ในการท างานไม่ว่าจะเป็นการย่ืนค าร้อง การเปิดรับสมัครต่าง ๆ  โดยสามารถย่ืนผ่านทางออนไลน์ได้             
การสัมภาษณ์ การฝึกอบรมต่าง ๆ ผ่านทาง Video Conference เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพด้านการพัฒนาบุคลากร 
และทันต่อสภาพสังคมที่ เปลี่ ยนแปลงไป  และการ ให้บริก า ร แก่ปร ะช าชนได้อ ย่า งมีปร ะสิทธิภาพ  
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 ประการที่สอง การให้บริการที่มีคุณภาพแก่ประชาชน การลดการควบคุมจากส่วนกลาง กรมฯ มีการ  
มอบอ านาจการตัดสินใจเพ่ือลดขัน้ตอนการท างานและเพ่ือความรวดเร็วในการให้บริการ  ประชาชนได้รับการ
อ านวยความสะดวก อีกทัง้ ยังมีการส ารวจความพึงพอใจของประชาชนที่ใช้บริการเพ่ือให้สามารถน ามาปรับปรุ ง 
และพัฒนา คุณภาพการบริการได้อย่างจริงจัง เน้นการส ารวจความพึงพอใจของประชาชน ณ จุดบริการ หลังจาก
ได้รับการบริการ และน าผลส ารวจความพึงพอใจมาวิเคราะห์ ศึกษาเปรียบเทียบ เพ่ื อปรับปรุงประสิทธิภาพ               
การท างาน 

 ประการที่สาม การพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกรมฯ ได้น าแนวคิดการบริหารบุคคลภาครัฐ
แนวใหม่มาปรับใช้เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและเกิดประโยช น์
สูงสุดต่อการให้บริการประชาชน โดยการจัดโครงการ/หลักสูตรเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องและเหมาะสมกับ
ภารกิจแต่ละด้านของกรมฯ ด าเนินการจัดโครงการ/หลักสูตรเพ่ือพัฒนาบุคลากรตามที่ก าหนดไว้ในแผนพัฒนา
บุคลากรของกรมฯ เพ่ือให้เกิดความคล่องตัว รวดเร็วและตรงกับความต้องการ โดยค านึงถึงความเหมาะสมของ
ต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากร ความจ าเป็นหรือความขาดแคลนของบุคลากรแต่ละต าแห น่ง 
ความคุ้มค่าและการน าไปต่อยอดและประโยชน์ที่จะเกิดข้ึนในการปฏิบัติงานจริงและการตอบสนองต่อความ
ต้องการของประชาชน ภายใต้การก ากับ ดูแลของคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรของกรมฯ 

 ประการที่ส่ี การให้บริการประชาชนโดยการมีส่วนร่วมของเอกชน เป็นการยกระดับการให้บริการข้ึนไป
อีกระดับหน่ึง การเพ่ิมบทบาทให้หน่วยงานเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมกับรัฐบาลเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน  
สร้างทางเลือกทางการท างานให้มากข้ึน และเป็นการขยายการเข้าถึงบริการของรัฐกับภาคประชาชน เกิดความ
ตระหนัก และเข้าใจความส าคัญของการมีส่วนร่วมในเรื่องการบริการสาธารณะ เน้นการจัดการตามภาคเอกชน
เพ่ือความยืดหยุ่นในการท างาน 

 ประการที่ห้า การใช้เทคโนโลยีในการจัดการในยุคที่ประเทศขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมและเทคโนโล ยี
ใหม่ๆ ส่งผลให้กรมฯ ได้น าเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือบริหารจัดการงานด้านต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน มีความ
ทันสมัยมากข้ึนเป็นการยกระดับบุคลากรสู่การเป็นข้าราชการยุคใหม่ เพ่ือลบล้างภาพจ าเดิมๆ ที่เคยมีในอดีต   
และเพ่ือให้สอดรับกับกระแสโลกยุค 4.0 โดยน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในระบบการท างานทั ้งภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน พร้อมทัง้พัฒนาช่องทางการให้บริการใหม่ๆ เพ่ืออ านวยความสะดวกแก่ประชาชน ให้สามารถ
เข้าถึงบริการได้อย่าง่ายดายและรวดเร็วย่ิงข้ึน 

