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บทคัดยอ 
 

 การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค เพื่อประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคคลของผูวาราชการจังหวัดแบบบูรณาการหลังจากไดรับมอบอํานาจดานการ

บริหารงานบุคคล รวมทั้งศึกษาความคิดเห็นของขาราชการตอระบบ วิธีการ และแนวโนมดาน

การบริหารงานบุคคลของ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต และศึกษาถึงปญหาอุปสรรคและ

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารงานบุคคลที่เหมาะสม ทั้งนี้ คณะผูวิจัยไดอาศัย

การศึกษาทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ โดยกลุมตัวอยาง จะประกอบดวย ผูบริหารของ

จังหวัด  หัวหนาสวนราชการ และขาราชการที่ปฏิบัติงานใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต  

 จากการศึกษา พบวาการใชอํานาจดานการบริหารงานบุคคลยังเปนไปในลกัษณะเดมิ 

นอกจากจะมีการประชุมรวมกันตามระบบการบริหารงานแบบบูรณาการเพิ่มมากขึ้น เทานั้น 

นอกจากนี้ยังพบวา 3 จังหวัดชายแดนภาคใตไดดําเนินการจัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ และรองผูวาราชการจังหวัดดานกําลังคนเสร็จเรียบรอยแลว และพบวาการดําเนินงาน

ของรองผูวาฯ และคณะกรรมการฯ มากนอยแตกตางกัน กลาวคือ จังหวัดนราธิวาสมีการ

ดําเนินงานและจัดประชุมบอยครั้งมากที่สุด ในขณะที่จังหวัดปตตานี จังหวัดยะลา และจังหวัด

ขางเคียงมีการดําเนินงานไมมากนัก 

 ในสวนของความคิดเห็นของขาราชการ ตอระบบ วิธีการ และแนวโนมดานการ

บริหารงานบุคคลของ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต  พบวาขาราชการสวนใหญมีความเห็นวา

*       รองศาสตราจารย คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดลอม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

**     ศาสตราจารย  อดีตผูอํานวยการสํานักวิจัย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

***   รองศาสตราจารย คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยทักษิณ 
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อัตรากําลังบุคลกรในการปฏิบัติงานไมพอเพียง ขาราชการในหนวยงานมีคุณสมบัติ

เหมาะสม รวมทั้งเห็นวายังคงมีการใชระบบอุปถัมภในการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง และยัง

พบวา ขาราชการมากกวาครึ่งมีความเห็นวา สวัสดิการที่ไดรับยังไมเพียงพอ  

  ปญหาของการมอบอํานาจดานการบริหารงานบุคคลใหกับผูวาราชการจังหวัด ที่

สําคัญที่สุดในปจจุบัน คือ การที่โครงสรางการบริหารงานบุคคลของระบบราชการไทยยังคง

ใหความสําคัญกับผูบังคับบัญชาที่สวนกลาง มากกวาผูวาราชการจังหวัด ปญหาการไมเห็น

ความสําคัญของนโยบายจากฝายปฏิบัติ  ความไมเต็มใจในการมอบอํานาจของหนวยงาน

สวนกลาง  ปญหาบุคลากรขาดแคลน และความซ้ําซอนระหวางคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ กับ อ.ก.พ. จังหวัด 

 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคลที่เหมาะสมกับการบริหารจัดการ

จังหวัดแบบบูรณาการเฉพาะพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต คือ การมอบอํานาจใหแก

จังหวัดอยางเครงครัด โดยรัฐบาลควรเรงรัดการมอบอํานาจของสวนราชการในสวนกลาง

ใหกับผูวาราชการจังหวัดใหมากขึ้น รวมทั้งกําหนดกลไกการตรวจสอบประเมินผลที่รัดกุม

เพื่อใหการใชอํานาจที่ผูวาราชการจังหวัดไดรับสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

โปรงใส และยุติธรรมกับทุกฝาย  

Abstract 
 The  study  was  aimed  at  evaluating  the  effectiveness  and  the  efficiency 

of personnel administration of CEO  governors  after  they  were  delegated the power  

of  personal  administration.  It  also  surveyed  the  government  officers’  opinions on 

the system, the  approach  and  the trend  of  personnel  administration in the three  

southern boarder  provinces.  In  addition, it aimed  to identify  the  problems  and  to  

seek  some  suggestions on the suitable personnel  administration.  Both  qualitative  

and quantitative  data were collected from  the sample  group, which  consisted of 

provincial  administrations,  heads of division and government  officers  working  in the  

three  southern  boarder  provinces. 

 It  has  been found that the exertion  of personnel administration  power  

has  still  been the same as  before  except  that  meetings  have  been  held  more  



 การประเมินประสิทธิภาพการมอบอํานาจฯ     3 

frequently  as  regularly  practiced  in the  integrated  administration  system.    

Besides,  the bureaucratic  development  committee and the deputy  governor for  

manpower  have  already  been  appointed.  It  has  also  been  found  that  the  

extent of operation by the deputy governor  and  the committee  vary  from  

province to  province. That is,  Narathiwat   Province  has  held  meetings  most  

often  and  had  a large  extent of operation, while  Pattana,  Yala  and  other  

comparative  provinces  have  not  had  much  operation. 

 Regarding the  government  officers’  opinions  on  the  system,  approach 

and the trend of personnel administration in the three southern boarder provinces, 

most of the government officers   think  that the manpower  is not adequate  and 

that  the  government officers in the agency  are qualified. They  say  that  the 

patronage system is still used in giving  a  double rise and promotion. More than  

half  of them  think  that  the  welfare  is  not  enough. 

 The  most  important  problem of delegation  personnel administration  power to  

provincial  governors at present  is  that  the structure  of  personnel  administration  in  

Thai  bureaucracy  still  gives  more  importance  to  the  administrators in the  central  

administration than to provincial governors. Another problems  are  the  implementaters  

ignoring the  importance of the  policy,  unwillingness to delegated the power,  

inadequacy  of  the  personnel,  and  overlapping  of the  bureaucratic  development  

committee  and  the  provincial  personnel  administration  sub-committee. 

 It  is suggested  that  an  appropriate  personnel  administration  system - 

an integrated  provincial  administration in the  three southern  boarder  provinces -  

is to  seriously  decentralize  power  to  each  province.  The  government  should  

accelerate  the central  administration  to decentralizing  more  power  to  

provincial  governors. It  should  also  set  up  a  mechanism  for  inspection  and  

evaluation so  that  the  exertion  of power  by  provincial  governors  will  be 

efficient, transparent, and fair to  all. 
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1.  บทนํา 
 

 1.1 หลกัการและเหตุผล 
 สืบเนื่องจากมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 6 พฤษภาคม 2546 กําหนดให

ทุกจังหวัดใชรูปแบบการบริหารราชการแบบบูรณาการเพื่อการพัฒนาจังหวัด 

หรือที่เรียกกันทั่วไปวา “ผูวา CEO” ซึ่งเปนรูปแบบการบริหารราชการที่มุงถึง

ประโยชนสุขของประชาชน และเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ โดยเนนความมี

ประสิทธิภาพ ความคุมคา การลดภารกิจที่ไมจําเปน รวมทั้งการกระจายภารกิจ 

และทรัพยากรใหแกทองถิ่น การกระจายการตัดสินใจ อํานวยความสะดวกและ

การตอบสนองความตองการของประชาชน โดยมีผูรับผิดชอบตอผลของงานใน

การพัฒนา การปองกันและการแกไขปญหาในเขตพื้นที่รับผิดชอบอยางชัดเจน  

 บทบาทของผูวาราชการจังหวัดจะตองรับผิดชอบในการบริหารราชการ

จังหวัดใหเปนไปดวยความเรียบรอย บรรลุผลสําเร็จ และกอใหเกิดประโยชน

สูงสุดกับพื้นที่และประชาชน โดยใชกระบวนการมีสวนรวมของประชาชนและ

ภาคีการพัฒนาจากทุกภาคสวนในจังหวัดมารวมคิด รวมทํา มีแผนยุทธศาสตร

การพัฒนาจังหวัดเปนเครื่องมือในการพัฒนาที่สอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ 

ยุทธศาสตรการพัฒนาภาค และยุทธศาสตรการพัฒนากลุมจังหวัด รวมทั้ง

สอดคลองกับศักยภาพของพื้นที่และปญหาความตองการของประชาชน 

 นอกจากนี้แลวคณะรัฐมนตรี ยังมีมติเมื่อวันที่ 22 กรกฎาคม 2546 

เห็นชอบใหมีการกระจายอํานาจดานการบริหารงานบุคคลใหผูวาราชการจังหวัด

ทุกจังหวัด (ยกเวนกรุงเทพมหานคร) ใน 4 เร่ืองสําคัญ ไดแก การแตงตั้ง (ยาย) 

การเลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือน การดําเนินการทางวินัย และการสรรหาและเลือกสรร 

รวมทั้งไดกําหนดกลไกและตัวบุคคลที่จะเปนฝายชวยอํานวยการใหผูวาราชการ

จังหวัดทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งนี้ สํานักงาน ก.พ. ไดดําเนินการ
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ติดตามผลการดําเนินการมอบอํานาจดานการบริหารงานบุคคลดังกลาว โดย

พบวาจังหวัดตาง ๆ ยังคงมีปญหาและความตองการนอกเหนือจากที่ไดรับมอบ

อํานาจไปเชน บางจังหวัดขอรับมอบอํานาจดานการบริหารงานบุคคลเพิ่มเติมให

ครอบคลุมขาราชการพลเรือนในสังกัดการบริหารราชการสวนกลาง หรือตองการ

มีอํานาจแตงตั้งขาราชการใหสูงขึ้นกวาที่กําหนดไวเดิม โดยเฉพาะในพื้นที่ 3 

จังหวัดชายแดนภาคใตไดมีการขอรับมอบอํานาจเพิ่มเติมเกี่ยวกับการแตงตั้ง

ขาราชการตํารวจ เปนตั้งแตผูกํากับหรือเทียบเทาผูกํากับลงมา 

จากสภาพปญหาความรุนแรงในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

นับต้ังแตในชวงตนป 2547 เปนตนมา ประกอบกับแนวทางการบริหารงาน

จังหวัดแบบบูรณาการเพื่อการพัฒนาที่เร่ิมตนใชอยางจริงจังในชวงเวลาใกลเคยีง

กัน จึงเปนเหตุผลที่สําคัญของการศึกษาในเรื่องของการประเมินประสิทธิภาพ

การมอบอํานาจดานการบริหารงานบุคคลใหเหมาะสมกับพื้นที่: ศึกษาเฉพาะ

กรณี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต เพื่อวิเคราะหผลของการดําเนินงานดานการ

บริหารงานบุคคลขององคกร และกลไกที่จัดตั้งขึ้นดังกลาว โดยเฉพาะเมื่อ

เปรียบเทียบผลการประเมินกับจังหวัดขางเคียงอื่น ๆ วามีความแตกตางกัน

หรือไม อยางไร 
 

1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 
1.2.1 เพื่อประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

เฉพาะในประเด็นการขับเคลื่อนยุทธศาสตรของจังหวัดของผูวาราชการจังหวัด

แบบบูรณาการหลังจากไดมีการมอบอํานาจดานการบริหารงานบุคคลใหผูวา

ราชการจังหวัดแบบบูรณาการใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต (จังหวัดยะลา 

ปตตานี และนราธิวาส)  
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1.2.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบรหิารงาน

บุคคลของผูวาราชการจังหวัดแบบบูรณาการหลังจากมีการมอบอํานาจดานการ

บริหารงานบุคคลใหผูวาราชการจังหวัดแบบบูรณาการระหวาง 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใต (จังหวัดยะลา ปตตานี และนราธิวาส) กับจังหวัดขางเคียง 

(จังหวัดสงขลา สตูล และ พัทลงุ) 

1.2.3  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของขาราชการสังกัดสวนกลางและภูมิภาคตอ

ระบบ วิธีการ และแนวโนมดานการบริหารงานบุคคลของ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

1.2.4 เพื่อศึกษาถึงปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะเกี่ยวกับรูปแบบการ

บริหารงานบุคคลที่   สอดคลองกับยุทธศาสตร ของ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต และ

สอดคลองคลองกับความตองการของพื้นที่ รวมทั้งรูปแบบการมอบอํานาจที่

สอดคลองกับระบบการบริหารงานบุคคลที่เปลี่ยนแปลงใหม        
 

1.3  ขอบเขตการศึกษา 
1.3.1 เนนการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของจากการมอบ

อํานาจดานการบริหาร งานบุคคลใหผูวาราชการจังหวัดแบบบูรณาการ ในมิติ

ตางๆ  ดังนี้  

-  ความกาวหนาของการดําเนินงานตามที่ไดรับมอบหมาย 

- ประสิทธิภาพการดําเนินงานของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ

และยุทธศาสตรกําลังคนของจังหวัดในเรื่องที่เกี่ยวกับการแตงตั้ง (ยาย) การเลือ่น

ข้ันเงินเดือน การดําเนินการทางวินัย และการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร 

- ผลของการดาํเนนิงานทัง้ในสวนของผูวาราชการจงัหวดัและ

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและยทุธศาสตรกาํลงัคนของจงัหวดั 

- ปญหาอุปสรรคของผูวาราชการจังหวัดและคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการและยุทธศาสตรกําลังคนของจังหวัด 
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1.3.2  ศึกษาความคิดเห็นของขาราชการสังกัดสวนกลางและภูมิภาคตอ

ระบบ วิธีการ และแนวโนมดานการบริหารงานบุคคลของ 3 จังหวัดชายแดน

ภาคใต ในมิติตาง ๆ ดังนี้ 

-  สภาพทั่วไปในการทํางาน  

-  ระบบการสรรหา คัดเลือก บรรจุแตงตั้ง และโยกยาย 

-  ระบบการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง 

- ระบบการพิจารณาความดีความชอบ 

- ระบบสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 

-  ขวัญและกําลังใจของขาราชการ 

ซึ่งดําเนินการในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต (จังหวัดยะลา ปตตานี 

และนราธิวาส) และจังหวัดขางเคียง (จังหวัดสงขลา สตูล และพัทลุง)  

1.3.3  ศึกษา และเสนอแนะรูปแบบการบริหารงานบุคคลของ 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใต (ยะลา ปตตานี และนราธิวาส) ที่สอดคลองกับการบริหารกิจการ

บานเมืองที่ดี (Good Governance) การบริหารจัดการแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของ

งาน (Performance-based Management) โครงสรางและความสัมพันธระหวาง

สวนกลางและจังหวัด อํานาจในการสั่งการและสถานภาพของขาราชการในจังหวัด 

และสถานภาพของขาราชการพลเรือนสามัญในภูมิภาค ขาราชการพลเรือนสามัญ

สวนกลางที่ปฏิบัติหนาที่ในจังหวัด และขาราชการประเภทอื่นที่ปฏิบัติหนาที่ใน

จังหวัด รวมทั้งระบบการบริหารงานบุคคลระยะยาวที่เชื่อมโยงและสอดคลองกับ

การบริหารราชการสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถิ่น ในเรื่องเกี่ยวกับ 

