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บทคดัย่อ 
 การวจิยันี้ มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษามุมมองและประสบการณ์ของขา้ราชการต่อการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ของส านักบรหิารการทะเบยีนในการรองรบัการปฏบิตังิานดา้นการป้องกนัการทุจรติทางทะเบยีนและบตัร 
ศกึษาปัญหาและอุปสรรคในกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ และเพื่อเสนอแนวทางที่เหมาะสมในการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ของส านักบรหิารการทะเบยีนให้สอดคล้องกบัภารกจิป้องกนัการทุจรติทางทะเบยีน
และบตัร โดยมกีารจดัเก็บขอ้มูลจากขา้ราชการที่ปฏิบตังิานในส านักบรหิารการทะเบยีน กรมการปกครอง 
โดยการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง จ านวน 6 คน ผลการศกึษาพบว่า ส านักบรหิารการทะเบยีนมีการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ที่ครบถ้วนตามองค์ประกอบของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ได้แก่ การฝึกอบรม การให้
การศกึษา และการพฒันา ตามแนวคดิของ Smith (1990, อา้งถงึใน ปะการงั ชื่นจติร, 2568, หน้า 18) เป็นไปอย่าง
ครอบคลุมและเพยีงพอ อย่างไรกด็ ียงัพบปัญหาในบางประการทีท่ าใหก้ระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
ยงัเป็นอุปสรรค เช่น ปัญหาดา้นบุคลากรไม่เพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน การขาดการจดัฝึกอบรมทีด่ าเนินการ
โดยส านักบริหารการทะเบียนเพื่อบุคลากรส านักบริหารการทะเบียน อุปสรรคด้านการเปลี่ยนแปลงของ
กฎหมายทีท่ าใหย้ากต่อการเรยีนรู ้ปัญหาทีเ่กดิจากพืน้ฐานความรูเ้ดมิของแต่ละบุคคลมไีม่เท่ากนัท าใหร้ะดบั
ความตอ้งการรบัความรูแ้ตกต่างกนั ปัญหาดา้นการขาดการใชค้วามคดิสรา้งสรรค ์ตลอดจนการขาดแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงาน โดยผู้ศึกษาได้เสนอแนะแนวทางจากการศกึษา คือ ควรมีการสรรหาบุคลากรเพิม่เติม 
ควรมกีารเพิม่การฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ ควรเสรมิสรา้งวฒันธรรมองค์กรแห่งการเรยีนรูแ้ละสนับสนุน
การใชค้วามคดิสรา้งสรรค ์และควรเพิม่ปัจจยัซึง่เป็นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน เป็นตน้ 
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บทน า 
ดว้ยการพฒันาทรพัยากรมนุษย์เป็นสิง่ควบคู่กบัชวีติมนุษยต์ัง้แต่เกดิจนกระทัง่ตาย เริม่ตัง้แต่วยัทารก 

พฒันามาเป็นวยัศึกษา และวยัท างาน บุคคลต่างได้รบัการขดัเกลาในรูปแบบที่แตกต่างกัน  ในวยัทารก 
การพฒันาโดยส่วนใหญ่เป็นการพฒันาทางสมองและอารมณ์ทีไ่ดปู้พืน้ฐานเพื่อรองรบัการเตบิโตในอนาคต 
วยัศกึษา เป็นการพฒันาเพื่อเขา้สู่ระบบอย่างเป็นทางการผ่านการหล่อหลอมค่านิยมของสงัคมและกฎระเบยีบ
ต่าง ๆ ส่งผลมายงัวยัท างานทีบุ่คคลจะตอ้งน าสิง่ทีต่นไดร้บัการพฒันามาโดยตลอดมาปรบัใช ้ดงันัน้ เมื่อเขา้สู่
ช่วงเวลาดงักล่าวซึ่งมีความยาวนานและต่อเนื่อง จึงเป็นระยะส าคัญที่จะสะท้อนผลลัพธ์ของการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ในวยัก่อนหน้าว่ามปีระสิทธภิาพเช่นไร เนื่องจากในวยัท างานบุคคลจะต้องมกีารท างาน
ร่วมกบัผูอ้ื่นในองค์กร ซึ่งจ าเป็นต้องอาศยัทกัษะหลายประการ เช่น การเจรจา การประสานงาน การต่อรอง 
เป็นตน้ ดงันัน้ แมว้่าบุคคลจะไดร้บัการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์าดว้ยวธิกีารทีแ่ตกตา่งกนั แต่หากมเีป้าหมาย
เดยีวกนัคอืเพื่อใหอ้งค์กรพฒันาและเตบิโต การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในองค์กรจงึเป็นสิง่ส าคญัและจ าเป็น 
โดยหากพจิารณาตามแนวคดิของ Smith (1990, อา้งถงึใน ปะการงั ชื่นจติร, 2568, หน้า 18) สามารถแบ่งได้
เป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การใหก้ารศกึษา และการพฒันา องค์ประกอบของการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ ทัง้ 3 ประการดงักล่าวเป็นไปเพื่อใหบุ้คลากรภายในองคก์รมบีุคลกิภาพทีค่ล้ายคลงึกนั ทัง้ยงัเป็นการ
หล่อหลอมให้บุคลากรเป็นบุคคลที่มคีวามรู้ความสามารถ ก่อให้เกิดการพฒันาที่จะน าไปสู่การขบัเคลื่อน
องค์กรต่อไปได้ โดยการฝึกอบรมจะเป็นการเน้นการเพิ่มพูนทกัษะที่จ าเป็นในการปฏิบตัิงาน การศึกษา 
จะมุ่งส่งเสรมิความรูค้วามสามารถทัง้ในภาพกวา้งและลกึเพื่อเป็นพืน้ฐานส าหรบัการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
และการพฒันาจะเป็นการเตรยีมความพร้อมให้แก่บุคคลในระยะยาวให้สามารถพฒันาไปพร้อมกบัองค์กร 
ไดอ้ย่างมัน่คง 

