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 ปัจจุบันกองทัพบกได้มีการด าเนินการทางด้านก าลังพลในส่วนของ
ลูกจ้างประจ าท่ีเกษียณอายุราชการ ซึ่งเดิมโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า มีการบรรจุ
ลูกจ้างประจ าในอัตรา ต่อมากองทัพบกได้มีการด าเนินการให้บรรจุพนักงานราชการ
ทดแทนลูกจ้างประจ าท่ีเกษียณอายุราชการ ซึ่งหน่วยต่างๆ ในกองทัพบกท่ีมีการบรรจุ
พนักงานราชการทดแทนลูกจ้างประจ าท่ีเกษียณอายุราชการ ได้ด าเนินการตามนโยบาย
ของกองทัพบกมาโดยตลอดในห้วงเวลาท่ีผ่านมา  
  ลูกจ้างประจ าถือเป็นทรัพยากรบุคคลในระดับรากหญ้าท่ีส าคัญของ
หน่วยงาน โดยในต าแหน่งลูกจ้างประจ าของหน่วยท่ีผ่านมาได้ปฏิบัติราชการเป็นผลดีต่อ
หน่วยเสมอมา ซึ่งหน่วยได้ประเมินผลงานและพิจารณาบ าเหน็จประจ าปีเช่นเดียวกับ
ข้าราชการท่ัวๆ ไป การปฏิบัติงานของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้ามีภารกิจต่างๆ 
มากมาย ท่ีส าคัญขององค์กรโดยโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า มีหน่วยขึ้นตรง          
6 หน่วยงาน ท่ีมีการบรรจุพนักงานราชการทดแทนลูกจ้างประจ าท่ีเกษียณอายุราชการ      
ซึ่งจากผลการศึกษาปัจจัยการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
สังกัด โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า จะเกิดประโยชน์ในภาพรวมของการบริหารงาน
ในองค์กร เกิดความรู้ความเข้าใจระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชารวมถึง
ผู้ร่วมงานภายในองค์กร  โดยผลการศึกษานี้จะสามารถใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการก าหนด
นโยบาย แนวทางในการบริหารงานต่อพนักงานราชการของหน่วยงาน ซึ่งจะช่วยให้องค์กร
สามารถประเมินปัจจัยต่างๆ ในการใช้บุคลากรในการปฏิบัติภารกิจ และท าให้องค์กร     
มีความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจ ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรปฏิบัติภารกิจได้เป็นผลส าเร็จต่อไป 
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 Nowadays, RTA has managed personnel and manpower 
related matter on retiring full-time employees. Originally, full–time 
employees were stationed only at CRMA. Later on, other units started 
taking governmental employees as a substitute for retiring full-time 
employees in order to implement the RTA’s policy on the personal and 
manpower matter. 

 Full-time employees are the fundamental of every unit. They 
are accounted for merits and evaluation for pay grade as other officers. 
CRMA’s  missions are varied as there are six organic units which substitute 
retiring full-time employees. The study on efficiency of CRMA’s 
governmental employees proves that there are benefits to organizational 
management, chain of commands’ and subordinates’ understanding, 
including organizational workers. The result of this study can be used as     
a ground for creating policies and management frameworks for 
governmental employees. This will help units and organizations to better 
utilize their manpower and improve their readiness for future and 
successful operations. 



 
 
 

 
 

กิตติกรรมประกาศ 

 การวิจัยเรื่อง การส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ สังกัด โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า ฉบับนี้ส าเร็จลงได้ ด้วยความกรุณาจาก
ทีมงาน คณาจารย์ รร.จปร. คณาจารย์ วทบ. เพื่อนร่วมงาน ตลอดจนครอบครัว ท่ีช่วยให้
ค าปรึกษารวบรวมข้อมูลเป็นอย่างดี รวมถึงให้ความช่วยเหลือและให้ก าลังใจมาสู่ผู้วิจัย 
 
 ขอกราบขอบพระคุณ พันเอกหญิง กนิษฐา ฐิติวัฒนา อาจารย์ท่ีปรึกษา     
ท่ีกรุณาให้ค าแนะน าแนวทางการท าวิจัยในครั้งนี ้
 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ พันเอก วิวัต  เรืองมี ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีปรึกษา ท่ีกรุณา
ให้ค าแนะน าการท าวิจัยในครั้งนีใ้หเ้สร็จสมบูรณ์เป็นอย่างดี 
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กองทัพบกได้มีการบรรจุพนักงานราชการให้กับหน่วยขึ้นตรงของกองทัพบกตามระเบียบ
กระทรวงกลาโหม ว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ.2547 ซึ่งใช้บังคับ ตั้งแต่วันท่ี 1 ตุลาคม  
พ.ศ.2547 เป็นต้นมา วัตถุประสงค์ของการบรรจุพนักงานราชการมีไว้เพื่อปฏิบัติงานควบคู่
กับข้าราชการ ปฏิบัติได้ท้ังภารกิจหลัก ภารกิจรองและภารกิจสนับสนุนของส่วนราชการ 
โดยในปัจจุบันโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าได้รับการบรรจุพนักงานราชการเป็น
ประจ าในทุกๆ ปีตามกรอบอัตราของพนักงานราชการของหน่วย ส าหรับพนักงานราชการ
ท่ีบรรจุเข้ามาใหม่จะด าเนินการบรรจุในอัตราทดแทนลูกจ้างประจ าของหน่วยท่ี
เกษียณอายุราชการออกไป  พนักงานราชการถือว่าเป็นทรัพยากรในระดับรากหญ้าของ
หน่วยจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 ครั้งและมีการต่อสัญญาจ้างคราวละ 4 ปี 
ซึ่งจากการด าเนินงานท่ีผ่านมาหน่วยได้จัดให้มีการอบรมพนักงานราชการ หลังจากการ
บรรจุใหม่เพ่ือเสริมสร้างความรู้และความเข้าใจให้พร้อมส าหรับการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยเห็น
ว่าทรัพยากรของหน่วยควรจะได้รับการพัฒนาและส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในทุกระดับ เช่นเดียวกับนายทหารสัญญาบัตรและนายทหารประทวนของหน่วยท่ีมี
การศึกษาหลักสูตรตามแนวทางรับราชการ และหลักสูตรเพิ่มพูนความรู้ เนื่องจาก         
ในข้อเท็จจริงพนักงานราชการของหน่วยส่วนใหญ่เมื่อบรรจุเข้ามาแล้วจะได้รับการต่อ
สัญญาจ้างและอยู่จนเกษียณอายุราชการ 
 
การการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในการบริหารงานบุคคลและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แบ่งออกเป็น ส่วนดังนี ้
 