- การวางแผนกําลังคน (การคาดคะเนจํานวนและคุณภาพกําลังคน) 

-  การแตงตั้ง(ยาย) ขาราชการพลเรือนสามัญในภูมิภาค ขาราชการพลเรือน

สามัญสวนกลางที่ปฏิบัติหนาที่ในจังหวัด ขาราชการประเภทอื่นที่ปฏิบัติหนาที่ใน

จังหวัด การสับเปลี่ยนโยกยายทั้งภายในจังหวัด และระหวางจังหวัด 
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- การพิจารณาความดีความชอบและแรงจูงใจ ในลักษณะพิเศษที่

เหมาะสมกับสภาพแวดลอมและสถานการณเฉพาะพื้นที่ 

-  การลงโทษ  

- การสรรหาและเลือกสรร บรรจุแตงตั้ง บุคลากรในพื้นที่ใหเหมาะสมกับ

สถานการณและสภาพแวดลอมของพื้นที่ 

- แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรในจังหวัด 

- การกําหนดกลไก เครื่องมือ เพื่อสนับสนุนการดําเนินการ 

- การวางกลยุทธเพื่อการดําเนินการ 

 1.3.4  ศึกษา และเสนอรูปแบบการมอบอํานาจดานการบริหารงาน

บุคคลแบบใหมที่ตองสอดคลองกับระบบการบริหารงานบุคคลที่เปลี่ยนแปลง

ใหมจากผลการศึกษาซึ่งเหมาะสมกับการบริหารจัดการจังหวัดแบบบูรณาการ 

และสอดคลองในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรของจังหวัด 

 1.3.5 การศึกษาในครั้งนี้จะดําเนนิงานตัง้แตเดือนกันยายน 2547  ถึง 

กุมภาพนัธ 2548 
1.4 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
1.4.1 การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล

ของผูวาราชการจังหวัดแบบบูรณาการหลังจากไดมีการมอบอํานาจดานการ

บริหารงานบุคคลใหผูวาราชการจังหวัดแบบบูรณาการใน 3 จังหวัดชายแดน

ภาคใต (จังหวัดยะลา ปตตานี และนราธิวาส)  

การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลในสวนนี้จะเปนการมองใน

ภาพรวม 6 จังหวัดเพื่อใหเกิดการเปรียบเทียบทั้งในสวนของ 3 จังหวัดชายแดน

ภาคใตและจังหวัดขางเคียง (จังหวัดสงขลา สตูล และพัทลุง) ซึ่งจะชวยทําให

ขอสรุปเกี่ยวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผูวา

ราชการจังหวัดแบบบูรณาการหลังจากไดมีการมอบอํานาจดานการบริหารงาน
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บุคคลใหผูวาราชการจังหวัดแบบบูรณาการใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต (จังหวัด

ยะลา ปตตานี และนราธิวาส) มีความชัดเจนยิ่งขึ้น โดยประเด็นในการประเมิน

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตัวชี้วัด วิธีการรวบรวมขอมูล กลุมตัวอยาง และ

รูปแบบการวิเคราะหขอมูลโดยสรุปจะปรากฏในตารางที่  1 
 

ตารางที่ 1  แนวทางการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 
 
ประเด็นการศึกษา 

 
ตัวชี้วดัและเกณฑ 

 
วิธีการ 
รวบรวม
ขอมูล 

 
กลุมตัวอยาง 

 
การ

วิเคราะห 
ขอมูล 

1. ประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของ

ผูวาราชการจังหวัด 

และคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ

และยุทธศาสตร

กําลังคน 

 

 

 

 

2. ประสิทธิภาพการ

บริหารงานบุคคลของ

ผูวาราชการจังหวัด 

และคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ

และยุทธศาสตร

กําลังคนในเรื่องการ

ดําเนินงานใน

ภาพรวม 

1. การแตงต้ัง

คณะกรรมการ 

(แตงต้ัง=1 คะแนน/ ไม

แตงต้ัง = 0 คะแนน) 

2. ผลการดําเนินงาน (มี

ผลงานชัดเจน = 2 

คะแนน/ มีผลงานบาง = 

1 คะแนน/ ไมมีผลงาน

เลย = 0 คะแนน) 

 

 

1. จํานวนครั้งของการ

ประชุม (เปนประจํา = 2 

คะแนน/ นาน ๆ ครั้ง = 1 

คะแนน/ ไมเคยประชุม 

= 0 คะแนน) 

2. การรับรูของบุคลากร 

(รูเปนสวนใหญ = 2 

คะแนน/ รูบาง = 1 

คะแนน/ ไมรูเลย = 0 

คะแนน) 

การ

สัมภาษณ

แบบ

เจาะลึก 

 

 

 

 

 

 

 

การ

สัมภาษณ

แบบ

เจาะลึก 

ผูวาราชการจังหวัด รอง

ผูวาราชการจังหวัดที่ผูวา

มอบหมาย และ

คณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการและ

ยุทธศาสตรกําลังคนของ 

3 จังหวัดชายแดน

ภาคใต (ยะลา ปตตานี 

และนราธิวาส) และ

จังหวัดขางเคียง (สงขลา 

สตูล และพัทลุง) 

ผูวาราชการจังหวัด รอง

ผูวาราชการจังหวัดที่ผูวา

มอบหมาย และคณะ 

กรรมการพัฒนาระบบ

ราชการและยุทธศาสตร

กําลังคนของ 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใต (ยะลา 

ปตตานี และนราธิวาส) 

และจังหวัดขางเคียง 

(สงขลา สตูล และพัทลุง) 

วิเคราะห

สรุป

เนื้อหา 

 

 

 

 

 

 

 

 

วิเคราะห

สรุป

เนื้อหา 
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ตารางที่  1  (ตอ) 
 

ประเด็นการศึกษา 
 

ตัวชี้วดัและเกณฑ 
 

วิธีการ 
รวบรวม
ขอมูล 

 
กลุมตัวอยาง 

 
การ

วิเคราะห 
ขอมูล 

และเฉพาะดาน (การ

แตงตั้ง (ยาย) การ

เลื่อนขั้นเงินเดือนการ

ดําเนินการทางวินัย

และการสรรหาและ

เลือกสรรบุคลากร) 

 

3. การมอบอํานาจ (มี

การมอบอํานาจตอให

หัวหนาสวนราชการ = 

2 คะแนน/ ไมคอยมี

การมอบอํานาจตอ = 1 

คะแนน/ ไมมีการมอบ

อํานาจตอ = 0 

คะแนน) 

4. การสนับสนุนงาน

ตามยุทธศาสตร (มาก 

= 2 คะแนน/ ปานกลาง 

= 1 คะแนน/ นอย = 0 

คะแนน) 

   

 

1.4.2 การศึกษาความคิดเห็นของขาราชการสังกัดสวนกลางและภูมิภาค

ตอระบบ วิธีการ และแนวโนมดานการบริหารงานบุคคลของ 3 จังหวัดชายแดน

ภาคใต  

 การศึกษาในสวนนี้จะเนนเฉพาะความคิดเห็นของขาราชการสังกัด

สวนกลางและภูมิภาคที่ทํางานอยูใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใตเพื่อใหทราบถึง

สภาพโดยทั่วไปของการบริหารงานบุคคลในพื้นที่ รวมถึงระบบ วิธีการ และ

แนวโนมของการบริหารงานบุคคลของ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต โดยประเด็นใน

การศึกษา แหลงขอมูล วิธีการรวบรวมขอมูล กลุมตัวอยาง และรูปแบบการ

วิเคราะหขอมูลโดยสรุปจะปรากฏในตารางที่  2 
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ตารางที่ 2  แนวทางการศึกษาความคิดเหน็ของขาราชการตอระบบ วธิีการ และ

แนวโนมของการบริหารงานบุคคลในพื้นที ่3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

 
ประเด็นการประเมิน 

 
แหลงขอมูล 

 
วิธีการ 
รวบรวม
ขอมูล 

 
กลุมตัวอยาง 

 
 

 
การ

วิเคราะห 
ขอมูล 

1.ความคิดเห็นของขาราชการตอ

ระบบ วิธีการ และแนวโนมของ

การบริหารงานบุคคลขาราชการ

ที่ปฏิบัติงานใน 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใต 

 

ขาราชการที่

ปฏิบัติงานใน 3 

จังหวัดชายแดน

ภาคใต 

 

แบบสอบ 

ถาม 

ขาราชการทั่วไป

ยกเวนผูวาและ

รองผูวาราชการ

จังหวัด ใน 3 

จังหวัดชายแดน

ภาคใต  

สถิติเชิง

พรรณนา 

 
1.4.3 การศึกษาถึงปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะเกี่ยวกับรูปแบบการ

บริหารงานบุคคลในการศึกษาถึงปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะเกี่ยวกับ

รูปแบบการบริหารงานบุคคลที่สอดคลองกับยุทธศาสตร ของ 3 จังหวัดชายแดน

ภาคใต และสอดคลองคลองกับความตองการของพื้นที่ รวมทั้งรูปแบบการมอบ

อํานาจที่สอดคลองกับระบบการบริหารงานบุคคลที่เปลี่ยนแปลงใหมจะเปน

การศึกษาในเชิงคุณภาพ โดยอาศัยการสัมภาษณแบบเจาะลึกจากบุคลากรหลัก 

โดยประเด็นในการศึกษา แหลง ขอมูล วิธีการรวบรวมขอมูล กลุมตัวอยาง และ

รูปแบบการวิเคราะหขอมูลโดยสรุปจะปรากฏในตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3  แนวทางการศึกษาเกีย่วกับปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะในการ

กําหนดรูปแบบการบริหารงานบุคคล 

 
ประเด็นการศึกษา 

 
แหลงขอมูล 

 
วิธีการ 
รวบรวม
ขอมูล 

 
กลุมตัวอยาง 

 
การ

วิเคราะห 
ขอมูล 

1. ปญหาอุปสรรค

และขอเสนอแนะใน

การกําหนดรูปแบบ

การบริหารงานบุคคล 

ผูวาราชการจังหวัด 

รองผูวาราชการ

จังหวัดที่ผูวา

มอบหมาย และ

คณะกรรมการ

พัฒนาระบบ

ราชการและ

ยุทธศาสตรกําลังคน

ของจังหวัด 

การ

สัมภาษณ

แบบเจาะลึก 

ผูวาราชการจังหวัด 

รองผูวาราชการจังหวัด

ที่ผูวามอบหมาย และ

คณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการและ

ยุทธศาสตรกําลังคน

ของ 3 จังหวัดชายแดน

ภาคใต (ยะลา ปตตานี 

และนราธิวาส) 

วิเคราะห

สรุป

เนื้อหา 

 

1.5 วิธีการศึกษา 
 1.5.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

     ในการศึกษาในครั้งนี้จะแบงประชากรและกลุมตัวอยางเปน 3 

กลุม ไดแก  

                    1.5.1.1 ผูบริหารของจังหวัด (ผูวาราชการจังหวัด และ/หรือ รอง

ผูวาราชการจังหวัดที่ไดรับมอบหมาย) 

               1.5.1.2 หัวหนาสวนราชการในจังหวัดที่ ได รับแตงตั้ งให เปน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและยุทธศาสตรกําลังคนของจังหวัด ๆ ละ 5 คน 

               1.5.1.3 ขาราชการที่ปฏิบัติงานใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

(ขาราชการพลเรือนสามัญในสวนภูมิภาค ขาราชการพลเรือนสามัญสวนกลางที่

ปฏิบัติหนาที่อยูในสวนภูมิภาค และขาราชการประเภทอื่น เปนตน) จํานวน

จังหวัดละ 200 คน 
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1.5.2 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
 เพื่อใหเปนไปตามกรอบแนวคิดและวิธีการศึกษาที่กําหนดขึ้น คณะผู

ศึกษาไดสรางแบบสอบถามเพื่อใชในการเก็บขอมูลจากขาราชการที่ปฏิบัติ

ราชการใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต โดยแบบสอบถามจะประกอบดวย 6 สวน 

ไดแก 

 1.5.2.1 ขอมูลสวนตัว ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 15 ขอ 

 1.5.2.2 การสรรหา คัดเลือก บรรจุแตงตั้งและโยกยาย ประกอบดวยขอ

คําถามจํานวน 5 ขอ 

 1.5.2.3 การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 1 ขอ 

 1.5.2.4 ระบบการพิจารณาความดีความชอบ ประกอบดวยขอคําถาม

จํานวน 3 ขอ 

 1.5.2.5 ระบบสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล ประกอบดวยขอคําถาม

จํานวน 10 ขอ 

 1.5.2.6 ขวัญและกําลังใจ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 10 ขอ 

 
          1.5.3 การวิเคราะหขอมูล 
              โดยที่การศึกษาในครั้งนี้อาศัยวิธีการศึกษาในหลายลักษณะ ไดแก การ

สัมภาษณแบบเจาะลึก (Depth Interview) การระดมสมอง (Focused Group) 

และการใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ดังนั้นวิธีการในการวิเคราะหผล

การศึกษาจึงจะอาศัยการวิเคราะหสรุปเนื้อหาสําหรับการศึกษาในเชิงคุณภาพ 

และอาศัยการวิเคราะหคาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ในสวนที่

เปนการสอบถามจากขาราชการในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต  
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2. ผลการศึกษา 
จากผลการประเมิน “ประสิทธิภาพการมอบอํานาจดานการบริหารงาน

บุคคลใหเหมาะสมกับพื้นที่ : ศึกษากรณี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต” โดยทําการ

ประเมินใน 4 สวน ไดแก 

 1. ประสิทธิผลและประสิทธิภาพการบริหารงานของผูวาราชการจังหวัด

แบบบูรณาการหลังจากไดมีการมอบอํานาจดานการบริหารงานบุคคลใหผูวา

ราชการจังหวัดแบบบูรณาการใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต (จังหวัดยะลา 

ปตตานี และนราธิวาส)  

จากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับความกาวหนาของการดําเนินงานตามทีไ่ดรับ

มอบหมายในเรื่องของการมอบอํานาจที่สวนราชการในกรุงเทพมหานครจะตอง

ดําเนินการตามมติ ครม. ในการมอบอํานาจใหแกผูวาราชการจังหวัด พบวา 

ขาราชการที่เกี่ยวของในจังหวัดที่ผูประเมินไดไปศึกษาไมสามารถตอบ

คําถามไดอยางชัดเจนวาหนวยงานใดบางที่ไดรับมอบอํานาจแลว แตหาก

พิจารณาโดยรวม พบวา สวนใหญจะไดรับมอบมาบางสวนหนึ่งแลว  ในขณะที่

อีกสวนหนึ่งก็ไดรับมอบอํานาจมาโดยครบถวนแลว แตเปนที่นาสังเกตวาแตละ

สวนราชการไมสามารถคนหาเอกสารอางอิงหรือยืนยันถึงการดําเนินงานดังกลาว

ได ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 1)หนวยงานสวนกลางที่จะตองมอบอํานาจมีเปน