 ปัญหา และอุปสรรคในการการพฒันาบุคลากรภายใต้แนวคิดการบริหารบุคคลภาครฐัแนวใหม่ 

ของกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน  
             ประการที่หน่ึง การพัฒนาบุคลากรของกรมฯ ไม่สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบท าให้แผนพัฒนาฯ  
ที่มีอยู่ไม่ได้ใช้ประโยชน์อย่างเต็มที่ บุคลากรขาดการเรียนรู้โดยอัตโนมัติท าให้ไม่สามารถพัฒนาขีดความสามารถ
ตนเองส่งผลต่อการปฏิบัติงานไม่เต็มสมรรถนะรวมถึงบุคลากรยังขาดความผูกพันต่อกรมฯ ท าให้เกิดการย้าย การ
โอน หรือการลาออกจากราชการบ่อยครัง้ จึงท าให้บุคลากรไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ประกอบกับงบประมาณ
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ที่ได้รับการจัดสรรส าหรับการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงพอ จึงท าให้การพัฒนาไม่เป็นไปตามนโยบาย
และทิศทางการพัฒนาประเทศ  

 ประการที่สอง กรมฯ มีภารกิจค่อนข้างมากและหลายด้าน มิใช่เพียงภารกิจหลักในด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียว แต่ยังมีภารกิจหลักในด้านอ่ืน ๆ ที่ต้องด าเนินการควบคู่กันไปด้วย ท าให้ไม่
สามารถเข้าถึงลักษณะงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสม 

 ประการที่สาม กรมฯ ขาดเทคโนโลยีต่าง ๆ โดยเฉพาะอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ สัญญาณเครือข่าย
อินเตอร์เน็ตยังไม่ตอบสนองต่อการท างานที่ทันทีและเป็นปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร  

 ประการที่ส่ี ภารกิจที่บุคลากรแต่ละคนได้รับมอบหมายมีหลากหลายด้าน ท าให้บุคลากรจ าเป็นต้องได้รับ
การพัฒนาหลายด้าน ส่งผลต่อการขาดแคลนงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากร  

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภายใต้แนวการบริหารบุคคลภาคร ัฐแนวใหม่ของข้าราชการและบุคลากร

กรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน 
 ประการแรก กรมฯ มีการให้ความส าคัญในการจัดระบบที่สร้างความคล่องตัวให้กับผู้บริหารโดยไม่ต้อง
ยึดติดกับกฎระเบียบ ระบบน้ีต้องเป็นเครื่องมือที่สนับสนุนการท างานอย่างเต็มที่ พร้อมทัง้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส 
เป็นธรรม ท าให้บุคลากรกรมฯ มีความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตที่ดีในขณะเดียวกัน มีการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรทุกระดับอย่างเท่าเทียม และส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบใหม่ ๆ เพ่ือให้พร้อมรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนตลอดเวลาการเปิดโอกาสให้ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ 
อย่างอิสระ และส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ช่วยสร้างประสิทธิภาพในการท า งาน ท าให้การปฏิบัติงาน
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด และสอดคล้องกับแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแบบใหม่ อีกด้วย 

 ประการที่สอง การปรับหลักสูตรในการพัฒนาบุคลากร รวมทั ้งการก าหนดกลุ่มเป้าหมาย เพ่ือให้
สอดคล้องกับหลักสูตรดังกล่าว โดยสร้างการรับรู้ ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรทุกระดับ ตระหนัก และให้ความส าคัญ
ต่อการเปลี่ยนแปลงของระบบราชการ ภายใต้แนวการบริหารบุคคลภาครัฐแนวใหม่ รวมทัง้ รับฟังความคิดเห็นที่มี
ความแตกต่าง เพ่ือลดความขัดแย้งในองค์กร เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการสู่ความเป็นเลิศ มุ่งเน้น
ผลสัมฤทธิห์และมีความเป็นมืออาชีพ 
 

