
ระบบการจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่

(Multi Classification Scheme) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ศิวลีย์  สิริโรจน์บริรักษ์*

บทคัดย่อ

การวิจัยเรื่อง ระบบการจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคล

แนวใหม่ (Multi Classification Scheme) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูง

ใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมจำแนกตามลักษณะส่วนบุคคล และ

3) เพ่ือศึกษาทัศนคติต่อระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่

(Multi Classification Scheme) ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม พบว่า บุคลากรตำแหน่งประเภทบริหาร มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานสูงที่สุด รองลงมาได้แก่ บุคลากรตำแหน่งอำนวยการ บุคลากรตำแหน่งวิชาการ และ

กลุ่มท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ำท่ีสุดคือ บุคลากรตำแหน่งท่ัวไป และ 3) ทัศนคติต่อระบบจำแนก

ตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme)

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมบุคลากรมีทัศนคติต่อระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบ

แทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ ระดับปานกลางทุกข้อ โดยพบว่า ประเด็นในเรื่อง

การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง  เน่ืองจาก

หน่วยงานยังคงมีปัญหาด้านการย้ายข้ามสายงาน และปัญหาเกี่ยวกับการประเมินเพื่อเลื่อนขั้นเลื่อน

ตำแหน่ง อีกท้ังผลการวิจัยยังพบว่า บุคลากรต้องการให้หน่วยงานเปิดโอกาสให้แก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึน

ในระหว่างปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มความกระตือรือร้นในการทำงานและเป็นการสร้างลักษณะการทำงาน

ที่ท้าทายมากยิ่งขึ้น

คำสำคัญ : ระบบการจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่

(Multi Classification Scheme) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
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Abstract

The objectives of the research on Multi Classification Scheme and personnel motivation

at work  were to 1) study work motivation of personnel in the Office of the Permanent Secretary

Ministry of Justice, 2) compare the work motivation of personnel in the Office of the Permanent

Secretary Ministry of Justice classified by personal characteristics, and 3) study attitudes toward

the Multi Classification Scheme which  affected  work motivation.

The research results were as follows;  1) Work motivation of the personnel in the Office

of the Permanent Secretary Ministry of Justice in general was at the medium level.  2)  As for the

results of  comparing  the work motivation of personnel in the Office of the Permanent Secretary

Ministry of Justice, the researcher found that personnel with the position of executive had the

highest work motivation, followed by personnel with the position of director, personnel with

academic positions, and personnel with general positions, respectively. 3) Attitudes toward the

Multi Classification Scheme affected work motivation.  In general, personnel’s attitudes were at

the medium level in every respect.  Research results of attitudes reflected work motivation.  The

Mean of the issue on  “Opening the opportunities for  personnel to have work progress” was at

the medium level, because the organization still faced the problems of change of position and the

problems of  evaluation for  promotion.  Moreover, the research results showed that personnel

wanted the organization to allow them to solve problems to increase work enthusiasm and create

more challenging work.

Keywords:  Multi Classification Scheme, Motivation at work

บทนำ

ประเทศไทยได้นำระบบจำแนกตำแหน่งตามลักษณะหน้าท่ีความรับผิดชอบ (Position Clas-

sification System) หรือท่ีเรียกโดยท่ัวไปว่า “ระบบ พี.ซี.” (P.C.) มาใช้ในการบริหารงานบุคคลสำหรับ

ราชการพลเรือนไทยคร้ังแรกในปี พ.ศ. 2518 แทนระบบตำแหน่งตามช้ันยศ (Rank Classification)

ซ่ึงเป็นระบบโครงสร้างตำแหน่งตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2497 โดยมีการ

เปล่ียนแปลงสาระสำคัญของโครงสร้างตำแหน่งจากเดิมท่ีจัดตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญเป็น 5

ช้ัน ประกอบด้วย ช้ันจัตวา  ช้ันตรี  ช้ันโท  ช้ันเอก  และช้ันพิเศษ  ให้กลายมาเป็นการบริหารงาน

