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ความรูทั่วไปเกีย่วกับกรมควบคุมมลพษิ 
 

กรมควบคุมมลพิษ กอตั้งเมื่อวันที่ 4 เมษายน 2535 อันเปนผลสืบเนื่องมาจาก
ประกาศใชพระราชบัญญัติสงเสริมและรักษาคุณภาพสิ่ง แวดลอมแหงชาติ พ.ศ. 2535 
และยกเลิกพระราชบัญญัติสงเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอมแหงชาติ พ.ศ. 2518 
โดยใหเปนไปตาม 

พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับที่ 6) พ.ศ.2535 (ยุบ
สํานักงานคณะกรรมการสิ่งแวดลอมแหงชาติ และปรับปรุงเปนสวนราชการใหม ๓ กรม 
ไดแก กรมควบคุมมลพิษ สํานักงานนโยบายและแผนสิ่งแวดลอม และกรมสงเสริม
คุณภาพสิ่งแวดลอม สังกัดกระทรวงวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและการพลังงาน ซึ่งเปล่ียน
ชื่อเปนกระทรวงวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและส่ิงแวดลอม)  

พระราชบัญญัติโอน อํานาจหนาที่และกิจการบริหารของสํานักงานคณะกรรมการ
ส่ิงแวดลอมแหงชาติ กระทรวงวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและการพลังงาน ไปเปนของกรม
ควบคุมมลพิษ กรมสงเสริมคุณภาพสิ่งแวดลอม และสํานักงานนโยบายและแผน
ส่ิงแวดลอม กระทรวงวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและส่ิงแวดลอม พ.ศ. 2535  

พระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการกรมควบคุมมลพิษ กระทรวงวิทยาศาสตร 
เทคโนโลยีและส่ิงแวดลอม พ.ศ. 2535 

พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 (จัดตั้งกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม กรมควบคุมมลพิษไดโอนมาสังกัดกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม) 
 

อํานาจหนาที่ 
รัฐมนตรีวาการกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมออกกฎกระทรวง 

แบงสวนราชการกรมควบคุมมลพษิ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม พ.ศ.
2545 ดังตอไปนี้ 

 
กรมควบคุมมลพิษมีอํานาจหนาที่ดังนี ้

 เสนอความเห็นเพื่อจัดทํานโยบายและแผนการสงเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอม
ดานการควบคุมมลพษิ 
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 เสนอแนะการกําหนดมาตรฐานคุณภาพสิ่งแวดลอมและมาตรฐานควบคมุมลพิษจาก
แหลงกําเนิด 

 จัดทําแผนจัดการคุณภาพสิ่งแวดลอมและมาตรการในการควบคุม ปองกันและแกไข
ปญหาสิ่งแวดลอมอันเนือ่งมาจากภาวะมลพิษ 

 ติดตาม ตรวจสอบคณุภาพสิ่งแวดลอมและจัดทํารายงานสถานการณมลพิษ 
 พัฒนาระบบ รูปแบบและวิธีการท่ีเหมาะสมสําหรับระบบตางๆเพื่อนํามาประยุกตใช
ในการจัดการ กากของเสีย สารอันตราย คุณภาพน้ํา อากาศ ระดับเสียงและความ
ส่ันสะเทือน 

 ประสานงานและดําเนินการเกี่ยวกับการฟนฟูหรือระงับเหตุที่อาจเปนอันตราย จาก
มลพิษในพืน้ที่ที่มีการปนเปอนมลพษิและประเมนิความเสียหายตอส่ิงแวด ลอม 

 ใหความชวยเหลือและคําปรึกษา แนะนําเกี่ยวกับการจัดการมลพิษ 
 ประสานความรวมมือกบัตางประเทศและองคกรระหวางประเทศในดานการจัดการ
มลพิษ 

 ดําเนินการเก่ียวกับเรื่องราวรองทุกขดานมลพิษ 
 ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการสงเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอมแหงชาติ
ดานการควบคุมมลพษิและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 

 ปฏิบัติการอืน่ใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรม หรอืตามที่
กระทรวงหรอืคณะรัฐมนตรีมอบหมาย  

 

 

บทบาทและภารกิจทั่วไป 
บทบาทและภารกิจทั่วไป ซึ่งถือปฏิบัติตามบทบัญญัติที่เกี่ยวของใน

พระราชบัญญัติสงเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอมแหงชาติ พ.ศ. 2535 โดยใหอํานาจ
คณะกรรมการสิ่งแวดลอมแหงชาติ คณะกรรมการควบคุมมลพิษ และเจาพนักงาน
ควบคุมมลพิษ ในการบังคับใชมาตรการตางๆ ตามกฎหมาย เพื่อประโยชนในการ
ควบคุม ปองกันและแกไขปญหาสิ่งแวดลอมอันเนื่องมาจากภาวะมลพิษ ซึ่งไดแก การ
เสนอความเห็นในการจัดกําหนดนโยบายดานการควบคุมมลพิษของประเทศ การกําหนด
มาตรฐานคุณภาพสิ่งแวดลอม (มาตรฐานคุณภาพน้ําในแมน้ําลําคลอง น้ําทะเลชายฝง 
คุณภาพอากาศในบรรยากาศ ฯลฯ (การกําหนดมาตรฐานควบคุมมลพิษจากแหลงกําเนิด 
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(มาตรฐานนํ้าทิ้งจากอาคารตางๆ น้ําทิ้งจากโรงงานอุตสาหกรรม และนิคมอุตสาหกรรม 
มาตรฐานไอเสียจาก ยานพาหนะตางๆ ฯลฯ) การจัดทําแผนการจัดการคุณภาพ
ส่ิงแวดลอม และมาตรการควบคุมมลพิษ (การจัดการขยะมูลฝอย การจัดการของเสีย
อันตราย การประกาศเขตควบคุมมลพิษ ฯลฯ) การติดตามตรวจสอบสถานการณมลพิษ 
รับเรื่องราวรองทุกขดานมลพิษ และดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการสงเสริมและ
รักษาคุณภาพสิ่งแวดลอมดานการควบคุมมลพิษ  