1. แนวคิดการบริหารงานบุคคล 
 
การบริหารงานบุคคลถือว่าเป็นศิลปะในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน เพื่อให้ได้บุคคลท่ี
เหมาะสมกับงาน พัฒนาบุคคลให้มีคุณภาพเละใช้งานบุคคลนั้นให้เกิดประสิทธิผลอย่างมี
ประสิทธิภาพ และรักษาทรัพยากรบุคคลไว้อย่างมีคุณค่าเพื่อให้การสนับสนุนการ
ด าเนินงานของหน่วยให้ส าเร็จอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ  การบริหารงานบุคคล1 
หมายถึงกระบวนการในการสรรหาบุคลเข้ามาปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพ 
เหมาะกับงานท่ีก าหนดไว้ ท้ังผู้บริหารยังใช้เทคนิคการบริหารงาน เพื่อให้เกิดความพอใจ
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ในการปฏิบัติงาน ให้บุคคลท่ีปฏิบัติงานมีการพัฒนาคุณภาพและฝีมือในการท างาน มีการ
ประเมินผลงาน การธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าเอาไว้ มีการจ่ายค่าตอบแทน 
สวัสดิการและประโยชน์ เกื้อกูลแก่บุคคลท่ีอยู่ในองค์กร การสร้างขวัญก าลังใจ สร้าง
จริยธรรมและทัศนคติท่ีดีต่อองค์การหรือวัฒนธรรมองค์การท่ีเหมาะสม 
 
2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยหลัก (Factor) ท่ีมีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพ (Efficiency) ใน
การบริหารหรือการปฏิบัติงาน คือวัฒนธรรมองค์กร (Corporate culture) ระบบงาน 
(System) เทคโนโลยี (Technology) และคน (People) โดยคนเป็นปัจจัยหลักท่ีส าคัญ
มากท่ีสุด กล่าวคือ การปฏิบัติงานไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งผู้บริหาร หรือผู้ปฏิบัติงานย่อมมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานดังนี้2 

 
2.1 ผู้บริหารความเป็นผู้น า (Leadership) ของผู้บริหารท่ีมีอิทธิพลต่อความคิด และการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นอย่างมาก ความสามารถในการน ามนุษย์สัมพันธ์ 
ตลอดจนเทคนิคในการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ๆเป็น      
ภาวะของผู้น า 
 
2.2 ผู้ปฏิบัติงาน ต้องมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร ต่อผู้บริหารและต่อผู้ร่วมงานควรจะได้รับการ
พัฒนาส่งเสริมให้เป็นผู้ท่ีมีความรู้ ความสามารถเพิ่มขึ้นอย่างสม่ าเสมอ จะต้องเปิดโอกาส
ให้ได้รับการพัฒนาความคิดริเร่ิมในการปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา มีความกระตือรือร้นและ
เอาจริงเอาจังในการปฏิบัติงานเป็นเรื่องท่ีต้องปลูกฝังให้อยู่ในตัวของผู้ปฏิบัติงานด้วย 
 
ดังนั้นแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แบ่งเป็นส่วนต่างๆ ได้ดังนี้ 
ส่วนท่ี 1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development -HRD) ได้วิวัฒนาการ
มาจากเดิมท่ีให้ความส าคัญกับสภาพการท างานและคุณภาพชีวิตคนงาน ต่อมาให้
ความส าคัญกับพฤติกรรมของมนุษย์มากขึ้น จนปัจจุบันเน้นทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่
มีความส าคัญสูงสุดขององค์กรโดยมองว่ามนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า มีศักยภาพ และ
สามารถพัฒนาได้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์3 นั้นเป็นกระบวนการพัฒนาประสิทธิภาพ
ของการท างานของทรัพยากรมนุษย์ ให้สามารถทันกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆท้ังภายในและ
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ภายนอกองค์กรเพื่อช่วยเสริมสร้างความเจริญเติบโตของทรัพยากรมนุษย์และขององค์กรใน
ปัจจุบันและอนาคต การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดการด าเนินการให้พนักงานได้รับ
ประสบการณ์ และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ่งในอันท่ีจะน ามาซึ่งการปรับปรุง
ความสามารถในการท างานและส่งเสริมความก้าวหน้าของพนักงาน และยังหมายถึงการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ (Learning Experience) ท่ีเกิดขึ้นในช่วงเวลาท่ีก าหนดและได้รับ
การออกแบบท่ีจะน าไปสู่ความเป็นไปได้ของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ส าหรับการส่งเสริม
ให้บุคคลมีความรู้ นั้นการพัฒนาบุคลากร4 เป็นการด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคล
มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานท่ีดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการท างาน 
หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า การพัฒนาบุคคลเป็นกระบวนการท่ีเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลง
ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะอุปนิสัย ทัศนคติและวิธีการใน
การท างาน อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน  ด้านกระบวนการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการพัฒนาบุคลากร5 เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท้ังมวล ได้แก่ การ
เปลี่ยนแปลงความรู้ ความสามารถ ทักษะและทัศนคติ โดยอาศัยกระบวนการเรียนรู้ในรู้
แบบต่างๆ ซึ่งจะครอบคลุมกระบวนการจัดการศึกษาให้ทุกคนและทุกระดับได้มีความรู้
ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคมและประเทศชาติ รวมไปถึง
การฝึกอบรมการสอนงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือแม้แต่การพัฒนาตนเองอีกด้วย  
จุดมุ่งหมายท่ีส าคัญของการพัฒนาบุคลากร6 หมายถึง กรรมวิธีต่างๆท่ีมุ่งจะเพ่ิมพูนความรู้ 
ความช านาญ และประสบการณ์เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติหน้าท่ีในความรับผิดชอบ
ได้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังจะพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางท่ีดีให้มีก าลังใจ 
รักงาน และมีความคิดท่ีจะปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นด้วยส าหรับด้านการฝึกอบรม
และ การพัฒนาบุคลากร7 เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร  ซึ่งเป็นกรอบแนวคิดใหม่       
ท่ีขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ขยายกว้างไปจากเดิม โดยกิจกรรมพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์นั้นไม่มีขีดจ ากัด แต่เป็นการใช้ประโยชน์จากการพัฒนาท้ังหมด ท้ังในระดับ
องค์กร ระดับสายงานอาชีพ และการพัฒนาในระดับบุคคล เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด
ขององค์กร ส าหรับทิศทาง การบริหารทรัพยากรบุคคล8การพัฒนาองค์กรในอนาคต เป็น
การบูรณาการเพื่อใช้การฝึกอบรมและพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองค์กรส าหรับปรับปรุงบุคคล 
ปรับปรุงทีมและประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่ใช่พียงผลรวมของ
กิจกรรมบางส่วนเท่านั้น แต่เป็นการใช้ประโยชน์ท้ังหมด เพื่อการพัฒนาให้เกิดความส าเร็จ
ในระดับท่ีสูงข้นของแต่ละบุคคลและเกิดประสิทธิผลขององค์กรมากกว่าจะใช้ด้วยวิธีการท่ี
จะจ ากัดเท่าท่ี เป็นไปได้  โดยครอบคลุมถึงกิจกรรมท่ี เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้และ            
การเปลี่ยนแปลง 
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สรุปโดยภาพรวม ความหมายการพัฒนาบุคลากร เป็น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น
กระบวนการหรือวิธีการท่ีมีขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลงคนให้มีความสามารถมากขึ้น เป็นการ
ยกระดับท้ังความรู้ ทักษะ และทัศนคติ อันน าไปสู่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการท างานให้
มีประสิทธิภาพสูงขึ้น เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพงานขององค์กรท้ังในปัจจุบันและอนาคต    
รวมไปถึงการศึกษา การฝึกอบรม การสอนงาน การย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่ง การพัฒนาอาชีพ 
การพัฒนาองค์กรและกระบวนการพัฒนาตนเอง (Individual Development) 
 