ส านักบรหิารการทะเบยีนในปัจจุบนัพบประเดน็ปัญหาและอุปสรรคทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานทีส่ าคญั
ในหลายประการ ไม่ว่าจะเป็นความไม่ละเอยีดรอบคอบในด้านกฎหมายของผู้ปฏิบตั ิการเปลี่ยนแปลงของ
ระเบยีบ ขอ้บงัคบัทีท่ าใหต้้องคอยตดิตาม เป็นต้น จากปัญหาดงักล่าวสะท้อนใหเ้หน็ถึงความจ าเป็นในการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ โดยการฝึกอบรม การให้การศกึษา และการพฒันา จะสามารถช่วยลดขอ้ผดิพลาด 
ในการท างาน ทัง้ยังเป็นการท าให้บุคลากรมีแนวโน้มในการปฏิบัติงานไปในรูปแบบเดียวกันเพื่อบรรลุ
เป้าหมายของส่วนรวมได้ ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจ ัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
ส านักบรหิารการทะเบยีนในการรองรบัการปฏิบตัิงานป้องกนัการทุจรติทางทะเบยีนและบตัรว่ามลีกัษณะ  
เป็นอย่างไร มคีวามเพยีงพอหรอืไม่ ทัง้ในดา้นมุมมองและประสบการณ์ทีไ่ดร้บั พบปัญหาหรอือุปสรรคใดบา้ง
และควรมแีนวทางทีเ่หมาะสมในการพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์ย่างไรต่อไป 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศึกษามุมมองและประสบการณ์ของข้าราชการต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
ส านักบรหิารการทะเบยีนในการรองรบัการปฏบิตังิานดา้นการป้องกนัการทุจรติทางทะเบยีนและบตัร 

2. เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามประสบการณ์ของ
ขา้ราชการส านักบรหิารการทะเบยีน 
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3. เพื่อเสนอแนวทางที่เหมาะสมในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของส านักบรหิารการทะเบยีน 
ใหส้อดคลอ้งกบัภารกจิป้องกนัการทุจรติทางทะเบยีนและบตัร 
วิธีด าเนินการวิจยั 

งานวจิยั เรื่อง การพฒันาทรพัยากรมนุษย์เพื่อรองรบัการปฏบิตังิานป้องกนัการทุจรติทางทะเบยีน  
และบตัรของส านักบรหิารการทะเบยีน ผู้วจิยัได้น าเสนอวธิกีารวจิยั โดยผู้วจิยัเลอืกใชก้ารวจิยัเชงิคุณภาพ 
(Qualitative Research) คือ เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อ 1 – 3 โดยใช้วิธีการวิจัยสนาม (Field 
Research) และการตอบแบบสอบถามรูปแบบออนไลน์ ผ่านระบบ Google Form ทัง้นี้ เนื่องจากมีข้อจ ากัด
ทางดา้นเวลาในการสมัภาษณ์กลุ่มผูใ้หข้อ้มลูส าคญั และใชค้ าถามปลายเปิด 

ประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
 การวจิยัครัง้นี้มปีระชากรและผูใ้หข้อ้มลูส าคญั ดงันี้ 
 1. ประชากร (Population) ไดแ้ก่ ขา้ราชการทีป่ฏบิตังิานในส านักบรหิารการทะเบยีน กรมการปกครอง 
จ านวน 216 คน   
 2. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) ในการวิจัยครัง้นี้  ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) เพื่อเลอืกผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key informants) จ านวน 6 คน โดยเจาะจงเลอืกเฉพาะ
บุคลากรผู้ปฏบิตังิานในส านักบรหิารการทะเบยีน ที่ปฏิบตัิงานเกี่ยวขอ้งกบัการทุจรติทางทะเบยีนและบตัร  
ซึง่เป็นผูใ้หข้อ้มลูทีน่่าเชื่อ (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2568, หน้า 34) ดงันี้ 

2.1 ระดบัหวัหน้ากลุ่มงาน จ านวน 1 คน 
2.2 ระดบัหวัหน้าฝ่าย จ านวน 1 คน 
2.3 ระดบัผูป้ฏบิตังิาน จ านวน 4 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจ ัยใช้เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

เชิงคุณภาพโดยการสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง ซึ่งก าหนดข้อค าถามที่สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของวจิยั 
ขอ้ที ่1 – 3 เท่านัน้  

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวจิยัเชงิคุณภาพ ผูว้จิยัเกบ็ขอ้มลูโดยใชก้ารวจิยัสนาม และการเกบ็ขอ้มลูรปูแบบออนไลน์ 
1) การวจิยัสนาม เป็นแบบการสมัภาษณ์แบบกึง่โครงสรา้ง ผูว้จิยัท าการสมัภาษณ์ตามค าถามทีก่ าหนด

ไว้ในแบบสมัภาษณ์ตามวตัถุประสงค์ของการศกึษาวจิยั ผู้วจิยัจะสมัภาษณ์ตามขอ้ที่ก าหนดไว้เท่านัน้ และ
ผูว้จิยัจะใชแ้บบสมัภาษณ์ซึ่งเป็นค าถามในการสมัภาษณ์และจดบนัทกึขอ้มลูและบนัทกึเสยีงตามค าบอกของ 
ผูถู้กสมัภาษณ์ 

