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บทคดัย่อ 

การวิจยันีÊมีวตัถุประสงค์เพืÉอศึกษาปัจจยัภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรทีÉส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏิบตัิงาน รวมถึงศกึษาแนวทางการยกระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของบุคลากร 

โดยเป็นการวิจยัเชงิคุณภาพ ทีÉใช้วิธีการวิจยัเอกสารร่วมกับการสมัภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข ้อมูลสําคญั

แบบเฉพาะเจาะจง จาํนวน 13 คน ผลการวจิยัพบว่า 1) ปัจจยัภายในทีÉเป็นอุปสรรค คอื ขั Êนตอนการปฏบิตังิาน

ทีÉซบัซ้อนและระบบฐานขอ้มลูทีÉขาดการเชืÉอมโยง ซึÉงส่งผลกระทบโดยตรงต่อมติดิา้นเวลาและคุณภาพของงาน 

โดยแรงจูงใจในการทํางานมีความแตกต่างกันตามทฤษฎีสองปัจจยัและทฤษฎีลําดบัข ั Êนความต้องการ 

กล่าวคอื ผู้บรหิารเน้นความสําเรจ็ของงาน ขา้ราชการเน้นความก้าวหน้า และพนักงานราชการเน้นความมั Éนคง 

2) ปัจจยัภายนอกทีÉส่งผลกระทบสงูสุด ไดแ้ก่ ความไม่ต่อเนืÉองของนโยบายจากการเปลีÉยนแปลงทางการเมอืง 

แรงกดดนัจากความรวดเร็วของสืÉอสงัคมออนไลน์ และสภาวะเศรษฐกิจ และ 3) แนวทางการยกระดบั

ประสทิธภิาพ ควรปรบัปรุงระบบประเมนิผลใหเ้น้นผลสมัฤทธิ Í พฒันาทกัษะดจิทิลัผ่านระบบพีÉเลีÊยงสอนงาน 

และส่งเสรมิสมดุลระหว่างชวีติกบัการทาํงานเพืÉอรกัษาขวญักําลงัใจของบุคลากร 
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บทนํา 

กรมการปกครอง เป็นหน่วยงานหลกัระดบักรม สงักัดกระทรวงมหาดไทย มภีารกิจสําคญัในการ

รกัษาความสงบเรยีบรอ้ยและความมั Éนคงภายในประเทศ รวมถงึการอํานวยความเป็นธรรมและการทะเบยีน 

ย่อมไดร้บัผลกระทบจากพลวตัเหล่านีÊเช่นกนั โดยเฉพาะกองการเจา้หน้าทีÉซึÉงเปรยีบเสมอืนหวัใจสําคญัในการ

บริหารทรพัยากรบุคคลของกรม มีอํานาจหน้าทีÉในการจดัระบบและบรหิารงานบุคคล ตั Êงแต่การวางแผน

อตัรากําลงั การบรรจุแต่งตั Êง การประเมนิผล ไปจนถงึการจดัสวสัดกิารและวนิัย ภารกจิของกองการเจา้หน้าทีÉ 

จงึมคีวามสาํคญัอย่างยิÉง เพราะหากบุคลากรในกองการเจา้หน้าทีÉขาดประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ย่อมส่งผล

กระทบเป็นลูกโซ่ไปยงัการบรหิารจดัการบุคลากรทั Êงกรมการปกครอง และกระทบต่อการใหบ้รกิารประชาชน

ในทีÉสุด 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานได้รบัการศกึษาและใหค้วามหมายไวอ้ย่างหลากหลาย องค์ประกอบ

สําคญัของประสทิธภิาพสามารถสรุปได ้4 ดา้น คอื ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ดา้นปรมิาณงาน (Quantity) 

ด้านเวลา (Time) และด้านค่าใชจ้่าย (Cost) (Plowman and Peterson อ้างถึงใน ธรีะสา อยู่โต, 2565, หน้า 8) 

ซึÉงการทีÉบุคลากรจะปฏบิตังิานใหบ้รรลุองค์ประกอบทั Êง 4 ดา้นนีÊได ้จาํเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัสนับสนุนทั Êงทางดา้น

โครงสรา้งและจติวทิยา ปัจจยัจงูใจในการทํางานโดยเฉพาะโอกาสทีÉจะเตบิโตและก้าวหน้า และสภาพการทํางาน

ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากรอย่างมนีัยสําคญั นอกจากนีÊความเชืÉอมั Éนในองค์กรและปัจจยั

ดา้นผูนํ้า กฎระเบยีบ และระบบการทํางาน เป็นปัจจยัสําคญัทีÉบุคลากรใหค้วามสําคญัมากกว่าเครืÉองมอืหรอื

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (ภานุวฒัน์ มนีชยันันท์, 2561, หน้า 38) โดยปัจจยัเหล่านีÊมคีวามสอดคล้องกับ

ทฤษฎลํีาดบัข ั Êนความต้องการของ Maslow ทีÉเน้นความมั Éนคงทางจติใจ 

นอกจากนีÊ ในบรบิทของระบบราชการทีÉมคีวามเป็นพลวตัสงู การพฒันาศกัยภาพบุคลากรใหเ้ท่าทนั

ต่อการเปลีÉยนแปลงกเ็ป็นสิÉงจาํเป็น การพฒันาประสทิธภิาพบุคลากรตอ้งเน้นการทําใหห้น่วยงานราชการเป็น

องค์การแห่งการเรยีนรู้ (Learning Organization) เพืÉอใหข้า้ราชการสามารถประมวลผลความรู้มาประยุกตใ์ช้

ในการปฏบิตัริาชการไดอ้ย่างถูกต้องและรวดเรว็ ซึÉงถอืเป็นกลไกภายในองคก์รทีÉช่วยรบัมอืกบัปัจจยัภายนอกได ้

จากบรบิทและสภาพปัญหาทีÉกล่าวมาขา้งต้น กองการเจ้าหน้าทีÉ กรมการปกครอง จําเป็นต้องตระหนัก

ถึงความสําคญัของการศกึษาปัจจยัต่างๆ ทีÉส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในสงักดั 

ทั Êงปัจจยัภายในองค์กร อนัไดแ้ก่ โครงสรา้ง ระบบการทํางาน และแรงจูงใจ รวมถงึสภาพแวดล้อมภายนอก

องค์กร เช่น นโยบายรฐับาลและเทคโนโลย ีเพืÉอนําไปสู่การวเิคราะหห์าแนวทางในการยกระดบัประสทิธภิาพ

ทีÉเหมาะสมและสอดคล้องกบับรบิทเฉพาะของหน่วยงาน ดงันั Êน ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีÉจะศกึษาปัจจยัภายใน

และสภาพแวดล้อมภายนอกทีÉส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรกองการเจา้หน้าทีÉ 

กรมการปกครอง เพืÉอหาแนวทางการยกระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบคุลากร และเพืÉอใหส้ามารถ

เสนอแนะแนวทางทีÉนําไปปฏิบตัไิดจ้รงิ อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการบรหิารราชการแผ่นดนิและการขบัเคลืÉอน

ภารกจิของกรมการปกครองใหบ้รรลุเป้าหมายอย่างมปีระสทิธผิลต่อไป 
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพืÉอศกึษาปัจจยัภายในองค์กรทีÉส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร กองการเจา้หน้าทีÉ 