บทบาทและภารกิจดังกลาวตามบทบัญญัติของ พ.ร.บ.ส่ิงแวดลอมฯ พ.ศ. 2535 
มิไดมีเจตนารมณที่จะใหกรมควบคุมมลพิษมีอํานาจลบลางหรือเขาแทนที่อํานาจ การ
จัดการน้ําเสียหรือของเสียอื่นๆ ที่ออกตามกฎหมายอื่นหรือของหนวยงานอื่น แตมี
วัตถุประสงคเพื่อใหมีหนวยงานรับผิดชอบดานการควบคุมมลพิษโดยเฉพาะ เอื้อ
ประโยชน สนับสนุนและผลักดันการดําเนินงานของหนวยงานที่มีอํานาจตามกฎหมายท่ีมี
อยู เดิม และอุดชองวางในกรณีที่ไมมีกฎหมายใดบัญญัติไวเปนการเฉพาะ ตัวอยางเชน 
เจาพนักงานควบคุมมลพิษแมมีอํานาจเขาไปทําการตรวจสอบโรงงานอุตสาหกรรม หาก
พบวามีการละเมิดหรือฝาฝนกฎหมายก็ไมมีอํานาจดําเนินการตามกฎหมายได ทันที แต
มีหนาที่ตองแจงใหเจาพนักงานซึ่งมีอํานาจหนาที่โดยตรงตามกฎหมายโรง งานใหเปน
ผูดําเนินการ ตอเมื่อปรากฎวาเจาพนักงานดังกลาวไมดําเนินการแกผูกระทําผิดภายใน
เวลา อันสมควร เจาพนักงานควบคุมมลพิษจึงจะมีอํานาจ ดําเนินการตามอํานาจหนาที่
ของตนตามกฎหมาย หรือกรณีการกําหนดมาตรฐานควบคุมมลพิษจากแหลงกําเนิด โดย
อาศัยอํานาจตามกฎหมายอื่นก็สามารถดําเนินการได แตมาตรฐานดังกลาวตองเขมงวด
กวามาตรฐานควบคุมมลพิษจากแหลงกําเนิดท่ีออก ตาม พ.ร.บ.ส่ิงแวดลอมฯ พ.ศ. 2535 
เปนตน 
 

วิสัยทัศน 
ควบคุมมลพิษ ส่ิงแวดลอมดี เพื่อประชาชน อยางมีสวนรวม 
(Pollution Control, for good environment for the people by public 

participation) 
 

พันธกิจ 
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การจัดการทรพัยากรมนุษย 
 

 ความแตกตางของการบริหารงานบุคคล (Public Personnel Management) กับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย (HRM) คือ 

 การบริหารงานบุคคลจะเริ่มตั้งแตการสรรหา (Recruitment) → การพนจาก

งาน (Retirement) เทานั้น แตการบริหารทรัพยากรมนุษยจะเริ่มตั้งแตเกิด → 

Recruitment → Retirement → ตาย 
 

ความหมายและความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) คือ การ
วางแผน การจัดองคการ การอํานวยการ การส่ังการ เกี่ยวกับการสรรหา คัดเลือก การ
พัฒนา การบํารุงรักษา การจายคาตอบแทน การบูรณาการ การออกจากงาน เพื่อสนอง
ความตองการของสังคม องคการ และบุคคล 
 HRM มีวัตถุประสงค 3 ประการ คือ 
  1. เพื่อใหไดคนดีที่มีความสามารถมากที่สุดเขาสูองคการ 
  2. พัฒนาคนดีนี้ใหดีย่ิงๆ ข้ึน 
  3. รักษาคนดีใหอยูกับองคการใหนานที่สุด 
 ปจจัยในการประกอบกิจการทุกวันนี้ เงินเปนส่ิงสําคัญมากท่ีสุด แตถาไมมีขอมูล
ขาวสารที่ดีก็ไมสามารถแขงขันกับคนอื่นได ดังนั้นในปจจุบันจึงมีการซื้อขอมูลขาวสาร 
(Information) เพิ่มมากขึ้น เพื่อใชเปนเครื่องมือในการแขงขัน นอกจากนี้คุณภาพของคน
ก็เปนส่ิงสําคัญ ศักยภาพของคนจึงเปนหัวใจของการแขงขันตอสูกับคนอื่นได ซึ่งใน
บรรดาทรัพยากรการบริหาร 4 อยาง ซึ่งไดแก คน เงิน วัสดุ ส่ิงของ และการจัดการนั้น
คนเปนทรัพยากรการบริหารท่ีสําคัญที่สุด ทั้งนี้เพราะคนสามารถเปนปจจัยสําคัญที่
กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารกิจการตางๆ ดังนั้นการพัฒนา
คุณภาพของคนใหมีประสิทธิภาพจึงเปนส่ิงสําคัญมากสวนหนึ่งของ PPM 
 เมื่อปจจัยดานคนมีความสําคัญแกหนวยงานเปนอยางย่ิง ระบบการบริหารงาน
บุคคลจึงตองเปนระบบที่สามารถดึงดูดและบํารุงรักษาคนที่มีความสามารถไวใน
หนวยงานใหมากที่สุดและนานที่สุดเทาที่หนวยงานตองการ 
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 ความแตกตางกันของ Management และ Administration จะข้ึนอยูกับ
ระดับหรือภารกิจของการปฏิบัติงาน คือ 
  - Management จะเนนการปฏิบัติ 
  - Administration เนนการคิดหาแนวทางการบริหาร/เปนเรื่องที่เกี่ยวกับการ
กําหนดนโยบาย 

 
การจัดบุคคลเขาทํางาน  (Staffing)  ซึ่งในปจจุบันนิยมเรียกวา  "การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย"(Human Resource Management)  คือ  การจัดหาคนมาทํางานและ
บํารุงรักษา  หรือเปนการระบุความตองการในกําลังแรงงาน  (Work Force)  การจัดการ
ดูแลคนที่ไดมา  การสรรหา  (Recruiting)  การคัดเลือก  การวางตําแหนงการสงเสริม  
การประเมินผล  การวางแผนงานอาชีพ  การจายเงินชดเชย  และการฝกอบรมบุคคล 
 

วิวัฒนาการของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
 ทฤษฎียุคดั้งเดิม (Classical Theory) 
 เปนทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจัดโครงสรางขององคการและกระบวนการทํางาน เพื่อ
ตองการแสวงหาหลักเกณฑหรือแนวทางในการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพและประหยัด 
โดยไมคํานึงถึงความตองการทางดานจิตใจของผูปฏิบัติงาน ละเลยการสรางสุขภาพทาง
จิต และพัฒนาบุคลิกภาพของบุคคล ทฤษฎียุคด้ังเดิมนี้ประกอบดวยแนวความคิดท่ี
คลายคลึงกัน 3 แนวคิด คือ 
   1.แนวความคิดที่เก่ียวกับการจัดการแบบวิทยาศาสตร (Scientific 
Management) 
 ซึ่งเปนแนวคิดของ Frederick W. Taylor โดยมีขอสมมติฐานวา โรงงาน
อุตสาหกรรมเปนแหลงของงานและเงิน คนทํางานในโรงงานสวนมากจะขาดทักษะและ
ความรู เมื่อเขามาทํางานในโรงงานจึงมักจะเกียจคราน หลีกเล่ียงการทํางานอยูเปน
ประจํา เห็นแกตัว ขาดความรับผิดชอบ และชอบที่จะทํางานใหนอยที่สุด แตอยากได
คาตอบแทนที่เปนตัวเงินสูง ทําใหเจาขององคการหรือเจาของโรงงานอุตสาหกรรมตางๆ 
พยายามสรางกฎเกณฑ หลักเกณฑในการทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่มีคุณภาพ ประหยัด 
และมีปริมาณสูงสุด แตใชปจจัยในการผลิตนอยที่สุด ซึ่งหลักเกณฑของการจัดการแบบ
วิทยาศาสตร ประกอบดวย 
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  1. Specialization หมายถึง การทํางานตามความรูความชํานาญเฉพาะ
อยาง จะทําใหปริมาณผลผลิตในโรงงานสูงข้ึน  
  2. One Best Way หมายถึง การแสวงหาหลักการทํางานที่ดีที่สุดท่ีจะทําให
เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน และไดผลผลิตจากการทํางานสูงสุด โดยจะศึกษาวิธี
ปฏิบัติงาน ทาทางการเคล่ือนไหว (Time and Motion) ในการปฏิบัติงาน 
  3. Incentive Wage System หมายถึง ระบบการจูงใจโดยใชระบบของ
คาจาง ซึ่งใชวิธีกําหนดมาตรฐานการทํางาน และกําหนดคาตอบแทนอยางเปนสัดสวน
กับปริมาณงานที่ทํา คือจะตองมีการกําหนดอัตราคาตอบแทนผลการปฏิบัติงานเปนราย
ชิ้น (Piece Rate System) 
  2.แนวความคิดที่เ ก่ียวกับทฤษฎีการบริหาร (Administrative 
Management) 
 มีขอสมมติฐานในทํานองเดียวกับกลุมที่ 1 คือ โดยธรรมชาติของมนุษยมักมี
นิสัยเกียจครานเห็นแกตัว และไมมีความรับผิดชอบ ดังนั้นเมื่อการบริหารมีขอบเขต
กวางขวางขึ้น องคการจึงพยายามที่จะวางหลักเกณฑในการบริหาร และมอบหนาที่ความ
รับผิดชอบใหผูปฏิบัติงาน เพื่อใหไดมาซึ่งความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และการ
ประหยัด (Economy) นักทฤษฎีในกลุมนี้เชน Henri Fayol, Mooney และ Reiley, 
Gulick และ Urwick, Leonard D. White และ Willoughby 
 Henri Fayol เปนคนแรกที่ใหความสนใจศึกษาเกี่ยวกับการจัดองคการและการ
บริหาร (Principle of Organization and Management) โดยเสนอวา การบริหาร
ประกอบดวยสวนสําคัญ 5 ประการ คือ 
  1. การวางแผน (Planning) 
  2. การจัดองคการ (Organizing) 
  3. การอํานวยการ (Directing) 
  4. การประสานงาน (Coordinating) 
  5. การควบคุมงาน (Controlling) 
 Mooney and Reiley ทําการศึกษาลักษณะองคการในแบบตางๆ โดยเสนอวา
องคการและการบริหารควรมีในการบริหาร 4 ประการ คือ 
  1. หลักการประสานงาน (Coordinative Principle) 
  2. ระบบความสัมพันธและการบังคับบัญชา (Scalar Principle) 
  3. การแบงงานกันทําตามหนาที่ (Functional Principle) 
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  4. การจัดหนวยงานหลัก (Line) และหนวยงานชวยอํานวยการ (Staff) 
 Gulick and Urwick ไดเสนอกระบวนการพื้นฐานของการบริหารไว 7 ข้ันตอน 
หรือ POSDCORB 
  1. การวางแผน (Planning) 
  2. การจัดองคการ (Organizing) 
  3. การจัดบุคคลเขาทํางาน (Staffing) 
  4. การอํานวยการ (Directing) 
  5. การประสานงาน (Coordinating) 
  6. การรายงานผลการปฏิบัติงาน (Reporting) 
  7. การงบประมาณ (Budgeting) 
 แนวความคิดเกี่ยวกับการวางหลักเกณฑและองคประกอบตางๆ ทางการบริหาร
ดังกลาวขางตน เปนการพิจารณาการบริหารจากปจจัยตางๆ ภายในองคการเทานั้น โดย
มีความเชื่อวาถาหากผูปฏิบัติงานปฏิบัติตามกฎเกณฑ ระเบียบ และข้ันตอนตางๆ ตามที่
กําหนดไว จะทําใหการบริหารมีประสิทธิภาพและประหยัดได 
 3.แนวความคิดที่เก่ียวกับระบบราชการ (Bureaucracy) 
 Max Weber กลาววา “ระบบราชการเปนรูปแบบขององคการท่ีดีที่สุด ในแงของ
ความถูกตอง ความมั่นคง ความเขมงวดของวินัย และความเชื่อถือได” Weber เชื่อวา 
ระบบราชการเปนองคการท่ีสรางประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มข้ึน ทั้งในดานขอบเขต
การปฏิบัติงานและความสามารถอยางเปนทางการ 
 หลักการสําคัญของระบบราชการตามทัศนะของ Max Weber 
ประกอบดวย 

1. ตองมีการคัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถเขาไปปฏิบัติงาน 
2. ตองมีการฝกอบรมใหบุคคลเกิดความชํานาญในการปฏิบัติงาน 
3. มีการกําหนดตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบอยางชัดเจน 
4. มีการกําหนดคาตอบแทนเปนเงินเดือนที่แนนอน 
5. ผูปฏิบัติงานจะมีความมั่นคงในชีวิต 
6. มีกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน (System of Rules) 
7. มีเหตุผลในการทํางาน (Rationality) 
8. ไมคํานึงถึงตัวบุคคล (Impersonality) 
9. มุงทํางานตามกฎระเบียบ (Rules Orientation) 
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10. มีสายการบังคับบัญชา (Hierarchy) 
11. ใชระบบคุณธรรมในการปฏิบัติงาน (Merit System) 
12. มีคาตอบแทนเปนเงินเดือน 

 
Neo – Classical Theory 
 เปนทฤษฎีที่พยายามแกปญหาและขอบกพรองที่เกิดจากการจัดโครงสรางของ
องคการและการบริหารในยุคด้ังเดิมไมคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน มาเปนการคํานึงถึง
ความสําคัญของจิตใจของผูปฏิบัติงาน และเห็นวาคนเปนทรัพยากรทางการบริหารท่ีมี
คุณคา มีศักด์ิศรี ทฤษฎีนี้มีความเคล่ือนไหวของการศึกษาทางดานมนุษยสัมพันธ 
(Human Relation) ซึ่งเริ่มตนจากการเสนอผลงานชิ้นสําคัญของ Elton Mayo คือ 
Hawthorne Experiments 
 โดย Mayo เชื่อวา การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพนั้นไมใชการบริหารท่ีเชื่อวา
คนเปรียบเสมือนเครื่องจักร และเงินจะเปนแรงจูงใจในการทํางานแตเพียงอยางเดียว 
แทจริงแลวแตละคนตางก็มีความตองการทางดานจิตใจนอกเหนือไปจากผลตอบแทนที่
เปนตัวเงิน ดังนั้นถานําเอาวิธีการทางมนุษยสัมพันธไปใชอยางถูกตองจะทําให
ผูปฏิบัติงานไดรับความพอใจสูงข้ึน ซึ่งจะเปนผลทําใหกําลังใจและความสามารถทางการ
ผลิตเพิ่มข้ึนตามมาดวย 
 