จํานวนมาก ประกอบกับระบบการจัดเก็บเอกสารของทางจังหวัด ที่มิไดมีการ

จัดทําแฟมขอมูลสวนกลางไว 2) การดําเนินงานไมตอเนื่อง เนื่องจากมีการ

สับเปลี่ยนเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูบอยครั้งในสามจังหวัดชายแดนภาคใต 3) 

งานในความรับผิดชอบของเจาหนาที่ที่เกินอัตรากําลังบุคลากรที่มีอยู โดยเฉพาะ

อยางยิ่งเมื่อเกิดเหตุการณความไมสงบในสามจังหวัดชายแดนภาคใต ทําใหมี

การสั่งการเรื่องตาง ๆ ลงไปยังจังหวัดเพิ่มมากขึ้น จึงทําใหภาระการปฏิบัติงาน

ของขาราชการเพิ่มมากขึ้นไปดวย  
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ทั้งนี้ เมื่อมีการพิจารณาลงไปในรายละเอียดเกี่ยวกับ การใชอํานาจใน

การบริหารงานบุคคลของผูวาราชการจังหวัด CEO ในสามจังหวัดชายแดน

ภาคใต และจังหวัดขางเคียง พบวา โดยสวนใหญการใชอํานาจดานการ

บริหารงานบุคคลของทั้ง 6 จังหวัดยังเปนไปในลักษณะเดิม นอกจากจะมีการ

ประชุมรวมกันตามระบบการบริหารงานแบบบูรณาการเพิ่มมากขึ้น และเมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา การใชอํานาจในการบริหารงานบุคคลฯ ดังกลาว

ของทั้ง 3 จังหวัดชายแดนภาคใต และจังหวัดขางเคียงมีการดําเนินงานในดาน

ตาง ๆ ทั้งที่เหมือนและแตกตางกัน รายละเอียดดังตารางที่ 4 
 

ตารางที่ 4  การบริหารงานบุคคลของ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต และจังหวัด

ขางเคียง 

การบริหารงานบุคคล 3 จังหวัดชายแดนภาคใต จังหวัดขางเคียง 

1. ดานการแตงต้ังโยกยาย - มีการประชุมรวมกันของ

คณะกรรมการบริหารงาน

จังหวัดแบบบูรณาการ

รวมกับหัวหนาสวนราชการ

ในการโยกยายประจําป 

(แบบใหม) 

- โดยรวมยังไมไดมีการใช

อํานาจในการแตงตั้ง (ยาย) 

หรือหากมีก็ยังไมสามารถใช

อํานาจไดอยางเต็มที่ภายใน

จังหวัด 

2. ดานการพิจารณาความดี
ความชอบ 

- มีการประชุมรวมกันของ

คณะกรรมการบริหารงาน

จังหวัดแบบบูรณาการเพื่อ

พิจารณานําโควตาของทุก

สวนราชการมารวมกัน เพื่อ

พิจารณาจัดสรรตอไป 

- มีการประชุมรวมกันของ

คณะกรรมการบริหารงาน

จังหวัดแบบบูรณาการเพื่อ

พิจารณานําโควตาของทุก

สวนราชการมารวมกัน เพื่อ

พิจารณาจัดสรรตอไป 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 

การบริหารงานบุคคล 3 จังหวัดชายแดนภาคใต จังหวัดขางเคียง 

3. การพิจารณาดานวินัย - โดยภาพรวมยังไมพบ

ผูกระทําผิดทางวินัย จึงยัง

ไมเกิดการใชอํานาจในการ

พิจารณาในสวนนี้ 

- ยังคงใชอํานาจของ

คณะกรรมการ อกพ.จ. เพื่อ

พิจารณาในสวนนี้ 

4. ดานการพัฒนา

ขาราชการ 

- มีการใชอํานาจผูวา

ราชการจังหวัดในการ

จัดสรรเงินงบประมาณผูวา 

CEO เพื่อสนับสนุน

โครงการพัฒนาขาราชการ

ทุกหนวยงานในจังหวัดและ

ทุกระดับ (แบบใหม) ได

อยางเต็มที่ 

- มีการใชงบประมาณของ

ผูวาราชการจังหวัดแบบ 

CEO เพื่อริเร่ิมใหมีโปรแกรม

การฝก   อบรมขาราชการ

ภูมิภาค     ทองถิ่นรวมกัน 

5. ดานการสงเสริม

คุณธรรม 

- มีการสั่งการใหบรรจุไวใน

หลักสูตรพัฒนาขาราชการ

ของจังหวัด(แบบใหม) 

- ใชวิธีกําชับและเนนให

สอดคลองกับยุทธศาสตรการ

บริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

 

 2. บทบาทของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและยุทธศาสตร

กําลังคนของจังหวัด 

บทบาทที่ เปนจริงของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและ

ยุทธศาสตรกําลังคนของจังหวัด จากการประเมิน และวิเคราะหเกีย่วกบับทบาทที่

เปนจริงของคณะกรรมการฯ  ดังกลาว พบวา 3 จังหวัดชายแดนภาคใตได

ดําเนินการจัดตั้งคณะกรรมการเสร็จส้ินเปนที่เรียบรอยแลว และในสวนของการ

ประชุมคณะกรรมการชุดนี้ พบวามีจํานวนมากนอยแตกตางกัน กลาวคือ จังหวัด

นราธิวาสมีการดําเนินการจัดประชุมบอยครั้งมากที่สุด ในขณะที่จังหวัดปตตานี 
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จังหวัดยะลา และจังหวัดขางเคียง ที่ผานมามีการจัดการประชุมเพียง 1-2 คร้ัง

เทานั้น ทั้งนี้เมื่อพิจารณาถึงบทบาทของคณะกรรมการในแตละดาน พบวา มี

ลักษณะการดําเนินงานที่คลายคลึงกันทั้งในสวนของ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

และจังหวัดขางเคียง รายละเอียดดังตารางที่ 5  
 

ตารางที่ 5   บทบาทหนาที่ของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการฯ ของ 3 

จังหวัดชายแดนภาคใตและจังหวัดขางเคียง 
บทบาทหนาที่ของ

คณะกรรมการพัฒนา 
ระบบราชการฯ 

3 จังหวัดชายแดนภาคใต จังหวดัขางเคียง 

1.  การพัฒนาระบบราชการ

และวิธีการปฏิบัติราชการ  

ใหเปนไปตามหลักเกณฑ

และวิธีการบริหารกิจการ

บานเมืองที่ดี 

- มีการกําหนดไวเปนยุทธศาสตรอยาง

หนึ่ ง  และเปน เป าหมายในการถูก

ประเมิน โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนา

บุคลากร  และมีการจัดทําโครงการ

ฝกอบรมขาราชการรวมในป 2547 

- มี ก า ร จั ดทํ า โ ค ร งก า ร

ฝกอบรมขาราชการรวม

ในป 2547 

2. การจัดทําฐานขอมูล

กําลังคนของจังหวัด 

- ทางสํานักงาน ก.พ. มีการจัดฝกอบรม

โปรแกรม DPIS III ใหกับขาราชการใน

จังหวัด แตพบปญหาอุปสรรคสําคัญใน

ดานการปฏิบัติงาน เนื่องจากยังขาด

แคลนบุคลากร และประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของบุคลการยังไมเต็มที่ 

- ยังไมมีการจัดทําในเรื่อง

ดังกลาว หรือหากมีการ

จัดทําก็ จําเปนตองจาง

หนวยงานอื่นเพื่อชวยใน

การจัดวางระบบ 

3. การกําหนดยุทธศาสตร

และวางแผนบริหารและ

พัฒนากําลังคน 

- ยังไมสามารถทําไดอยางเต็มที่เนื่องจาก

ในแตละหนวยงานยังคงยึดติดอยูกับ

อํานาจของสวนกลางที่ตนสังกัดอยู 

- ยังไมสามารถทําไดอยาง

เต็มที่เนื่องจากในแตละ

หนวยงานยังคงยึดติดอยู

กับอํานาจของสวนกลาง

ที่ตนสังกัดอยู 
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ตารางที่ 5   (ตอ) 
บทบาทหนาที่ของ

คณะกรรมการพัฒนา 
ระบบราชการฯ 

3 จังหวัดชายแดนภาคใต จังหวดัขางเคียง 

4. การใหคําปรึกษาหารือแก

ผูวาราชการจังหวัดในการ

สรรหา  แตงตั้งและโยกยาย  

พิจารณาความดีความชอบ  

หรือลงโทษทางวินัย 

-   ยังไมปรากฏวาผานการใหคําปรึกษา

จากที่ประชุมของคณะกรรมการชุดนี้  

-   ยังไมปรากฏวามีการ

ดําเนินการประชุม

คณะกรรมการชุดนี้ 

 

3. บทบาทของรองผูวาราชการจังหวัดดานกําลังคน (Chief Human 

Resource Officer) 

 บทบาทที่เปนจริงของรองผูวาราชการจังหวัดในสามจังหวัดชายแดน

ภาคใต พบวา ทั้งสามจังหวัดชายแดนภาคใต ไดมีการแตงตั้งรองผูวาราชการ

จังหวัดทานหนึ่งดํารงตําแหนงนี้เปนที่เรียบรอยแลว สําหรับในสวนของการ

ปฏิบัติงานดานกําลังคน พบวา มีขอแตกตางกันระหวางทั้งสามจังหวัด กลาวคือ 

นับแตไดมีการแตงตั้งคณะกรรมการชุดนี้ข้ึนมา จังหวัดนราธิวาสไดมีการให

ความสําคัญกับเร่ืองดังกลาวมาก จนถึงขั้นกําหนดเปนนโยบายในเรื่องของการ

ประชุมคณะกรรมการ พัฒนาระบบราชการและยุทธศาสตรกําลังคน อยางนอย

เดือนละ 1 คร้ัง ในสัปดาหที่ 2 ของเดือน และที่ผานมาปรากฏวาไดมีการประชุม

มาแลวทั้งสิ้น 8 คร้ัง ในขณะที่จังหวัดปตตานี และยะลา พบวาที่ผานมามีการ

ประชุมไปเพียงจังหวัดละ 1 คร้ังเทานั้น 

 กลาวโดยสรุปเกี่ยวกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของรองผูวาราชการ

จังหวัดฝายกําลังคนในสามจังหวัดชายแดนภาคใตและจังหวัดเทียบเคียง พบวา 

ประเด็นการดํา เนินงานที่ทั้ งสามจังหวัดชายแดนภาคใตทําไดอยางมี

ประสิทธิภาพภายใตการประสานงานของรองผูวาราชการจังหวัดฝายกําลังคน 
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ไดแก การสํารวจความตองการการฝกอบรม การกําหนดโครงการฝกอบรมที่

สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรจังหวัด และการทบทวนกําลังคนตามกรอบ

โครงสรางของหนวยงาน ทั้งนี้เปนผลตอเนื่องมาจากการไดรับงบประมาณ

สนับสนุนจากงบผูวาราชการจังหวัดแบบ CEO ดวยนั่นเอง 

 4. การศึกษาความคิดเห็นของขาราชการสังกัดสวนกลาง สวนภูมิภาค 

และอื่น ๆ ตอระบบ วิธีการ และแนวโนมดานการบริหารงานบุคคลของ 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใต  

จากผลการศึกษาในสวนของความคิดเห็นของขาราชการที่มีตอระบบ 

วิธีการ และแนวโนมดานการบริหารงานบุคคลใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต โดยทํา

การประเมินจากขาราชการผูปฏิบัติงานใน 3 จังหวัด ไดแก จังหวัดยะลา ปตตานี 

และนราธิวาส รวมทั้งสิ้น 536 คน โดยแบงออกเปน จังหวัดยะลา มีจํานวนผูตอบ

แบบสอบถามทั้งสิ้น 188 คน คิดเปนรอยละ 33.4 จังหวัดปตตานี มีจํานวนผูตอบ

แบบสอบถามทั้งสิ้น 186 คน คิดเปนรอยละ 33.0 และจังหวัดนราธิวาส มีจํานวน

ผูตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 189 คน คิดเปนรอยละ 33.6 สามารถสรุปผลการประเมิน

ไดดังนี้ 

1) ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

        ขาราชการสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง มีอายุระหวาง 31-

45 ป และมีอายุราชการระหวาง 11-20 ป ในสวนของระดับการศึกษาสูงสุด พบวา

ขาราชการมากกวาครึ่งหนึ่งมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี นับถือศาสนาพุทธ มี

ภูมิลําเนาเดิมอยูใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต และสําหรับระยะเวลาในการปฏิบัติ

ราชการใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต พบวา ขาราชการสวนใหญปฏิบัติราชการมา

เปนระยะเวลาตั้งแต 16 ปข้ึนไป โดยมีเหตุผลสําคัญในการมาปฏิบัติราชการ 

เนื่องจากมาบรรจุคร้ังแรกที่นี่ ซึ่งโดยมากดํารงตําแหนงในระดับ 4 – ระดับ 6 และมี

เงินเดือนระหวาง 10,001 – 20,000 บาท ในสวนของการไดรับเบี้ยเลี้ยงในการ



 20   วารสารพัฒนาสังคม 

ปฏิบัติราชการโดยเฉลี่ย พบวา ขาราชการมากกวาครึ่งหนึ่งไมไดรับเบี้ยเลี้ยงใน

การปฏิบัติงาน และยังพบวาขาราชการไมไดประกอบอาชีพเสริมนอกเหนือจาก

การรับราชการ จึงทําใหขาราชการสวนใหญไมมีรายไดเฉลี่ยจากอาชีพเสริมดวย

เชนกัน นอกจากนี้ พบวา ขาราชการสวนใหญมีสถานภาพสมรสแลวอยูดวยกัน 

และเมื่อสอบถามเกี่ยวกับเร่ืองหนี้สินและแหลงเงินกู พบวา ขาราชการไมมีหนี้สิน

มากที่สุด และหากมีหนี้สินโดยมากจะกูเงินจากสหกรณออมทรัพยมากที่สุด 

รายละเอียดดังตารางที่ 6 

ตารางที่ 6    แสดงจํานวน รอยละ ของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามขอมูลสวนตัว 
 

ขอมูลสวนตัว จํานวน 
(563) 

รอยละ 
(100.0) 

เพศ   
ชาย 270 48.0 

หญิง 293 52.0 
อายุ   

ไมเกิน 30 ป 104 18.5 

31-45 ป 319 56.7 

46 ปขึ้นไป 140 24.9 
อายุราชการ   

ไมเกิน 10 ป 192 34.1 

11-20 ป 202 35.9 

ตั้งแต 21 ปขึ้นไป 169 30.0 
ระดับการศึกษาสูงสุด   

ต่ํากวาปริญญาตรี 159 28.2 

ปริญญาตรี 342 60.7 

สูงกวาปริญญาตรี 62 11.0 
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ตารางที่ 6    (ตอ) 
 

ขอมูลสวนตัว จํานวน 
(563) 

รอยละ 
(100.0) 

นับถือศาสนา   

พุทธ 404 71.8 

อิสลาม 159 28.2 
ภูมิลําเนาเดิม   

ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 302 53.6 

ในจังหวัดในภาคใต  

(นอกเหนือจาก3 จังหวัดชายแดนภาคใต) 

211 37.5 

ในภาคอื่น ๆ 38 6.7 

ไมระบุ 12 2.1 
ระยะเวลาราชการใน 3 จังหวดัชายแดนภาคใต   

ไมเกิน 5 ป 178 31.6 

6-10 ป 96 17.1 

11-15 ป 95 16.9 

16 ปขึ้นไป 184 32.7 

ไมระบุ 10 1.8 
เหตุผลที่มาปฏิบัติราชการใน 3 จชต.   