2) การเก็บขอ้มูลรูปแบบออนไลน์ ผู้วจิยัท าการสร้างค าถามผ่านระบบ Google Form โดยใช้เป็น 
ขอ้ค าถามเดยีวกนักบัการวจิยัสนามทุกประการโดยน าขอ้มลูทีถู่กจดัเกบ็โดยโปรแกรมมาท าการวเิคราะห์ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะหเ์ชงิคุณภาพ โดยผูว้จิยัไดน้ าขอ้มลูทีเ่กบ็ขอ้มลูจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง 

ได้แก่ เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบตัิหน้าที่ด้านทะเบียนและบตัร ในส่วนที่เป็นการจดบนัทึกของผู้วิจยั มาวิเคราะห์  
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ในชัน้ตน้เพื่อแยกประเดน็ขอ้มลูออกเป็นประเดน็ ตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ขอ้ 1 – 3 หลงัจากนัน้วเิคราะหว์่า
ขอ้มลูทีม่อียู่ในแต่ละประเดน็มคีวามหมายอย่างไร ใชว้ธิกีารตคีวามขอ้มลูตามหลกัการวเิคราะหเ์ชงิคุณภาพ  

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
ผลการวิจยั 

การวจิยัเรื่อง “การพฒันาทรพัยากรมนุษย์เพื่อรองรบัการปฏบิตังิานป้องกนัการทุจรติทางทะเบยีน
และบตัรของส านักบรหิารการทะเบยีน” ใช้ระเบยีบวธิวีจิยัเชงิคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์ผู้ให้ขอ้มูลส าคญั 
จ านวน 6 คน เพื่อวเิคราะห์มุมมองและประสบการณ์ ปัญหาและอุปสรรค และแนวทางที่เหมาะสมในการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ของส านักบรหิารการทะเบยีนให้สอดคล้องกบัภารกจิป้องกนัการทุจรติทางทะเบยีน
และบตัร ซึง่สรุปไดด้งันี้ 
 1. มุมมองและประสบการณ์ของข้าราชการต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องส านักบริหาร 
การทะเบียนในการรองรบัการปฏิบติังานด้านการป้องกนัการทุจริตทางทะเบียนและบตัร ผ่านการ
พฒันาดา้นการฝึกอบรม การใหก้ารศกึษา และการพฒันา มรีายละเอยีด ดงันี้ 

1.1 การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรม ส านักบรหิารการทะเบยีนมกีารจดัฝึกอบรม 
แต่กลุ่มเป้าหมายส่วนใหญ่มักมิใช่บุคลากรส านักบริหารการทะเบียน เนื่องจากมักเป็นเจ้าหน้าที่ของ 
ส านักทะเบียนอ าเภอหรือส านักทะเบียนท้องถิ่นเป็นหลัก โดยมีวิทยากรเป็นบุคลากรของส านักบริหาร  
การทะเบยีน ทีใ่หค้วามรูใ้นดา้นทะเบยีนและบตัร เพื่อใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมซึง่เป็นผูใ้หบ้รกิารประชาชนโดยตรง
ในพืน้ทีส่ านักทะเบยีนแต่ละแห่งไดร้บัความรู ้เพิม่พนูทกัษะ สามารถน าไปปรบัใชต้ามบรบิทแต่ละพืน้ที่ ส าหรบั
บุคลากรของส านักบรหิารการทะเบยีนมกัไดร้บัการฝึกอบรมจากหน่วยงานภายในอื่น ๆ แต่กพ็บปัญหา เช่น 
การต้องใชง้บประมาณส่วนตวัในการเขา้รบัการฝึกอบรม ตามค ากล่าวของผูใ้หข้อ้มูลทีก่ล่าวถงึประสบการณ์
เข้ารับฝึกอบรมว่า “…ได้รับการอบรม เช่น การอบรมเรือ่งการต่อต้านการทุจริต อยากให้มีหลักสูตร 
การฝึกอบรมทีห่ลากหลาย และอยากให้เปิดโอกาสให้มผีู้เขา้ร่วมอบรมจ านวนมาก... ” (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3, 
2568) และ “…ไม่เคยได้รับการอบรมส่วนใหญ่เป็นการศึกษาด้วยตนเอง... ...บางครัง้มีโครงการทาง 
กองการเจ้าหน้าทีแ่จ้งมาว่ามีการฝึกอบรมในเรือ่งต่าง ๆ แต่ว่ามนัจ าเป็นจะต้องใช้งบประมาณส่วนตัวสูง 
แต่ทางส านักบรหิารการทะเบยีนไม่มงีบประมาณรองรบัในส่วนนี้จงึไมไ่ดส้มคัรเขา้ร่วมโครงการ...” (ผูใ้หข้อ้มลู
คนที ่2, 2568) 