บุคคลที่เน้นความรับผิดชอบของตำแหน่งเป็นสำคัญ และกำหนดให้ใช้ระดับตำแหน่งเป็นมาตรฐาน

กลาง (Common Level) หรือระบบ “ซี” เป็นกรอบในการบริหารงานบุคคล โดยมีมาตรา 32 แห่ง

พระราชบัญญัติดังกล่าวท่ีได้กำหนดให้จัดตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญออกเป็น 11 ระดับตาม
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ลักษณะหน้าที่ ความรับผิดชอบ ปริมาณและคุณภาพของงาน (ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 92 วันที่ 6

กุมภาพันธ์ 2518: 1-78)

ต่อมาในปี 2535 ได้มีการยกเลิกพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2518 และ

ประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 แทนฉบับเดิม แต่มิได้เปล่ียนแปลง

แนวคิดการจำแนกตำแหน่งท่ีมุ่งเน้นการพัฒนาความชำนาญเฉพาะทาง (Specialization) การกำหนด

ตำแหน่งและค่าตอบแทน ตามระดับหน้าท่ี ความรับผิดชอบและความยากง่ายของงานท่ีเป็นมาตรฐาน

(Standardized) โดยมีโครงสร้างบัญชีอัตราเงินเดือนเพียงบัญชีเดียวที่ใช้กับทุกสายอาชีพ ซึ่งระบบ

จำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนท่ีใช้งานมายาวนานยงัได้ส่ังสมปัญหาท่ีเก่ียวข้อง และเช่ือมโยงกันไว้

หลายประการ อาทิเช่น ปัญหาค่าตอบแทนภาครัฐท่ีต่ำกว่าการจ้างงานในตลาดทำให้เกิดปัญหาการย้าย

ออกของข้าราชการไปยังหน่วยงานอ่ืนๆ รวมถึงความก้าวหน้าในอาชีพยังยึดอยู่กับโครงสร้างการบริหาร

ลดหลั่นตามสายการบังคับบัญชาที่เน้นระบบอาวุโสมากกว่าขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการทำให้ไม่มีส่ิงดึงดูดจูงใจให้ “คนดี คนเก่ง” อยู่ในระบบราชการได้ (เจษฎา ประกอบทรัพย์

และวลัยลักษณ์ เศขรฤทธ์, 2547: 39-40)

การปรับปรุงระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนใหม่ จึงเกิดขึ้นภายใต้แนวคิดที่จะทำให้

ระบบการจำแนกตำแหนง่เป็นระบบ Multi Classification Scheme ซ่ึงแบ่งประเภทตำแหนง่ออกเป็น

หลายประเภท หรือหลายแท่ง เพ่ือแยกบัญชีเงินเดือนแต่ละประเภทออกจากกันทำให้เกิดความยืดหยุ่น

ในการปรับอัตราเงินเดือนให้สอดคล้องกับตลาดแรงงานและการบริหารผลงาน โดยอาศัยหลักการจ่าย

ค่าตอบแทนตาม “ผลงาน” (Performance Management) และ “สมรรถนะ” (Competency) ตาม

ความรู้ความสามารถของข้าราชการแต่ละประเภท เพื่อให้เป็นกลไกที่มีประสิทธิภาพในการสรรหา

พัฒนาและรักษากำลังคนท่ีมีคุณภาพไว้  ตลอดจนส่งเสริมให้ข้าราชการได้พัฒนาและใช้สมรรถนะอย่างเต็ม

ความรู้ความสามารถโดยคำนึงถึงผลสัมฤทธิ์ของงาน จึงเป็นเหตุผลให้ยกเลิกพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 และนำพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551

มาบังคับใช้แทนเม่ือวันท่ี 26 มกราคม 2551 เป็นต้นไป

จากน้ันแนวคิดระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่

(Multi Classification Scheme) ได้ถูกนำมาใช้ในการบริหารกำลังคนภาครัฐของไทย  โดยสำนักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้นำระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme) หรือท่ีเรียกกันโดยท่ัวไปว่า “ระบบแท่ง”