มาบรรจุครั้งแรกที่นี่ 352 62.5 

ยายตามปกติ 86 15.3 

ยายตามคูสมรส 23 4.1 

ถูกยืมตัวมาปฏิบัตริาชการ 7 1.2 

ยายเพราะเลื่อนตําแหนง 44 7.8 

ยายอื่น ๆ 48 8.5 

ไมระบุ 3 0.5 
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ตารางที่ 6    (ตอ) 

ขอมูลสวนตัว จํานวน 
(563) 

รอยละ 
(100.0) 

ปจจุบันดํารงตําแหนงในระดบั   
ระดับ 1-3 74 13.1 

ระดับ 4-6 229 40.7 

ระดับ 7 ขึ้นไป 118 21.0 

ไมระบุ 142 25.2 
เงินเดือนปจจุบัน   

ไมเกิน 10,000 บาท 136 24.2 

10,001-20,000 บาท 278 49.4 

ตั้งแต 20,001 บาทขึ้นไป 132 23.4 

ไมระบุ 17 3.0 
เบ้ียเล้ียงในการปฏิบัติราชการโดยเฉลี่ย   

ไมเกิน 500 บาท/เดือน 26 4.6 

501-1,000 บาท/เดือน 32 5.7 

1,001-1,500 บาท/เดือน 24 4.3 

1,501 บาทขึ้นไป/เดือน 81 14.4 

ไมไดรับ 400 71.0 
อาชีพเสริมนอกเหนือจากการรับราชการ   

ไมมี 498 88.5 

มี (ดานเกษตรกรรม/ธุรกิจสวนตัว/รับจาง) 65 11.5 
รายไดเฉล่ียจากอาชีพเสริม   

ไมเกิน 1,000 บาท 11 2.0 

1,001-5,000 บาท 29 5.2 

5,001-10,000 บาท 15 2.7 

ตั้งแต 10,001 บาทขึ้นไป 10 1.8 

ไมไดรับ 498 88.5 
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ตารางที่ 6    (ตอ) 

ขอมูลสวนตัว จํานวน 
(563) 

รอยละ 
(100.0) 

สถานภาพสมรส   

โสด 166 29.5 

แตงงานแลวอยูดวยกัน 322 57.2 

แตงงานแลวแยกกันอยู 59 10.5 

หยาราง-มาย 16 2.8 
หนี้สินในปจจุบัน   

มีไมเกิน 100,000 บาท 90 16.0 

มี 100,001-300,000 บาท 120 21.3 

มี300,001-500,000 บาท 88 15.6 

มีตั้งแต 500,001 บาทขึ้นไป 114 20.2 

ไมมีหนี้สิน 151 26.8 
แหลงเงินกูที่ใช   

สหกรณออมทรัพย 248 44.0 

สวัสดิการในหนวยงาน 27 4.8 

ธนาคาร/สถาบันการเงิน 152 27.0 

สถาบันการเงินนอกระบบ 16 2.8 

อื่น ๆ (เงินกูเพื่อการศึกษา/บริษัท/ญาติพี่นอง/ 

กองทุนหมูบาน) 

47 8.3 

ไมไดกู 73 13.0 
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2) ระบบ วิธีการและแนวโนมดานการบริหารงานบุคคล 

2.1 การสรรหา คัดเลือก บรรจุแตงตั้ง และโยกยาย 

ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ขาราชการสวนใหญมีความเห็นวา

อัตราบุคลกรในการปฏิบัติงานไมพอเพยีงกับปริมาณงานทีท่ํา คิดเปนรอยละ 

57.5 และเหน็วาเพียงพอ คิดเปนรอยละ 42.5 รายละเอียดดังตารางที่ 7 

ตารางที่ 7    แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามความเพยีงพอของอัตราบุคลากรจรงิกบัปริมาณงานในหนาที่

รับผิดชอบของหนวยงาน 

ความเพยีงพอ จํานวน รอยละ 

ไมเพียงพอ 324 57.5 

เพียงพอ 239 42.5 

รวม 563 100.0 

 

สําหรับความเหมาะสมในเรื่องคุณสมบัติขาราชการ พบวา 

ขาราชการมากกวาครึ่งมีความเห็นวาขาราชการในหนวยงานมีคุณสมบัติ

เหมาะสมในเรื่องของความประพฤติ และเรื่องความสามารถในการปฏิบัติงานอยู

ในระดับมาก คิดเปนรอยละ 52.8 และ 52.3 ตามลําดับ และมีความเห็นวา

ขาราชการมีคุณสมบัติเหมาะสมในเรื่องความรูความเขาใจในภาษา ศาสนา และ

วัฒนธรรม ในระดับปานกลางมากที่สุด คิดเปนรอยละ 55.8 รายละเอียดดัง

ตารางที่ 8 
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ตารางที่ 8    แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามคุณสมบติัขาราชการตามมติ ครม. พ.ศ. 2506 และ 2020 
ความเหมาะสม 

มาก ปานกลาง นอย 
ไมแสดง 

ความคิดเห็น คุณสมบัติเรื่อง 
จํา 
นวน 

รอย 
ละ 

จํา 
นวน 

รอย
ละ 

จํา 
นวน 

รอย
ละ 

จํา 
นวน 

รอย
ละ 

ความประพฤติ เชน 

บุคลิกลักษณะดี และ

ประวัติการทํางานดี 

297 52.8 251 44.6 10 1.8 5 0.9 

ความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน เชน การเขา

กับประชาชน  

300 53.3 236 41.9 23 4.1 4 0.7 

ความรูความเขาใจในภาษา 

ศาสนา และวัฒนธรรม เชน 

สามารถใชภาษามลายู 

และภาษาอังกฤษ เขาใจ

ศาสนาและวัฒนธรรม

อิสลาม 

155 27.5 314 55.8 90 16.0 4 0.7 

 

 สําหรับในสวนของความตองการคุณสมบัติเพิ่มเติมของขาราชการใน

หนวยงาน พบวา  ขาราชการผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตองการใหขาราชการ

มีคุณสมบัติที่นอกเหนือจากคุณสมบัติตามมติ ครม. ในดานความรูความเขาใจ

ในวัฒนธรรม/ภาษาถิ่นมากที่สุด และใหความสําคัญกับหลักเกณฑการคัดเลือก

ขาราชการและลูกจางในดานความสามารถในการปฏิบัติงานเปนลําดับที่ 1 

รายละเอียดดังตารางที่ 9 
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ตารางที่ 9    แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามความตองการคุณสมบติัอ่ืนของขาราชการนอกเหนอืจาก

คุณสมบัติตามมติ ครม.   
 

ความตองการคุณสมบัติ จํานวน รอยละ 

ไมตองการ 196 34.8 

ตองการ    

- ความรูความสามารถ 36 6.4 

- การบริการทีดี่และมีประสิทธิภาพ 11 2.0 

- ความรูเร่ืองคอมพิวเตอร/เทคโนโลย ี 22 3.9 

- เสียสละ/อดทน 28 5.0 

- มีคุณธรรม/รับผิดชอบ 32 5.7 

- ความสามารถภาษาองักฤษ 3 0.5 

- ผูเคยปฏิบัติงานดานปองกนัและชวยเหลอื 1 0.2 

- มีประสบการณ 7 1.2 

- ความรูความเขาใจในวฒันธรรม/ภาษาถิน่ 60 10.7 

- ไมระบุ 167 29.7 

รวม 563 100.0 
 

2.2 การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง 

            จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ขาราชการสวนใหญมีความ

คิดเห็นวา มีการใชระบบอุปถัมภ (วิ่งเตน) ในการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงผาน

ผูบังคับบัญชาในระบบราชการอยูบาง คิดเปนรอยละ 46.4 และมีความคิดเห็นวา

ไมมีการใชระบบอุปถัมภฯ ผานนักการเมืองในระดับชาติและระดับทองถิ่นมาก
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ที่สุด คิดเปนรอยละ 49.6 แตทั้งนี้อาจสรุปเกี่ยวกับการใชระบบอุปถัมภ ฯ ไดวา

ยังคงมีอยูในระบบการบริหารงานบุคคลของขาราชการใน 3 จังหวัดชายแดน

ภาคใต ดังจะเห็นไดจากสัดสวนของผูตอบแบบสอบถามในเรื่องดังกลาววาไมมี

เลยนอยกวาครึ่งหนึ่งในทั้งสองขอคําถาม (รอยละ 38.4 ในกรณีการใชระบบ

อุปถัมภ (วิ่งเตน) ในการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงผานผูบังคับบัญชา และรอยละ 

49.6 ในกรณีของการใชระบบอุปถัมภฯ ผานนักการเมืองในระดับชาติและระดับ

ทองถิ่น) รายละเอียดดังตารางที่ 10 

 
ตารางที่ 10 แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามการใชระบบอุปถัมภ (วิ่งเตน) ในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง

ในหนวยงาน 
ระดับ 

ไมมี มีบาง มีคอนขางมาก มีมาก 
รูปแบบการใช 
ระบบอุปถัมภ 

(วิ่งเตน) 
จํา 
นวน 

รอย
ละ 

จํา 
นวน 

รอย
ละ 

จํา 
นวน 

รอย
ละ 

จํา 
นวน 

รอย 
ละ 

ผานผูบังคับบัญชา

ในระบบราชการ 

216 38.4 261 46.4 51 9.1 35 6.2 

ผานนักการเมือง

ระดับชาติและ

ระดับทองถิ่น 

279 49.6 206 36.6 42 7.5 36 6.4 
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2.3 ระบบการพิจารณาความดีความชอบ 

  จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ขาราชการสวนใหญเคยไดรับ

การพิจารณา 2 ข้ันปกติ 1-3 คร้ัง และ 2 ข้ันพิเศษ 1 คร้ัง คิดเปนรอยละ 44.4 

และ 10.9 ตามลําดับ ทั้งนี้ไดรับจากโควตาของหนวยงานตนสังกัดมากที่สุด คิด

เปนรอยละ 21.8 รายละเอียดดังตารางที่ 11 

ตารางที่ 11 แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามการปฏิบัติงานใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต  
 

จํานวน รอยละ 
การปฏิบัติงาน 

(563) (100.0) 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานรวม   

ไมเกิน 5 ป 165 29.3 

6-10 ป 114 20.2 

11 ปขึ้นไป 269 47.8 

ไมระบุ 15 2.7 

ไดรับการพิจารณา 2 ขั้นปกติ   

1-3 ครั้ง 250 44.4 

4-6 ครั้ง 67 11.9 

6 ครั้งขึ้นไป 107 19.0 

ไมระบุ 139 24.7 

2 ขั้นพิเศษ   

1 ครั้ง 60 10.7 

2 ครั้ง 21 3.7 

ตั้งแต 3 ครั้งขึ้นไป 21 3.7 

ไมระบุ 461 81.9 

 



 การประเมินประสิทธิภาพการมอบอํานาจฯ     29 

ตารางที่ 11  (ตอ) 

จํานวน รอยละ 
การปฏิบัติงาน 

(563) (100.0) 

จากโควตา   

ไมมี 386 68.6 

หนวยงานตนสังกัด 123 21.8 

อื่น ๆ (ศอ.บต./ผูวาราชการจังหวัด CEO/ 

งานปองกันยาเสพติด) 

54 9.6 

 
 

 สําหรับการกําหนดและประกาศเกณฑการพิจารณาความดีความชอบ 2 

ข้ันปกติ และ 2 ข้ันพิเศษใหทราบลวงหนา พบวา ขาราชสวนใหญมีความเห็นวา

ไมมีการกําหนดเกณฑที่ชัดเจน และไมมีการบอกลวงหนา แตทั้งนี้ในสวนของผูที่

มีความเห็นวามีการกําหนดเกณฑสวนใหญจะมาจากการใชผลการปฏิบัติงาน

เปนเกณฑในการพิจารณามากที่สุด รายละเอียดดังตารางที่ 12 

ตารางที่ 12 แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามการไดรับกําหนดและประกาศกฎเกณฑการพิจารณา 2 ข้ัน

ปกติ และ 2  ข้ันพิเศษ  
จํานวน รอยละ 

การไดรับกําหนดและประกาศกฎเกณฑ 
(563) (100.0) 

2 ขั้นปกติ   

- มีเกณฑ   

ระเบียบ ก.พ. 11 2.0 

ตัวชี้วัด KPI 3 0.5 

ผลการปฏิบัติงาน 20 3.6 

ไมระบุ 139 24.7 

- ไมมีเกณฑ 390 69.3 
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ตารางที่ 12  (ตอ)   
จํานวน รอยละ 

การไดรับกําหนดและประกาศกฎเกณฑ 
(563) (100.0) 

- การบอกลวงหนา   

ไมบอก 254 45.1 

บอก 152 27.0 

ไมระบุ 157 27.9 

2 ขั้นพิเศษ   

- มีเกณฑ   

ศอ.บต. 2 0.4 

ตามระเบียบราชการ 4 0.7 

ผลการปฏิบัติงาน 10 1.8 

ตัวชี้วัด KPI 1 0.2 

ไมระบุ 171 30.4 

- ไมมีเกณฑ 375 66.6 

- การบอกลวงหนา   

ไมบอก 258 45.8 

บอก 102 18.1 

ไมระบุ 203 36.1 
 
 

เมื่อพิจารณาถึงความเหมาะสมในการพิจารณา 2 ข้ันปกติ และ 2 ข้ันพิเศษ 

พบวา ขาราชการผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวามีความเหมาะสมแลวทั้ง 2 

กรณี คิดเปน รอยละ 70.5 และ68.8 ตามลําดับ สวนในกรณีที่ตอบวาไมเหมาะสม 

ขาราชการสวนใหญไดใหเหตุผลวาเนื่องมาจากมีการใชระบบอุปถัมภและเนนพวก

พอง ในทั้งสองกรณีเชนกัน รายละเอียดดังตารางที่ 13 
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ตารางที่ 13 แสดงจํานวน รอยละ ของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม 