1.2 การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ด้านการศึกษา การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในด้านการศึกษา 
มกัเป็นการศกึษาเรยีนรูด้ว้ยตนเองเป็นหลกั ผ่านการอ่านคู่มอืการปฏบิตังิาน การอ่านระเบยีบ กฎหมายต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการป้องกันการทุจริตทางทะเบียนและบัตร  ตามค ากล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ว่า 
“...มกีารศกึษาคู่มอืปฏบิตังิานซึง่สามารถเป็นแนวทางการเรยีนรูไ้ด…้” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่1, 2568) ทัง้นี้ การศกึษา
เรียนรู้ด้วยตนเองอาจจะยงัมีข้อสงสัย หากมีการด าเนินการควบคู่ไปกับการพฒันาผ่านการสอนงานจะมี
ประสิทธิภาพมากกว่า ตามการให้สมัภาษณ์ของผู้ให้ขอ้มูลคนอื่น ๆ กล่าวว่า “…การศกึษาผ่านการเรยีนรู้ 
ด้วยตนเอง สามารถสนับสนุนการปฏิบตัิงานได้พอสมควร กรณีมขีอ้สงสยั ต้องมกีารสอบถามผู้เชีย่วชาญ 
เพือ่ใหก้ารปฏบิตังิานเป็นไปอย่างถูกต้อง ตามกฎหมาย ระเบยีบ และหนังสอืสัง่การทีเ่กีย่วขอ้ง...” (ผูใ้หข้อ้มูล
คนที่ 4, 2568) และ “...การอ่านจากคู่มือบางทีอาจจะไม่เห็นภาพ และการตีความจากตัวอักษรบางที 
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มันไม่ชัดเจนเท่ากับการได้รับความรู้จากผู้ถ่ายทอด ถ้าเกิดอ่านด้วยและมีผู้ถ่ายทอดด้วยมันก็จะท าให้  
ความเขา้ใจควบรวมกนัไดม้ากกว่าการอ่านอย่างเดยีว...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่6, 2568) 

1.3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการพัฒนา มีการพัฒนาในรูปแบบของ “การสอนงาน” 
เป็นการพฒันาหลกั เนื่องจากการปฏบิตังิานดา้นการป้องกนัการทุจรติทางทะเบยีนและบตัรมกัเกี่ยวข้องกบั
งานทะเบยีนทีห่ลากหลาย การสอนงานจงึเป็นสิง่จ าเป็นอย่างยิง่เพื่อใหม้รีปูแบบแนวทางการปฏบิตัเิป็นไปใน
ทศิทางเดยีวกนัตามค ากล่าวของผู้ให้สมัภาษณ์ว่า “…การสอนงานจากหวัหน้ากลุ่มงาน หวัหน้างานทีม่คีวามรู้ 
ความเชีย่วชาญ สามารถช่วยให้การท างานประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น... ” (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 4, 2568) และ 
“…การสอนงานเป็นการเพิม่องค์ความรู้ให้กับผู้ปฏิบตัิงานนอกจากการอ่านหนังสือเพือ่เป็นแนวทางการ
ด าเนินงานทีถู่กต้อง เพือ่ให้มองเห็นแนวทางและวิธีการด าเนินงานทีถู่กต้องเป็นไปตามระเบียบกฎหมาย 
สามารถทีจ่ะน าไปพฒันาตนเองเมือ่ไดร้บัมอบภารกจิหรอืงานอืน่ ๆ ทีผู่บ้งัคบับญัชามอบหมาย...” (ผูใ้หข้อ้มลู
คนที ่1, 2568) 

2. ปัญหาและอุปสรรคในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามประสบการณ์ของ
ข้าราชการส านักบริหารการทะเบียน 

2.1 ปัญหาดา้นบุคลากรมไีม่เพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน โดยสามารถแยกไดเ้ป็น 2 ปัจจยั ไดแ้ก ่
ปัจจยัภายใน คอื การโยกย้ายขา้ราชการที่เป็นความประสงค์ส่วนบุคคล และ ปัจจยัภายนอก คอื การสอบ
เลื่อนต าแหน่ง เช่น การสอบเพื่อเลื่อนต าแหน่งในระดบัช านาญการพเิศษ  ตามที่ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่5 กล่าวว่า 
“…มบีุคลากรไม่เพยีงพอ...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่5, 2568)  
 2.2 ปัญหาด้านการไม่ค่อยมีการจัดฝึกอบรม ที่เป็นการฝึกอบรมที่จ ัดโดยส านักบริหาร 
การทะเบียนโดยมีเป้าหมายคือบุคลากรส านักบริหารการทะเบียน  ตามค ากล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ว่า 
“...ส าหรบัความรูท้ีไ่ดร้บัในส่วนของคอร์สอบรมยงัไม่เคยอบรม…  …ความรูท้ีไ่ดร้บัมาจากการสอนโดยผู้ทีม่ ี
ประสบการณ์ ไม่ว่าจะเป็นหวัหน้าไดใ้หค้ าแนะน ามา… …ส่วนใหญ่การไดร้บัความรูม้าจาก ผูม้ปีระสบการณ์ 
ทีอ่ยู่ในส่วนเดยีวกนั” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่6, 2568) 
 2.3 อุปสรรคด้านการเปลี่ยนแปลงของกฎหมายที่ท าให้ยากต่อการเรียนรู้ เนื่องจากกฎหมาย 
ซึ่งผู้ปฏิบตัิงานด้านการป้องกนัการทุจรติทางทะเบยีนและบตัรต้องยดึเป็นกรอบแนวทางในการด าเนินงาน 
มีจ านวนมาก และเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอเมื่อถึงระยะเวลา ท าให้ผู้ปฏิบัติงานต้องแสวงหาความ รู้และ 
สร้างความจ าใหม่เสมอ ๆ เพื่อให้สามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมคีุณภาพ ตามค ากล่าวของผู้ให้สมัภาษณ์ว่า 
“…ถ้ากฎหมายเปลีย่น คนท างานก็ต้องคอยติดตามการเปลีย่นแปลง จะได้ด าเนินการได้อย่างถูกต้อง... ”  
(ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่3, 2568) 
  นอกจากนี้ การเปลีย่นแปลงของกฎหมายบางครัง้ยงัสามารถเป็นช่องโหว่ใหม้กีารด าเนินการ 
ทีไ่ม่ถูกตอ้ง ตามค าใหส้มัภาษณ์ทีก่ล่าวไวว้่า “…การเปลีย่นแปลงตวับทกฎหมาย มนัอาจจะเกดิช่องว่างทีท่ า
ให้เกิดการกระท าทุจรติขึ้นได้ เมือ่ตรวจพบต้องแก้ไขและหาวธิป้ีองกนัการกระท าทุจรติดงักล่าวใหไ้ด้โดยเรว็
ทีสุ่ด…” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่1, 2568) 
 2.4 ปัญหาด้านพื้นฐานความรู้เดิมของแต่ละบุคคลมีไม่เท่ากัน โดยในการปฏิบัติงานด้าน 
การป้องกนัการทุจรติทางทะเบยีนและบตัรจะหมายถงึประเดน็ด้านทกัษะในการตคีวามกฎหมายของแต่ละ
บุคคลทีม่ไีม่เท่ากนั อนัเกดิจากประสบการณ์ การสัง่สมความรูใ้นแงข่องการท างานทีแ่ตกต่างกนั การสอนงาน
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ในลกัษณะเดยีวกนัแก่ผูเ้รยีนรูทุ้กคนจงึไม่สามารถกระท าได ้ตามค ากล่าวของผูใ้หส้มัภาษณ์ว่า “...การตคีวาม
ทางกฎหมายของบุคคลอาจมคีวามเขา้ใจไม่เท่ากนั ส่งผลใหเ้กดิการตคีวามทีผ่ดิพลาดได.้..” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่4, 
2568) 