ส่วนท่ี 2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
การจัดการทรัพยากรบุคคล หรือการบริหารงานบุคคล หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
แปลมาจากภาษาอังกฤษหลายค า คือ Personnel Administration หรือ Modern 
Personnel Management หรือ Management of Human Resource ซึ่งมีความหมาย
ว่าการจัดการเกี่ยวกับบุคคลตั้งแต่ก่อนบรรจุเข้าท างาน จนกระท่ังปลดเกษียณหรือให้ออก
จากงาน โดยแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 9 เป็นการบริหารงานบุคคลเป็น
กระบวนการท่ีท าให้ได้คน ใช้คน และบ ารุงรักษาคนท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
จ านวนท่ีเพียงพอและเหมาะสม นั่นคือ หน้าท่ีทางด้านการรับสมัคร การคัดเลือก        
การฝึกอบรม การพัฒนาบุคคล การรักษาระเบียบวินัย การให้สวัสดิการ และการโยกย้าย
เปลี่ยนแปลงต าแหน่ง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์10แนวคิดในการบริหารงานบุคคล คือ
กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ต่างๆ พิจารณาบุคคลท่ีอยู่ในสังคม เพื่อ
ด าเนินการพิจารณาสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคคล ท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาอยู่ใน
องค์กร และขณะท่ีบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร ได้มีการจัดกิจกรรมพัฒนาธ ารงรักษา 
ให้บุคคลท่ีคัดเลือกเข้ามาเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถมีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตท่ีดีใน
การท างาน และยังรวมถึงการแสวงหาวิธีการท่ีท าให้สมาชิกในองค์กรท่ีต้องพ้นจากการ
ท างาน สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข ดังนั้นภารกิจของผู้บริหารทรัพยากร
มนุษย1์1 จ าเป็นต้องกระท าต่อบุคลากรในองค์กรของตน ตั้งแต่เข้าท างาน จนออกจากงาน
เพื่อให้คนในองค์กรเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ และด ารงชีวิตในสังคมอย่าง     
มีความสุข    
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สรุปโดยภาพรวมได้ว่า แนวคิดส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือ การบริหารงาน
บุคคลเป็นกระบวนการท่ีท าให้ได้คน ใช้คน และบ ารุงรักษาคน อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสานประโยชน์ระหว่างบุคคลกับองค์กรโดยมีงานส าคัญในการจัดการทรัพยากรบุคคล
มีขั้นตอนการปฏิบัติ ดังนี้ 
 
1. การออกแบบงานและการวิเคราะห์งาน 
2. การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
3. การสรรหาและคัดเลือกบุคคล 
4. การบรรจแุละการปฐมนิเทศ 
5. การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม 
6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
7. ค่าตอบแทนและผลประโยชน ์
8. การเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง 
9. การให้พ้นจากต าแหน่ง  

 
แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานและความเจริญก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน การ
ประเมินผลเป็นการก าหนดความคาดหวังในการปฏิบัติงานของคน ซึ่งมีการวัดผลการ
ประเมินเป็นข้อมูลท่ีสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล โดยผลการประเมินมี
จุดมุ่งหมายเพื่อใช้เป็นแรงกระตุ้นต่อการปฏิบัติงาน แต่ในบางกรณีอาจใช้ในจุดมุ่งหมาย
อื่นๆ ได้ด้วย เช่น การเพ่ิมอัตราค่าจ้าง การวางแผนการปฏิบัติงานในอนาคต12 
 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจและกระบวนการเรียนรู้ของบุคลากร มีกระบวนการท่ีต้อง
ปฏิบัติเพื่อพัฒนาบุคลากร โดยมีวิธีต่างๆ ดังนี้ 13  
 
1. การพัฒนาความรู้ความเข้าใจในด้านกฎระเบียบ ข้อบังคับ และกฎหมายต่างๆ ท่ีควรทราบ 
2. การพัฒนาความรู้ความช านาญตามต าแหน่งหน้าท่ี 
3. การสร้างแรงจูงใจโดยการฝึกอบรมตามห้วงเวลา โดยวัตถุประสงค์ของการสร้าง
แรงจูงใจต่อบุคลากร เพื่อท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน หาก
ปฏิบัติตามล าดับข้างต้นจะท าให้องค์กรมีรูปแบบการท างานท่ีเปลี่ยนไป เช่น ผู้ปฏิบัติงานมี
ความขยันหมั่นเพียรมากขึ้น มีความกระตือรือร้นมากขึ้น การปฏิบัติงานมีความผิดพลาด
น้อยลง ผลผลิตของงานเพ่ิมมากขึ้น ความขัดแย้งในการปฏิบัติงานลดน้อยลง 
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วิธีการพัฒนาบุคลากรประกอบไปด้วยเทคนิคต่างๆ ดังนี้14  
 
1. การฝึกอบรมในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานได้รับการฝึกอบรม เรียนรู้ เทคนิค
วิธีการท างาน ได้รับความช านาญจากการทดลองปฏิบัติงาน 
2. การสอนงานจะใช้พัฒนาบุคลากรท่ีเข้ามาไดไม่นาน ส่วนใหญ่จะใช้กับผู้ปฏิบัติงานเมื่อ
เข้ามายังองค์กรแรกๆ วิธีการนี้จะมอบหมายให้ผู้บังคับบัญชา หรือผู้ท่ีมีความช านาญใน
งานนั้นๆ เป็นผู้แนะน าและผู้ก ากับดูแล 
3. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าท่ีเป็นการหมุนเวียนหน้าท่ี ต าแหน่ง ในการปฏิบัติงาน     
จะก่อให้เกิดความตื่นตัว สร้างความท้าทายและสร้างความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
โดยวิธีนี้เหมาะส าหรับผู้บริหารองค์กร 
 