เข้ามาใช้ในองค์การซ่ึงเป็นลักษณะการกำหนดนโยบายให้หน่วยงานต้องมีการปรับเปล่ียนตามเง่ือนไข

ดังกล่าว โดยรัฐบาลมองว่าระบบใหม่นี้สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ปฏิบัติงานด้วยการเพิ่มค่าตอบ

แทนให้สูงขึ้นตามระบบตลาด แต่ทั้งนี้ปัจจัยในด้านเงินเดือนก็ไม่ได้มีหลักประกันว่าการทำงานของ

ข้าราชการจะมีประสิทธิภาพสูงขึ้นเสมอไป ดังผลงานวิจัยสำรวจของบริษัท เฮย์กรุ๊ป (Hay Group)

(เจษฎา ประกอบทรัพย์และคณะ, 2551: 26) ท่ีได้รายงานผลการสำรวจความพึงพอใจในการทำงาน
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ของภาครัฐบาลไทยว่า “การข้ึนเงินเดือน ข้าราชการ ไม่ใช่คำตอบท่ีดีท่ีสุด” เน่ืองจากงานวิจัยพบว่า

ปัจจัยเร่ืองงานในความรับผิดชอบและงานท่ีได้รับมอบหมายท่ีตรงกับความสนใจได้รับความพอใจสูง

สุด  เม่ือเงินไม่ใช่ปัจจัยท่ีส่งผลให้บุคลากรเกิดความพอใจในการทำงาน  หน่วยงานจึงต้องหาปัจจัย

อื่นที่กระตุ้นจูงใจให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทำงานต่อไป

Frederick Herzberg (อ้างใน Dessler, Griffiths, and Lloyd-Walker, 2004: 165) ผู้คิด

ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factors Theory) พบว่า การทำงานของบุคลากรในองค์การจะได้รับผลกระทบ

จากปัจจัย 2 ด้านคือ ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) คือปัจจัยเบ้ืองต้นในการทำงานซ่ึงเป็นเร่ือง

สภาพแวดล้อมต่างๆ ของงาน ได้แก่ นโยบายขององค์การ อัตราค่าตอบแทน สภาพเงื่อนไขการ

ทำงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และสภาพแวดล้อม เช่น อุณหภูมิ แสงสว่าง ฯลฯ หากองค์การ

จัดการกับปัจจัยประเภทน้ีดี จะช่วยลดระดับ “ความไม่พึงพอใจในการทำงาน” (Job Unsatisfaction)

และมีผลต่อการทำงานของบุคลากร ส่วนอีกปัจจัยหน่ึง Herzberg เรียกว่า “ปัจจัยจูงใจ” (Motivator

Factors) ได้แก่ ความสำเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการทำงาน ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การได้รับการยอมรับ

ความสำคัญของงานที่รับผิดชอบ สถานภาพในสังคมที่เกิดจากงาน และความท้าทายในงาน สำหรับ

แนวคิดระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi

Classification Scheme) เป็นระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเกิดข้ึนใหม่ตามนโยบายด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐของไทย  หากพิจารณาตามทฤษฎีของ Herzberg  ถือว่ารัฐบาลได้จัดระบบ

และบรรยากาศหรือส่ิงแวดล้อมใหม่ในงาน ซ่ึงอาจจะมีผลต่อแรงจูงใจทำให้เกิดความพึงพอใจหรือไม่

พึงพอใจของบุคลากร อันจะมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรต่อไป

สำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เป็นส่วนราชการหนึ่งที่ได้รับผลกระทบจากการนำระบบ

จำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification

Scheme) หรือ “ระบบแท่ง”  เข้ามาใช้ในองค์การในลักษณะการกำหนดนโยบาย และการกำหนด

ส่ิงท้าทายใหม่ๆ ท่ีมีผลต่อชีวิตการทำงานของข้าราชการ ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อบุคลากรเน่ืองจากต้อง

ปรับเปล่ียนบทบาทหน้าท่ีตามภารกิจใหม่ และปรับทัศนคติต่อการทำงานใหม่ จึงอาจมีผลกับทัศนคติ