2.5 อุปสรรคด้านการต้องปฏิบตัิตามล าดบัชัน้บงัคบับญัชาท าให้ขาดความคิดสร้างสรรค์ยากต่อ 
การพฒันา เนื่องจากในบางครัง้ผู้ปฏิบตัิอาจไม่ได้มกีารใช้ความคิดเป็นของตนเอง ตามค ากล่าวของผู้ให้
สมัภาษณ์ว่า “…หากผูบ้งัคบับญัชาสัง่การยงัไง ขา้ราชการชัน้ผูน้้อยหรอืผูป้ฏบิตัอิาจตอ้งปฏบิตัติาม หลกีเลีย่งยาก 
ท าให้ไม่ได้ใช้ความคดิของตวัเอง...” (ผู้ให้ข้อมูลคนที่ 3, 2568) ทัง้นี้ เนื่องจากส านักบริหารการทะเบยีน 
มขีัน้การบงัคบับญัชาในลกัษณะเป็นแนวดิง่ ขา้ราชการระดบัล่างมผีูบ้งัคบับญัชาหลายชัน้ ท าใหก้ารปฏิบตัิงาน 
ในบางครัง้แมจ้ะไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชาชัน้ตน้แล้ว แต่เมื่อผ่านไปยงัผูบ้งัคบับญัชาระดบัทีสู่งขึน้
กลบัพบว่าไม่ไดร้บัการอนุมตั ิ
 2.6 ขา้ราชการขาดแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน โดยเฉพาะด้านเงนิค่าตอบแทนประจ าต าแหน่ง 
ที่ไม่ได้ความสอดคล้องกับปริมาณงานซึ่งมีปริมาณมาก ค่อนข้างยากและซับซ้อน ตามค ากล่าวของผู้ให้
สมัภาษณ์ว่า “...อย่างทีบ่อกว่ามนุษยท์ุกคนตอ้งการแรงจงูใจทีอ่าจจะไม่ใช่แค่เงนิค่าตอบแทนประจ าต าแหน่ง
อย่างเดยีวแต่เกีย่วกบัการประเมนิขัน้เงนิเดอืนดว้ย ถ้าในอนาคต มคีวามสามารถทีจ่ะปรบัเปลีย่นกฎเกณฑ์ 
ระเบยีบในการประเมนิ การใหเ้ปอร์เซน็ต์เงนิเดอืนถ้าปรบัไดค้อืปรบัใหเ้ขา้กบัเนื้ องานคดิว่าน่าจะมผีลท าให้

เจา้พนักงานแต่ละคนมกี าลงัใจในการปฏบิตังิานมากขึ้น... ...การเพิม่แรงจงูใจในส่วนของการใหค้่าตอบแทน
ต าแหน่งและการใหค้่าตอบแทนในส่วนของการเลือ่นขัน้เงนิเดอืน ทีใ่หเ้หมาะสมกบัระดบัความเครยีดทีไ่ดร้บั...” 
(ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่6, 2568) 
 3. ข้อเสนอแนะแนวทางท่ีเหมาะสมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักบริหาร 

การทะเบียนให้สอดคล้องกบัภารกิจป้องกนัการทุจริตทางทะเบียนและบตัร  
3.1 ควรมีการดึงดูดบุคลากรเพื่อให้เข้ามาปฏิบัติงานที่ส านักบริหารการทะเบียนในด้านที่