กรมการปกครอง 

2. เพืÉอศกึษาสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรทีÉส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

กองการเจา้หน้าทีÉ กรมการปกครอง 

3. เพืÉอศึกษาแนวทางการยกระดบัประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรกองการเจ้าหน้าทีÉ 

กรมการปกครอง 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

ในการวจิยัครั ÊงนีÊ เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) โดยวธิกีารดําเนินการวจิยัใชว้ธิี

เกบ็ขอ้มลูจากเอกสารและการสมัภาษณ์เชงิลกึกบัผูใ้หข้อ้มลูสาํคญั 

ประชากรและผู้ให้ขอ้มูลสาํคญั 

ในการวจิยัครั ÊงนีÊ ผูว้จิยัไดก้ําหนดประชากรและผูใ้หข้อ้มลูสาํคญั ดงันีÊ 

1. ประชากร (Population) ไดแ้ก่ บุคลากรกองการเจา้หน้าทีÉ กรมการปกครอง 

2. ผูใ้หข้อ้มูลสําคญั (Key Informants) ทีÉใชใ้นการวจิยัครั ÊงนีÊ เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 

ซึÉงเป็นการเลอืกผู้ให้ขอ้มูลโดยกําหนดคุณลกัษณะของประชากรทีÉต้องการศกึษา (เฉลมิพล ศรหีงส,์ 2568, 

หน้า 30) จงึใช้วธิเีก็บขอ้มูลจากผู้ให้ขอ้มูลสําคญั (Key Informants) โดยพิจารณาคุณสมบตัิจากบุคลากร

ภายในกองการเจ้าหน้าทีÉ กรมการปกครอง ทีÉมปีระสบการณ์การทํางานตั Êงแต่ Ś ปีขึÊนไป จํานวน 13 คน 

ไดแ้ก่ 

   2.1 ผูอํ้านวยการส่วน จาํนวน 1 คน 

   2.2 ขา้ราชการระดบัชาํนาญการพเิศษ จาํนวน 3 คน 

   2.3 ขา้ราชการระดบัชาํนาญการ จาํนวน 3 คน 

   2.4 ขา้ราชการระดบัชาํนาญงาน จาํนวน 3 คน 

   2.5 พนักงานราชการ จาํนวน 3 คน 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการงานวิจยั 

ในการวจิยัครั ÊงนีÊ ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง (Structured interview) โดยกําหนด

คําถามทีÉจะถามไว้ล่วงหน้าอย่างแน่นอนตายตวั ทั Êงในแง่ของถ้อยคําสํานวน จํานวนขอ้คําถาม และการเรยีง 

ลําดบัของขอ้คําถาม ซึÉงผู้สมัภาษณ์จะต้องถามคําถามตามทีÉกําหนดไว้เท่านั Êนและสมัภาษณ์เป็นรายบุคคล 

(วิโรจน์ ก่อสกุล, 2568, หน้า 38-40) การสมัภาษณ์จะทําการสมัภาษณ์เป็นรายบุคคล ก่อนการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล ผู้วจิยันัดหมายวนัสมัภาษณ์โดยแจ้งใหผู้้สมัภาษณ์ทราบล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์ผู้สมัภาษณ์จะทํา

การจดบนัทกึและบนัทกึเสยีงโดยก่อนสมัภาษณ์จะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนาและ

บนัทกึเสยีงก่อนทุกครั Êง 
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วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ในการวจิยัครั ÊงนีÊใชว้ธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูเป็นสองส่วน ดงันีÊ 

1. วธิกีารเก็บรวบรวมขอ้มลูจากเอกสาร เป็นวธิกีารศกึษาคน้คว้าเกบ็รวบรวมขอ้มูลทั Éวไป โดยการ

รวบรวมเอกสารซึÉงเป็นขอ้มลูทีÉมกีารบนัทกึไวแ้ล้วโดยผูอ้ืÉน ไดแ้ก ่

   1.1 หนังสือทั Éวไป เช่น ตํารา คู่มือ เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถึงเอกสารทางวชิาการ 

วารสาร สิÉงพมิพ ์สืÉออเิลก็ทรอนิกส ์เป็นตน้ 

   1.2 หนังสอื อา้งองิ เช่น สารานุกรม พจนานุกรม เป็นตน้ 

   1.3 รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ ์เป็นงานทีÉผูว้จิยัไดท้าํการศกึษาคน้ควา้ในเรืÉองนั Êนๆ อย่างละเอยีด 

   1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารทีÉส่วนราชการจดัทําขึÊนเพืÉอประโยชน์ในการปฏบิตัิ เช่น 

นโยบาย กฎระเบยีบ พระราชบญัญตั ิประกาศคาํสั Éง คู่มอืแนวทางปฏบิตังิาน เป็นตน้ 

2. วิธีการรวบรวมข้อมูลจากภาคสนาม ผู้ว ิจยัเก็บข้อมูลโดยวธิกีารสมัภาษณ์เชงิลึก (in-depth 

interviewing) โดยทีÉผู้วจิยัเลอืกวธิกีารสมัภาษณ์ตามวตัถุประสงค์ของการศกึษาวจิยั ซึÉงใชว้ธิกีารสมัภาษณ์

แบบมโีครงสรา้ง (Structured interview) โดยทีÉผูว้จิยัจะทาํการสมัภาษณ์ไปตามคําถามทีÉกําหนดไวใ้นแบบ

สมัภาษณ์ ซึÉงผู้วจิยัจะสมัภาษณ์ตามขอ้ทีÉกําหนดไวเ้ท่านั Êน และผูว้จิยัจะใชแ้บบสมัภาษณ์ซึÉงเป็นคําถามใน

การสมัภาษณ์และจดบนัทกึขอ้มลูและบนัทกึเสยีงตามคาํบอกของผูใ้หข้อ้มลูสาํคญั 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวเิคราะห์ขอ้มูลในการทาํการศกึษาครั ÊงนีÊ เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเชงิคุณภาพ ผู้วจิยัมขี ั Êนตอน

ในการวเิคราะห ์ดงันีÊ 

1. ผูว้จิยันําขอ้มลูทีÉไดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ตามแต่ละประเดน็ 

2. นําขอ้มูลทีÉไดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเด็นคําถามแล้วนํามาเปรยีบเทยีบความเหมอืนหรอื

แตกต่างของผูใ้หส้มัภาษณ์แต่ละคนก่อนจะนําขอ้มลูนั Êนไปวเิคราะห ์

3. นําขอ้มูลทีÉไดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็คาํถาม แล้วนํามาเปรยีบเทยีบกบัขอ้มูลเอกสาร

ทีÉเกีÉยวขอ้ง ได้แก่ แนวคดิ ทฤษฎี ผลงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้ง เพืÉอจะไดท้ราบถงึลกัษณะทีÉมคีวามคล้ายคลงึกนั

และแตกต่างกนัของขอ้มลู ก่อนจะนําขอ้มลูนั Êนไปวเิคราะห ์

4. นําขอ้มูลทีÉไดจ้ากการเปรยีบเทยีบมาทาํการวเิคราะหข์อ้มลูร่วมกนั เพืÉอสรุปผลการวจิยั ปัจจยัภายใน

และสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรทีÉส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน รวมถึงขอ้เสนอแนะและ

แนวทางในการยกระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานใหเ้หมาะสม โดยใชก้ารนําเสนอผลการวจิยัในรูปแบบ

เชงิพรรณนา 

 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

ผลการวิจยั ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันีÊ 

1. ปัจจยัภายในองคก์รทีÉส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกองการเจ้าหน้าทีÉ 

   พบว่า ประสทิธภิาพในการทํางานประกอบดว้ยองคป์ระกอบสําคญั 4 ดา้น ไดแ้ก่ คุณภาพ (Quality) 

ปรมิาณ (Quantity) เวลา (Time) และค่าใชจ้่าย (Cost) เมืÉอนํากรอบแนวคดินีÊมาวเิคราะห์ร่วมกบัขอ้มูลจาก

การสมัภาษณ์ พบว่า ปัจจยัภายในองค์กรเป็นรากฐานสําคญัทีÉกําหนดทศิทางและสมรรถนะในการทาํงาน

ของบุคลากร โดยสามารถจาํแนกออกเป็น 2 มติิหลกัทีÉมคีวามสมัพนัธเ์ชืÉอมโยงกนั คอื มติิดา้นโครงสรา้งและ

ระบบการบรหิารจดัการ และมติดิา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน โดยมรีายละเอยีดดงันีÊ 
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1. โครงสรา้งและระบบการบริหารจดัการ (Structure and Management System) 

   กองการเจ้าหน้าทีÉเปรียบเสมือนหวัใจของกรมการปกครอง ทาํหน้าทีÉบริหารทรพัยากรมนุษย์

ในองคก์รทีÉมขีนาดใหญ่ทีÉสุดแห่งหนึÉงของกระทรวงมหาดไทย ลกัษณะโครงสรา้งโดยทั Éวไปโครงสรา้งถูกจดัแบ่ง

ตามฟังกช์นังานเพืÉอรองรบัภารกจิหลกั ดงันีÊ 

   ř) กลุ่มงานช่วยอํานวยการและบรหิารทั Éวไป ดูแลงานธุรการ งบประมาณ และสนับสนุนภารกจิ

ทั Éวไปของกอง 

   Ś) กลุ่มงานวางแผนอตัรากําลงัและกําหนดตําแหน่ง วเิคราะห์ภาระงานเพืÉอจดัสรรตําแหน่งขา้ราชการ 

(เช่น ปลดัอําเภอ, นายอําเภอ) ใหเ้หมาะสมกบัพืÊนทีÉ 

   ś) กลุ่มงานสรรหาและเลอืกสรร ดาํเนินการสอบแข่งขนั สอบคดัเลอืก โดยเฉพาะการสอบปลดัอําเภอ

ทีÉมคีวามสาํคญัสงู 

   Ŝ) กลุ่มงานบรรจุและแต่งตั Êง เป็นส่วนงานทีÉใหญ่และสาํคญัทีÉสุด ดูแลการย้าย เลืÉอนตําแหน่ง 

การโอนของขา้ราชการทั Êงส่วนกลางและภูมภิาค 

   ŝ) กลุ่มงานทะเบยีนประวตัแิละบําเหน็จความชอบ ดแูลฐานขอ้มลูบุคลากร (DPIS) เครืÉองราชอสิรยิาภรณ์ 

และสวสัดกิาร 

   Ş) กลุ่มงานวนิัยและจรรยาบรรณ ดแูลเรืÉองความประพฤตแิละการรกัษาวนัิยขา้ราชการ 

   ระบบบรหิารงานบุคคลของกรมการปกครองมเีอกลกัษณ์เฉพาะตวัสูง เนืÉองจากมรีะบบสายการ

บงัคบับญัชาทีÉเขม้ขน้ และวฒันธรรมองคก์รแบบนักปกครอง กรมการปกครองยดึถอืระเบยีบ ก.พ. และระบบ

คุณธรรมอย่างเคร่งครดั มกีารสอบแข่งขนัทีÉได้มาตรฐาน แต่ในทางพฤตินัย เนืÉองจากเป็นงานทีÉต้องอาศยั

ความไวว้างใจในการปกครองพืÊนทีÉ การแต่งตั Êงโยกยา้ยจงึมกัมตีวัแปรเรืÉองความเหมาะสมกบัพืÊนทีÉและดุลยพนิิจ

ของผูบ้งัคบับญัชาเขา้มาเกีÉยวขอ้ง ซึÉงเป็นประเดน็ทีÉมกัถูกหยบิยกมาวจิยัในเรืÉองความโปร่งใส 

จากการศกึษาทฤษฎีระบบ องค์กรประกอบดว้ย ปัจจยันําเขา้ (Inputs) กระบวนการ (Processes) 

และผลผลติ (Outputs) โดยกระบวนการภายในทีÉมปีระสทิธภิาพจะนําไปสู่ผลลพัธ์ทีÉด ีโครงสรา้งองค์กรและ

ระบบการทํางานถอืเป็นสภาพแวดล้อมทางกายภาพและกระบวนการทีÉบุคลากรต้องปฏสิมัพนัธด์ว้ยในทุกวนั

ของการทาํงาน แต่จากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลพบปัญหาสาํคญัในส่วนของกระบวนการ ดงันีÊ 

1) ความซบัซ้อนของขั Êนตอนปฏิบตังิานกบัความยดืหยุ่นทีÉหายไป ผู้อํานวยการส่วนและขา้ราชการ

ระดบัชํานาญการพเิศษ (หวัหน้ากลุ่มงาน) ผูใ้หข้อ้มลูคนทีÉ Ś (ŚŝŞŠ) ใหข้อ้มลูว่า "ระเบยีบราชการถูกออกแบบ

มาเพืÉอความรอบคอบ แต่ในทางปฏิบตัิข ั Êนตอนการเสนอเซ็นหนังสอืทีÉมากเกินไป กลายเป็นคอขวดทีÉทําให้

กระบวนการล่าชา้" ซึÉงสะทอ้นภาพความเป็นจรงิทีÉตรงกนัว่า แมก้องการเจา้หน้าทีÉจะมกีารแบ่งส่วนราชการ

ออกเป็น 5 ส่วน 1 ฝ่าย ซึÉงครอบคลุมภารกจิตั Êงแต่ต้นนํÊาไปจนถงึปลายนํÊา แต่ในทางปฏบิตักิระบวนการทํางาน

กลบัถูกพนัธนาการดว้ยกฎระเบยีบทีÉเคร่งครดัและขั Êนตอนการกลั ÉนกรองทีÉซบัซ้อนหลายลําดบัชั Êน (Hierarchy) 

และสะทอ้นใหเ้หน็ปัญหาความล่าชา้ในการตดัสนิใจ 

2) ระบบฐานข้อมูลและการใช้เทคโนโลยี องค์ประกอบของประสิทธภิาพต้องคํานึงถึงค่าใช้จ่าย 

ซึÉงรวมถงึการใชท้รพัยากรเทคโนโลยอีย่างคุม้ค่า แต่จากการสมัภาษณ์ผูป้ฏบิตังิานขา้ราชการระดบัชํานาญการ 