ของบุคลากรเก่ียวกับความสับสน ความกังวลต่อสถานภาพ และความม่ันคงของตนเอง หากบุคลากร

มีทัศนคติที่ไม่ดีต่อระบบดังกล่าวแล้ว อาจนำมาสู่การขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ ดังนั้นหาก

องค์การได้ทราบถึงทัศนคติของบุคลากรต่อระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme) แล้ว จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการ

จัดเตรียมบรรยากาศการทำงานที่ส่งเสริมประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรได้

ผู้วิจัยให้ความสำคัญต่อการวิจัยอันเก่ียวข้องกับแรงจูงใจของบุคลากรท่ีอาจมีผลมาจากการนำ

ระบบจำแนกตำแหนง่และค่าตอบแทนในการบรหิารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification

Scheme) มาใช้ ซ่ึงอาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ผู้วิจัยจึงได้นำทฤษฎีแรงจูงใจ

เข้ามาศึกษาว่าระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่
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(Multi Classification Scheme) ที่รัฐจัดขึ้นสามารถนำไปสู่การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรจริงหรือไม่  และหลังจากเปล่ียนเป็นระบบใหม่แล้ว  ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

มากขึ้นกว่าเดิม เท่าเดิม หรือน้อยลง จึงได้เสนอการวิจัย เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจำแนก

ตามลักษณะส่วนบุคคล และศึกษาทัศนคติต่อระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อนำเสนอผลการศึกษาที่จะเป็น

ประโยชน์ต่อการบริหารงานทรัพยากรบุคคลภาครัฐ และการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอ่ืน

ต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม

2. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม

จำแนกตามลักษณะส่วนบุคคล

3. เพ่ือศึกษาทัศนคติต่อระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคล

แนวใหม่ (Multi Classification Scheme) ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ขอบเขตการวิจัย

การวิจัยเรื่อง ระบบการจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคล

แนวใหม่ (Multi Classification Scheme) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีขอบเขตการวิจัยดังต่อไปน้ี

1. ขอบเขตด้านเน้ือหา

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัด

กระทรวงยุติธรรม เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรมจำแนกตามลักษณะส่วนบุคคล สุดท้ายเพ่ือศึกษาทัศนคติต่อระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบ

แทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme) ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน โดยจำกัดการศึกษาไว้เฉพาะในประเด็นระบบการจำแนกตำแหน่งเท่านั้น ไม่รวมถึง

ประเด็นค่าตอบแทน

2. ขอบเขตด้านประชากร

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลัก และได้นำวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อค้นหา

ข้อมูลเชิงลึกมาสนับสนุนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยศึกษาเฉพาะบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรม ซ่ึงมีกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นข้าราชการจำนวน 277 คน

3. ขอบเขตด้านเวลา

ช่วงระยะเวลาในการดำเนนิการศึกษาและเก็บข้อมูล เร่ิมต้ังแต่เดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2554

– มีนาคม พ.ศ. 2555
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ระเบียบวิธีวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ีได้ใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีข้ันตอนการศึกษาคือ

การศึกษาเอกสาร ส่ิงพิมพ์ ตำรา และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ

ทัศนคติ เพ่ือนำมากำหนดกรอบแนวคิด และข้อคำถามในแบบสอบถามการวิจัย

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีได้แก่ แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยได้ใช้หลักแนวคิด และทฤษฎี ตลอดจน

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องมาเป็นพ้ืนฐานในการสร้างเคร่ืองมือการวิจัย 1 ชุด ประกอบด้วย 4 ส่วน ดังน้ี 1)

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล ข้อคำถามมีลักษณะแบบปลายปิด

ประกอบด้วย เพศ  อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ตำแหน่งงาน 2) คำถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 3) ทัศนคติต่อระบบจำแนกตำแหน่ง

และค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme) ท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4) ปัญหาและอุปสรรคในการทำงาน รวมทั้งข้อเสนอแนะในการเพิ่ม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม โดยแบบสอบถามในการวิจัย