เกี่ยวข้องกับการป้องกันการทุจริตทางทะเบียนและบตัรโดยตรง เพื่อแก้ไขปัญหาการขาดแคลนบุคลากร  
ทัง้ยงัสามารถเพิม่จ านวนผูเ้ชีย่วชาญดา้นการป้องกนัการทุจรติทางทะเบยีนและบตัรไดใ้นระยะยาว โดยอาจ
ใช้ปัจจยัดงึดูด เช่น สิง่จูงใจด้านค่าตอบแทน ที่สอดคล้องกบัระดบัความต้องการเพื่อจูงใจให้บุคลากรมกีาร
ปฏบิตังิานทีย่าวนานสามารถพฒันาไปเป็นผูเ้ชีย่วชาญทีถ่อืเป็นผูบ้งัคบับญัชาชัน้ต้นทีเ่ป็นทัง้ผูส้อนงานและ 
ผู้กลัน่กรองงานที่คอยช่วยเหลอืบุคลากรระดบัปฏิบตัิ ตามค าสมัภาษณ์ของผู้ให้สมัภาษณ์ว่า “…ถ้าเกิดว่า 
ในอนาคตมีแรงจูงใจในเรือ่งของค่าตอบแทนประจ าต าแหน่งน่าจะมีแรงจูงใจให้คนอยากทีจ่ะเข้ามาอยู่  
ในส่วนมากขึ้น...” (ผูใ้หข้อ้มูลคนที ่6, 2568) และ “...ขา้ราชการในระดบัปฏบิตัอิาจจะยงัไม่สามารถด าเนินการ
ในบางเรือ่งไดด้ว้ยตนเองตอ้งมผีูบ้งัคบับญัชาคอยแนะน าในการท างาน...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่5, 2568) 

3.2 ควรมกีารสรา้งบรรยากาศการท างานทีด่ ีเช่น การมบีุคลากรในส่วนทีส่งักดัทีม่คีวามพร้อมรบั
บุคลากรที่ย้ายเขา้มาใหม่ เช่น มคีวามเต็มใจในการสอนงาน ตามค ากล่าวของผู้ให้สมัภาษณ์ว่า “…คนทีม่ี
ประสบการณ์จะช่วยให้เราเข้าใจได้มากยิง่ขึ้นและจะสามารถน ามาพฒันางานทีท่ าอยู่ในปัจจุบนัได้ด้วย…”  
(ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่6, 2568) โดยอาจมกีารปฏบิตัแิก่ผูป้ฏบิตังิานในปัจจุบนัใหเ้ป็นแบบอย่าง ท าใหเ้กดิการบอกต่อว่า
ในทีแ่ห่งนี้น่าโยกยา้ยเขา้มาปฏบิตัหิน้าทีเ่น่ืองจากมเีพื่อนร่วมงานและมวีฒันธรรมองคก์รทีด่เีป็นการใชปั้จจยั
ดา้นบุคคลเป็นแรงผลกัเพื่อลดอุปสรรคในปัจจยัดา้นเนื้องานทีอ่าจไม่ไดน่้าดงึดูด หรอืการเพิม่สิง่จูงใจต่าง ๆ 
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ซึง่เป็นแรงจงูใจพืน้ฐานในการท างาน ตามค ากล่าวของผูใ้หส้มัภาษณ์ว่า “...ถา้เกดิว่ามแีรงจงูใจทีซ่บัพอร์ตได้
กอ็าจจะมคีนเขา้มาอยู่ในส่วนนี้มากขึ้น...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่6, 2568)  

3.3 การขอเพิม่กรอบอตัราก าลงัเพิม่เตมิไปยงักองการเจา้หน้าที ่กรมการปกครอง เช่น ต าแหน่ง 
เจ้าพนักงานปกครองช านาญการพเิศษ ส าหรบัต าแหน่งหวัหน้ากลุ่มงาน ที่มีบทบาทส าคญัในการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ เนื่องจากเป็นผูบ้งัคบับญัชาชัน้ต้นทีม่คีวามใกล้ชดิกบับุคลากรผูป้ฏบิตัทิัง้ยงัสามารถเสนอ
ความเห็นไปยงัผูบ้รหิารได้ ทัง้ยงัท าใหม้ผีูป้ฏบิตังิานในระดบัเดยีวกนัหลายท่าน ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยน
ความรู ้ตามค ากล่าวของผูใ้หส้มัภาษณ์ว่า “…บางสิง่เพือ่นอาจจะรูแ้ต่บางคนอาจจะยงัไม่รู ้อนัน้ีเรามาแชรก์นั
พอมาแชรก์นักจ็ะเกดิองคค์วามรูร้วมและเรากจ็ะเดนิไปในทางทีถู่กตอ้ง…” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่1, 2568) 

3.4 ควรมกีารส่งเสรมิวฒันธรรมให้บุคลากรปฏิบตัิงานโดยยึดคุณธรรมและหลกัธรรมาภิบาล 
เนื่องจากการปฏบิตังิานดา้นการป้องกนัการทุจรติทางทะเบยีนและบตัร ต้องยดึมัน่ในความถูกตอ้งอยู่ภายใต้
กรอบของกฎหมาย ตลอดจนมีความรับผิดชอบต่อการกระท า และอื่น ๆ หากบุคลากรมีวัฒนธรรม  
การปฏิบตัิงานร่วมกนัจะท าใหก้ารบรหิารจดัการเป็นไปโดยง่าย ตามการใหส้มัภาษณ์ว่า “…นอกเหนือจาก
การพฒันาความรูก้ฎหมาย ระเบยีบทีเ่กีย่วขอ้งแล้วควรมกีารเสรมิสรา้งทกัษะแก่ผูป้ฏบิตังิานใหม้ทักัษะเชงิ
ปฏบิตังิานทีถู่กตอ้ง เช่น กรณีศกึษาหรอืตวัอย่าง รวมถงึตอ้งปลูกฝังจติส านึก ทศันคต ิค่านิยมใหผู้ป้ฏบิตังิาน
มคีุณธรรม จรยิธรรมตามหลกัธรรมาภบิาล...” (ผูใ้หข้อ้มลูคนที ่4, 2568) 
อภิปรายผลการศึกษา 
 การศึกษาวิจยั เร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการปฏิบัติงานป้องกันการทุจริต 
ทางทะเบยีนและบตัรของส านักบรหิารการทะเบยีน โดยใช้วธิวีจิยัเชงิคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์บุคลากร
ผูป้ฏบิตังิานภายในส านักบรหิารการทะเบยีน ผลการวเิคราะหท์ีไ่ด ้สามารถอภปิรายผลการศกึษาเชื่อมโยงกบั
แนวคดิและทฤษฎทีางวชิาการ โดยแยกตามวตัถุประสงคก์ารศกึษาวจิยั ดงันี้ 