จําแนกตามความเหมาะสมในการพิจารณา 2 ข้ันปกต ิและ 2 

ข้ันพิเศษ  
จํานวน รอยละ 

เหตุผลความเหมาะสม 
(563) (100.0) 

2 ขั้นปกติ   

- ไมเหมาะสมเพราะ   

ไมมีเกณฑชัดเจน 32 5.7 

เนนพวกพอง/ระบบอุปถัมภ 48 8.5 

ขาดความยุติธรรม 21 3.7 

นอยเกินไป 11 2.0 

ไมระบุ 54 9.6 

- เหมาะสม 397 70.5 

2 ขั้นพิเศษ   

- ไมเหมาะสมเพราะ   

ไมมีการกระจาย 7 1.2 

ใชการวิ่งเตน 2 0.4 

เนนพวกพอง/ระบบอุปถัมภ 49 8.7 

ไมพิจารณาตามเกณฑ/ไมโปรงใส 33 5.9 

ไมมีกิจกรรมนี้ 3 0.5 

ไมกระจายหลักเกณฑ 4 0.7 

ไมระบุ 79 14.0 

- เหมาะสม 386 68.6 
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2.4 ระบบสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 

  การศึกษาในครั้งนี้ไดเลือกศึกษาเฉพาะสวัสดิการและประโยชน

เกื้อกูลซึ่งมีผลตอขวัญและกําลังใจของขาราชการผูปฏิบัติหนาที่ใน 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใตเปนสําคัญ ไดแก  

(1) สวัสดิการบานพัก 

  พบวา ขาราชการสวนใหญจะอาศัยอยูในบานของตนเอง คิด

เปนรอยละ 36.1 และรองลงมาคืออาศัยอยูในบานพักขาราชการ คิดเปนรอยละ 

28.6 รายละเอียดดังตารางที่ 14 

ตารางที่ 14 แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม  

จําแนกตามบานพักอาศยัในปจจุบัน  
ประเภทบานพักอาศัย จํานวน รอยละ 

บานพักขาราชการ 161 28.6 

บานตัวเอง 203 36.1 

บานเชาเบิกคาเชาได 104 18.5 

บานเชาเบิกคาเชาไมได 59 10.5 

บานญาติ 20 3.6 

อื่นๆ เชน บานพอแม/หอพัก/เชาซื้อ/ตึกหรือแฟลต 12 2.1 

ไมระบุ 4 0.7 

รวม 563 100.0 
 

นอกจากนี้แลวยังเห็นวาการจัดสรรใหเขาอยูในที่พักของทางราชการนั้น

เปนไปอยางมีหลักเกณฑและมีความเหมาะสมแลว ในสวนที่ขาราชการผูตอบ

แบบสอบถามเห็นวาการจัดสรรดังกลาวมีความไมเหมาะสมของหลักเกณฑสวน

ใหญมีสาเหตุเนื่องมาจากความไมยุติธรรม รายละเอียดดังตารางที่ 15 และ 16  
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ตารางที่ 15 แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม  ตาม

หลักเกณฑในการจัดขาราชการเขาบานพกัในหนวยงาน  

หลักเกณฑ จํานวน รอยละ 
ไมมี 204 36.2 

มี 317 56.3 

ไมระบุ 42 7.5 

รวม 563 100.0 

 
ตารางที่ 16 แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามความเหมาะสมของหลกัเกณฑในการจัดขาราชการเขา

บานพักในหนวยงาน  
จํานวน รอยละ 

หลักเกณฑ 
(563) (100.0) 

ไมเหมาะสมเพราะ   

ไมสอดคลองกับระเบียบ 5 1.6 

ไมยุติธรรม 15 4.7 

ไมพิจารณาคนที่เดือดรอนจริง 6 1.9 

มีนอยมาก/ไมเพียงพอ 8 2.5 

เลนพรรคเลนพวก 7 2.2 

ไมมีบานพัก 2 0.6 

เหมาะสม 273 86.4 

รวม 311 100.0 

 

สําหรับปญหาที่ขาราชการสวนใหญพบ ไดแก ปญหาเกี่ยวกับความ

ปลอดภัยในการอยูอาศัยมากที่สุด รายละเอียดดังตารางที่ 17 
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ตารางที่ 17 แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม  

จําแนกตามปญหาเกี่ยวกับบานพักที่อยูปจจุบัน 
ปญหา 

ไมมี มี ปญหาดาน 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ความสะดวกในการอยูอาศัย 353 62.7 210 37.3 

ความปลอดภัย 331 58.8 232 41.2 

ความสะดวกในการเดินทาง 351 62.3 212 37.7 

คาเชาแพง 481 85.4 82 14.6 

คาซอมแซม 447 79.4 116 20.6 

อื่น ๆ  เชน การผอนชําระธนาคาร/ระบบ 

ประปา/ไมเพียงพอ/ไมมีบานพัก 

536 95.2 27 4.8 

(2) การเบิกเงินสวัสดิการ  

  พบวา  ขาราชการจะประสบปญหาเกี่ยวกับการเบิกเงิน

สวัสดิการ 5 ประเภท ไดแก 1. คาเชาบาน 2. คารักษาพยาบาล 3. คาเลาเรียน

บุตร 4. คาเบี้ยเลี้ยง และ 5. เงินทดรองไปปฏิบัติราชการนั้น โดยสวนใหญจะพบ

ปญหาในเรื่องของขั้นตอนการเบิกจายเงินที่ยุงยาก/ลาชาในสวัสดิการทุกประเภท   
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ตารางที่ 18   แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามปญหาในการเบิกเงินคาสวัสดิการ  

จํานวน รอยละ 
สวัสดิการ 

(563) (100.0) 

คาเชาบาน   

ไมทราบ 108 19.2 

ไมมีปญหา 322 57.2 

มีขั้นตอนยุงยาก/ลาชา 46 8.2 

อื่นๆ (เบิกไมได/ไมไดเบิก) 6 1.1 

ไมระบุ 81 14.4 

คารักษาพยาบาล   

ไมทราบ 26 4.6 

ไมมีปญหา 459 81.5 

มีขั้นตอนยุงยาก/ลาชา 48 8.5 

อื่นๆ (ไมเคยเบิก) 1 0.2 

ไมระบุ 29 5.2 

คาเลาเรียนบุตร   

ไมทราบ 69 12.3 

ไมมีปญหา 392 69.6 

มีขั้นตอนยุงยาก/ลาชา 22 3.9 

อื่นๆ (เบิกไมได/ไมไดเบิก) 6 1.1 

ไมระบุ 74 13.1 

คาเบี้ยเลี้ยง   

ไมทราบ 28 5.0 

ไมมีปญหา 368 65.4 

มีขั้นตอนยุงยาก/ลาชา 103 18.3 

อื่นๆ (เบิกไมได/ไมเคยเบิก/ไมมีงบประมาณ) 6 1.1 

ไมระบุ 58 10.3 
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ตารางที่ 18  (ตอ)  
 

จํานวน รอยละ 
สวัสดิการ 

(563) (100.0) 

เงินทดรองไปราชการ   

ไมทราบ 47 8.3 

ไมมีปญหา 341 60.6 

มีขั้นตอนยุงยาก/ลาชา 104 18.5 

อื่นๆ (ไมมีงบประมาณ) 3 0.5 

ไมระบุ 68 12.1 
 

(3) ความพอเพียงของสวัสดิการ 

  พบวา ขาราชการมากกวาครึ่งมีความเห็นวาสวัสดิการที่ไดรับยัง

ไมเพียงพอ คิดเปนรอยละ 78.9 และควรไดรับการปรับปรุงในเรื่องเบี้ยเลี้ยงใน

การปฏิบัติงานและคาเสี่ยงภัยในพื้นที่มากที่สุด ในสัดสวนใกลเคียงกัน คิดเปน

รอยละ 32.2 และ 30.0 ตามลําดับ  รายละเอียดดังตารางที่ 19 และ 20 

ตารางที่ 19 แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามความพอเพียงของสวัสดิการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
การจัดสวัสดิการ จํานวน รอยละ 

ไมเพียงพอ 444 78.9 

เพียงพอ 119 21.1 

รวม 563 100.0 
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ตารางที่ 20 แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามเรื่องควรปรับปรุงในการจัดสวัสดิการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

เรื่องควรปรับปรุง จํานวน รอยละ 

เบี้ยกันดาร 109 24.0 

เบี้ยเลี้ยงปฏิบัติงาน 146 32.2 

คาลวงเวลา 34 7.5 

คาเสี่ยงภัยในพื้นที่ 136 30.0 

อื่น ๆ (การขอเหรียญพิทักษเสรีชน/2 ขั้นพิเศษ) 12 2.6 

ไมระบุ 17 3.7 

รวม 438 100.0 

  

 นอกจากนี้ขาราชการยังไดเสนอแนะใหมีการเพิ่มเติมสวัสดิการประเภท

ตาง ๆ โดยมีความเห็นวาควรเพิ่มสวัสดิการคาประกันภัยในพื้นที่มากที่สุด คิด

เปนรอยละ 65.2  รายละเอียดดังตารางที่ 21 

ตารางที่ 21 แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามเรื่องควรเพิ่มเติมในการจัดสวัสดิการจงูใจในการปฏิบัติงาน 
เรื่องควรเพิ่มเติม จํานวน รอยละ 

คาประกันภัยในพื้นที่ 296 65.2 

เงินกูสวัสดิการจัดซื้อพาหนะ 50 11.0 

คาน้ํามันเชื้อเพลิง 35 7.7 

เงินกูสวัสดิการซื้อเครื่องมือเครื่องใช เชน วิทยุส่ือสาร 15 3.3 

คาซอมแซมในกรณีบานของตนเอง 33 7.3 

อื่น ๆ  25 5.5 

รวม 438 100.0 
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(4) การนับเวลาทวีคูณ  

  พบวา ขาราชการสวนใหญประมาณครึ่งหนึ่งไมเคยไดรับการนับ

เวลาทวีคูณ คิดเปนรอยละ 57.7 และสําหรับขาราชการที่เคยไดรับการนับเวลา

ทวีคูณ จะไดรับภายในระยะเวลาไมเกิน 1 ป ซึ่งสวนใหญขาราชการมีความเห็น

วาการพิจารณามีความเหมาะสมแลว รายละเอียดดังตารางที่ 22 และ 23 

ตารางที่ 22 แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามการไดรับการนับเวลาทวีคูณ 
การนับเวลาทวีคูณ จํานวน รอยละ 

ไมเคย 325 57.7 

เคย    

ไมเกิน 1 ป 82 14.6 

2-5 ป 57 10.1 

ตั้งแต 5 ปขึ้นไป 15 2.7 

ไมระบุ 84 14.9 

รวม 563 100.0 
 

ตารางที่ 23 แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามการพิจารณาความเหมาะสมในการไดรับการนับเวลา

ทวีคูณ 
ความเหมาะสม จํานวน รอยละ 

ไมทราบ 280 49.7 

ไมเหมาะสม 22 3.9 

เหมาะสม 217 38.5 

ไมระบุ 44 7.8 

รวม 563 100.0 
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(5) การไดรับเหรียญพิทักษเสรีชน 

  พบวา ขาราชการผูตอบแบบสอบถามสวนใหญที่ไดรับเหรียญฯ 

จะไดรับจากประเภทของการออกหนวยแพทยเคลื่อนที่มากที่สุด และเห็นวามี

ความเหมาะสมแลว สําหรับผูที่เห็นวาการไดรับเหรียญ ฯ มีความไมเหมาะสม 

ทั้งนี้อันเนื่องมาจากความไมทั่วถึงในการพิจารณาใหไดรับเหรียญ ฯ มากที่สุด 

รายละเอียดดังตารางที่ 24 และ 25 

ตารางที่ 24 แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามการไดรับเหรียญพทิักษเสรีชน 
การไดรับเหรียญพิทักษเสรีชน จํานวน รอยละ 

ไมได 473 84.0 

ได ประเภท   

ชั้น 2 10 1.8 

ออกหนวยแพทยเคลื่อนที่ 60 10.7 

เหรียญพิทักษเสรีชน 4 0.7 

ไมระบุ 16 2.8 

รวม 563 100.0 
 

ตารางที่ 25 แสดงจํานวน รอยละของขาราชการผูตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามความเหมาะสมในการพจิารณาการไดรับเหรียญพทิกัษเสรีชน  
 

ความเหมาะสม จํานวน รอยละ 

เหมาะสม 366 65.0 

ไมเหมาะสม เพราะ   

ระบบอุปถัมภ 30 5.3 

ไมทราบกฎ ระเบียบของการพิจารณา 15 2.7 

ไมยุติธรรม 30 5.3 
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ตารางที่ 25 (ตอ) 
 

ความเหมาะสม จํานวน รอยละ 

ไมเคยไดรับ/ควรใหทุกคนที่ปฏิบัติงาน 3 จชต. 