(นักทรพัยากรบุคคล) ผู้ใหข้อ้มูลคนทีÉ Ş (ŚŝŞŠ) ให้ขอ้มูลว่า "เราเสยีเวลาไปกบัการทาํขอ้มูลมากกว่าการ

วเิคราะห์ขอ้มูล เพราะระบบไม่คุยกนั ขอ้มูลเดยีวกนัต้องคยี์ซํÊาในหลายระบบ ทาํใหเ้กดิความเหนืÉอยล้าและ

ความเสีÉยงทีÉจะผิดพลาด" ซึÉงเป็น "มดงาน" ขบัเคลืÉอนภารกิจหลกั พบว่า ระบบสารสนเทศปัจจุบนัยงัไม่

เชืÉอมโยงกันอย่างสมบูรณ์ ปัญหาระบบสารสนเทศทีÉไม่บูรณาการเป็นอุปสรรคสาํคญั กรมการปกครองมี
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ฐานขอ้มูลจาํนวนมากแต่ขอ้มูลในแต่ละส่วนงาน เช่น ข้อมูลทะเบียนประวตัิ ข้อมูลการลา ข้อมูลความดี

ความชอบ มกัถูกจดัเกบ็แยกกนั ทําใหเ้มืÉอตอ้งใชข้อ้มูลเพืÉอการวเิคราะหห์รอืตดัสนิใจเชงินโยบาย เจ้าหน้าทีÉ

ต้องเสยีเวลาในการดงึขอ้มูลจากหลายแหล่งและทําการตรวจสอบความถูกต้อง (Verification) ดว้ยมอื ทําให้

บุคลากรตอ้งใชเ้วลาในการตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มลูซํÊาซ้อน 

2. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Motivation) 

    เมืÉอวเิคราะหผ์่านทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (Two-Factor Theory) และลําดบัขั Êนความตอ้งการ

ของ Maslow ความพึงพอใจในการทาํงานเกิดจาก 2 กลุ่มปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivators) เป็นปัจจยัทีÉ

กระตุ้นใหเ้กดิประสทิธภิาพงานทีÉสูงขึÊน ได้แก่ ความสาํเรจ็ของงาน การไดร้บัการยอมรบั และความก้าวหน้า

ในตําแหน่ง การวเิคราะห์พบว่า งานของกองการเจ้าหน้าทีÉซึÉงเป็นงานสนับสนุนและบรกิาร (Back Office) 

อาจมขีอ้จํากดัในเรืÉองความทา้ทายของเนืÊองานเมืÉอเทยีบกบังานภาคสนาม แต่องค์กรสามารถชดเชยไดด้ว้ย

การมอบอํานาจการตดัสนิใจ และการยกย่องเมืÉอบุคลากรสามารถแก้ปัญหาทีÉซบัซ้อนได้ และปัจจยัคํÊาจุน 

(Hygiene Factors) ทีÉเป็นพืÊนฐานทีÉหน่วยงานต้องจดัใหม้เีพืÉอป้องกนัความไม่พงึพอใจ ไดแ้ก่ นโยบายการบรหิาร

ทีÉชดัเจน สภาพแวดล้อมทางกายภาพทีÉเหมาะสม และสมัพนัธภาพกบัเพืÉอนร่วมงาน สําหรบัขา้ราชการ

กรมการปกครอง ปัจจยัดา้นความมั Éนคงและสวสัดกิารถอืเป็นจุดแขง็สาํคญัทีÉช่วยรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่กบัองค์กร 

ขอ้มลูจากการสมัภาษณ์ยนืยนัความสอดคล้องกบัทฤษฎนีีÊอย่างชดัเจน โดยแบ่งตามกลุ่มเป้าหมายไดด้งันีÊ 

1) กลุ่มขา้ราชการระดบับรหิารและหวัหน้ากลุ่มงาน (เน้นปัจจยัจูงใจ) แสวงหาความสําเรจ็และการ

ยอมรบั โดยปัจจยัทีÉกระตุน้ใหพ้วกเขาทุ่มเททาํงานไม่ใช่ตวัเงนิเป็นหลกั แต่คอืปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) 

ได้แก่ ความสําเร็จของงาน (Achievement) การได้รบัการยอมรบั (Recognition) และความรบัผดิชอบ 

(Responsibility) การไดเ้หน็นโยบายทีÉตนวางแผนถูกนําไปปฏบิตัแิละเกดิผลดตี่อประชาชน คอืรางวลัทางจติใจ

ทีÉสําคญัทีÉสุด 

ผูใ้หข้อ้มลูคนทีÉ ř (ŚŝŞŠ) ใหข้อ้มลูว่า "ความภูมใิจทีÉสุดคอืตอนทีÉเหน็ลูกน้องทีÉเราปัÊนมากบัมอืไดเ้ตบิโต

เป็นนายอําเภอทีÉด ีมนัคอืความรูส้กึว่างานของเรามคีวามหมายมากกว่าแค่การเซน็แฟ้มไปวนัๆ" 

2) กลุ่มขา้ราชการระดบัปฏบิตักิาร ขา้ราชการระดบัชาํนาญการและชาํนาญงาน แสวงหาความกา้วหน้า

และการเตบิโต สะทอ้นความต้องการในระดบัความต้องการเตบิโต (Growth Needs) ตามทฤษฎ ีERG พวกเขา

ต้องการเหน็ Career Path ทีÉชดัเจน ต้องการความเป็นธรรมในการเลืÉอนระดบั และโอกาสในการศกึษาดูงาน

เพืÉอพฒันาตนเอง หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองความต้องการด้านความก้าวหน้านีÊได้ จะส่งผลใหเ้กดิ

ภาวะหมดไฟและประสทิธภิาพลดลง 

ผู้ให้ขอ้มูลคนทีÉ ŝ (ŚŝŞŠ) ให้ข้อมูลว่า "เรามองหาความก้าวหน้าและความมั Éนคงในงานเป็นหลกั 

อยากให้มกีารวาง Career Path ทีÉชดัเจน และต้องการความสมัพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงานทีÉดี เพราะงานหนัก 

ถา้บรรยากาศไม่ดกีอ็ยู่ยาก" 

3) กลุ่มพนักงานราชการ แสวงหาความมั Éนคงและความอยู่รอด ในทางตรงกนัขา้มกลุ่มพนักงาน

ราชการใหค้วามสําคญัสูงสุดกบัปัจจยัคํÊาจุน (Hygiene Factors) และความต้องการความปลอดภยั (Safety 

Needs) เนืÉองจากสถานภาพการจา้งงานทีÉมคีวามมั Éนคงน้อยกว่าขา้ราชการ ความกงัวลเรืÉองการต่อสญัญาจา้ง 

สวสัดกิารค่ารกัษาพยาบาล และความเหลืÉอมลํÊาของค่าตอบแทน เป็นปัจจยัลบทีÉบั Éนทอนกําลงัใจในการทาํงาน 

ซึÉงสอดคลอ้งกบัทฤษฎลีําดบัขั Êนความตอ้งการของ Maslow ในขั Êนความตอ้งการทางกายภาพและความปลอดภยั 

ผูใ้หข้อ้มลูคนทีÉ řř (ŚŝŞŠ) ใหข้อ้มลูว่า "บางทเีรากร็ูส้กึน้อยใจ เราทํางานหนักเท่าขา้ราชการ แต่เวลา