วตัถปุระสงค์ท่ี 1: มุมมองและประสบการณ์ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในการรองรบั 
การปฏิบติังานด้านการป้องกนัการทุจริตทางทะเบียนและบตัร 

ผลการวจิยัชี้ใหเ้หน็ว่า ประสบการณ์ทีข่า้ราชการไดร้บัในการปฏบิตังิานดา้นการป้องกนัการทุจรติ 
ทางทะเบียนและบตัร มีความสอดคล้องกบัแนวคิดของ Smith (1990, อ้างถึงใน ปะการงั ชื่นจิตร, 2568, 
หน้า 18) ที่กล่าวถึงองค์ประกอบของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 3 ประการ ได้แก่ การฝึกอบรม การให้
การศกึษา และการพฒันา  

โดยในดา้นการฝึกอบรม ส าหรบักรณีการเป็นวทิยากร ขา้ราชการส านักบรหิารการทะเบยีนไดเ้ป็น
ผูอ้อกแบบและถ่ายทอดความรูใ้หแ้ก่ผูเ้ขา้รบัการอบรม และส าหรบักรณีการเป็นผูถู้กอบรม กไ็ดร้บับทบาท 
ในฐานะเป็นผู้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้  ในด้านการศึกษา แม้ไม่ได้มีการจัดการศึกษาอย่างเป็นระบบ 
แต่ขา้ราชการสามารถศกึษาผ่านคู่มอืการปฏิบตังิาน โดยมกีารสอนงานซึ่งเป็นองค์ประกอบของการพฒันา
ควบคู่กนั เพื่อใหผู้ป้ฏบิตังิานสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างถูกตอ้ง  

วตัถปุระสงคท่ี์ 2: ปัญหาและอปุสรรคในกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
แมว้่าการพฒันาทรพัยากรมนุษย์จะมกีารด าเนินการทัง้ในดา้นการฝึกอบรม การใหก้ารศกึษา และ  

การพฒันา แต่การด าเนินการยงัคงพบปัญหาทีท่ าให้กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไม่สามารถท าได้
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อย่างมีประสิทธิภาพ อุปสรรคประการส าคญั คือ 1) การขาดแคลนบุคลากร ที่เกิดจากการโยกย้ายตาม 
ความประสงค์ และการโยกย้ายข้าราชการตามต าแหน่ง ส่งผลให้เกิดอุปสรรคด้านการจดัฝึกอบรมที่ต้องใช้
ทรพัยากรสงูทัง้ดา้นทรพัยากรบุคคล เวลา และงบประมาณ หรอื 2) การเปลีย่นแปลงของกฎหมายบ่อยครัง้ท า
ให้ยากต่อการเรียนรู้ 3) ความสามารถในการตีความกฎหมายที่เป็นทกัษะส่วนตัวของแต่ละบุคคลซึ่งม ี
ไม่เท่ากนัท าใหก้ระบวนการเรยีนรูข้องแต่ละคนแตกต่างกนั ส าหรบัผูม้คีวามเชีย่วชาญระดบัหนึ่งอาจศกึษา
ดว้ยตนเองเป็นหลกั แต่ส าหรบัผูท้ีม่ปีระสบการณ์ไม่มากอาจตอ้งอาศยัการถ่ายทอดความรูจ้ากผูอ้ื่น การสอนงาน
จงึไม่อาจถูกส่งต่อในรูปแบบเดยีวกนักบัผู้เรยีนรู้ทุกคนได้ และ 4) การขาดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
เจา้หน้าทีท่ีเ่กดิจากประเด็นค่าตอบแทนไม่สอดคล้องกบัระดบัความเครยีด จากประเดน็ปัญหาและอุปสรรค
ดงักล่าวมคีวามสอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีของ Swanson & Holton (2001) ในทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ 
ทีอ่ธบิายว่าภายใตค้วามจ ากดัของทรพัยากรผูบ้รหิารจงึตอ้งบรหิารจดัการทรพัยากรโดยการตดัสนิใจเลอืกใช้
ทรัพยากร หรือเลือกสิ่งจ าเป็นทดแทนในกรณีที่ทรัพยากรมีจ ากัดภายใต้แนวคิดความคุ้มค่าแก่การลงทุน 
ทฤษฎีระบบ ที่การสื่อสารภายในองค์กรไม่มปีระสิทธิภาพน ามาซึ่งปัญหาค่าตอบแทน และทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต 
ทีผู่บ้รหิารควรวางแผนแนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ใหส้อดคล้องกบัสภาพแวดล้อมทีจ่ะเปลี่ยนแปลง
ไปเพื่อเตรยีมพรอ้มรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงหรอืภยัคุกคามต่าง ๆ  

วตัถปุระสงคท่ี์ 3: แนวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
จากปัญหาและอุปสรรคทีพ่บ การวจิยัไดน้ าเสนอแนวทางทีเ่หมาะสม แนวทางทีส่ าคญัคอื การเพิม่