/ไมทั่วถึง 

41 7.3 

ไมพิจารณาตามเกณฑ 3 0.5 

ไมระบุ 78 13.9 

รวม 563 100.0 

 

2.5 ขวัญและกําลังใจ 

  จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ปญหาการเสี่ยงอันตรายกลับ

ไมเปนปญหาอุปสรรคที่สําคัญในการปฏิบัติงานของขาราชการ (คาเฉลี่ย = 

3.23) ในขณะที่ปญหาที่พบและสงผลตอขวัญและกําลังใจของขาราชการ ไดแก 

เร่ืองของรายไดจากการทํางาน (คาเฉลี่ย = 2.51) การพิจารณาบําเหน็จ

ความชอบที่ไมชัดเจน (คาเฉลี่ย = 291) การจัดสรรเบ้ียเลี้ยงและเงินสวัสดิการ 

(คาเฉลี่ย = 3.01) และการมีสวนรวมของประชาชนในพื้นที่  (คาเฉลี่ย = 3.03) 

รายละเอียดดังตารางที่ 26 
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ตารางที่ 26 แสดงจํานวน รอยละ และคาเฉลี่ยของขาราชการผูตอบ

แบบสอบถาม ดานขวัญและกําลงัใจ 

เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

เห็นดวย 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
จํานวน จํานวน จํานวน จํานวน 

ขอคําถาม 

(รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) (รอยละ) 

คา 
เฉลี่ย 

1.ทานเต็มใจทํางานในหนาที ่ 210 277 66 10 3.23 

อยางเต็มความสามารถ แมงานนั้นจะเสี่ยง

อันตรายก็ตาม 

(37.3) (49.2) (11.7) (1.8) 
 

2.การพิจารณาความดีความ 244 238 61 20 3.27 

ชอบขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของแตละคนเปน

หลัก 

(43.4) (42.3) (10.8) (3.6) 
 

3.หนวยงานของทานไดมีการ 116 331 91 25 3.01 

จัดสรรเบี้ยเลี้ยงและเงินสวัสดิการอยางเปนธรรม (20.6) (58.8) (16.2) (4.4)  

4.ทานมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู 191 343 24 5 3.31 

บังคับบัญชาของทาน (33.9) (60.9) (4.3) (0.9)  

5.เพื่อนรวมงานของทานใหการ 189 343 30 1 3.29 

สนับสนุน รวมมือปฏิบัติงานดวยความเขาใจกัน (33.6) (60.9) (5.3) (0.2)  

6.ทานรูสึกวาประชาชนในพื้นที ่ 149 351 59 4 3.17 

มีความเปนมิตร และใหความรวมมือกับมานเปน

อยางดี 

(26.4) (62.3) (10.5) (0.7) 
 

7.ประชาชนในพื้นที่ใหความ 100 359 98.0 6 3.03 

ชวยเหลือในดานตาง ๆ ตามที่ทานตองการ (17.8) (63.8) (17.4) (1.1)  

8.การพิจารณาใหบําเหน็จ 109 280 146 28 2.91 

ความชอบในหนวยงานของทานมีหลักเกณฑที่

ชัดเจนแนนอน 

(19.4) (49.7) (25.9) (5.0) 
 

9.รายไดจากการทํางานในหนา 64 214 226 59 2.51 

ที่ของทานเพียงพอกับรายจายในปจจุบัน (11.4) (38.0) (40.1) (10.5)  

10.ทานยินดีเสมอที่จะเสียสละ 205 333 22 3 3.32 

เวลาและความสุขสวนตัวเพื่อหนวยงานของทาน (36.4) (59.1) (3.9) (0.5)  

รวม     
3.11 
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 3. ปญหาอุปสรรค 

     จากผลการศึกษาทั้งในสวนของประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการ

ดําเนินงานตามนโยบายการมอบอํานาจดานการบริหารงานบุคคลใหกับผูวา

ราชการจังหวัด และการศึกษาในสวนของความคิดเห็นของขาราชการใน 3 

จังหวัดชายแดนภาคใตตอระบบ วิธีการและแนวโนมดานการบริหารงานบุคคล 

พบปญหาอุปสรรคที่สําคัญ ไดแก 

 1. โครงสรางการบริหารงานบุคคลที่ยึดสวนกลางเปนหลัก 

     ปญหาของการมอบอํานาจดานการบริหารงานบุคคลใหกับผูวา

ราชการจังหวัด ที่สําคัญที่สุดในปจจุบัน คือ การที่โครงสรางการบริหารงานบุคคล

ของระบบราชการไทยยังคงใหความสําคัญกับผูบังคับบัญชาที่สวนกลาง 

มากกวาผูวาราชการจังหวัด โดยรูปแบบโครงสรางการบริหารราชการในสวน

ภูมิภาคของไทยจะมี ลักษณะผสมระหวางการจัดโครงสรางตามหนาที่ 

(Functional Approach) และการจัดโครงสรางโดยเนนพื้นที่ (Area Approach) 

(แผนภูมิที่ 1) ซึ่งถึงแมวาพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 

2534 ไดกําหนดไวในมาตรา 54 วา ในจังหวัดหนึ่งใหมีผูวาราชการจังหวัดคน

หนึ่งเปนผู รับนโยบายและคําสั่งจากนายกรัฐมนตรีในฐานะหัวหนารัฐบาล 

คณะรัฐมนตรี กระทรวง ทบวง กรม มาปฏิบัติการใหเหมาะสมกับทองที่และ

ประชาชน และเปนหัวหนาบังคับบัญชาบรรดาขาราชการฝายบริหารซึ่งปฏิบัติ

หนาที่ในราชการสวนภูมิภาคในเขตจังหวัด ซึ่งจากบทบัญญัติของกฎหมายดู

เสมือนวาผูวาราชการจังหวัดมีอํานาจอยางเต็มที่ในการปกครองบังคับบัญชา

ขาราชการสังกัดหนวยงานสวนภูมิภาคในจังหวัด แตจากสภาพความเปนจริง

กลับพบวาหนวยงานในระดับจังหวัดจะใหความสําคัญกับผูบังคับบัญชาในระดับ

กรมและกระทรวงมากกวาผูบังคับบัญชาในระดับจังหวัด การบังคับบัญชา
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ดังกลาว โดยเฉพาะดานการบริหารงานบุคคล ไมวาจะเปนการพิจารณาแตงตั้ง

โยกยาย ก็ยังคงมีขอจํากัดตาง ๆ มากมายทั้งในดานของระดับขาราชการและ

ขอจํากัดของอํานาจที่สามารถโยกยายและสับเปลี่ยนขาราชการเฉพาะในเขต

จังหวัดเทานั้น หรือในกรณีของการพิจารณาความดีความชอบ ก็เชนกัน แมจะมี

การมอบอํานาจใหผูวาราชการจังหวัดพิจารณา แตทวาในการพิจารณาใน

ทายที่สุดอํานาจยังคงอยูกับกรมเจาสังกัดในสวนกลาง 

         
  แผนภูมิที่ 1  โครงสรางการบริหารราชการสวนภมูิภาคในปจจุบัน 

                   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คณะรัฐมนตร ี
นายกรัฐมนตร ี

จังหวดั 1 หนวยงาน 1 

กระทรวง 1 กระทรวง 2 กระทรวง 3 กระทรวง 4 

จังหวดั 2 หนวยงาน 1 

จังหวดั 3 หนวยงาน 1 

หนวยงาน 2 

หนวยงาน 2 

หนวยงาน 2 

หนวยงาน 3 

หนวยงาน 3 

หนวยงาน 3 

หนวยงาน 4 

หนวยงาน 4 

หนวยงาน 4 
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2. การไมเห็นความสําคัญของนโยบายจากฝายปฏิบัติ 

จากผลของการศึกษาพบวาในภาพรวม (6 จังหวัด) มีลักษณะคลายคลึง

กัน คือ จังหวัดยังใหความสําคัญกับเร่ืองดังกลาวไมมากเทาที่ควร จะเห็นไดจาก

แนวโนมของการประชุมคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและยุทธศาสตร

กําลังคนที่จังหวัดสวนใหญ ยกเวนจังหวัดนราธิวาสที่ประชุมมากถึง 8 คร้ัง นอกนั้น

จะมีการประชุมเพียง 1หรือ 2 คร้ัง  นับต้ังแตมีการจัดตั้งคณะกรรมการขึ้นในชวง

ทาย พ.ศ. 2646 หรือตน พ.ศ. 2547 ทั้งนี้ยังพบวาการรับรูของขาราชการตอเร่ือง

ดังกลาวยังอยูในเกณฑตํ่ามาก ในบางจังหวัดคณะผูวิจัยพบวาขาราชการบางทาน

ยังไมทราบวามีการจัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการฯ หรือรองผูวา

ผูรับผิดชอบงานดานการบริหารงานบุคคลโดยเฉพาะขึ้นแลว และที่สําคัญอีก

ประการหนึ่งคือบทบาทของคณะกรรมการที่ต้ังเปาหมายวาจะเปนองคกรหลักที่จะ

ชวยผูวาราชการจังหวัดในการกําหนดยุทธศาสตรการบริหารกําลังคน การวางแผน

กําลังคนและบริหารกําลังคนของจังหวัด รวมทั้งงานดานการบริหารงานบุคคลดาน

อ่ืน ๆ สามารถดําเนินงานไดนอยมาก โดยเฉพาะจะเนนเฉพาะบทบาทในการ

พัฒนาบุคลากรเพียงดานเดียวเนื่องจากอยูในตัวชี้วัดของ ก.พ.ร. 

3. ความไมเต็มใจในการมอบอํานาจของหนวยงานสวนกลาง จาก

แนวโนมของการมอบอํานาจจากราชการสวนกลางที่พบจากการวิจัย สวนใหญ

จะเปนการเลือกมอบเฉพาะงานที่ไมคอยมีความสําคัญ หรือเปนภาระมากกวา

งานที่มีความสําคัญหรือมีผลประโยชนเกี่ยวของ ดังเชนคําใหสัมภาษณของผูมี

สวนรับผิดชอบงานดานการบริหารงานบุคคลใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใตทาน

หนึ่ง ดังนี้ 

 “ปญหาที่ เกิดก็ คือ  หนึ่ งซึ่ ง เปนประการที่ สํ าคัญมากคือ  

กระทรวงจะมอบอํานาจใหผูวาแตไมไดระบุในคําสั่งมอบอํานาจวาใหผูวามอบ
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ตอใหหัวหนาสวนราชการ คอนขางจะมีปญหามาตั้งแตเดือนพฤศจิกายน 2546 

เปนตนมา เราทําหนังสือไปหลายครั้งจน ปจจุบันคอยคลี่คลายไปในแนวทางที่ดี

ข้ึน เพราะคําสั่งกรมจะระบุมาวามอบอํานาจตอไดหรือไมปญหาตรงนี้จึงหมดไป  

แตปญหาที่เกิดขึ้นเฉพาะในกรอบที่ผมคิด คือปญหาจริง ๆ ที่เกิดคือปญหาของ

การใชอํานาจที่รับมอบ คือ  

1. เกี่ยวกับการมอบอํานาจอนุมัติ อนุญาต หรืออํานาจสั่งการ

อะไรทั้งหมด คืออํานาจที่มอบมันไมใชภารกิจหลักของสวนราชการ มันเปน

อํานาจธุรการเยอะมาก อนุมัติการลา ส่ังใหลูกจางประจําลาออกเพื่อไปรับ

ราชการเปนทหาร ใหผูวามารับรองประวัติการทํางานทวีคูณ มันไมไดกอใหเกิด

ประโยชนในการบริหารจังหวัดแบบ CEO 

2. ในกรณีที่บางกรมไมรูจะมอบทําไม มอบแลวเปนภาระแก

ผูวาราชการจังหวัด แลวเขาไมไดระบุใหผูวาราชการจังหวัดมอบตอ เชน กรม

ทรัพยสินทางปญญา เขียนมาใหคําสั่งชัดเจนเลย วามอบอํานาจใหผูวาราชการ

จังหวัดในการใหคําปรึกษาแนะนําอะไรแบบนี้ แถมขมวดทายมาในคําสั่งอีกวา 

ใหผูวาราชการจังหวัดลงนามในแบบฟอรมเยอะมากรายงานกรมทุกเดือน คือมัน

เปนอะไรที่มันไมใช” 
4. บุคลากรขาดแคลน 
ปญหาบุคลากรขาดแคลนถือเปนปญหาปกติที่เกิดขึ้นอยูทั่วไปในระบบ

ราชการไทย แตในกรณีของ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตจะคอนขางเปนปญหา

มากกวาในจังหวัดอื่น ๆ เนื่องจากปญหาความไมสงบเรียบรอยที่เกิดขึ้นอยูใน

ขณะนี้  ทําใหมี บุคลากรขอยายออกจากพื้นที่ เปนจํานวนมาก  และใน

ขณะเดียวกันขาราชการสวนใหญก็ไมอยากยายเขามาอยูในพื้นที่ จึงทําให

บุคลากรขาดแคลนเปนจํานวนมาก  อาทิเชน  จากการสํารวจอัตรากําลัง
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ขาราชการของสวนราชการตาง ๆ ในจังหวัดนราธิวาสปรากฏวามีตําแหนงวางอยู

ถึง 1,319 อัตรา ใน 63 สวนราชการ 
  5. ความซ้ําซอนระหวางคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและ
ยุทธศาสตรกําลังคนกับ อ.ก.พ. จังหวัด 

จากผลของการศึกษาในสวนของประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการ

ดําเนินงานตามนโยบายการมอบอํานาจดานการบริหารงานบุคคลใหกับผูวา

ราชการจังหวัด โดยเฉพาะในสวนของการทํางานของคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการและยุทธศาสตรกําลังคนซึ่งตั้งขึ้นเพื่อทําหนาที่บริหารจัดการกําลังคนใน

เร่ือง การกําหนดยุทธศาสตรการบริหารกําลังคน  การจัดทําฐานขอมูลกําลังคน

ของจังหวัด  การวางแผนกําลังคนและการบริหารกําลังคนของจังหวัด  การ

พัฒนาขาราชการของจังหวัด  การสงเสริมระบบคุณธรรมและจริยธรรม รวมทั้ง

การเสนอความตองการของจังหวัดดานการบริหารงานบุคคลเพิ่มเติม ซึ่งปรากฏ

วามีลักษณะซ้ําซอนของตัวบุคคลที่รวมเปนคณะกรรมการฯ และภาระงาน

บางสวนกับคณะกรรมการ อ.ก.พ.จังหวัด ที่มีอํานาจหนาตามที่ระบุไวใน มาตรา

ที่ 24 พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ที่กําหนดให อ.ก.พ. จังหวัด

มีอํานาจหนาที่ พิจารณากําหนดนโยบายและระบบบริหารงานบุคคลและ

ระเบียบปฏิบัติ ใหคําปรึกษาแกผูวาราชการจังหวัด รวมถึงการพิจารณา

ดําเนินงานทางวินัย จึงทําใหผลงานของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการที่เพิ่ง

ต้ังขึ้นมีความไมชัดเจน และในหลายจังหวัดจะยังคงเนนบทบาทของ อ.ก.พ. 