คร้ังน้ีมีค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) เท่ากับ 0.972

การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ผู้วิจัยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปสำหรับงานวิจัยทางสังคมศาสตร์ โดย

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ผลข้อมูล ส่วนท่ี 1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) อธิบายผลการวิจัย

เชิงพรรณนาเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรม วิเคราะห์โดยวิธีการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (X) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)

ส่วนท่ี 2 เน้นการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยใช้

สถิติ T-Test และ One-Way ANOVA ในการศึกษาความแตกต่างดังกล่าว และศึกษาการเปรียบเทียบ

รายคู่โดยวิธี LSD  ส่วนท่ี 3 ข้อมูลระดับทัศนคติต่อระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme) ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

วิเคราะห์โดยวิธีการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (X) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ

ทำการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย  (Simple Regression Analysis)

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม

จากการศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม

ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะห์ประเด็นองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้

1. ด้านความสำเร็จจากการทำงาน ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ด้านความสำเร็จจากการทำงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือ
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พิจารณาเป็นรายข้อคำถาม คือ 1) เปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานจนประสบ

ผลสำเร็จ  2) ทำให้เกิดงานใหม่ท่ีมีความเหมาะสมกับความถนัด  3) เปิดโอกาสให้แก้ไขปัญหาท่ีเกิด

ข้ึนระหว่างปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี และ 4) ช่วยให้เกิดความสำเร็จในอาชีพการงาน พบว่า ทุกข้อคำถาม

บุคลากรมีแรงจูงใจต่อประเด็นเหล่านี้อยู่ในระดับปานกลางทั้งหมด

ผลการวิจัยช้ีถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานจนประสบ

ผลสำเร็จงานท่ีเกิดใหม่มีความเหมาะสมกับความถนัด  การเปิดโอกาสให้แก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหว่าง

ปฏิบัติงาน และการช่วยให้เกิดความสำเร็จในหน้าที ่การงาน สะท้อนถึงแรงจูงใจของผู ้ตอบ

แบบสอบถามเพียงระดับปานกลาง  เม่ือศึกษาเพ่ิมเติมจากข้อมูลในคำถามปลายเปิด ได้พบข้อเท็จจริง

เก่ียวกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงบุคลากรมีความคิดเห็นว่า ระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme) มีการนำเคร่ืองมือทางการบริหารยุคใหม่

เข้ามาประเมินตัวบุคลากรหรือเข้ามามีส่วนในการประเมินผลงาน เช่น การพัฒนาสมรรถนะ

(Competency) Performance Management (PM) ตัวช้ีวัดความสำเร็จของบทบาทและหน้าท่ีงาน (KPI)

เป็นต้น  นอกจากน้ีข้อมูลในคำถามปลายเปิดยัง พบว่า เจ้าหน้าท่ียังไม่มีความรู้ ความเข้าใจในเรือ่ง

ของการบริหารยุคใหม่มากนัก จึงเกิดความสงสัย ความไม่แน่ใจในหลักเกณฑ์ หรือกฎระเบียบข้อบังคับ

ต่างๆ ทำให้ไม่กล้าตัดสินใจในภาระงาน บางคร้ังทำให้เกิดความผิดพลาดในการทำงาน ปัญหาดังกล่าว

อาจเป็นอุปสรรคต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงาน จึงอาจทำให้บุคลากรสะท้อนถึงแรงจูงใจออกมาใน

ระดับปานกลาง

ผลการวิจัยซึ่งปรากฏตามผลการสัมภาษณ์เชิงลึก ที่ผู้ให้ข้อมูลได้สะท้อนถึงความไม่โปร่งใส

และไม่มีความเป็นธรรมในการประเมินเพ่ือเล่ือนข้ันเล่ือนตำแหน่ง รวมถึงความสงสัยและไม่แน่ใจใน

หลักเกณฑ์ หรือกฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ และผลการวิจัยเชิงปริมาณในส่วนท่ีได้สอบถามถึงทัศนคติ