Modern Theory 
 ทฤษฎีนี้พิจารณาองคการในฐานะท่ีเปนระบบเปด (Opened System) ที่ให
ความสําคัญกับส่ิงแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ เนื่องจากองคการมีฐานะเปน
ระบบยอยของสังคม เปนสวนหนึ่งของสภาพแวดลอม ดังนั้นเปาหมายในการปฏิบัติงาน
ขององคการ คือ การตอบสนองความตองการของสังคมดวยการใหบริการ (Services) ให
ผลผลิต (Products) ในลักษณะตางๆ จึงนําแนวความคิดเกี่ยวกับทฤษฎีระบบ (System 
Theory) มาใชในการวิเคราะหองคการ  
 ดังนั้นทฤษฎีสมัยใหมจึงพยายามหาวิธีการ (Approach) ที่สามารถแกไขปญหา
และยอมรับความเปนจริงในทางปฏิบัติใหไดมากที่สุด โดยยอมรับวาสภาพแวดลอมตางๆ 
ขององคการนั้นมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ทฤษฎีนี้จึงเนนถึงความสําคัญของ
กระบวนการปรับตัวและการสรางความเหมาะสมระหวางองคการกับกลไกภายใน
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องคการและสภาพแวดลอมภายนอก ทั้งนี้เพื่อใหการบริหารงานภายในองคการมี
ประสิทธิภาพสูงสุด และสามารถแกไขปญหาทุกอยางไดถูกตองสําหรับทุกสถานการณ 
 

ภารกิจและหนาที่ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
 
 หนาที่องคกรรับผิดชอบและหนวยงานที่เกี่ยวของในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 หนวยงานหรือองคการที่กําหนดนโยบายเก่ียวกับคน คือ  
  1. คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) 
  2. องคการกลางบริหารงานบุคคล (ก. ตางๆ) เชน คณะกรรมการขาราชการ
พลเรือนในมหาวิทยาลัย (ก.ม.), คณะกรรมการขาราชการตํารวจ (ก.ตร.) 
 แนวทางการบริหารที่เปนหลักทั่วไปในการจัดการทรัพยากรมนุษย มี
ดังนี้ 
  1. Planning คือ การวางแผนในการบริหารงานบุคคล 
  2. Organizing คือ การจัดองคการ/การจัดหนวยงาน เพื่อมอบหมายความ
รับผิดชอบและหนาที่ใหหนวยงานตางๆ 
  3. Staffing คือ การจัดกําลังคนหรือกระบวนการในการบริหารงานบุคคล ซึ่ง
เริ่มตั้งแตการสรรหา (Recruitmentป ไปถึงการออกจากงาน (Retirement) 
  4. Directing เปนการชี้แนะหรือแนะนํา ซึ่งวิธีการหลายๆ วิธีที่จะชี้แนะให
คนทํางานแลวไดงานที่มีประสิทธิภาพ 
  5. Controlling ถาเปนเรื่องเกี่ยวกับคนตองมีการตั้งกฎกติกาและวินัย 
(Discipline) ถาเปนผลิตภัณฑ (Product) ตองมีมาตรฐาน (Standard) เพื่อใหไดผลงาน
ตรงตามมาตรฐานที่กําหนดไว การทําคูมือคือ การทําเอกสารข้ึนมาเพื่อทําตามทุก
ข้ันตอนในการผลิต ซึ่งถือเปนการ Control อยางหนึ่งที่ควบคุมทุกๆ ข้ันตอนในการผลิต 
  6. Rewarding เปนกระบวนการจูงใจคนใหทํางานและทําผลงานนั้นออกมา
ใหดีที่สุด 
 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) 
 ตามแนวคิดขององคการสหประชาชาติ (UN) เนนความเสมอภาค ความเทา
เทียมกัน และตองไมเลือกปฏิบัติ โดยการใช Utility คือการเขาไปสูผลประโยชนได
เหมือนกัน เชน การเขาโรงพยาบาลฟรี ใชสาธารณปูโภคเทากัน 
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 แนวความคิดที่เก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก 
1. แนวคิดหลักเหตุผล เชน การขยายโอกาสทางการศึกษา 
2. แนวคิดในแงประวัติศาสตร 
3. แนวคิดในแงระบบราชการ 
4. แนวคิดในเชิงประชาธิปไตย 
5. แนวคิดในเรื่องคุณธรรม 
6. แนวคิดในเรื่องประสิทธิภาพ 

 กระบวนการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย 
  1. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) การวางแผนกําลังคนจัด
วาเปนงานขั้นตนที่สุดในการบริหารงานบุคคล ซึ่งประกอบไปดวยการจัดหาและเตรียม
หาคน และการใชคนใหเหมาะสมกับงาน 
  2. การสรรหา (Recruitment) การสรรหาบุคคลเขาทํางานจะมีจุดเริ่มตน
ตั้งแตการจัดแสวงหาคนตามคุณลักษณะของตําแหนงที่ตองการใหเขาทํางาน โดยวิธีการ
ประกาศรับสมัคร ชักจูง สืบเสาะคนที่มีคุณสมบัติครบถวนใหมาสมัครมากที่สุดเทาที่จะ
ทําได 
  3. การคัดเลือก (Selection) เปนกระบวนการบริหารงานบุคคลที่ตอเนื่อง
จากการสรรหาโดยทั่วไปการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน นิยมใชวิธีการสอบแบบตางๆ 
เพื่อใหไดบุคคลที่เหมาะสมท่ีสุดเขามาดํารงตําแหนงที่ตองการ 
  4. การบรรจุแตงตั้ง (Placement or Appointment) การบรรจุแตงตั้งเปน
ข้ันตอนที่จะตองการดําเนินการหลังจากที่ไดมีการสรรหาและคัดเลือกคนดีไวแลวใหเขา
มาปฏิบัติหนาที่ 
  5. การจําแนกตําแหนง (Position Classification) การจําแนกตําแหนงและ
การกําหนดคาตอบแทน เปนส่ิงที่ตองกระทําใหประสานสอดคลองกัน เชน การจัด
แบงกลุมงานตามหนาที่และความรับผิดชอบ 
  6. คาตอบแทน (Compensation) คาตอบแทนในการปฏิบัติงาน 
หมายความรวมถึง คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และผลประโยชนเกื้อกูลตางๆ ในรูป
สวัสดิการ และผลตอบแทนอื่นๆ ซึ่งการคิดคาตอบแทนในอดีตภาครัฐจะใหคาตอบแทน
โดยอิงหลักเกณฑของคุณวุฒิหรือวุฒิการศึกษา แตในอนาคตการใหเงินเดือนจะวัดท่ี
ความสามารถ 
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  7. การพัฒนาบุคคล (Personnel Development) การพัฒนาบุคคลเปนการ
พัฒนาดานความรู ความสามารถ ความชํานาญ ความประพฤติ ซึ่งวิธีการสําคัญคือ การ
ฝกอบรม (Training) กลาวคือ เมื่อผูเขาปฏิบัติงานใหมไดทํางานไประยะหนึ่งแลว จะมี
การจัดฝกอบรมเพื่อใหมีความสามารถเหมาะสมในที่ทํางาน (On The Job Training) 
เพื่อที่จะนําไปใชประโยชนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเพื่อเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง 
(Promotion) เพื่อโยกยาย (Transfer) เพื่อการหมุนเวียน (Rotation) ตอไปตามความ
เหมาะสม 
  8. วินัยในการปฏิบัติงาน (Discipline) องคการท่ีตองดูแลคนทํางานให
ปฏิบัติตามวินัย จึงควรคํานึงถึงมาตรฐานที่ควรจะเปนมาตรการที่เหมาะสมในการ
ประเมินพฤติกรรมและการลงโทษอยางมีข้ันตอนสําหรับผูละเมิดวินัย 
  9. การจูงใจในการปฏิบัติงาน (Motivation) การจูงใจเปนปจจัยสําคัญที่ทํา
ใหบุคคลในองคการแสดงพฤติกรรม ในสวนของความสามารถอยางเต็มที่ หรือทํางาน
ดวยจิตใจและตอบสนองวัตถุประสงคขององคการ เชน การใหรางวัล 
  10. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation) การประเมินผลเปน
กระบวนการตัดสินใจวาส่ิงใดมีคุณคาและประโยชนมากนอยเพียงใด เมื่อเทียบกับเกณฑ
ที่กําหนดเพื่อวัตถุประสงคตางๆ 
  11. การพนจากงาน  (Reterement) 
 กลาวโดยสรุป กระบวนการบริหารงานบุคคล (PPM) ประกอบดวย 
  1. Recruitment 
  2. Selection 
  3. Position 
  4. Motivation 
  5. Development 
 การรวมกลุมของพนักงานของรัฐในรูปแบบของสหภาพ (Union) หรือองคกร
ของพนักงาน สําหรับในประเทศไทยไมอนุญาตใหจัดตั้งสหภาพในองคกรของรัฐ แตก็มี
รูปแบบอื่น เชน ในมหาวิทยาลัยจะมีสภาอาจารย แตถาเปนองคกรเอกชนหรือ
รัฐวิสาหกิจจะเรียกวา สภาผูใชแรงงาน หรือสมาคมพนักงานในภาครัฐ สําหรับในภาครัฐ
ก็มี แตมีขอกําหนดวาไมใหพนักงานหยุดงานหรือประทวง สําหรับประเทศสหรัฐอเมริกา 
หนวยงานที่รัฐไมใหหยุดงาน คือ 
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  1. ตํารวจ 
  2. พนักงานดับเพลิงของรัฐ 
  3. ครู 
 การพัฒนาความรูในการบริหารงานบุคคลของภาครัฐ มี 2 แนวทาง คือ 
  1. เนนการนําหลักเหตุผลมาใช ซึ่งที่นิยมกันมากคือ หลัก One Best Way 
คือ หลักวิธีการหนึ่งเดียวเทานั้น ระเบียบวิธีการของศาสตร (Science Methodology) มา
แกปญหาระหวางลูกจางกับนายจาง 
   ในที่นี้เหตุผลมี 3 ความหมาย คือ 
   - Rational คือ การใชเหตุผล 
   - Non Rational คือ ไมมีเหตุผล 
   - Irrational คือ มีเหตุผลแตเปนเหตุผลที่ผิด เชน เอาความพอใจของ
ตัวเองเปนเกณฑ 
   แตสําหรับ Science Method เปนขอเท็จจริงที่ไมสามารถปฏิเสธได 
เนื่องจากมีวิธีการรวบรวมขอมูล แลวนําขอมูลมาวิเคราะหวาคาจางเทาใดจึงจะเพียงพอ
ตอการดํารงชีพของมนุษย ดังนั้นจึงนําวิธีการนี้มาเปนแนวทางในการกําหนดคาจาง 
   การบริหาร จะอยูบนหลักของเหตุผลที่เปนความจริงตามหลักการทาง
วิทยาศาสตร 
   การเมือง จะอยูบนหลักของความพึงพอใจ ความชอบ ซึ่งไมมีความ
แนนอน 
   การบริหารแยกออกจากการเมือง เพราะหลักขอเท็จจริง (Fact) และ
คานยิม (Value) 
   มนุษยมีความตองการความแนนอนในชีวิต จึงนําหลักเหตุผลมาใชในการ
แกไขปญหา 
  2. แนวทางในการแกไขที่ตัวปญหา (Problem Solving Approach) เริ่มตน
จากการวิเคราะหวาตัวปญหาที่แทจริงคืออะไร บางคร้ังสภาพของปญหาในแงบุคคล
อาจจะมีสาเหตุของปญหาที่มีความซับซอนหรือแอบแฝงอยู เชน งานลาชาอาจไมไดอยู
ที่วา Step ของงาน แตอาจจะอยูที่เจาหนาที่สองคนไมถูกกัน 
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กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  (HRM Process) 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่สําคัญในการจัดคนเขา

ทํางาน  และดํารงไวซึ่งผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับสูง  โดยมี  8  ข้ันตอน คือ 
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Planning) 

 System Approach  คือ  แนวความคิดแบบระบบหรือการวิเคราะหเชิง
ระบบ  เปนระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สรางความมั่นใจใหแกผูบริหารวา  ไดมี
บุคคลที่มีความสามารถในการทํางานใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค  โดยมีการ
วางแผนดานกําลังคน  การฝกอบรม  การพัฒนา  และเนนในดานแรงงานสัมพันธ 

 2. การสรรหาบุคคล(Recruitment)และการลดกําลังคน  (Decruitment) 
 การสรรหา  (Recruitment) เปนกระบวนการของการกําหนดพื้นที่หลัก

แหลง  และดึงดูดความสามารถของบุคคลใหมาสมัครงาน  เพราะผูบริหารจําเปนตองสรร
หาบุคคลเขาทํางาน  ซึ่งเปนหลักการแรกของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 การลดกําลังคน  (Decruitment)  เปนเทคนิคในการลดอุปทานดาน
แรงงานภายในองคการ  ซึ่งประกอบดวย  การไลออก  ปลดออก  ลดเวลาทํางาน  
เกษียณอายุกอนเวลา และการจัดแบงงานกันทํา  โดยความจําเปนในการลดกําลังคนอาจ
เกิดข้ึนไดทุกขณะเพื่อความเหมาะสมและตามความตองการของฝายบริหาร  เชน  
ในขณะที่เกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ําทั่วโลก  ทําใหธุรกิจตองลดกําลังคนทํางานลง  จึงจะ
ทําใหธุรกิจผานพนวิกฤติไปได 