เจบ็ป่วยสวสัดกิารเราต่างกนัมาก เราทาํงานดว้ยความหวงัว่าสกัวนัจะไดบ้รรจุเป็นขา้ราชการ" 
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2. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรทีÉส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

กองการเจ้าหน้าทีÉ 

พบว่า กองการเจา้หน้าทีÉ กรมการปกครอง เป็นหน่วยงานราชการไม่สามารถอยู่โดดเดีÉยวได ้แต่ตอ้ง

มกีารปฏสิมัพนัธแ์ลกเปลีÉยนกบัสภาพแวดล้อมภายนอกตลอดเวลา ซึÉงสอดคล้องกบัทฤษฎรีะบบเปิด (Open 

System) ปัจจยัเหล่านีÊส่งผลกระทบต่อประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานในลกัษณะของ "ตวัเร่ง" และ "ตวัถ่วง" 

ขอ้มลูจากการสมัภาษณ์ยนืยนัว่าปัจจยัภายนอกมอีทิธพิลสงูต่อการปฏบิตังิาน ดงันีÊ 

1. นโยบายและการเมือง (Policy and Politics) 

    การทีÉหน่วยงานเป็นระบบเปิดจงึไดร้บัอทิธพิลจากนโยบายรฐับาลและกฎหมาย การปฏบิตังิาน

ของกองการเจ้าหน้าทีÉต้องอิงกบักฎระเบียบอย่างเคร่งครดั การเปลีÉยนแปลงของกฎหมาย กฎ ก.พ. หรอื

นโยบายเร่งด่วนของรฐับาล ถือเป็นปัจจยันําเขา้ทีÉสําคญั ความเขม้งวดของระเบยีบและกฎหมายส่งผลต่อ

ความยดืหยุ่นในการทาํงาน ทําใหข้ ั Êนตอนการปฏิบตัิงานอาจล่าชา้กว่าภาคเอกชน อีกทั Êงความไม่แน่นอน

ทางการเมอืงและการเปลีÉยนแปลงนโยบายของผูบ้รหิารระดบัสูง (ระดบักระทรวง/กรม) เป็นปัจจยัภายนอก

ทีÉมอีิทธพิลสูงสุด เมืÉอมกีารเปลีÉยนรฐับาลหรอืผู้บรหิาร มกัตามมาด้วยการรืÊอปรบันโยบาย หรอืการสั Éงการ

แบบเร่งด่วน ทําให้แผนงานปกติทีÉกองการเจ้าหน้าทีÉวางไว้ต้องหยุดชะงกัหรือถูกปรบัเปลีÉยนกลางคนั 

สอดคล้องกบัขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูทีÉระบุว่า การเปลีÉยนแปลงนโยบายของผูบ้รหิารระดบัสงูเป็นปัจจยัทีÉควบคุม

ไม่ไดท้ีÉส่งผลกระทบต่อการวางแผนอตัรากําลงั 

   ผู้ให้ข้อมูลคนทีÉ ś (ŚŝŞŠ) ให้ข้อมูลว่า "การเปลีÉยนแปลงนโยบายทีÉบ่อยครั Êง ทําให้แผนงาน

ทีÉวางไวไ้ม่สามารถดําเนินการตามกระบวนการปกตไิด ้ต้องทํางานแบบเร่งด่วนตลอดเวลา ส่งผลกระทบต่อ

คุณภาพงาน" 

2. การเปลีÉยนแปลงทางเทคโนโลยีและสงัคม (Digital Disruption & Social Expectation) 

    ในยุคปัจจุบนัทีÉเทคโนโลยสีารสนเทศพฒันาไปอย่างก้าวกระโดด ประชาชนและสงัคมมคีวาม

คาดหวงัต่อความรวดเรว็และความโปร่งใสของระบบราชการสงูขึÊนอย่างไม่เคยปรากฏมาก่อน การสืÉอสารผ่าน

โซเชยีลมเีดยีทาํใหก้ารรอ้งเรยีนความไม่เป็นธรรม หรอืการตรวจสอบการแต่งตั Êงโยกยา้ยขา้ราชการ ทําไดง้า่ย

และรวดเรว็ สภาพแวดลอ้มภายนอกทีÉมกีารเปลีÉยนแปลงของเทคโนโลยสีารสนเทศ บงัคบัใหก้องการเจา้หน้าทีÉ

ต้องปรบัตัวจากระบบเอกสารสู่ระบบดจิทิลั เช่น การรบัสมคัรสอบผ่านระบบอินเทอร์เน็ต หรอืการจดัการ

ฐานขอ้มลูบุคลากร บุคลากรตอ้งเผชญิกบัแรงกดดนัในการปรบัตวัเพืÉอเรยีนรูท้กัษะใหม่ (Reskilling/Upskilling) 

หากปรบัตวัไม่ทนัจะส่งผลใหป้ระสทิธภิาพดา้นความรวดเรว็และคุณภาพงานลดลง สอดคล้องกบัขอ้มูลจาก

การสมัภาษณ์ในประเดน็นีÊว่าสืÉอสงัคมออนไลน์ทาํใหป้ระชาชนตรวจสอบการทาํงานของรฐัเขม้ขน้ขึÊน 

   ผู้ใหข้อ้มูลคนทีÉ řŘ (ŚŝŞŠ) ใหข้อ้มูลว่า "แรงกดดนัจากโซเชยีลมเีดยี ทําใหเ้จ้าหน้าทีÉต้องทํางาน

ภายใต้ความกดดนัสงู ต้องแม่นและรวดเรว็ ซึÉงบางครั ÊงเกนิกําลงัของเครืÉองมอืทีÉมอียู่" 

3. สภาวะเศรษฐกิจ (Economic Conditions) 

    สภาวะเศรษฐกจิและค่าครองชพีทีÉสูงขึÊน เป็นปัจจยัภายนอกทีÉกระทบต่อขวญักําลงัใจของบุคลากร

ระดบัล่างอย่างรุนแรง โดยเฉพาะในกลุ่มทีÉอาศยัอยู่ในกรุงเทพมหานคร ขอ้มูลจากการสมัภาษณ์ ผู้ใหข้อ้มูล

คนทีÉ řś (ŚŝŞŠ) ใหข้อ้มูลว่า "ค่าครองชพีทีÉสูงขึÊนสวนทางกบัเงนิเดอืน ทําใหก้งัวลเรืÉองค่าใชจ้่าย กระทบต่อ

สมาธใินการทํางาน" ซึÉงสอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีความต้องการของ Maslow ในขั Êนความตอ้งการทางกายภาพ 

ทีÉเมืÉอรายไดไ้ม่เพยีงพอต่อรายจ่าย ทําใหบุ้คลากรเกดิความกงัวลและตอ้งมองหาอาชพีเสรมิ ซึÉงส่งผลกระทบ

ต่อสมาธแิละประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในเวลาราชการ 
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3. แนวทางการยกระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรกองการเจ้าหน้าทีÉ 

จากการสงัเคราะห์ขอ้มูลทีÉได้จากการสมัภาษณ์ และการศกึษาเกีÉยวกบัแนวคดิทฤษฎีการพฒันา

ทรพัยากรมนุษย ์คุณภาพชวีติในการทาํงาน และแนวคดิการพฒันาองค์กร สามารถกําหนดแนวทางการยกระดบั