ต่อระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification

Scheme) ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีข้อค้นพบตรงกันว่า บุคลากรยังมีข้อสงสัยเก่ียวกับ

การประเมินเพ่ือเล่ือนข้ันเล่ือนตำแหน่ง กล่าวคือหลังจากหน่วยงานเปล่ียนมาใช้ระบบใหม่น้ัน ในส่วน

ของการประเมินที่จากเดิมประเมินมาตามลำดับขั้นผู้บังคับบัญชา ได้เปลี่ยนมาเป็นการให้อำนาจ

แก่ผู้บังคับบัญชาซ่ึงเป็นผู้อำนวยการกอง/สำนัก ในการพิจารณาให้คะแนนการประเมินโดยไม่เปิดเผย

ข้อมูล หรือเปิดเผยผลการประเมิน ซ่ึงบุคลากรมีความเห็นว่าระบบใหม่น้ีทำให้ขาดความโปร่งใสและ

ไม่มีความเป็นธรรม ซ่ึงความไม่เป็นโปร่งใสดังกล่าวจะเป็นการปิดก้ันโอกาสการใช้ความรู้ความสามารถ

ของบุคลากรในการปฏิบัติงานได้ จึงอาจกล่าวได้ว่า ระบบท่ีเกิดข้ึนใหม่น้ี อาจนำไปสู่ผลการวิจัยด้าน

แรงจูงใจที่ปรากฏในระดับปานกลางได้

2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ในภาพรวมพบว่า

บุคลากรมีแรงจูงใจต่อประเด็นเหล่าน้ีอยู่ในระดับปานกลางท้ังหมด  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อคำถาม
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เรียงจากข้อที่มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง คือ  1) มีโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้

รับการฝึกอบรมและพัฒนา  2) มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานอันเน่ืองมาจากผลการ

ปฏิบัติงาน  3) เปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับการเล่ือนข้ัน เล่ือนตำแหน่งสูงข้ึน  4) เปิดโอกาสให้บุคลากร

สามารถเจริญเติบโตในสายงาน  และข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียต่ำท่ีสุดในระดับปานกลาง ได้แก่  5) มีโอกาส

ก้าวหน้าทัดเทียมกับตำแหน่งในสายงานอ่ืน ตามลำดับ

หากพิจารณาองค์ประกอบของปัจจัยด้านนี้ที่จะสร้างให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแล้ว

ไม่พบว่าองค์ประกอบใดจะช่วยส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานในระดับท่ีสูงได้เลย เม่ือศึกษาเพ่ิม

เติมจากการวิเคราะห์ข้อมูลในคำถามปลายเปิด ได้พบข้อเท็จจริงในประเด็นด้านการมีโอกาสศึกษาหา

ความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาเป็นปัจจัยที่สำคัญ เนื่องจากในทัศนะของบุคลากร

พบว่า การให้ทุนการศึกษา หรือการฝึกอบรมพัฒนายังไม่เพียงพอ เน่ืองจากบุคลากรต้องการเพ่ิมพูน

ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานใหม่ๆ ซ่ึงจะสามารถใช้เป็นประโยชน์ในการทำงานได้

เกี่ยวกับประเด็นดังกล่าวจากผลการวิจัยเชิงปริมาณในส่วนของ ทัศนคติต่อระบบจำแนก

ตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme)

ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรมีทัศนคติต่อการท่ีระบบจำแนกตำแหน่งใหม่ฯ

คือ การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเพ่ิมมากข้ึนหรือไม่ ได้พบคำตอบว่า

มีค่าเฉลี่ย อยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อศึกษาเพิ่มเติมจากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า หน่วยงาน

มีปัญหาด้านการย้ายสายงานซึ่งมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาด้านความก้าวหน้าหรือการข้ามสายงานที่

ทำได้ยากกว่าเดิมเช่น จากเดิมการเลื่อนตำแหน่งเป็นผู้อำนวยการ หรือเป็นผู้อำนวยการระดับต้น

ผู้อำนวยการระดับสูง หากจะเล่ือนข้ันก็สามารถทำได้โดยพิจารณาจากผลงาน และความสามารถเป็น