 3. การคัดเลือก  (Selection) 
 การคัดเลือก  (Selection)  เปนกระบวนการในการกลั่นกรองผูที่มาสมัคร

งาน  เพื่อใหไดคนที่เหมาะสมท่ีสุดมาทํางาน  และยังเปนการวางแผนความตองการเพื่อ
การบริหารงานอยางละเอียดลึกซึ้ง  เปนพื้นฐานที่สําคัญตามความตองการของตําแหนง
งาน 

การคัดเลือกถือเปนการพยากรณหรือการคาดการณอยางหนึ่ง  ซึ่งจะมีผล
ออกมา 4 ประการ คือ การตัดสินใจที่ถูกตอง  (การปฏิเสธคนไมดี),  การยอมรับ
ขอผิดพลาด,  การปฏิเสธขอผิดพลาด  และการตัดสินใจท่ีถูกตอง  (การยอมรับคนดี) 

ขอผิดพลาดในการคัดเลือกสามารถชักนําไปสูความเปนจริงตามหลักการ
ของ  Peter ซึ่งกลาววาผูบริหารมีแนวโนมที่จะไดรับการสงเสริมใหไปอยูในระดับ
ความสามารถของตัว  ถึงแมวาจะมีขอแนะนําจากหลาย ๆ ฝายวา  การตัดสินใจคัดเลือก
ควรขึ้นอยูกับผูบังคับบัญชาที่ตําแหนงนั้นสังกัดอยู 
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แนวขอสอบ ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
 
19.ขาราชการพลเรือน มีกี่ประเภท 
 ก. 2 ประเภท     ข. 3 ประเภท 
 ค. 4 ประเภท     ง. 5 ประเภท 
 ตอบ ก. 2 ประเภท 

ขาราชการพลเรือนมี 2 ประเภท  (พรบ.ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 
มาตรา 35) 
 
20.ขาราชการพลเรือนซึง่รับราชการโดยไดรับการบรรจุแตงตัง้ ตามท่ีบญัญัติไวใน
ลักษณะ 4 ของขาราชการพลเรือนสามัญเรียกวา 
 ก. ขาราชการพลเรือน    ข. ขาราชการพลเรือนสามญั 
 ค. ขาราชการพลเรือนในพระองค  ง. ขาราชการพลเรือนพิเศษ 
 ตอบ ข. ขาราชการพลเรือนสามัญ 

ขาราชการพลเรือนสามัญ ไดแก ขาราชการพลเรือนซึ่งรับราชการโดยไดรับบรรจุ
แตงตั้ง ตามที่บัญญตัิไวในลักษณะ 4 ขาราชการพลเรือนสามัญ (พรบ.ระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 35) 
 
21.ขอใดไมใชลักษณะตองหามของขาราชการพลเรือน 
 ก. ผูเคยกระทําการทุจริตในการสอบเขารับราชการ 
 ข. อยูในระหวางถูกส่ังพักราชการ 
 ค. เปนผูบกพรองในศีลธรรมอันดีจนเปนที่รังเกียจของสังคม 
 ง. มีความผิดลหุโทษ 
 ตอบ ง. มีความผิดลหุโทษ 

ผูที่จะเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนตองมคีุณสมบัติทัว่ไป และไมมี
ลักษณะตองหามดังตอไปนี้ 

(1) เปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง 
(2) เปนคนไรความสามารถ คนเสมอืนไรความสามารถ คนวิกลจริตหรือจติฟน

เฟอนไมสมประกอบ หรอืเปนโรคตามที่กําหนดในกฎ ก.พ. 
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(3) เปนผูอยูในระหวางถูกส่ังพักราชการหรือถูกส่ังใหออกจากราชการไวกอนตาม
พระราชบัญญัติ นี้หรอืตามกฎหมายอื่น 

(4) เปนผูบกพรองในศีลธรรมอันดีจนเปนที่รังเกียจของสังคม 
(5) เปนกรรมการหรือผูดํารงตําแหนงที่รับผิดชอบในการบริหารพรรคการเมือง 

หรือเจาหนาที่ ในพรรคการเมือง 
(6) เปนบุคคลลมละลาย 
(7) เปนผูเคยตองรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกเพราะกระทํา

ความผิดทางอาญา เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาทหรือความผิด
ลหุโทษ 

(8) เปนผูเคยถูกลงโทษใหออก ปลดออก หรือไลออกจากรัฐวิสาหกิจ หรือ
หนวยงานอื่น ของรัฐ 

(9) เปนผูเคยถูกลงโทษใหออก หรือปลดออก เพราะกระทําผิดวินัยตาม
พระราชบัญญัตินี้ หรอืตามกฎหมายอื่น 

(10) เปนผูเคยถูกลงโทษไลออก เพราะกระทําผิดวินัยตามพระราชบญัญตัินี้ หรือ
ตามกฎหมายอื่น 

(11) เปนผูเคยกระทําการทุจริตในการสอบเขารับราชการ หรือเขาปฏิบตัิงานใน
หนวยงานของรัฐ 

(พรบ.ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 36) 
 
22.การจายเงินเดือนและเงินประจําตาํแหนง ใหขาราชการพลเรือน ตองไดรับความ
เห็นชอบ 

จากหนวยงานใด 
 ก. สํานักงบประมาณแผนดิน   ข. กระทรวงการคลัง 
 ค. ปลัดสํานักนายกรัฐมนตร ี   ง. ก.พ. 
 ตอบ ข. กระทรวงการคลัง 

การจายเงินเดือนและเงินประจําตําแหนงใหขาราชการพลเรือนใหเปนไปตาม 
ระเบียบที่ ก.พ. กําหนดโดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง (พรบ.ระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 37) 
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23.วัน เวลา ทํางาน วันหยุดราชการตามประเพณี  และการลาหยุดราชการของ
ขาราชการพลเรือน ใหเปนไปตามที่ผูใดกําหนด 
 ก. ก.พ.     ข. อ.ก.พ. 
 ค. คณะรัฐมนตร ี    ง. ปลัดกระทรวง 
 ตอบ ค. คณะรัฐมนตรี 

วันเวลาทํางาน วันหยุดราชการตามประเพณี วนัหยุดราชการประจําป และ การ
ลาหยุดราชการของขาราชการพลเรือน ใหเปนไปตามที่คณะรัฐมนตรีกําหนด (พรบ.
ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 39) 
 
24. ในการรับบุคคลเพือ่บรรจุเขารับราชการและแตงตั้ง ใหดํารงตําแหนงตองคํานึงถงึส่ิง
ใด 
 ก. ความสามารถของบคุคล   ข. ความเสมอภาค ความเปนธรรม 
 ค. ประโยชนของทางราชการ   ง. ถูกทุกขอ 
 ตอบ ง. ถูกทุกขอ 