ปัจจัยส าคัญที่เกี่ยวข้องในการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในการบริหารงาน
บุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีดังนี้15 
 
ปัจจัยภายในท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานประกอบไปด้วย
ปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 
 
1. คุณวุฒิการศึกษาของตนตรงกับต าแหน่งงานท่ีตนท า  
2. ความรับผิดชอบต่องานในหน้าท่ี  
3. ศึกษาเรียนรู้งาน วิเคราะห์ภารกิจท่ีได้รับ และวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ 
4. มีความชอบในงานท่ีท า ท างานอย่างมีความสุข  
5. มีความอดทน และมุ่งมั่นจนเกิดทักษะในการปฏิบัติงาน 
6. ท างานจนเป็นท่ีประจักษ์ในความสามารถเป็นท่ียอมรับของผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับความเชื่อมั่น วางใจในการปฏิบัติงาน  
7. มนุษยสัมพันธ์ดี มีมารยาท มีกาลเทศะ 
8. รักษาวินัย ปฏิบัติตนถูกต้องตามแบบธรรมเนียมทหาร 
9. ตรงต่อเวลา 
10. เสนอความเห็น แสดงทัศนะ อันเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
11. มีภาวะผู้น า มีความสามารถในการบริหารจัดการ 
12. มีความซื่อสัตย์สุจริต  
13. สถานภาพการสมรส หากเป็นโสดจะมีแนวโน้มสามารถปฏิบัติงานได้อย่างทุ่มเท หาก
สมรสและมีบุตรอาจต้องมีภาระรับผิดชอบในเรื่องครอบครัวเพิ่มขึ้น โดยเฉพาะเพศหญิง 
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ปัจจัยภายนอกที่มีความสัมพันธ์ต่อความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานประกอบไปด้วย
ปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 
 
1. องค์กรมีแนวทางความเจริญก้าวหน้าในแนวทางการรับราชการ (Career path) ให้เห็น
อย่างชัดเจน 
2. อัตราเงินรายรับประจ าเดือนของบุคลากรในหน่วยงานนั้นๆ รวมถึงเงินตอบแทนรายปี 
3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงหน่วยงานท่ี
ต้องประสานงานกัน 
4. สวัสดิการขององค์กร เช่น สวัสดิการทางด้านการรักษาพยาบาลของตนเองและบุคคล
ในครอบครัว สวัสดิการในเร่ืองการศึกษาเล่าเรียน เช่น การมีทุนการศึกษา เป็นต้น 
สวัสดิการในการกู้ยืมเงิน สวัสดิการด้านการออมทรัพย์ สวัสดิการในเรื่องท่ีพักอาศัย 
สวัสดิการในเร่ืองการเดินทาง ฯลฯ 
5. นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 
6. ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
7. บรรยากาศขององค์กร เช่น ท่ีตั้ง ตลอดจนความสะอาดภายในองค์กร 
8. ระบบอุปถัมภ์ เช่น รุ่นพี่รุ่นน้องจบการศึกษาจากสถาบันการศึกษาเดียวกัน เป็นเครือ
ญาติ หรือมีการฝากฝังจากผู้มีอ านาจ 
 
สรุปในภาพรวมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสอดคล้องกับความต้องการพื้นฐานของ
มาสโลว์16 (Maslow’s hierarchy of needs) ซึ่งเป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาท่ีมีความเกี่ยวพันธ์
กับมนุษย์ เน้นการเติบโตของมนุษย์ในระยะต่างๆ แบ่งออกเป็น 5 ระดับดังนี้โดยเริ่มจาก 
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1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological) ความต้องการในการด ารงชีพ เพื่อความ
อยู่รอดของมนุษย์ อาจกล่าวได้ว่าคือปัจจัย 4 เป็นความต้องการพื้นฐานหากไม่ได้รับการ
ตอบสนอง ร่างกายก็ไม่สามารถท างานได้ หรือหากท างานได้แต่ขาดประสิทธิภาพ       
เช่น อากาศ น้ า อาหาร เสื้อผ้าเครื่องนุ่งห่ม บ้านท่ีพัก สัญชาตญาณความต้องการทางเพศ
เพ่ือโอกาสในการผสมและสืบพันธ์ุ ยาเวชภัณฑ์ดูแลร่างกายในยามเจ็บป่วย 
 
2. ความมั่นคงปลอดภัย (Safety) ในด้านสุขภาพความเป็นอยู่ ระบบประกันช่วยเหลือใน
กรณีเกิดอุบัติเหตุ/ความเจ็บป่วย ความมั่นคงปลอดภัยส่วนบุคคล ความมั่นคงปลอดภัย
ทางการเงิน อาจกล่าวได้ว่าความต้องการความมั่นคงปลอดภัยจะมีอิทธิพลกับพฤติกรรม 
หากไม่มีความปลอดภัยทางกายภาพ เช่นในยามเกิดสงคราม ภัยพิบัติทางธรรมชาติ 
อาชญากรรม ความรุนแรงในครอบครัว หรือเกิดปัญหาทางการเงิน กับตนเอง บุคคลใน
ครอบครัว หรือกับคนท่ีเรารัก การใช้ชีวิตของเราจะมีเรื่องให้คิด และเกิดเป็นความเครียด
ท่ีสะเทือนใจ และอาจท าให้ส่งผ่านความเครียดต่อไปยังผู้อื่นได้หากไม่มีความมั่นคงในเร่ือง
ดังกล่าว เช่นในยามเกิดวิกฤตทางการเงิน เศรษฐกิจไม่ดี มีคนตกงานเป็นจ านวนมาก 
ความต้องการความมั่นคงปลอดภัยในกรณีนี้จะปรากฏในรูปแบบของ การนิยมหางานท่ี
มั่นคงท า เลือกท่ีจะรับราชการท้ังท่ีงานเอกชนจะได้รับอัตราจ้างเงินเดือนท่ีมากกว่า       
แต่อาจเพราะเคยเห็นคนใกล้ตัวหรือตนเองมีประสบการณ์ตรงในการถูกเลิกจ้างด้วยปัญหา
เศรษฐกิจ จึงความต้องการความมั่นคงปลอดภัยในหน้าท่ีการงานสมัครเข้ารับราชการ โดย
มองภาพรวมในระยะยาวเป็นหลัก 
 