จังหวัดมากกวา 

6. ขอจํากัดในเรื่องของการโยกยายขามจังหวัด 

 จากการที่มติคณะรัฐมนตรีไดกําหนดใหผูวาราชการจังหวัดมีอํานาจสั่ง

แตงตั้ง(ยาย)  ขาราชการพลเรือนสามัญ  ระดับ 8 สังกัดราชการบริหารสวน

ภูมิภาค  ซึ่งไมใชหัวหนาสวนราชการประจําจังหวัด รวมทั้งในกรณีขาราชการ
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สังกัดราชการสวนกลาง ที่มติ ครม. กําหนดใหหัวหนาสวนราชการใหความ

รวมมือกับผูวาราชการจังหวัดในการแตงตั้ง (ยาย)  ขาราชการพลเรือนสามัญ  

โดยพิจารณาจากเหตุผลความจําเปน  ความเหมาะสม  เพื่อประโยชนในการ

บริหารงานของผูวาราชการจังหวัด แตผลในทางปฏิบัติยังพบวาการใชอํานาจ

ดังกลาวในกรณีของผูวาราชการจังหวัดยังมีขอจํากัดอยูมากเนื่องจากจํานวน

บุคลากรของแตละสวนราชการจะมีจํากัดทําใหไมสามารถจัดสรรตําแหนงใหแก

บุคลากรที่ถูกยายภายในจังหวัดได รวมทั้งหัวหนาสวนราชการในสวนกลางก็

มักจะไมใหความรวมมือในกรณีที่ผูวาราชการจังหวัดเสนอความเห็นใหมีการยาย

บุคลากรบางคนออกจากพื้นที่ 
  7. บุคลากรในระดับจังหวัดขาดความรูความเขาใจในเรื่องของการ

กําหนดยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนรวมถึงการวางแผนกําลังคน 
  จากการที่มติ ครม.ที่กําหนดใหคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและ

ยุทธศาสตรกําลังคน มีบทบาทชวยเหลือผูวาราชการจังหวัดในการกําหนด

ยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนและการวางแผนกําลังคน ซึ่งจากผลการวิจัย

พบวาไมมีจังหวัดใดเลยในทั้ง 6 จังหวัดที่สามารถดําเนินการในเรื่องดังกลาวได 

ทั้งนี้เนื่องจากการกําหนดยุทธศาสตรการบริหารกําลังคนถือเปนเรื่องใหมในแวด

วงขาราชการ รวมทั้ง สํานักงาน ก.พ. ไมไดมีการดําเนินการสงเสรมิใหความรูหรือ

จัดทําคูมือในทางปฏิบัติใหแกบุคลากรของจังหวัดอยางจริงจังจึงทําใหจังหวัดไม

สามารถดําเนินการในเรื่องดังกลาว 

  8. ปญหาในการจัดทําฐานขอมูลกําลังคนของจังหวัด 

  โดยที่ระบบขอมูลดานกําลังคนถือเปนหัวใจหลักในการจัดการกําลังคน

ในภาครัฐ แตจากผลการวิจัยทั้งใน 6 จังหวัด พบวาจังหวัดสวนใหญยังไม

สามารถดําเนินการจัดทําฐานขอมูลที่สมบูรณไดเนื่องจากระบบ DPIS III ที่

สํานักงาน ก.พ. จัดเตรียมใหยังใชการไมได รวมทั้งบางจังหวัดก็ไมมีบุคลากรที่จะ
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มารับผิดชอบกับเร่ืองดังกลาว จึงทําใหแตละจังหวัดประสบปญหาในการ

ดําเนินงานในเรื่องดังกลาว ยกเวน  จังหวัดสงขลาที่ไดดําเนินการวาจาง

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร มาชวยออกแบบระบบขอมูลดานกําลังคนของ

ตนเองไปแลว แตก็ยังมีความไมแนใจวาจะสามารถเชื่อมตอกับระบบ DPIS ของ

สํานักงาน ก.พ. หรือไม  
 

 3. ขอเสนอแนะ  

  3.1 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคลที่เหมาะสม
กับการบริหารจัดการจังหวัดแบบบูรณาการเฉพาะพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดน
ภาคใต    

 สําหรับรูปแบบการบริหารงานบุคคลในระยะยาวควรมีความสัมพันธกับการ

ปรับปรุงการบริหารราชการสวนภูมิภาคในภาพรวม คือ การเนนการบริหารราชการ

แบบบูรณาการเพื่อการพัฒนาจังหวัด ซึ่งรูปแบบจังหวัดแบบบูรณาการจะเนนการ

เปลี่ยนบทบาทของกระทรวงและกรมในสวนกลาง จากในระบบเดิม (เนนการแบง

งานตามหนาที่) กระทรวงเปนหนวยยุทธศาสตร หรือ Corporate Unit กรมเปนหนวย

ปฏิบัติการ หรือ Operation Unit ในระดับพันธกิจ (Mission) จังหวัดเปนหนวย

ปฏิบัติการ (Operation Unit) ในระดับพื้นที่ (Area-based Oganization) ซึ่งจะมี

ความซ้ําซอนระหวางการทํางานของกรมและจังหวัดอยางมากในปจจุบัน ไปเปน

รูปแบบที่ กระทรวงยังคงเปนหนวยยุทธศาสตร กรมจะลดบทบาทเปนหนวย

สนับสนุน (Supporting Unit) หรือหนวยวิชาการ (Technical Unit) สําหรับจังหวัดจะ

ทําหนาที่เปนหนวยปฏิบัติการ (Operation Unit) ทั้งในระดับพันธกิจและพื้นที่ โดย

ในการเนนบทบาทของจังหวัดจะสามารถทําไดใน 2 ลักษณะคือ  
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1) การยกฐานะของจังหวัดใหเปนกรม 
  รูปแบบนี้จะเนนการแกไขสถานะของจังหวัดใหเปนหนวยปฏิบัติการ

ในพื้นที่อยางเต็มรูป เปนการปรับปรุงจังหวัดใหมีลักษณะคลายกรม ๆ หนึ่ง ซึ่งมี

ผูวาทําหนาที่คลายกับอธิบดี ขาราชการในจังหวัดทั้งหมดจะตองมาสังกัดกรม

จังหวัดที่ ต้ังขึ้นใหม ผูวาราชการจังหวัดจะมีอํานาจในการบริหารงานแบบ

เบ็ดเสร็จ โดยในแนวทางนี้จะตองมีการปรับปรุงอํานาจหนาที่ของผูวาราชการ

จังหวัดในประเด็นดังตอไปนี้  

(1)  โดยที่เปาหมายของนโยบายการบริหารราชการแบบบูรณา

การเพื่อการพัฒนาจังหวัดมีเปาหมายในการปรับปรุงจังหวัดใหเปนหนวยงาน

หลักในการบริหารและพัฒนาพื้นที่และลดบทบาทของกรมในสวนกลางใหเปน

หนวยสนับสนุน (Supporting Unit) หรือหนวยวิชาการ (Technical Unit) ดังนั้น

จังหวัดจึงควรมีเอกภาพในการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาของทั้งจังหวัด  โดย

แผนดังกลาวจะเปนแผนแมบทในการบูรณาการทิศทางโดยรวมของจังหวัดและมี

ผลผูกพันกับหนวยงานทั้งหมดในจังหวัด 

  (2)  ใหอํานาจในการจัดทํางบประมาณแกจังหวัด กลาวคือ ใน

การจัดทํางบประมาณในแตละป  จะตองใหเร่ิมตนที่จังหวัด  มิใชมีลักษณะไปตั้ง

ขอที่กรมตาง ๆ เชนเดิม  เพื่อใหงบประมาณของจังหวัดสอดคลองกับแผน

ยุทธศาสตร การพัฒนาจั งหวั ด   ซึ่ ง ย อมหมายถึ งต องมี การปรับป รุ ง

พระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ  พ.ศ.  2502  ใหจังหวัดมีสถานะเปนหนวย

ในการตั้งและรับงบประมาณได 

  (3)  ใหอํานาจแกผูวาราชการจังหวัดในการดานการบริหารงาน

บุคคลมากขึ้น  กลาวคือ  ใหผูวาราชการจังหวัดสามารถแตงตั้ง  โยกยาย  ใหคุณ

ใหโทษแกขาราชการทุกระดับ  ของทุกกระทรวง  ทบวง  กรมที่อยูภายในจังหวัด

ได (ผูวาราชการจังหวัดมีอํานาจเต็มในดานการบริหารงานบุคคล) 
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 แผนภูมิที่ 2   โครงสรางการบริหารราชการแบบกรมจังหวัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โดยที่ระบบการบริหารราชการสวนภูมิภาคในรูปแบบของอธิบดีจังหวัด

จะทําใหผูวามีอํานาจมากเทียบเทาอธิบดีในการควบคุมบังคับบัญชาอยาง

เบ็ดเสร็จในจังหวัด จึงควรตองมีการปรับปรุงระบบการตรวจสอบและการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูวาราชการจังหวัดใหมีความรัดกุมยิ่งขึ้น โดยทั้งนี้

ควรใหรัฐมนตรีคอยกํากับดูแลการทํางานในลักษณะของกลุมจังหวัด (3-4 กลุม

จังหวัดตอรัฐมนตรี 1 ทาน) หรืออาจพัฒนาขึ้นจากระบบการตรวจราชการของ

ผูตรวจราชการสํานักนายกรัฐมนตรี หรืออาจจะอาศัยระบบการตรวจสอบภาค

ราชการที่อาศัยผูทรงคุณวุฒิจากภายนอกมารวมในการดําเนินงาน 
ขอดีและขอเสียของการปรับปรุงในลักษณะนี ้
ขอดีของการปรับปรุง 
ก. จังหวัดมีการบริหารงานแบบเบ็ดเสร็จ ปญหาสวนใหญจะสามารถแกไข

ไดในระดับจังหวัด เนื่องจากผูวาราชการจังหวัดจะมีเอกภาพในการทํางาน 

คณะรัฐมนตรี 

นายกรัฐมนตรี 

กระทรวง 1 รัฐมนตรีดูแลกลุมจังหวัด กระทรวง 2 

กรม 1.1 กรม 1.2 ผูวาราชการจังหวดั 1, 2 ,3… กรม 2.1 กรม 2.2 

หนวยงาน  หนวยงาน หนวยงาน หนวยงาน หนวยงาน 
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ข. สามารถแกไขปญหาเรื่องความซ้ําซอนของแผน งบประมาณและ

อํานาจหนาที่ของกระทรวง ทบวง กรมตาง ๆ ในพื้นที่จังหวัดได 
ขอเสียของการปรับปรุง 
ก. ผูวาจะมีอํานาจมาก ทําใหตองมีการสรางระบบการตรวจสอบและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่รัดกุม 

ข. จะตองมีการแกไขกฎหมายจํานวนมาก เชน พระราชบัญญัติระเบียบ

บริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม 

พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2502 
 

2) รูปแบบที่เนนการมอบอาํนาจใหแกจงัหวัดอยางเครงครัด 

 ในการบริหารงานรูปแบบนี้ ขาราชการที่ทํางานอยูในสวนภูมิภาคจะยังสังกัด

กรมเดิม แตใหฝากการบังคับบัญชาไวกับผูวาราชการจังหวัด เสมือนหนึ่งเปน

ขาราชการของจังหวัด การแตงตั้งโยกยายในกรณีขามจังหวัดยังคงเปนอํานาจของ

ผูบริหารระดับกรม หรือกระทรวงในสวนกลาง แตเมื่อขาราชการดังกลาวเขาไปทํางาน

ในจังหวัด กรมหรือกระทรวงในสวนกลางจะตองมอบอํานาจดานการบริหารงาน

บุคคลในทุก ๆ ดานใหแกจังหวัด ซึ่งรูปแบบการบริหารงานแบบนี้จะมีลักษณะผสม

ระหวางรูปแบบการจัดองคการตามหนาที่เดิม แตเพิ่มความสําคัญแกจังหวัดซึ่งเปน

การจัดองคการตามพื้นที่มากขึ้น คือเนนการเสริมสรางบทบาทของผูวาราชการ

จังหวัดใหเปนไปตามที่ไดกําหนดไวในมาตรา 54 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร

ราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 ที่กําหนดใหผูวาราชการจังหวัดเปนผูรับนโยบายและ

คําสั่งจากนายกรัฐมนตรีในฐานะหัวหนารัฐบาล คณะรัฐมนตรี กระทรวง ทบวง 

กรม มาปฏิบัติการใหเหมาะสมกับทองที่และประชาชน และเปนหัวหนาบังคับ

บัญชาบรรดาขาราชการฝายบริหารซึ่งปฏิบัติหนาที่ในราชการสวนภูมิภาคในเขต

จังหวัด ซึ่งวิธีการที่จะทําใหขาราชการสังกัดหนวยงานสวนภูมิภาคในจังหวัดให
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ความสําคัญกับจังหวัดมากขึ้น จะตองอาศัยมติคณะรัฐมนตรีใหมีการมอบ

อํานาจการบริหารงานบุคคลใหกับผูวาราชการจังหวัดแบบบูรณาการเพิ่มมากขึ้น

กวาเดิม อาทิเชน  การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการที่เดิมใหผูวาราชการจังหวัด

พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการสังกัดราชการบริหารสวนภูมิภาคระดับ 8 

ลงมา ควรเพิ่มอํานาจใหครอบคลุมขาราชการทุกระดับในจังหวัด การแตงตั้ง 

(ยาย) ซึ่งเดิมผูวาราชการจังหวัดมีอํานาจแตงตั้ง (ยาย) ขาราชการระดับ 8 ซึ่ง

มิใชเปนหัวหนาสวนราชการประจําจังหวัด โดยในกรณีที่ตองการยายหัวหนาสวน

ราชการประจําจังหวัดใหผูวาราชการจังหวัดเสนอความเห็นตอหัวหนาสวน

ราชการในระดับกระทรวง หรือกรมดําเนินการ ทั้งนี้ควรมีการปรับปรุงโดยมติ

คณะรัฐมนตรีใหหัวหนาสวนราชการจะตองปฏิบัติตามความเห็นของผูวาราชการ

จังหวัดอยางเครงครัดมากขึ้น 
 

แผนภูมิที่ 3  โครงสรางที่เนนการมอบอํานาจใหแกจังหวัดอยางเครงครัด 
 

                   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คณะรัฐมนตร ี
นายกรัฐมนตร ี

จังหวัด 1 หนวยงาน 1 

กระทรวง 1 กระทรวง 2 กระทรวง 3 กระทรวง 4 

จังหวัด 2 หนวยงาน 1 

จังหวัด 3 หนวยงาน 1 

หนวยงาน 2 

หนวยงาน 2 

หนวยงาน 2 

หนวยงาน 3 

หนวยงาน 3 

หนวยงาน 3 

หนวยงาน 4 

หนวยงาน 4 

หนวยงาน 4 
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 อยางไรก็ตาม เงื่อนไขที่สําคัญของรูปแบบที่เนนการมอบอํานาจใหแก

จังหวัดอยางเครงครัดอีกประการหนึ่งก็คือตองมีการจํากัดอํานาจของกรมในการ

จัดตั้งหนวยงานระดับเขตหรือภาคที่เปนราชการสวนกลางใหนอยที่สุด โดยหาก

กรมใดตองการจัดตั้งหนวยงานในระดับเขตหรือภาค หนวยงานที่ต้ังขึ้นดังกลาว

จะตองเปนหนวยงานทางวิชาการเทานั้น ดังเชนที่บัญญัติไวในมาตรา 34 

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ.2534 วา “กระทรวง ทบวง 

กรมใดมีเหตุพิเศษจะตราพระราชกฤษฎีกาแบงทองที่ออกเปนเขตเพื่อใหมี

หัวหนาสวนราชการประจําเขตแลวแตจะเรียกชื่อเพื่อปฏิบัติงานทางวิชาการก็ได” 

ขอดีและขอเสียของการปรับปรุงในลักษณะนี ้
ขอดีของการปรับปรุง 
ก. จังหวัดมีการบริหารงานบุคคลที่มีเอกภาพมากขึ้นโดยเฉพาะในการ

ควบคุมบังคับบัญชาใหหนวยงานตาง ๆ ดําเนินงานตามยุทธศาสตรการพัฒนา

จังหวัดใหมีเอกภาพมากขึ้น 

ข. มีผลกระทบกับการทํางานของกระทรวง ทบวงกรม นอยกวาใน

รูปแบบแรก โดยเฉพาะไมจําเปนตองมีการแกไขกฎหมาย 
ขอเสียของการปรับปรุง 
ก. ผูวาจะมีอํานาจมาก ทําใหตองมีการสรางระบบการตรวจสอบและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่รัดกุม 