ค่าตอบแทน ไม่ว่าจะเป็นเมด็เงนิทีม่ากขึน้ในการบรหิารจดัการการประเมนิขัน้เงนิเดอืน หรอือาจก าหนดใหม้ี
ค่าตอบแทนประจ าต าแหน่งเพิ่มในอนาคต การสร้างวัฒนธรรมการท างานด้านการป้องกันการทุจริต  
ทางทะเบียนและบัตรที่ดี ผ่านการมีบุคลากรที่มีแรงผลักดันด้านบวก เช่น ความเต็มในใจการสอนงาน  
ความพร้อมในการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น และการส่งเสริมค่านิยมการปฏิบตัิงานตามหลกัธรรมาภิบาล  
ซึ่งสอดคล้องกับมุมมองของ Chalofsky, Rocco และ Morris (2014) ในหนังสือ Handbook of Human 
Resource Development ในมุมมองดา้นมนุษยนิยม ทีต่ระหนักว่าคนสามารถพฒันาไดท้ีเ่กี่ยวขอ้งถงึอารมณ์ 
ศลีธรรม จรยิธรรม ซึง่สามารถเชื่อมโยงเขา้กบัการท างาน  
ข้อเสนอแนะ 

งานวจิยันี้ชี้ใหเ้หน็ว่า กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ทัง้การฝึกอบรม การใหก้ารศกึษา และ  
การพฒันา สามารถท าใหบุ้คลากรเป็นผูม้คีุณลกัษณะอนัพงึประสงค์ได ้ทัง้ในดา้นการปฏบิตังิานและในดา้น 
การแสดงออกเชิงพฤติกรรม อย่างไรก็ตาม ส านักบริหารการทะเบียนยงัคงเผชญิกับปัญหาและอุปสรรค  
บางประการที่สมควรได้รับการแก้ไข ซึ่งบางสิ่งสามารถแก้ไขได้โดยองค์กร บางสิ่งสามารถแก้ไขได้ 
โดยตวับุคคล ผู้บรหิารที่มหีน้าที่ออกแบบหรอืก าหนดนโยบายการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของส านักบรหิาร 
การทะเบยีนจงึควรก าหนดทศิทางการพฒันาโดยน าประเดน็ปัญหาอุปสรรคมาเป็นแนวทางในการวางรากฐาน
ส าหรบัการพฒันาทรพัยากรมนุษยต์่อไป 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1. ควรมกีารสรรหาบุคลากรเพิม่เติมเพื่อแก้ไขปัญหาบุคลากรไม่เพยีงพอต่อการปฏิบตัิงาน เช่น  
การขอกรอบอตัราก าลงัทีเ่พิม่มากขึน้ เพื่อเป็นฐานโครงสรา้งในการบรหิารจดัการบุคลากรภายใน 
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2. ควรมีการเพิ่มการฝึกอบรมส าหรับข้าราชการส านักบริหารการทะเบียน ในหลักสูตรต่าง ๆ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับการป้องกันและปราบปรามการทุจริตทางทะเบียนและบตัร
ประจ าตัวประชาชนเพื่อเป็นการเพิ่มพูนทกัษะความรู้ ความสามารถแก่บุคลากรผู้ปฏิบตัิหน้าที่  ควรมีการ
จดัเตรยีมงบประมาณส าหรบัการศกึษาในโครงการระยะสัน้ ทีอ่าจจดัโดยหน่วยงานภายในหรอืภายนอก และ
สนับสนุนให้ผู้ปฏิบตัิงานมวีฒันธรรมการแลกเปลี่ยนสอนงาน ที่ครอบคลุมทัง้กระบวนการตัง้แต่การเขา้รบั
บรรจุจนกระทัง่เตบิโตตามสายอาชพี 

3. ควรเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่สนับสนุนให้ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในงาน  
หรอืผูม้ปีระสบการณ์ในการท างานเป็นผูถ้่ายทอดความรูค้วามเชีย่วชาญใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิานใหม่และสนับสนุน 
ใหผู้ป้ฏบิตังิานมนีิสยัรกัการเรยีนรู ้ส่งเสรมิทกัษะการเรยีนรูต้ลอดชวีติใหแ้ก่บุคลากร กรณีดงักล่าวสามารถ
ช่วยแกไ้ขปัญหาดา้นการเปลีย่นแปลงของกฎหมายทีเ่ปลีย่นแปลงบ่อยครัง้ท าใหย้ากต่อการเรยีนรู ้และปัญหา
ดา้นพืน้ฐานความรูเ้ดมิของแต่ละบุคคลมไีม่เท่ากนัได ้เน่ืองจากหากบุคคลมบีุคลกิภาพทีเ่ปิดรบัต่อการเรยีนรู้
และชอบแสวงหาความรูจ้ะท าใหปั้ญหาและอุปสรรคดงักล่าวลดน้อยลงไปได ้

4. ควรมีการส่งเสริมและสนับสนุนการใช้ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
ใหส้ามารถมคีวามเหน็ทีแ่ตกต่างไดอ้ย่างหลากหลาย 
 5. ควรเพิม่ปัจจยัซึ่งเป็นแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน เช่น อตัราการเลื่อนเงนิเดอืนในสดัส่วนที่เพิม่
มากขึน้ หรอืเงนิค่าตอบแทน ใหส้อดคล้องกบัภาระและหน้าทีก่ารปฏบิตังิานดา้นการป้องกนัและปราบปราม
การทุจรติทางทะเบยีนและบตัร 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
1. การศกึษาครัง้ต่อไปควรศกึษาการวจิยัเชงิปรมิาณด้วย เพื่อจะได้ขอ้มูลเชงิลกึเกี่ยวกบัประเดน็  

การพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องส านักบรหิารการทะเบยีนทีช่ดัเจนครบถว้น 
2. ควรมกีารศกึษาเน้ือหาจากเอกสารเพิม่เตมิ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูในหลากหลายดา้นมากขึน้ 
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