3. มิตรภาพและความรัก (Love/belonging) ขั้นท่ี 3 ในความต้องการของมนุษย์มาสโลว์ 
กล่าวไว้ว่า เมื่อความต้องการทางกายภาพและความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว
ความต้องการต่อมาคือ ความต้องการเป็นเจ้าของ  ซึ่งความต้องการนี้จะรุนแรงมากในวัย
เด็ก มนุษย์เราทุกคนต้องการการได้รับการยอมรับและรู้สึกเป็นเจ้าของ ไม่ว่าจะอยู่ในชน
ชั้นใด เริ่มจากความสัมพันธ์ระดับแรก เริ่มท่ีบ้านท่ีครอบครัว สมาชิกในครอบครัว คู่ชีวิต 
พี่เลี้ยง เพื่อนสนิท ระดับต่อมา เป็นสมาชิกชมรม สโมสร ทีมกีฬา ทีมเพื่อนร่วมรุ่น ร่วม
สถาบัน ร่วมหน่วย ร่วมองค์กร สาเหตุเพราะมนุษย์ต้องการท่ีจะรัก และถูกรัก หากขาด
การตอบสนองในข้อนี้ หลายคนกลายเป็นคนขี้เหงา มีปัญหาในการเข้าสังคม เลยเถิดไป
อาจถึงต้องพบจิตแพทย์เนื่องจากเป็นโรคซึมเศร้า 
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4. ความเคารพนับถือ (Esteem) เราต้องการที่จะได้รับการยอมรับและเห็นคุณค่าจากผู้อื่น 
เช่น ในการท างานเรามีความรับผิดชอบ มีความเพียร ตั้งใจท าภารกิจท่ีได้รับมอบหมายให้
ส าเร็จ เพื่อท่ีจะได้รับการยอมรับนับถือ และเพื่อให้ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นว่าเรามีคุณค่า ยอมรับในทักษะความสามารถในการท างานเห็นความ
เชี่ยวชาญของเรา ประการส าคัญคือเรามีความภาคภูมิใจในตนเอง เพราะหากขาดความ
ต้องการข้อนี้มนุษย์เราจะรู้สึกอ่อนแอ ช่วยตัวเองไม่ได้ ไร้สมรรถนะในการท างาน เป็นคน
ไร้ค่าในท่ีสุด 
 
5. ความสมบูรณ์ของชีวิต  (Self-actualization) เมื่อมนุษย์มีความต้องการข้างต้น 4 
ประการครบถ้วนแล้ว ความต้องการความสมบูรณ์ของชีวิตคือ ศักยภาพสูงสุดของบุคคล 
นั่นคือมีความต้องการปรารถนาท่ีจะเป็นทุกอย่างท่ีเขาสามารถเป็นได้ 
  
ซึ่งจากปัจจัยต่างๆเหล่านี้ถือเป็นปัจจัยความต้องการพื้นฐานของทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมในการท างาน ความต้องการในการอยู่ร่วมกันในองค์กรเป็น
กลุ่มสังคม และเป็นบริบทท่ีส าคัญในการพิจารณาถึงความต้องการขั้นพื้นฐานของบุคคล
เพ่ือด าเนินการบริหารจัดการกับทรัพยากรบุคคลต่อไป 
 
โครงสร้างของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า 
 
1. กองบัญชาการ   มีหน้าท่ี วางแผน ประสานงาน อ านวยการ และบริหารงาน ให้เป็นไป
ตามภารกิจของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า และนโยบายท่ีได้รับมอบ ตลอดจนการ
เก็บรวบรวมสถิติข้อมูลวิเคราะห์ วิจัย รายงานผลการศึกษาของนักเรียนนายร้อย ควบคุม 
ดูแลสิ่งอุปกรณ์ทางเทคนิค ออกหลักฐานการศึกษา ด าเนินการทางธุรการของนักเรียน  
นายร้อยท่ีเกี่ยวข้องกับ การสัสดี การลงทะเบียน ท าสัญญา บันทึกประวัติของนักเรียน    
นายร้อย ด าเนินการรักษาความปลอดภัย และสนับสนุนการฝึกศึกษาของนักเรียนนายร้อย 
รวมท้ังการสนับสนุนก าลังพล ลูกมือให้กับส่วนบริการตามนโยบายท่ีได้รับมอบ 
 
2. ส่วนการศึกษา  มีหน้าท่ีให้การศึกษา ด้านวิทยาการขั้นอุดมศึกษาแก่นักเรียนนายร้อย
ตามหลักสูตรของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า 
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3. ส่วนวิชาทหาร  มีหน้าท่ี  ฝึกสอนวิชาทหารขั้นพื้นฐานทางยุทธวิธี และเทคนิคของ
เหล่าต่าง ๆ การฝึกการยุทธเคลื่อนท่ีทางอากาศ การฝึกหลักสูตรส่งทางอากาศ หลักสูตร
การรบแบบจู่โจมและการฝึกหน่วยทหารขนาดเล็ก การยุทธภายใต้สภาพพิเศษ และการ
สงครามนอกแบบแก่นักเรียนนายร้อย 
 
4. กรมนักเรียนนายร้อย รักษาพระองค์  มีหน้าท่ี  ปกครองบังคับบัญชานักเรียนนายร้อย 
ฝึกอบรมนิสัย วินัย จิตวิทยาและการน าทหาร พลศึกษา และวิชาทหารเบื้องต้น     
      
5. ส่วนบริการ  มีหน้าท่ีด าเนินการสนับสนุนต่างๆ ในเรื่องท่ีเกี่ยวกับการพลาธิการ      
การยุทธโยธา การสรรพาวุธ การขนส่ง การสวัสดิการ การสื่อสาร การผลิตและซ่อมสร้าง  
สิ่งอุปกรณ์ประจ าหน่วย และการพิมพ์ ตลอดจนการบริการแรงงานและบริการอื่นๆ ตามท่ี
ได้รับมอบ 
 
6. โรงพยาบาล  มีหน้าท่ี ด าเนินการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลแก่นักเรียนนายร้อย 
ข้าราชการ พนักงานราชการ ตลอดจนครอบครัว และบุคคลพลเรือนท่ัวไปและ ด าเนินการ
เกี่ยวกับเวชกรรมป้องกัน ควบคุมโรคติดต่อ ป้องกันระบาดของโรคและการส่งเสริม
สุขภาพของนักเรียนนายร้อย ข้าราชการ พนักงานราชการ คนงาน และครอบครัว 
ตลอดจน พลเรือนท่ัวไปในบริเวณใกล้เคียง ด าเนินการรักษาผู้ป่วยทางกายภาพบ าบัด 
และเวชกรรมฟื้นฟู รวมถึง ด าเนินการป้องกันมิให้เกิดความพิการจากการฝึกศึกษาของ
นักเรียนนายร้อย การฝึกของพลทหารฯ หรือจากการปฏิบัติงานของข้าราชการและ     
ก าลังพลของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า 
 
การบรรจุพนักงานราชการในโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า 
 
การจัดโครงสร้างของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า ประกอบด้วย กองบัญชาการ ส่วน
การศึกษา ส่วนวิชาทหาร กรมนักเรียนนายร้อยรักษาพระองค์ ส่วนบริการ โรงพยาบาล
โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า ซึ่งหน่วยขึ้นตรงโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า      
จะมีพนักงานราชการบรรจุอยู่ในอัตรา ดังนี้กองบัญชาการ จ านวน 32 นาย ส่วนการศึกษา 
จ านวน 52 นาย ส่วนวิชาทหาร จ านวน 7 นาย กรมนักเรียนนายร้อยรักษาพระองค์ 
จ านวน  59 นาย  ส่วนบริการ จ านวน  206 นายโรงพยาบาลโรงเรียนนายร้ อย             
พระจุลจอมเกล้าจ านวน 17 นายรวมท้ังสิ้น 373 นาย17  
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ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลส าหรับพนักงานราชการในสังกัดโรงเรียนนายร้อย 
พระจุลจอมเกล้า 
 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า โดยสรุปในด้านการ
วางแผนอัตราก าลัง การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา และการประเมินผล
ส าหรับพนักงานราชการในสังกัดโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า มีดังนี้  
 
1. การวางแผนอัตราก าลัง พนักงานราชการโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า  
การวางแผนอัตรากาลังท่ีด าเนินการอยู่ในปัจจุบันนั้น  เป็นการจัดหาความต้องการ
อัตราก าลัง ซึ่งแต่ละหน่วยงานในโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า เป็นผู้พิจารณาความ
จ าเป็น โดยวิเคราะห์จากปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ และน าเสนอต่อกองทัพบก เพื่อก าหนด
กรอบอัตราก าลัง เมื่อได้รับความเห็นชอบกรอบอัตราแล้ว จะน าข้อมูลความต้องการ
อัตราก าลังดังกล่าว เสนอขอตั้งงบประมาณสาหรับปีงบประมาณถัดไป  
 
2. การสรรหาและคัดเลือกพนักงานราชการโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า  
การสรรหาพนักงานราชการกองทัพบกจะให้ โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า เสนอ
กรอบอัตราก าลังของพนักงานราชการของหน่วยโดยกองยุทธการและการข่าวโรงเรียน   
นายร้อยพระจุลจอมเกล้าจะจัดท ารายละเอียดเรื่องกรอบอัตรารวมถึงหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ และลักษณะงานของแต่ละต าแหน่งของหน่วยขึ้นตรงภายในโรงเรียนนายร้อย
พระจุลจอมเกล้า พร้อมบันทึกขออนุมัติผู้บัญชาการโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า 
หลังจากนั้น จึงส่งบันทึกท่ีได้รับอนุมัติของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าให้กองทัพบก 
เพื่อด าเนินการสรรหาตามขั้นตอนต่อไปซึ่งกรอบอัตราก าลังจะได้รับอนุมัติคราวละ 4 ปี 
โดยในแต่ละปีเมื่อโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า ได้รับการอนุมัติอัตราก าลังพล
พนักงานราชการประจ าปีแล้วขั้นตอนการสรรหาและคัดเลือกนั้น ผู้บัญชาการโรงเรียนนายร้อย  
พระจุลจอมเกล้าจะอนุมัติให้กองก าลังพลโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าเป็นหน่วย
ด าเนินการ โดยด าเนินการขออนุมัติแต่งตั้งคณะกรรมการคัดเลือก และด าเนินกรรมวิธีการ
คัดเลือกบุคคลเข้ามาเป็นพนักงานราชการ ตลอดจนประกาศรับสมัครพนักงานราชการ     
ซึ่งประกาศเผยแพร่ท้ังทางเว็บไซต์  และติดบอร์ดประกาศ ต่อจากนั้น จะด าเนินการ      
ตามกระบวนการคัดเลือก ดังนี้ 
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2.1 หลังจากท่ีได้รับการอนุมัติอัตราพนักงานราชการประจ าปีจากกองทัพบกโรงเรียนนายร้อย
พระจุลจอมเกล้าจะด าเนินการรับสมัครเพื่อสอบคัดเลือกตามระเบียบกระทรวงกลาโหม    
ว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ.2547 ซึ่งใช้บังคับ ตั้งแต่วันท่ี 1 ตุลาคม  พ.ศ.2547 
2.2 ด าเนินการสอบคัดเลือกตามจ านวนท่ีได้รับอนุมัติ 
2.3 ท าสัญญาคราวละ 4 ปีต่อบุคคล 
2.4 ด าเนินการฝึกอบรมและบรรจุในกรอบอัตราของหน่วยขึ้นตรงในโรงเรียนนายร้อย     
พระจุลจอมเกล้า 
2.5 ประเมินผลการปฏิบัติงาน ปีละ 2 ครั้งต่อบุคคล 
2.6 พิจารณาจ่ายค่าตอบแทนตามผลการประเมินต่อปี 
2.7 พิจารณาต่อสัญญาจ้าง 4 ปีต่อบุคคล 
 
3. การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานราชการโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า  
ในการจัดฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร กองก าลังพลโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า   
จะน าเรียนขออนุมัติผู้บัญชาการโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า เพื่อฝึกอบรมพนักงาน
ราชการในสังกัดต่างๆ ของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าท่ีได้รับคัดเลือกประจ าปีเพ่ือ
ฝึกอบรมในเรื่องสิทธิ สวัสดิการรวมถึงเร่ืองท่ีควรทราบต่างๆ ของพนักงานราชการ ส าหรับ
ข้อมูลการฝึกอบรมกองก าลังพลโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าจะน าข้อมูลจากเรื่องท่ีใช้
ฝึกอบรมมาวิเคราะห์ ประเมินความสอดคล้องกับสมรรถนะของต าแหน่งงานท่ีก าหนดไว้ 
เพื่อพัฒนาบุคลากรตามแผนท่ีวางไว้ โดยเป้าหมายการฝึกอบรมนั้นได้ก าหนดไว้ 1-2 
สัปดาห์ต่อบุคคล การด าเนินการฝึกอบรมพนักงานราชการจะด าเนินการภายหลังจากการ
ได้รับอนุมัติตัวบุคคลเข้าเป็นพนักงานราชการแล้ว ส าหรับการประเมินผลการฝึกอบรมนั้น 
มีการประเมินผลหลังการอบรมโดยครูฝึก เป็นรายบุคคลและเป็นกลุ่ม 
 