ข. ยังคงมีปญหาเรื่องความซ้ําซอนของแผน งบประมาณและอํานาจ

หนาที่ของกระทรวง ทบวง กรมตาง ๆ ในพื้นที่จังหวัดได 
 ความเห็นของคณะผูวิจัย 
 จากการพิจารณาถึงรูปแบบของระบบการบริหารงานบุคคลที่เหมาะสมกับ

การบริหารจัดการจังหวัดแบบบูรณาการเฉพาะพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ที่

คณะผูวิจัยนําเสนอทั้ง 2 รูปแบบ ลวนมีเปาหมายสําคัญในการสรางเอกภาพในการ
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บริหารงานบุคคลใหแกผูวาราชการจังหวัด รวมทั้งพิจารณาถึงเอกภาพในการบริหาร

ราชการสวนภูมิภาคในระยะยาวที่รูปแบบการบริหารงานของทุกจังหวัดควรยืนอยู

บนหลักการเดียวกัน โดยอาจมีความแตกตางกันไดบางในแงรายละเอียดปลีกยอย

ตามลักษณะเฉพาะของแตละจังหวัด  อยางไรก็ตามหากพิจารณาถึงความเปนไปได

ในการปฏิบัติ รูปแบบที่เนนการมอบอํานาจใหแกจังหวัดอยางเครงครัดนาจะมีความ

เหมาะสมและเปนไปไดมากกวาในชวงเวลาปจจุบัน โดยรัฐบาลควรเรงรัดการมอบ

อํานาจของสวนราชการในสวนกลางใหกับผูวาราชการจังหวัดใหมากขึ้น รวมทั้ง

กําหนดกลไกการตรวจสอบประเมินผลที่รัดกุมเพื่อใหการใชอํานาจที่ผูวาราชการ

จังหวัดไดรับสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส และยุติธรรมกับทุก

ฝาย  
 

3.2 ขอเสนอแนะสําหรับสํานักงาน ก.พ. ในการปรับปรุงการ
ดําเนินงานตามนโยบายการมอบอํานาจดานการบริหารงานบคุคลใหแกผูวา
ราชการจังหวัด 

 3.2.1 ขอเสนอแนะในภาพรวม 

 โดยที่ปญหาหลักของนโยบายการมอบอํานาจดานการบริหารงาน

บุคคลใหแกผูวาราชการจังหวัดในครั้งนี้ ไมใชเปนปญหาของตัวนโยบาย (Policy 

Formulation) แต เปนปญหาของการนํานโยบายไปปฏิบัติ  (Policy 

Implementation) เนื่องจากหนวยงานทั้งในสวนกลางและจังหวัดไมเห็น

ความสําคัญของนโยบายจึงทําใหหนวยงานสวนกลางไมยอมกระจายอํานาจ

เทาที่ควรและมีการดึงอํานาจในบางเรื่องเอาไว ในขณะที่จังหวัดก็ไมมีการ

เคลื่อนไหวปฏิบัติตามนโยบายเปนสวนใหญ ซึ่งอาจเปนเพราะมีภาระงานอื่น ๆ ที่

ตองทํามากอยูแลว ดังนั้นเพื่อใหการดําเนินงานตามนโยบายดังกลาวเกิดผลเปน

รูปธรรมมากขึ้น สํานักงาน ก.พ. จึงควรดําเนินการ ดังนี้ 
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1) เสนอใหคณะรัฐมนตรีเรงรัดใหหนวยราชการตาง ๆ กระจาย

อํานาจดานการบริหารงานบุคคลใหกับจังหวัดมากขึ้น โดยเฉพาะใน 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใตควรถือเปนกรณีพิเศษเพื่อสรางเอกภาพในการแกไขปญหา  

2) สํานักงาน ก.พ. ควรมีการประชาสัมพันธเผยแพรความรู

เกี่ยวกับนโยบายการมอบอํานาจดานการบริหารงานบุคคลดังกลาวอยางจริงจัง 

รวมทั้งควรมีการฝกอบรม ใหความรูแกบุคลากรที่เกี่ยวของในการกําหนด

ยุทธศาสตรการบริหารกําลังคน การวางแผนกําลังคน และการบริหารกําลังคน

ของจังหวัด รวมทั้งจัดทําคูมือและจัดเจาหนาที่ไปชี้แจงใหความรูแกบุคลากรของ

จังหวัดอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง 

3) สํานักงาน ก.พ. ควรประสานงานกับสํานักงาน ก.พ.ร. ในการ

นําเอาตัวชี้วัดเกี่ยวกับการมอบอํานาจดานการบริหารงานบุคคลเปนตัวชี้วัดภาค

บังคับใหกับหนวยราชการในสวนกลาง และจังหวัดปฏิบัติ เพื่อแกไขปญหาความ

ไมเต็มใจและไมต้ังใจในการมอบอํานาจของหนวยงานสวนกลาง และการละเลย

การปฏิบัติในระดับจังหวัด เชน ในกรณีของหนวยงานสวนกลาง ไดแก รอยละ

ของการมอบอํานาจการบริหารงานบุคคลใหแกจังหวัด สวนในกรณีของจังหวัดก็

ควรมีการบรรจุตัวชี้วัดเกี่ยวกับการกําหนดยุทธศาสตรการบริหารกําลังคน โดย

ทั้งนี้สํานักงาน ก.พ. ควรเขาไปเปนที่ปรึกษาในเรื่องดังกลาว  

4) ในเรื่องของการจัดทําฐานขอมูลกําลังคนของจังหวัด สํานักงาน 

ก.พ. ควรเรงดําเนินการ โดยทั้งนี้อาจประสานงานกับกระทรวงมหาดไทยเพื่อบรรจุให

ขอมูลดังกลาวเปนสวนหนึ่งของขอมูลพื้นฐานของจังหวัดซึ่งกระทรวงมหาดไทย

ดําเนินการอยูในขณะนี้ หรือดําเนินการพัฒนาโปรแกรมสําเร็จรูปที่มีอยูเดิมใหมี

ประสิทธิภาพและงายตอการใชงาน รวมทั้งควรมีการฝกอบรมบุคลากรผูมีสวน

เกี่ยวของของจังหวดใหสามารถใชงานโปรแกรมดังกลาวเปนรายจังหวัด  
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5) ในกรณีของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและ

ยุทธศาสตรกําลังคนที่เพิ่งตั้งขึ้นมีบทบาทหนาที่หลายประการซ้ําซอน อ.ก.พ. 

จังหวัด ซึ่งในกรณีนี้ สํานักงาน ก.พ. ควรมีการพิจารณายุบเลิก คณะกรรมการฯ 

ชุดดังกลาวเสีย เนื่องจากการยุบเลิก อ.ก.พ. จังหวัดซึ่งเปนไปตาม พ.ร.บ. 

ระเบียบขาราชการพลเรือน พ .ศ.2535 จะทําไดยากกวาการยุบเลิกคณะ

กรรมการฯ ที่เกิดขึ้นตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 22 กรกฎาคม พ.ศ. 2546  

โดยในสวนของภาระงานบางอยางที่ระบุไวใหคณะกรรมการฯ ปฏิบัติโดยเฉพาะ

ในสวนของการจัดการกําลังคน ทั้งในสวนของการวางยุทธศาสตร การจัดทํา

ฐานขอมูล และการพัฒนาขาราชการ ก็ควรมีการขยายความอํานาจหนาที่ของ 

อ.ก.พ. จังหวัด โดยใชมติคณะรัฐมนตรีใหครอบคลุมถึงหนาที่ดังกลาวเปนการ

ชั่วคราว เพื่อจะไดดําเนินการแกไขกฎหมายในระยะเวลาที่เหมาะสมตอไป 

 3.2.2 ขอเสนอแนะในกรณี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 

  ในกรณีของ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ผลการศึกษาในภาพรวม

จะพบวามีความคืบหนาในเรื่องของการดําเนินงานตามนโยบายมอบอํานาจดาน

การบริหารงานบุคคลมากกวาในจังหวัดเปรียบเทียบ ทั้ง ๆ ที่มีขอเสียเปรียบ

หลายประการ โดยเฉพาะในเรื่องความขาดแคลนของอัตรากําลัง และขวัญ

กําลังใจในการทํางาน  แตอยางไรก็ตามสํานักงาน ก.พ. ในฐานะหนวยงานกลาง

ดานการบริหารงานบุคคลควรใหความสําคัญแกจังหวัดทั้ง 3 เปนกรณีพิเศษ โดย

ควรมีการกําหนดเปนนโยบายในระยะสั้นเพื่อสนับสนุนการแกไขปญหาความไม

สงบเรียบรอยในพื้นที่ ซึ่งนโยบายที่สําคัญ ประกอบดวย 

  1) สํานักงาน ก.พ. ควรมีการบรรจุขาราชการในพื้นที่ 3 จังหวัด

ชายแดนภาคใตใหเต็มตามกรอบอัตรากําลัง หรือในกรณีที่ไมสามารถหา

บุคลากรของหนวยงานใหเขาไปปฏิบัติงานในพื้นที่ไดก็ควรเปดโอกาสใหจังหวัด
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สรรหาบุคลากรในพื้นที่ไดดวยตนเอง คลายกับกรณีของจังหวัดปตตานี และ

นราธิวาสที่ไดดําเนินการไปแลวในบางตําแหนง  

  2)  ควรมีมาตรการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกบัขาราชการใน 

3 จังหวัดชายแดนภาคใตเพิ่มมากขึ้น ทั้งในเรื่องของเงินสวัสดิการดานตาง ๆ เวลา

ราชการทวีคูณ สิทธิพิเศษในการเลื่อนตําแหนง รวมทั้งควรมีการประกันชีวิตใหกับ

ขาราชการในพื้นที่เพื่อเปนสวัสดิการกับครอบครัวในกรณีที่เสียชีวิตหรือทุพลภาพ 

  3) ในกรณีของการยายขาราชการที่มีพฤติกรรมไมเหมาะสม

ขามจังหวัด สํานักงาน ก.พ. ควรมีบทบาทในการนําเสนอปญหาดังกลาวใหกับ

คณะรัฐมนตรี เพื่อแสวงหามาตรการที่ เหมาะสม โดยเฉพาะการกําชับให

หนวยงานในสวนกลางเห็นความสําคัญและปฏิบัติตามขอเสนอแนะของ

หนวยงานในพื้นที่อยางจริงจัง  

  4) สํานักงาน ก.พ. ควรเขาไปมีบทบาทในการพัฒนาบุคลากร

ของจังหวัดชายแดนภาคใตในลักษณะที่คลายคลึงกับที่ศูนยอํานวยการบริหาร

จังหวัดชายแดนภาคใต (ศอ.บต.) เคยดําเนินการ โดยเฉพาะบทบาทในการอบรม

ปฐมนิเทศขาราชการ การพัฒนาใหความรูแกขาราชการในเรื่องที่เกี่ยวของกับทิศ

ทางการบริหารงานในระบบราชการ และเท็คนิค วิธีการทํางานใหม ๆ รวมทั้งอาจ

ตองทําหนาที่เปนผูประสานงานกับหนวยราชการอื่น ๆ ในการดําเนินงานการ

ฝกอบรมในลักษณะเฉพาะ เชน ความรูเกี่ยวกับประเพณี ภาษา และวัฒนธรรม 

ที่เปนสิ่งจําเปนในการปฏิบัติหนาที่ 

  5) สํานักงาน ก.พ. ควรเขาไปมีสวนรวมกับ กอ.สสส.จชต. ใน

การคัดกรองขาราชการฝายพลเรือนที่จะเขาไปทําหนาที่ในจังหวัดชายแดน

ภาคใตใหเปนไปตามนโยบายและมติคณะรัฐมนตรีที่ไดมีการกําหนดคุณสมบัติ

เพิ่มเติมสําหรับขาราชการที่จะเขาไปทํางานในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต ดังนี้ 
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(1) สามารถพูดภาษาทองถิ่นได และเปนชาวไทยมุสลิม 

(2) ถาไมเปนชาวไทยมุสลิม ก็ควรเปนผูที่พูดภาษาทองถิ่นได 

(3) ผูที่ไมเปนชาวไทยมุสลิมและพูดภาษาทองถิ่นไมได ควรเปน
บุคคลที่เขาใจหลักปฏิบัติเกี่ยวกับขนบธรรมเนียมประเพณีทองถิ่นที่มีคุณธรรม

และจริงใจ 

(4) เปนคนดี มฝีมือและเขาใจปญหาของการปฏิบัติงาน 

(5) เปนผูที่มีความสามารถในการปฏิบัติหนาที่เปนอยางดี มีนิสัย
เขาถึงประชาชนไดอยางแทจริง 
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ในจังหวัดชายแดนภาคใตระหวางวันที่ 14 – 15 ธนัวาคม 2525 
กรุงเทพฯ : หางหุนสวนจํากดัมิตรเจริญการพิมพ. 

________ . สรุปผลการดําเนินงาน ประจําป 2537 มปป.  
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____________ .สรุปผลการดําเนินงาน ประจําป 2538 นครศรีธรรมราช : 

พงศักดิ์การพมิพ, มปป. 

_________ . เอกสารประกอบการปฐมนิเทศ ประจําป 2539 ยะลา: 

เสริมการพมิพ, มปป. 

______  .เอกสารประกอบการสัมมนาเจาหนาที่บริหารงานบุคคล
ของกระทรวง ทบวง กรมตาง ๆ ทีม่ีหนวยงานอยูในจังหวัด
ชายแดนภาคใต . เอกสารเย็บเลม, 2532-2533. 

____________ .2536. หลักเกณฑตามติคณะรัฐมนตรแีละแนวทางปฏิบัติ
ที่ ศอ.บต. กาํหนดในการพิจารณาบาํเหน็จความชอบประจําป 
กรณพีิเศษ สาย ศอ.บต. ประจําปงบประมาณ 2537. เอกสารเย็บ

เลม. 

สมคิด เลิศไพฑูรย. 2544. แนวทางการพฒันากฎหมายในบทบาทของผูวา
ราชการจังหวัดและนายอาํเภอใหเอ้ือตอประสิทธภิาพการบรหิาร
ราชการสวนภูมิภาค รายงานวิจัย เสนอ สถาบนัดํารงราชานุภาพ 

สํานักงานปลดักระทรวงมหาดไทย. 

อาคม ใจแกว. 2533. การนาํนโยบายไปปฏิบัติในพืน้ที่จังหวัดชายแดน

ภาคใต : ศึกษาปจจยัที่มผีลตอความสําเรจ็ วทิยานิพนธพัฒน 

บริหารศาสตรดุษฎีบัณฑิต คณะรัฐประศาสนศาสตร สถาบนับัณฑิต 

พัฒนบริหารศาสตร. 

อารง สุทธาศาสตร. 2529. ปญหาชาวไทยมุสลิมในจังหวัดชายแดนภาคใต’ 
ปญหาการเมอืงสวนภูมิภาคและชนกลุมนอย
มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช กรุงเทพฯ : นํากงัการพิมพ. 