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานใน 3 ดา้นหลกั เพืÉอใหก้องการเจา้หน้าทีÉ กรมการปกครอง สามารถกา้วขา้มขอ้จํากดั

และขบัเคลืÉอนภารกจิไดอ้ย่างมปีระสทิธผิลสงูสุด ดงันีÊ 

1. การปฏิรปูระบบประเมินผลและการให้รางวลั 

    จากการวจิยัเอกสาร แนวคดิคุณภาพชวีติในการทาํงานของ Walton เน้นเรืÉองความเป็นธรรม

ในการพจิารณารางวลั และค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรม เพืÉอให้ระบบประเมนิผลเป็นเครืÉองมอืเร่งประสทิธภิาพ

อย่างแท้จริง ต้องมีการปรับเปลีÉยนกระบวนทศัน์จากระบบทีÉเน้นความสัมพันธ์สู่ระบบทีÉเน้นผลสมัฤทธิ Í 

สอดคล้องกบัสิÉงทีÉพบจากการสมัภาษณ์ว่า บุคลากรต้องการระบบประเมนิผลทีÉสะทอ้นผลงานจรงิ ไม่ใช่ระบบ

อาวุโส ควรมกีารกําหนดตวัชีÊวดัรายบุคคล (KPIs) ทีÉทา้ทายแต่ทาํไดจ้รงิ และลดการใชดุ้ลยพนิิจส่วนบุคคล

ของผูป้ระเมนิลง เพืÉอใหบุ้คลากรรูส้กึว่าความทุ่มเทของตนจะไดร้บัการตอบแทนอย่างเป็นธรรม ซึÉงผูใ้หข้อ้มลู

ไดเ้สนอว่า กองการเจา้หน้าทีÉควรนําหลกัการ Pay for Performance มาปรบัใช ้โดยกําหนดตวัชีÊวดัทีÉชดัเจน

ตามองค์ประกอบประสิทธภิาพ 4 ด้าน (คุณภาพ, ปริมาณ, เวลา, ค่าใช้จ่าย) เพืÉอให้รางวลัตอบสนองต่อ

ความต้องการขั Êนสูงของบุคลากร การให้รางวลันีÊไม่ควรจาํกดัเพยีงแค่เงนิเดอืนหรอืข ั Êนพเิศษ แต่ควรขยาย

ไปถงึรางวลัทีÉไม่ใช่ตวัเงนิทีÉสอดคล้องกบัความต้องการของบุคลากรแต่ละช่วงวยัหรอืแต่ละสถานภาพ เช่น 

พนักงานราชการอาจต้องการสวสัดกิารค่าครองชพีเพิÉม ในขณะทีÉขา้ราชการต้องการโอกาสในการศกึษาต่อ

หรอืดงูาน หรอืการประกาศเกยีรตคิุณในเวทสีาธารณะ เพืÉอตอบสนองความตอ้งการการยอมรบั 

2. การพฒันาสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

    ท่ามกลางการเปลีÉยนแปลงทีÉรวดเร็ว กองการเจ้าหน้าทีÉต้องเปลีÉยนบทบาทจากการเป็นเพยีง

ผูบ้รหิารกฎระเบยีบมาเป็นผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง ควรมกีลไกการพฒันาบุคลากรเชงิรุก โดยการพฒันาศกัยภาพ

บุคลากร ผูใ้หส้มัภาษณ์ไดเ้สนอแนวทางการยกระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไว ้ดงันีÊ 

    1) ควรส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพตามแนวคิดของ Walton โดยเน้นการ Upskill & Reskill 

ทกัษะด้านดิจิทลัและกฎหมายใหม่ๆ อย่างต่อเนืÉอง เพืÉอลดช่องว่างทางทกัษะของบุคลากร จาํเป็นต้องมี

การฝึกอบรมทกัษะการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศสมยัใหม่ และการวเิคราะหข์อ้มลูอย่างเขม้ขน้ เพืÉอใหบุ้คลากร

สามารถทาํงานร่วมกบัระบบฐานขอ้มูลใหม่ๆ ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และลดภาระงานเอกสารลง 

    2) การสร้างระบบพีÉเลีÊยง (Mentoring & Coaching) การสรา้งวฒันธรรมการสอนงานอย่างเป็นระบบ

เพืÉอถ่ายทอดองค์ความรูภ้ายในองค์กร ช่วยลดความผดิพลาดในการตคีวามกฎระเบยีบ และสรา้งความสมัพนัธ์

ทีÉดใีนทมีงาน 

3. การส่งเสริมคณุภาพชีวิตและความสมดลุในการทาํงาน (Work-Life Balance) 

    จากการศกึษาแนวคดิของ Walton การยกระดบัประสทิธภิาพต้องควบคู่ไปกบัการดแูลคุณภาพชวีติ 

ประสทิธภิาพทีÉยั Éงยนืต้องเกดิจากคนทีÉมคีวามสุข การดูแลคุณภาพชวีติในการทาํงานจงึเป็นวาระเร่งด่วน 

สอดคล้องกบัสิÉงทีÉพบจากการสมัภาษณ์ว่า ภาระงานทีÉล้นมอืและความเครยีดจากปัจจยัภายนอกกําลงักดักนิ

สุขภาพจติของบุคลากร ผูใ้หส้มัภาษณ์ไดเ้สนอแนวทางการยกระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไว ้ดงันีÊ 

    1) การสรา้งความสมดุลในการทํางาน (Work-Life Balance) ควรมนีโยบายทีÉยดืหยุ่นเรืÉองเวลาทํางาน

หรอืการสนับสนุนกจิกรรมนันทนาการ เพืÉอลดความเครยีดจากการทํางานหนักเกนิไป สอดคล้องกบัแนวคดิ

การสรา้งดุลยภาพระหว่างชวีติกบัการทาํงาน 



9 
 

    2) การดูแลสุขภาพจติ ควรมนีโยบายเชงิรุกในการดูแลสุขภาพใจของบุคลากร และจดัสวสัดกิาร

ทีÉยืดหยุ่น เนืÉองจากงานบรหิารงานบุคคลเป็นงานทีÉรองรบัอารมณ์และความคาดหวงัของผูค้นจาํนวนมาก 

หน่วยงานควรมช่ีองทางใหค้ําปรกึษาทางจติวทิยา หรอืกจิกรรมเสรมิสรา้งภูมคิุม้กนัทางใจ เพืÉอป้องกนัภาวะ

หมดไฟในการทาํงาน และรกัษาคนเก่งใหอ้ยู่กบัองค์กรต่อไป 

อภิปรายผลการวิจยั 

จากสรุปผลการวจิยัเกีÉยวกบัปัจจยัทีÉส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากร กองการ

เจา้หน้าทีÉ กรมการปกครอง สามารถอภปิรายผลการวจิยัแยกเป็นประเดน็ตามวตัถุประสงค ์ไดด้งันีÊ 

1. ปัจจยัภายในองคก์รทีÉส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร กองการเจ้าหน้าทีÉ 

    สามารถจาํแนกออกเป็น 2 มติหิลกัทีÉมคีวามสมัพนัธเ์ชืÉอมโยงกนั ดงันีÊ 

    1.1 กบัดกัเชงิโครงสรา้งและทฤษฎีระบบ (System Theory) ผลการวจิยัทีÉพบว่า ความซบัซ้อน