การรับบุคคลเพื่อบรรจุเขารับราชการและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงตองคํานึงถึง
ความรูความสามารถของบุคคล ความเสมอภาค ความเปนธรรม และประโยชน
ของทางราชการ  (พรบ.ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 42) 

 
25.ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ของขาราชการพลเรือนสามัญนั้นตองคํานึงถึงส่ิงใด
เปนหลัก 
 ก. ผลสัมฤทธิ์ของงาน    ข. ประสิทธภิาพขององคกร 
 ค. ลักษณะงาน    ง. ถูกทุกขอ 
 ตอบ ง. ถูกทุกขอ 

การบริหารทรัพยากรบคุคล ตองคาํนึงถึงผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพของ
องคกรและ ลักษณะของงาน โดยไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม (พรบ.ระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 42) 
 
26.ขอใดมิใชสวนที่นํามาพิจารณาความดีความชอบ  การเล่ือนตําแหนงและการให
ประโยชนอืน่แกสวนราชการ 
 ก. ผลงาน     ข. ศักยภาพ 



20 
 

 ค. ความประพฤต ิ    ง. ความคิดเห็นทางการเมือง 
 ตอบ ง. ความคิดเห็นทางการเมือง 

การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง และการใหประโยชนอื่นแก
ขาราชการ ตองเปนไปอยางเปนธรรมโดยพิจารณาจากผลงาน ศักยภาพ และความ
ประพฤติ และจะนําความคิดเห็น ทางการเมืองหรือสังกัดพรรคการเมืองมา
ประกอบการพิจารณามิได (พรบ.ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 42) 
 
27.ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ มีกี่ประเภท  อะไรบาง 
 ก. 2 ประเภท, บริหาร และอํานวยการ 
 ข. 3 ประเภท, บริหาร อาํนวยการและวิชาการ 
 ค. 4 ประเภท, บริหาร อาํนวยการ วชิาการและทั่วไป 
 ง. 5 ประเภท, บริหาร อาํนวยการ วชิาการ ทั่วไป และพิเศษ 
 ตอบ ค. 4 ประเภท, บริหาร อํานวยการ วิชาการและทั่วไป 

ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญม ี4 ประเภท ดังตอไปนี้ บริหาร อํานวยการ 
วิชาการและทั่วไป  (พรบ.ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 45) 
 
28.ตําแหนง หัวหนาสวนราชการและรองหัวหนาสวนราชการระดับ กระทรวง กรม เปน
ตําแหนงประเภทใดในตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ 
 ก. ประเภทบริหาร    ข. ประเภทอํานวยการ 
 ค. ประเภทวิชาการ    ง. ประเภททั่วไป 
 ตอบ ก. ประเภทบริหาร 

ตําแหนงประเภทบริหาร ไดแก ตําแหนงหัวหนาสวนราชการและรองหัวหนา
สวนราชการ ระดับกระทรวง กรม และตําแหนงอื่นที่ ก.พ. กําหนดเปนตําแหนงประเภท
บริหาร (พรบ.ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 45) 

 
29.ตําแหนงหัวหนาสวนราชการที่ต่ํากวาระดับกรม เปนตําแหนงประเภทใดในตําแหนง
ขาราชการพลเรือนสามัญ 
 ก. ประเภทบริหาร    ข. ประเภทอํานวยการ 
 ค. ประเภทวิชาการ    ง. ประเภททั่วไป 
 ตอบ ข. ประเภทอํานวยการ 
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ตําแหนงประเภทอํานวยการ ไดแก ตําแหนงหัวหนาสวนราชการที่ต่ํากวาระดับ
กรม และตําแหนงอื่นที่ ก.พ. กําหนดเปนตําแหนงประเภทอํานวยการ (พรบ.ระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 45) 

 
30.ตําแหนงที่จําเปนตองใชผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตามที่ ก.พ.กําหนดเปน
ตําแหนงประเภทใดในตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ 
 ก. ประเภทบริหาร    ข. ประเภทอํานวยการ 
 ค. ประเภทวิชาการ    ง. ประเภททั่วไป 
 ตอบ ค. ประเภทวิชาการ 

ตําแหนงประเภทวิชาการ ไดแก ตําแหนงที่จําเปนตองใชผูสําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญา ตามท่ี ก.พ. กําหนดเพื่อปฏิบัติงานในหนาที่ของตําแหนงนั้น (พรบ.ระเบียบ
ขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 45) 
 
31.ตําแหนงประเภทบรหิารของขาราชการพลเรือนสามัญนัน้  แบงเปนระดับใดบาง 
 ก. ระดับตน, ระดับสูง 
 ข. ระดับปฏบิัติการ, ระดับชํานาญการ, ระดับชํานาญการพิเศษ, ระดับเชี่ยวชาญ 
, ระดับทรงคุณวุฒ ิ
 ค. ระดับปฏบิัติงาน, ระดับชํานาญการ, ระดับอาวุโส, ระดับทักษะพิเศษ 
 ง. ระดับปฏบิัติการ, ระดับชํานาญการ, ระดับเชีย่วชาญ 
 ตอบ ก. ระดับตน, ระดับสูง 

ระดับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ ตําแหนงประเภทบรหิาร มีระดับ
ดังตอไปนี ้

(ก) ระดับตน 
(ข) ระดับสงู 

(พรบ.ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 46) 
 

32.ตําแหนงประเภทอํานวยการของขาราชการพลเรือนสามัญนั้น  แบงเปนระดับใดบาง 
 ก. ระดับตน, ระดับสูง 
 ข. ระดับปฏบิัติการ, ระดับชํานาญการ, ระดับชํานาญการพิเศษ, ระดับเชี่ยวชาญ 
, ระดับทรงคุณวุฒ ิ  
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แนวขอสอบ นักทรัพยากรบุคคล 
  
1.ปญหาการทํางานตํ่ากวาระดับการศึกษา (Underemployment) 
 ก. การพัฒนาท่ีเนนการกระจายผลประโยชนจากการขยายตัวทางเศรษฐกิจรูปแบบใหม 
 ข. การพัฒนาท่ีเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ค. การพัฒนาท่ีเนนความเจริญเติบโตของระบบเศรษฐกิจ 
 ง. การพัฒนาท่ีเนนการสรางงาน 
ตอบ ง. การพัฒนาที่เนนการสรางงาน 
 การพัฒนาท่ีเนนการสรางงาน  มีแนวคิดหลักท่ีสําคัญดังน้ี 
 1.  การโยกยายแรงงานสวนเกินจากภาคเกษตรกรรมมาทํางานในภาคอุตสาหกรรมอาจ
กอใหเกิดการวางงานขึ้นได   
 2.  จํานวนแรงงานในชนบทที่เขามาทํางานในเมืองมีจํานวนมากกวาจํานวนงานที่มีอยูใน
เมือง  จึงทําใหเกิดแรงงานสวนเกินในเมือง   
 3.  ปญหาการวางงานโดยเปดเผยไมใชปญหาท่ีรุนแรง  แตปญหาท่ีนาเปนหวงก็คือ  
การทํางานตํ่ากวาระดับการศึกษา 
 