4. การประเมินผลงาน พนักงานราชการโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า  
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการในโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า
ด าเนินการปีละ 2 ครั้งโดยหน่วยขึ้นตรงโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า เป็นผู้ท าการ
ประเมินผล  ซึ่งวงรอบการประเมินผลการปฏิบัติงานก าหนดเป็นสองห้วง ห้วงท่ี 1 ระหว่าง
วันท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ของแต่ละปี และห้วงท่ี 2 ระหว่างวันท่ี 1 เมษายน ถึง 31 
ตุลาคม ของแต่ละปี การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน แบ่งเป็น  5 ระดับ ได้แก่ 
ระดับดีเด่น 95-100% ระดับมาก 85-94% ระดับดี 75-89% ระดับพอใช้ 65-74% ระดับ
ต้องปรับปรุง น้อยกว่า 65% โดยท้ัง 5 ระดับ มีปัจจัยท่ีใช้ประเมินด้านคุณลักษณะ      
เชิงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์แตกต่างกัน รวมท้ังสัดส่วนท่ีใช้ในการประเมินแตกต่างกันด้วย
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ส าหรับพนักงานราชการถ้ามีผลการประเมินค่าต่ าน้อยกว่า 70% ติดต่อกัน จ านวน 2 ครั้ง
จะถูกยกเลิกการจ้างต่อไป ดังรายละเอียดปรากฏในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ  
แต่ละบุคคล  
 
จากขั้นตอนและการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการและระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลส าหรับพนักงานราชการในสังกัดโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า
จะเห็นได้ว่าปัจจัยต่างๆที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานราชการในสังกัด
โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า มีดังต่อไปนี้ 
 
ปัจจัยภายนอกท่ีมีผลต่อพนักงานราชการสังกัดโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า เริ่ม
ตั้งแต่นโยบายการบรรจุทดแทนโดยไม่มีหลักสูตรหรือแนวทางการพัฒนาบุคลากรก าลังพล
ท่ีรองรับการพัฒนาบุคลากรในอนาคตซึ่งปัจจัยภายนอกนี้มีเพียงให้แนวทางและนโยบาย
เพื่อให้หน่วยรับการบรรจุปฏิบัติคือจากการบรรจุพนักงานราชการทดแทนลูกจ้างประจ า
โดยการบรรจุในปัจจุบันนั้นกรอบอัตราการบรรจุไม่สอดคล้องกับการท่ีลูกจ้างประจ า
เกษียณอายุเนื่องจากกรอบอัตราของลูกจ้างประจ าและพนักงานราชการเป็นกรอบอัตรา   
ท่ีต าแหน่งต่างๆ ไม่เหมือนกันเป็นสิ่งท่ีมีผลให้หน่วยงานภายหลังการบรรจุต้องพัฒนา
บุคลากรให้มีความพร้อมรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงในนโยบายดังกล่าว 
 
ด้านปัจจัยภายในท่ีมีผลต่อพนักงานราชการสังกัดโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าซึ่ง
ภายหลังจากการบรรจุพนักงานราชการก็ไม่ได้มีหลักสูตรท่ีต้องรับการฝึกอบรมตาม
แนวทางรับราชการเช่นเดียวกันโดยมีเพียงหลักสูตรการฝึกอบรมระยะสั้นของหน่วยเท่านั้น
และการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเพียงขั้นตอนปฏิบัติตามวงรอบไม่ได้เป็นตัวชี้วัดท่ี
สามารถสร้างเสริมให้พนักงานราชการมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างแท้จริงจึง
ส่งผลให้พนักงานราชการไม่ได้รับการพัฒนาตามแนวทางรับราชการเช่นเดียวกับ
ข้าราชการท่ัวๆ ไปโดยเมื่อปฏิบัติงานเป็นเวลานานท าให้ไม่มีแนวทางการด าเนินงานใน
เร่ืองความเจริญก้าวหน้า ท าให้เป็นปัญหาส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการในและส่งผลต่อการปฏิบัติด้านต่างๆของพนักงานราชการ  
 
ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อพนักงานราชการสังกัดโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า
ในปัจจุบันเป็นไปตามระเบียบกระทรวงกลาโหม ว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ.2547 ซึ่งใช้
บังคับ ตั้งแต่วันท่ี 1 ตุลาคม  พ.ศ.2547เป็นต้นมาซึ่งพนักงานราชการได้รับสิทธิทางด้าน
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ก าลังพล แนวทางความเจริญก้าวหน้าและสวัสดิการต่างๆรวมท้ังในเรื่องขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานเป็นไปตามระเบียบดังกล่าว 
 
จากปัจจัยดังกล่าวต่างๆข้างต้นส่งผลให้เกิดปัญหาในการส่งเสริมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการในสังกัด โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าดังนี้ 

ปัญหาจากภายนอกคือหน่วยปฏิบัติตามแนวทางของกระทรวงกลาโหม ว่าด้วยพนักงาน
ราชการ พ.ศ.2547 ซึ่งใช้บังคับ ตั้งแต่วันท่ี 1 ตุลาคม  พ.ศ.2547 เป็นต้นมา โดยปัจจุบัน
การบรรจุพนักงานราชการ ทดแทนลูกจ้างประจ ากรอบอัตราของลูกจ้างประจ าและกรอบ
อัตราพนักงานราชการยังไม่สอดคล้องกันจากปัจจัยดังกล่าวส่งผลให้เกิดปัญหาโดยหน่วย
ต้องด าเนินการบริหารจัดการเพื่อปรับเกลี่ยอัตราท้ังกรอบอัตราของลูกจ้างประจ าและ
กรอบอัตราพนักงานราชการให้สอดคล้องกันเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานต่อไป 
 
ปัญหาจากภายใน ท่ีมีผลต่อพนักงานราชการซึ่งก่อให้เกิดปัญหาในการบรรจุพนักงาน
ราชการคือ การบรรจุไม่ตรงตามอัตราท่ีทดแทนลูกจ้างประจ าของหน่วยขึ้นตรงสังกัด 
โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าเนื่องจากกรอบอัตราไม่สอดคล้องกันท าให้ระบบการ
บริหารทรัพ ยากรบ ุคคลส าห รับพนัก งานราชการในส ังก ัด โรง เร ียนนายร้อ ย         
พระจุลจอมเกล้าต้องบริหารจัดการภายในหน่วยเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อหน่วยงาน 
และปัญหาจากภายใน ส าหรับหน่วยขึ้นตรงของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าคือ
การรับตัวพนักงานราชการไปบรรจุ โดยไม่มีการฝึกอบรมเพ่ิมเติม รวมท้ังไม่มีแนวทางการ
พัฒนาขีดความสามารถของพนักงานราชการจึงส่งผลให้เกิดการลดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในอนาคตด้วย 
 