อภิปรายผล  
 ประการแรก ปัญหาและอุปสรรคการพัฒนาบุคลากรของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานภายใต้
แนวคิดการบริหารบุคคลภาครัฐแนวใหม่ พบว่าบุคลากรขาดการเรียนรู้โดยอัตโนมัติท าให้ไม่สามารถพัฒนา ขีด
ความสามารถตนเองขาดความตระหนักในการพัฒนาตนเอง ยังยึดติดกับระเบียบแบบแผน วิธีปฏิบัติแบบเดิม ๆ 
ไม่เปิดรับแนวทางนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่น ามาปรับใช้ในปฏิบัติงานส่งผลต่อการปฏิบัติงานไม่เต็มสมรรถนะ รวมถึง
บุคลากรยังขาดความผูกพันต่อกรมฯ ท าให้เกิดการย้าย การโอน หรือการลาออกจากราชการบ่อยครัง้ จึงท าให้
บุคลากรไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ประกอบกับงบประมาณที่ได้รับการจัดสรรส าหรับ การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงพอ จึงท าให้การพัฒนาไม่เป็นไปตามนโยบาย ขาดแคลนเทคโนโลยีต่าง ๆ โดยเฉพาะ
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อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ สัญญาณเครือข่ายอินเตอร์เน็ตยังไม่ตอบสนองต่อการท างานที่ทันทีและเป็นปัญหาและ
อุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรบุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของวรพงษ์ เด่นวัฒนา (2562) เรื่อง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ภายใต้แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ส านักงานเขตห้วยขวาง  จากการวิจัยพบว่า 
ปัญหา และอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ฯ บุคลากรยังขาดความผูกพันต่อส า นักงาน ฯ จึงท าให้เกิด             
การย้ายหรือการลาออกจากราชการบ่อยครัง้ ท าให้บุคลากรไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน เกิดภาวะงานล้นคน 
ในขณะที่บุคลากรยังขาดความรู้และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศอย่างเหมาะสม ส่งผลให้การปฏิบัติงานยังไม่ได้รับ
การพัฒนาเท่าที่ควร เกิดความล่าช้าและความซ ้า ซ้อนในการปฏิบัติงาน บุคลากรยังกลัวการเรียนรู้การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ ๆ ที่เข้ามาในส านักงาน ฯ      

 ประการที่สอง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรกรมฯ โดยมุ่งเน้น
ไปที่การก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์การก าหนดต า แหน่ง
และอัตราเงินเดือน การฝึกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และสวัสดิการและบ าเหน็จ
ความชอบ สอดคล้องกับงานวิจัยของอรอนงค์ ช่วยมิตร (2563) เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้แนวคิด
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ กรณีศึกษา กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ  จากการวิจัยพบว่า 
กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ มีกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ภายในองค์กร ดังน้ี คือ 
การฝึกอบรม โดยจะมีทัง้จากหลักสูตรภายในและหลักสูตรภายนอกองค์กร กระบวนการฝึกอบรมมีขัน้ตอนดั ง น้ี           
1) การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 2) การก าหนดวัตถุประสงค์ในการ 3) การสร้างหลักสูตรฝึกอบรม                    
4) การก าหนดโครงการฝึกอบรม 5) การบริหารโครงการฝึกอบรม และ 6) การประเมิน/ติดตามผลการฝึกอบรม 
ซ่ึงปัญหาและอุปสรรค คือ การใช้เวลาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องใช้เวลา  โดยทัว่ไปจะเป็นอุปสรรค                
กับการท างานเพราะองค์กรอาจไม่มีเวลาพอที่จะปล่อยให้ทรัพยากรมนุษย์ใช้เวลา ในการปฏิบัติงานไปกับ             
การพัฒนาได้ ปัญหางบประมาณในการจัดฝึกอบรมที่มีอยู่อย่างจ ากัด และบาง หลักสูตรโครงการต้องใช้
งบประมาณจ านวนมาก การขาดแคลนปัจจัยเสริมในการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ที่ครบวงจร เช่น ปัจจัย           
ด้านการเงินด้านวิทยากร ด้านบุคลากร ด้านกายภาพ ด้านเทคโนโลยี และอ่ืน ๆ 