2.เศรษฐกิจระดับเมืองกับเศรษฐกิจระดับชนบท 
 ก. การพัฒนาท่ีเนนการกระจายผลประโยชนจากการขยายตัวทางเศรษฐกิจรูปแบบใหม 
 ข. การพัฒนาท่ีเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ค. การพัฒนาท่ีเนนความเจริญเติบโตของระบบเศรษฐกิจ 
 ง. การพัฒนาท่ีเนนการสรางงาน 
ตอบ  ค. การพัฒนาที่เนนความเจริญเติบโตของระบบเศรษฐกิจ 
 การพัฒนาท่ีเนนความเจริญเติบโตของระบบเศรษฐกิจมีแนวคิดหลักท่ีสําคัญดังน้ี   
 1.  เนนเร่ืองการสะสมทุนเปนอยางมาก  โดยช้ีใหเห็นวายิ่งมีการออมและการสะสมทุน
มากข้ึนก็ยิ่งมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจมากข้ึน   
 2.  ตองคํานึงถึงปจจัยภายนอก  เชนทุนจากตางประเทศ  สต็อกเงินตราตางประเทศ  
ทักษะความชํานาญงานดานการจัดการตาง ๆ  ท่ีมาจากตางประเทศ  เปนตน   
 3.  ใหความสนใจเกี่ยวกับระบบเศรษฐกิจ  2  ระดับ  คือ  เศรษฐกิจระดับเมือง  และ
เศรษฐกิจระดับชนบท 
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12.ปจจัยสําคัญของระบบคุณธรรมคืออะไร  
  ก. การไมยึดถือตัวบุคคล ข. ความเปนกลางทางการเมือง  
  ค. ความสามารถ ง. ถูกทุกขอ 
 ตอบ  ง. ถูกทุกขอ 
 ปจจัยสําคัญของระบบคุณธรรมมีองคประกอบ  คือ 
 1.  หลักความสามารถของบุคคล  
 2.  หลักความเสมอภาคในโอกาส 
 3.  หลักความมั่นคงในการทํางาน  
 4.  หลักการเปนกลางทางการเมือง 
 
13.ขอใดตอไปนี้คือลักษณะของการบริหารราชการแนวใหม 
  ก. มีการกําหนดตัวช้ีวัดท่ีเปนรูปธรรม  
  ข. ตองเริ่มตนดวยการกําหนดแผนกลยุทธ 
  ค. ตองคํานึงถึงผลผลิต ผลลัพธ และผลลัพธสุดทาย 
  ง. ถูกทุกขอ 
 ตอบ  ง. ถูกทุกขอ 
 ลักษณะของการบริงานราชการแนวใหม  มีองคประกอบและลักษณะสําคัญ  คือ 
 1.  ตองมีการกําหนดตัวช้ีวัดท่ีเปนรูปธรรม  
 2.  ตองเริ่มตนดวยการกําหนดแผนกลยุทธ 
 3.  ตองคํานึงถึงผลผลิต  ผลลัพธ  และผลลัพธสุดทาย  
 4.  เนนการทํางานแบบประสานแนวราบ 
 
14.การบริหารงานคุณภาพทั่วท้ังองคกร มีลักษณะอยางไร 
  ก. การสรางระบบลูกคาสัมพันธท้ังภายในและภายนอกองคการ 
  ข. มุงเนนปจจัยนําเขาและผลผลิตเปนหลัก 
  ค. ทํางานโดยไมตองคํานึงถึงคาใชจายเพราะภาครัฐมีหลักประกันดานการเงินจาก
รัฐบาล 
  ง. ถูกทุกขอ 
 ตอบ  ง. ถูกทุกขอ 
 การบริหารงานคุณภาพทั้งองคกรมีลักษณะ  คือ   
 1.  เนนสรางระบบลูกคาสัมพันธท้ังภายในและภายนอก   
 2.  เนนปจจัยนําเขาและผลผลิตเปนหลัก   
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 3.  ทํางานโดยท่ีไมตองคํานึงถึงคาใชจาย  เพราะภาครัฐมีหลักประกันดานการเงิน
จากรัฐบาล   
 4.  เนนกฎหมาย  ระเบียบและขอบังคับบัญชาอยางเครงคัด  ฯลฯ 
 
15.ข้ันตอนตอไปนี้ข้ันตอนใดตองทําเปนอันดับแรก  
  ก. การวิเคราะหงาน  ข. การออกแบบงาน  
  ค. การกําหนดอัตรากําลัง ง. การสรรหา  
  ตอบ  ก. การวิเคราะหงาน 
  กระบวนการจัดหาบุคคลเขามาทํางานนั้นประกอบดวยข้ันตอนตาง ๆ  ตามลําดับดังน้ี   
  1.  การสรรหา  (Recruitment)   
  2.  การคัดเลือก  (Selection)   
  3.  การบรรจุแตงต้ัง  (Placement or Appointment)   
  4.  การทดลองปฏิบัติงาน  (Probation) 
 
16.ขาราชการกลุมใดบางท่ีสามารถเขาสูระบบ “Fast Track System” 
  ก. ผูจบการศึกษาระดับปริญญาซ่ึงเปนนักเรียนทุนรัฐบาล 
  ข. ผูจบการศึกษาระดับปริญญาซ่ึงเปนนักเรียนทุนเลาเรียนหลวง 
  ค. ผูจบการศึกษาระดับปริญญาท่ีผานการสอบแขงขันแบบเขมขนพิเศษ 
  ง. ถูกทุกขอ 
  ตอบ  ง. ถูกทุกขอ 
  ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง  (Fast Track System)  จะเปดโอกาสใหขาราชการ 
กลุมเปาหมาย  3  กลุม  สามารถเขาสูระบบน้ีไดคือ   
 1.  ผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาข้ึนไปซ่ึงไดรับทุนรัฐบาล   
 2.  ขาราชการพลเรือนปจจุบันผูดํารงตําแหนงท่ีใชวุฒิระดับปริญญาซ่ึงผานการ
ประเมินและคัดเลือกตามหลักเกณฑและวิธีการที่  ก.พ.  กําหนด   
 3.  ขาราชการใหมผูไดรับบรรจุและแตงต้ังจากบัญชีผูสอบแขงขันไดดวยวิธีสอบ
เขมขนพิเศษ 
17.ขอใดเปนส่ิงจําเปนสําหรับการบริหารงานบุคคลในยุคโลกาภิวัตน 
  ก. Personnel Development  ข. Classification  
  ค. Compensation  ง. Probation   
 ตอบ  ก. Personnel Development  
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ส่ังซื้อไดท่ี 
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