ในส่วนปัญหาส่วนบุคคลท่ีมีปัญหาต่อการการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการคือ พนักงานราชการได้รับสวัสดิการท่ีแตกต่างจากลูกจ้างประจ า เช่น 
การพิจารณาค่าตอบแทนซึ่งเป็นไปตามผลการปฏิบัติงานในส่วนค่าตอบแทนของ
ลูกจ้างประจ าจะเป็นการพิจารณาบ าเหน็จประจ าปี การเบิก จ่ายค่ารักษาพยาบาล 
สวัสดิการของครอบครัว เป็นต้น  
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จากข้อมูลท่ีกล่าวขั้นต้นจะเห็นได้ว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลในส่วนของพนักงานราชการของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า มีกระบวนการ
และการด าเนินงานอยู่แล้วในระดับหนึ่งแต่ยังมีบางส่วนท่ีควรเพิ่มเติมในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในส่วนของพนักงานราชการให้มีประสิทธิภาพซึ่งควรมีการจัดท าหลักสูตร
หรือคู่มือเพื่อพัฒนาพนักงานราชการของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าหรือโรงเรียน
นายร้อยพระจุลจอมเกล้าควรมีการบริหารจัดการภายในองค์กรเกี่ยวกับกรอบอัตราของ
พนักงานให้สามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามต าแหน่งและตรงกับความรู้ความสามารถตาม
กระบวนการและแนวคิดท่ีกล่าวมาขั้นต้นซึ่งการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการจึงถือว่ามีความส าคัญยิ่งต่อโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า ซึ่งเป็น
สถาบันการศึกษาทางทหารท่ีมีหน้าท่ีผลิตนายทหารสัญญาบัตรหลักของกองทัพบกและ
พนักงานราชการควรเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับนักเรียนนายร้อยในการปฏิบัติงานของ
โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในส่วนของพนักงานราชการ
จึงควรมีการด าเนินการอย่างเป็นระบบ เนื่องจากพนักงานราชการถือว่าเป็นทรัพยากรของ
กองทัพท่ีเข้ามาในกองทัพและรับทราบข้อมูลต่างๆท่ีส าคัญของกองทัพจึงสมควรได้รับการ
พัฒนาเพื่อเป็นฐานทรัพยากรบุคคลท่ีเข้มแข็งและมีประสิทธิภาพของกองทัพและ
หน่วยงานท าให้สามารถสนับสนุนการปฏิบัติของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
ข้อเสนอแนะ 
จากปัจจัยการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและปัญหาในการปฏิบัติงานต่างๆ
ข้างต้นนั้น แนวทางการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสังกัด 
โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยและปัญหาท่ีเช่ือมโยงกันนั้น
หน่วยควรเสนอการปรับเปลี่ยนโครงสร้างกรอบอัตรา หรือการปรับเกลี่ยอัตราให้มี
ต าแหน่งท่ีสอดคล้องกันระหว่างลูกจ้างประจ าและพนักงานราชการและรายงานให้
กองทัพบกทราบเพื่อให้หน่วยสามารถบรรจุบุคลากรและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
และในส่วนของการพัฒนาบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจของหน่วย การปฏิบัติภายใน
องค์กรควรมีการพัฒนารักษาขวัญ เนื่องจากพนักงานราชการได้ถูกบรรจุเข้ามาใน
หน่วยงานมีระยะเวลา 4 ปีและถูกว่าจ้างอย่างต่อเนื่องซึ่งตลอดเวลาพนักงานราชการถือว่า
เป็นก าลังส าคัญของหน่วยและในบางอัตราถือว่าเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่า เนื่องจากต้อง
รับผิดชอบต่อหน้าท่ีและสิ่งอุปกรณ์ท่ีส าคัญของหน่วย เช่น พนักงานพิมพ์ พนักงานท่ี
ปฏิบัติหน้าท่ีทางอิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งต้องใช้ความต่อเนื่องในการด าเนินงานและต้องพัฒนา
ตนเองตามสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว การด าเนินการในปัจจุบันส่วนใหญ่หน่วย
ต่างๆในโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า จะด าเนินการจ้างต่อพนักงานราชการทุกๆ 4 ปี
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มีเพียงส่วนน้อยท่ีถูกเลิกจ้าง ซึ่งส่วนมากเกิดจากการปฏิบัติตนท่ีผิดวินัยของพนักงาน
ราชการและผิดต่อระเบียบการจ้างพนักงานราชการ 
 
จากการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสังกัด โรงเรียนนายร้อย
พระจุลจอมเกล้านั้นการปฏิบัติงานของพนักงานราชการตามอัตราท่ีบรรจุในหน่วยต่างๆ
ของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า ซึ่งเป็นไปตามภารกิจของหน่วยในแต่ละหน่วยท่ีได้
ก าหนดไว้ สาเหตุโดยสรุปท่ีต้องมีการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการสังกัด โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าตามปัจจัยและข้อมูลปัญหาต่างๆในขั้นต้น
นั้นเนื่องจากพนักงานราชการควรมีแนวทางการพัฒนาในด้านต่างๆ เพื่อ ส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดังนี้ 
1. พนักงานควรได้รับการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2. การปฏิบัติงานตามห้วงระยะเวลาตามสัญญาจ้างควรก าหนดเป้าหมายให้พนักงาน
ราชการปฏบิัติเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อหน่วยงานอย่างเต็มที่และเต็มขีดความสามารถ 
3. พนักงานราชการควรได้รับความเจริญก้าวหน้าตามแนวทางรับราชการตามขีด
ความสามารถ 
4. พนักงานราชการควรได้รับการพิจาณาในแนวทางรับราชการเมื่อด าเนินงานจนเป็น
ผลส าเร็จให้กับทางราชการ 
 
และจากผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยพบว่า การพัฒนาแนวทางเพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ สังกัดโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า ในอนาคตนั้น  
ในระดับกองทัพบกควรจะต้องมีการจัดท าแนวทางการพัฒนาบุคลากรและเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ รวมถึงการปรับกรอบอัตราให้มีความ
สอดคล้องกันในส่วนของลูกจ้างประจ าท่ีเกษียณอายุราชการและพนักงานราชการเพื่อให้
เกิดผลสัมฤทธิ์และเกิดประสิทธิภาพของงานในภาพรวมของกองทัพบก ท้ังนี้การจัดท า  
แนวทางการพัฒนาบุคลากรและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ
ในกองทัพบกหน่วยต่างๆ จะได้น าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยต่อไป 
และหน่วยท่ีมีอัตรา พนักงานราชการควรมีการจัดท าหลักสูตรตามภารกิจของหน่วยเพ่ือให้
ความรู้ปูพื้นฐานเกิดความเข้าใจในภารกิจขององค์กรและหน้าท่ีของตน ผลท่ีได้รับจะท าให้
พนักงานราชการตระหนักถึงหน้าท่ีของตนเอง และเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
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องค์กร พัฒนาตนเองและส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการเพื่อ
รองรับภารกิจต่างๆ ในของโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้าและกองทัพบกต่อไป 
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