ของขั ÊนตอนการปฏบิตังิานและระเบยีบราชการทีÉเคร่งครดัเป็นอุปสรรคสําคญัต่อประสทิธภิาพดา้นเวลานั Êน 

สอดคล้องกบัทฤษฎีระบบในส่วนของกระบวนการ (Process) ทีÉระบุว่าหากกระบวนการภายในมคีวามตดิขดั

หรอืไม่คล่องตวัย่อมส่งผลใหผ้ลผลติ (Output) หรอืประสทิธภิาพของงานลดลง ผลการวจิยันีÊสอดคล้องกบั

งานวจิยัของ ภานุวฒัน์ มนีชยันันท์ (2561) ทีÉศกึษาประสทิธภิาพในการทํางานของบุคลากรในกลุ่มบรษิทั

ชยันันท์ และพบว่า ปัจจยัดา้นกฎ ระเบยีบ และกฎหมาย มคีวามสมัพนัธ์กบัประสิทธภิาพการปฏิบตังิาน

สูงทีÉสุด ซึÉงสะทอ้นใหเ้หน็ว่าปัญหาเชงิโครงสรา้งในระบบราชการไทยทีÉมลีกัษณะรวมศูนยแ์ละเน้นการควบคุม

ยงัคงเป็นคอขวดสาํคญัทีÉขดัขวางความคล่องตวัของหน่วยงาน แม้ว่ากองการเจา้หน้าทีÉจะมภีารกิจสนับสนุน

หน่วยงานอืÉน แต่เมืÉอกระบวนการภายในไม่เอืÊออํานวยประสทิธภิาพโดยรวมจงึลดลง นอกจากนีÊ ปัญหาเรืÉอง

ระบบฐานขอ้มูลทีÉไม่เชืÉอมโยงกนั ยงัขดัแยง้กบัองค์ประกอบของประสทิธภิาพงานตามแนวคดิของ กานตมิา 

เติมสุข (2565) ทีÉระบุว่า ประสิทธิภาพหมายถึงการใช้ทรพัยากรทีÉมอียู่อย่างจาํกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

การทีÉบุคลากรต้องเสยีเวลาคยี์ขอ้มูลซํÊาซ้อนเป็นการสูญเสียทรพัยากรเวลาและแรงงานโดยเปล่าประโยชน์ 

ซึÉงชีÊใหเ้หน็ว่ากองการเจา้หน้าทีÉยงัขาดการบูรณาการเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาช่วยจดัการปัจจยันําเขา้ (Input) 

ใหม้ปีระสทิธภิาพ 

    1.2 ความแตกต่างของแรงจงูใจตามทฤษฎีของ Herzberg และ Maslow ผลการวจิยัชีÊใหเ้หน็ชดัเจนว่า 

บุคลากรในกองการเจ้าหน้าทีÉมีความต้องการทีÉแตกต่างกนัตามระดบัตําแหน่งและสถานภาพ ซึÉงสามารถ

อธบิายไดด้ว้ย ทฤษฎสีองปัจจยัของเฮริซ์เบริก์ (Herzberg's Two-Factor Theory) อย่างชดัเจน 

1) กลุ่มผูบ้รหิารและขา้ราชการระดบัสูง ผลการวจิยัพบว่าต้องการความสําเรจ็และการยอมรบั 

ซึÉงสอดคล้องกบัปัจจยัจูงใจ (Motivators) ของ Herzberg และสอดคล้องกบังานวจิยัของ จริาพร ชุมบางหมงั 

(2556) ทีÉพบว่า ความตอ้งการความสาํเรจ็เป็นปัจจยัทีÉมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานสงูสุดในกลุ่มบคุลากร

ทีÉมคีวามมั Éนคงแลว้ 

2) กลุ่มขา้ราชการระดบัปฏบิตักิาร มคีวามสอดคล้องกบัทฤษฎ ีERG ของ Alderfer ในดา้น

ความตอ้งการความกา้วหน้า หากองคก์รไม่สามารถตอบสนอง Career Path ทีÉชดัเจนได ้ประสทิธภิาพในการ

ทาํงานจะลดลงเนืÉองจากขาดแรงขบัเคลืÉอนภายใน 

3) กลุ่มพนักงานราชการ ผลการวจิยัพบว่าใหค้วามสําคญักบัความมั Éนคงและสวสัดกิาร 

ซึÉงสอดคล้องกบัปัจจยัคํÊาจุน (Hygiene Factors) ของ Herzberg และสอดคล้องกบัทฤษฎีลําดบัขั Êนความต้องการ

ของ Maslow ในขั ÊนทีÉ 1 ความตอ้งการทางกายภาพ และขั ÊนทีÉ 2 ความตอ้งการความปลอดภยั การทีÉพนักงาน
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ราชการยงัรูส้กึไม่มั Éนคงในหน้าทีÉการงาน ย่อมส่งผลใหพ้วกเขาไม่สามารถกา้วขา้มไปสู่ความต้องการระดบัสูง

ไดเ้ตม็ทีÉ เช่น การทุ่มเทเพืÉอความสําเรจ็ของงาน เพราะยงัตดิกบัดกัความกงัวลเรืÉองความอยู่รอด 

 2. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรทีÉส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

กองการเจ้าหน้าทีÉ 

   ผลกระทบของสภาพแวดลอ้มภายนอกในฐานะระบบเปิด (Open System) การทีÉผลการวจิยัพบว่า 

นโยบายทีÉเปลีÉยนแปลงบ่อยและกระแสดจิทิลัส่งผลกระทบต่อการทาํงาน เป็นเครืÉองยนืยนัว่ากองการเจา้หน้าทีÉ 

กรมการปกครอง เป็นระบบเปิดทีÉสมบูรณ์ตามแนวคดิทฤษฎอีงคก์าร การเปลีÉยนแปลงจากภายนอกทาํหน้าทีÉ

เป็นตวัรบกวนทีÉทาํให้ระบบสมดุลขององค์กรเสยีไป ประเด็นเรืÉองการเปลีÉยนแปลงนโยบาย สอดคล้องกบั

งานวจิยัของ ภานุวฒัน์ มนีชยันันท์ (2561) ทีÉศกึษาประสทิธภิาพในการทํางานของบุคลากรในกลุ่มบรษิทัชยันันท ์

และพบว่า ปัจจยัภายนอกองค์กรด้านนโยบายมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ซึÉงชีÊใหเ้หน็ว่า 

ความไม่แน่นอนจากฝ่ายการเมอืงหรอืผู้บรหิารระดบัสูง เป็นปัจจยัสากลทีÉหน่วยงานราชการต้องเผชญิ 

และประเดน็เรืÉองแรงกดดนัจากสืÉอสงัคมออนไลน์ สอดคล้องกบับรบิทสงัคมปัจจุบนัทีÉต้องการความรวดเรว็ 

ซึÉงไปกดดนัองค์ประกอบประสทิธภิาพดา้นเวลาใหต้้องสั Êนลง ในขณะทีÉปัจจยัภายใน (กฎระเบยีบ) ยงัเป็นตวัถ่วง 