   ประการที่สาม กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการเ พ่ิมศักยภาพของบุคลากรกรมฯ                     
โดยมุ่งเน้นไปที่การก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์การก าหนด
ต าแหน่งและอัตราเงินเดือน การฝึกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และสวัสดิการและบ าเหน็จ
ความชอบ สอดคล้องกับแนวคิดของวีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2566) กล่าวโดยสรุปว่าการก าหนดนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญอย่างมากส าหรับองค์กร เน่ืองจากนโยบายเป็นหลักการที่ก าหนดข้ึนเพ่ือเป็น
แนวทางในการปฏิบัติทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ซ่ึงสามารถน าไปปฏิบัติและวัดผลได้จริง ดังนัน้ การมีแผนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น กฎหมาย กฎระเบียบ และข้อบังคับที่สอดคล้องกับนโยบายเป็นส่ิงจ าเป็น เพ่ือให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นไปในทิศทางที่ถูกต้อง การวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญในการพิจารณาและก าหนด
แนวทางในการปฏิบัติทรัพยากรมนุษย์ เสมือนเป็นสะพานเชื่อมระหว่างปัจจุบันและอนาคต โดยการวางแผนน้ี           
ต้องพิจารณาและก าหนดแนวทางที่เหมาะสม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการเมื่อได้ก าหนดแผนและนโยบายแล้ ว 
ขัน้ต่อไปคือการก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือนที่เหมาะสม โดยค านึงถึงความจ าเป็นและความต้องการ                
ตามแผนก าลังคน นอกจากน้ียังต้องมีการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม                
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และพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และทัศนคติ อย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ และเพ่ือสร้าง
ประสิทธิภาพในการท างาน การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นขัน้ตอนส าคัญที่ต้องมี เน่ืองจากมันช่วยในการ
พิจารณาความสามารถและประสิทธิภาพของบุคคล ในการประเมินผลการปฏิบัติงานควรใช้หลักเกณฑ์และวิธีการ
ที่ไม่มีอคติ รวมทัง้น ามาใช้ในการตัดสินใจเรื่องการเลื่อนเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง หรือการปรับเปลี่ยนต าแหน่ง
หน้าที่ อีกทัง้ ยังส่งเสริมการพัฒนาสวัสดิการและบ าเหน็จความชอบ เพ่ือให้บุคลากรมีความผูกพันและความพึงพอ
ในการท างานในท้ายที่สุดการพ้นจากต าแหน่งหน้าที่การงาน เมื่อเกิดการเกษียณอายุจะต้องได้รับการพิจารณา
อย่างถูกต้อง โดยค านึงถึงประสิทธิผลและพฤติกรรมการท างานของบุคลากร นอกจากน้ียังต้องให้สวัสดิการ                
และบ าเหน็จความชอบที่เหมาะสมเพ่ือสร้างความพึงพอใจและความผูกพันในองค์กร 

ข้อเสนอแนะของงานวิจยั 
 บุคลากรของกรมฯ ถือเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์ และการขบัเคลื่อนของประเทศ
โดยในการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่เน้นการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการท างานร่วมกับการบริหาร
จัดการอย่างบูรณาการนัน้ จึงมีความจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากร โดยการสร้างทัศคติในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเอง การส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเน่ือง พร้อมทั ้งมีการปรับโครงสร้างในการท างาน           
ให้มีความยืดหยุ่นให้ทันต่อสถานการณ์และทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก รวมถึงการน า
เทคโนโลยีต่าง ๆ มาใช้ในกระบวนการเรียนรู้และพัฒนา เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพ เพ่ิมขีดความสามารถในการ
ท างานและประสิทธิภาพการท างาน บุคลากรต้องมีความสามารถในการมองภาพใหญ่ขององค์กร มีความเข้าใจใน
เป้าหมายและพันธกิจหรือภารกิจขององค์กร เข้าใจในบริบทแวดล้อมที่มีผลต่องานในองค์กรและบทบาทห น้าที่
ของตนเอง เน้นการท างานที่สร้างผลสัมฤทธิท์ี่มีคุณค่า และประโยชน์ต่อส่วนรวมและประชาชน โดยยึดมัน่ใน
มาตรฐานจริยธรรม ซ่ึงในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐภายใต้การบริหารบุคคลภาครัฐแนวใหม่ นัน้ จ าเป็นจะต้อง
ได้รับการสนับสนุน และความร่วมมือจากภาครัฐร่วมด้วย เช่น การสนับสนุนงบประมาณในการจัดอบรมพัฒนา
บุคลากรในหลักสูตรที่มีความเหมาะสมและตรงกับงานที่ปฏิบัติอยู่จริง หรือการปรับโครงสร้างในการสัง่งานและ
การปฏิบัติงานที่มีการสนับสนุนให้บุคลากรได้แสดงความสามารถของตนเองมากข้ึน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มประสิทธิภาพเกิดผลิตผล (Output) และผลประโยชน์จากผลิตผล (Outcome) ที่สร้างประโยชน์แก่องค์กร 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
 ควรท าการศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่            
ที่น่าสนใจ ซ่ึงมีลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความคล้ายคลึงกัน เพ่ือให้ได้ความเข้าใจถึงแนวทาง           
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่ มีค วามชัด เจนมาก ข้ึ น                   
การน าผลการวิจัยที่ได้ไปศึกษาเพ่ือให้เกิดแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้แนวคิดการบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ให้มีเน้ือหาที่ครอบคลุม ซ่ึงควรศึกษาด้านต่าง ๆ                  
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เป็นรายละเอียดและครอบคลุมในการวิจัยครัง้ถัดไป 
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