ความขดัแย้งนีÊสร้างภาวะความเครียดให้กับบุคลากร ซึÉงหากไม่มีการบริหารจดัการทีÉดี จะนําไปสู่ปัญหา

คุณภาพชวีติในการทาํงาน 

3. แนวทางการยกระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรกองการเจ้าหน้าทีÉ 

   การยกระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานผ่านแนวคดิคุณภาพชวีติในการทํางาน แนวทางการ

ยกระดบัประสทิธภิาพทีÉคน้พบจากการวจิยั มคีวามสอดคล้องกบัแนวคดิคุณภาพชวีติในการทาํงานของ Walton 

ในหลายมติ ิขอ้เสนอเรืÉองความเป็นธรรมในการเลืÉอนขั Êนและการให้รางวลั สอดคลอ้งกบัมติธิรรมนูญในองค์การ

ทีÉเน้นความยุติธรรมและสิทธอินัชอบธรรมของบุคลากร ข้อเสนอเรืÉองการพฒันาทกัษะ (Upskill/Reskill) 

สอดคล้องกบัมิติการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร และสอดคล้องกบังานวจิยัของ อมัพร บนัดาลุน (2564) 

ทีÉเสนอว่าหน่วยงานราชการตอ้งพฒันาตนเองใหเ้ป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้(Learning Organization) เพืÉอให้

บุคลากรมคีวามรู้ทนัสมยั พรอ้มรบัมอืการเปลีÉยนแปลง ขอ้เสนอเรืÉอง Work-Life Balance สอดคล้องกบัมติิ

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน ซึÉงผลการวิจยัยืนยนัว่าเป็นปัจจยัสําคญัทีÉขาดไม่ได้ในยุคปัจจุบนั 

เพราะหากบุคลากรไม่มคีวามสุขในการใชช้วีติ ย่อมไม่สามารถสรา้งสรรคผ์ลงานทีÉมปีระสทิธภิาพได ้

 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวจิยัและประเดน็อภปิรายผล ผู้วจิยัขอเสนอแนะแนวทางทั ÊงในเชงินโยบายเพืÉอการนําไป

ปฏบิตั ิและขอ้เสนอแนะสําหรบัการวจิยัครั Êงต่อไป ดงันีÊ 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและการนําไปใช้ประโยชน์ 

เพืÉอใหก้องการเจา้หน้าทีÉ กรมการปกครอง สามารถยกระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร

ไดอ้ย่างเป็นรปูธรรม ผูว้จิยัขอเสนอแนะดงันีÊ 

1. การปรบัปรุงกระบวนการทาํงานสู่ระบบดจิทิลั กรมการปกครองควรเร่งพฒันาระบบฐานขอ้มลูกลาง

ทีÉเชืÉอมโยงขอ้มลูบุคลากรทุกมติเิขา้ดว้ยกนั เพืÉอลดความซํÊาซ้อนของการบนัทกึขอ้มูล และลดภาระงานเอกสาร 

รวมทั Êง ควรทบทวนขั ÊนตอนการปฏิบตัิงานเพืÉอลดขั ÊนตอนการอนุมตัิทีÉไม่จาํเป็นหรอืนําระบบ E-Signature 

และ E-Document มาใชอ้ย่างเตม็รปูแบบเพืÉอลดระยะเวลาในกระบวนการเพืÉอแกปั้ญหา Red Tape อย่างจรงิจงั 
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2. การบรหิารค่าตอบแทนและแรงจูงใจแบบยดืหยุ่น ควรพจิารณานําระบบสวสัดกิารแบบยดืหยุ่น

มาปรบัใช้ เพืÉอตอบสนองความต้องการทีÉแตกต่างกนัของบุคลากร เช่น บุคลากรรุ่นใหม่อาจต้องการวนัลา

พกัผ่อนหรือคอร์สเรียนออนไลน์มากกว่าสวสัดิการรักษาพยาบาล ในขณะทีÉบุคลากรอาวุโสอาจต้องการ

การตรวจสุขภาพ เป็นต้น สาํหรบัพนักงานราชการ ควรมกีารพจิารณาเพิÉมสวสัดกิารพเิศษหรอืค่าตอบแทน

ทีÉสะทอ้นภาระงานจรงิ เพืÉอลดช่องว่างความเหลืÉอมลํÊาและสรา้งขวญักําลงัใจตามทฤษฎคีวามตอ้งการพืÊนฐาน 

3. การสรา้งเสน้ทางความกา้วหน้าและการพฒันาบุคลากร กองการเจา้หน้าทีÉควรกําหนดเสน้ทาง

ความก้าวหน้า (Career Path) ของแต่ละตําแหน่งใหช้ดัเจนมากขึÊน เพืÉอใหข้า้ราชการมองเหน็อนาคตในการ

เตบิโต จดัตั ÊงโครงการพีÉเลีÊยงสอนงานอย่างเป็นทางการ เพืÉอใหเ้กดิการถ่ายทอดความรู้จากรุ่นสู่รุ่น โดยเฉพาะ

เทคนิคการตคีวามกฎหมายและระเบยีบทีÉซบัซ้อน 

4. นโยบายส่งเสรมิสุขภาพจติและความสมดุล โดยผูบ้รหิารควรประกาศนโยบายทีÉส่งเสรมิ Work-Life 

Balance อย่างเป็นรูปธรรม เช่น การงดสั Éงงานผ่านไลน์นอกเวลาราชการ ยกเวน้กรณีเร่งด่วนทีÉสุด รวมถงึ

จดัใหม้บีรกิารให้คําปรกึษาทางจติวทิยาสําหรบับุคลากรทีÉต้องรบัมอืกบัความเครยีดจากงานร้องเรยีนและ

งานวนัิย 

ข้อเสนอแนะสาํหรบัการวิจยัครั Êงต่อไป 

เพืÉอใหไ้ดอ้งค์ความรูท้ีÉลกึซึÊงและกวา้งขวางยิÉงขึÊนในการพฒันาประสทิธภิาพบุคลากรภาครฐั ควรมี

การศกึษาวจิยัเพิÉมเตมิดงันีÊ 

1. การวจิยัครั ÊงนีÊเป็นการวจิยัเชงิคุณภาพกบักลุ่มตวัอย่างเฉพาะเจาะจง ในอนาคตควรทาํการวจิยั

เชิงปรมิาณโดยใช้แบบสอบถามสํารวจบุคลากรทั Êงกรมการปกครอง หรือเปรยีบเทยีบระหว่างกองต่างๆ 

เพืÉอใหไ้ดผ้ลการวจิยัในภาพกวา้งและสามารถนําผลไปอ้างองิในระดบัมหภาคได ้

2. ควรศกึษาเปรยีบเทียบปัจจยัทีÉส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตังิานระหว่างกองการเจ้าหน้าทีÉ 

กรมการปกครอง กบัหน่วยงานบรหิารงานบุคคลของกรมอืÉนๆ ในกระทรวงมหาดไทย หรอืเปรยีบเทยีบกบั

ภาคเอกชน เพืÉอคน้หา Best Practice ในการบรหิารจดัการ 

3. การศกึษาเฉพาะเจาะจงด้าน Generation Gap เนืÉองจากกองการเจา้หน้าทีÉมบุีคลากรหลากหลาย
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แนวทางบรหิารความหลากหลายของทรพัยากรมนุษย์ใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด 
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