ที่ยอมรับ แต่ระบบใหม่ยังมีเงื่อนไขเพิ่มขึ้นหลายประการ เช่น ต้องมีประสบการณ์และผ่านงานมา

อย่างน้อย 3 งาน อีกท้ังการท่ีบุคลากรจะย้ายจากประเภทตำแหน่งหน่ึงไปอีกประเภทตำแหน่งหน่ึงน้ัน

ต้องผ่านการประเมินข้ามสายงาน แต่ถ้าภารกิจท่ีจะย้ายไปไม่สอดคล้องกับภาระงานเดิมก็เป็นการยาก

ท่ีจะได้รับการพิจารณา ดังน้ันจึงอาจกล่าวได้ว่า ปัญหาเหล่าน้ีอาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ที่อยู่ในระดับปานกลางได้เช่นกัน

นอกจากนี้ผลการวิจัยในด้าน การมีโอกาสก้าวหน้าทัดเทียมกับตำแหน่งในสายงานอื่น ซึ่งมี

คะแนนเฉล่ียต่ำท่ีสุดคืออยู่ในระดับปานกลาง ย่ิงเป็นการสะท้อนถึงโอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ

งานท่ีหน่วยงานจัดให้ยังมีไม่เพียงพอ  ซ่ึงข้อค้นพบในคำถามปลายเปิดระบุว่า สายความก้าวหน้าใน

หน่วยงานมีเฉพาะบางสายงานเท่าน้ัน และการเติบโตในสายงานยังข้ึนอยู่กับระบบอาวุโส อายุต้องครบ

ตามกำหนดก่อนจึงจะมีสิทธ์ิได้รับการพิจารณา ซ่ึงการเล่ือนระดับของหน่วยงานน้ัน บุคลากรจะอยู่ใน

ลำดับท่ีได้รับสิทธ์ิในการเล่ือนตำแหน่งแล้วก็ตาม ทำให้บุคลากรขาดโอกาสเล่ือนข้ันเล่ือนตำแหน่งท่ีสูง

ข้ึน รวมท้ังปัญหาเร่ืองงบประมาณท่ีได้รับการจัดสรรไม่เพียงพอต่อการดำเนินงาน  ดังน้ันประเด็นใน

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานก็มีส่วนสำคัญในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วย
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3. ด้านการได้รับการยอมรับ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนัก

งานปลัดกระทรวงยุติธรรม ด้านการได้รับการยอมรับ ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาเป็นราย

ข้อคำถาม คือ  1) บุคลากรได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด

2) การได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียในระดับสูงเช่นกัน และสุดท้าย

3) การมีโอกาสทำงานที่ได้รับการยกย่องจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

ปานกลาง

หากพิจารณาองค์ประกอบของปัจจัยด้านน้ีท่ีจะทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแล้วจะพบ

ข้อคำถามว่า การท่ีบุคลากรได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด

การศึกษาเพิ่มเติมจากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า ผู้บังคับบัญชาจะให้ความไว้วางใจบุคลากรในการ

ปฏิบัติงาน เม่ือบุคลากรมีการสร้างผลงาน หรือทำงานประสบความสำเร็จเป็นท่ีน่าพอใจ บุคลากรจะ

ได้รับการยกย่อง ชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน และได้รับรางวัลจากผู้บังคับบัญชา โดยสำนักงานปลัด

กระทรวงยุติธรรมได้ให้ความสำคัญกับการยกย่องบุคลากรท่ีปฏิบัติงานดี ประพฤติดีด้วยการให้รางวัล

พนักงานราชการดีเด่น เป็นต้น อีกทั้งบุคลากรส่วนใหญ่ได้รับการยอมรับด้านความเชี่ยวชาญ การมี

ความรู้ความสามารถ เก่ียวกับการทำงานเป็นอย่างดี ดังน้ันการได้รับความไว้วางใจ จากผู้บังคับบัญชา

และเพ่ือนร่วมงาน จึงอาจเป็นเหตุผลหน่ึงท่ีส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีอยู่ในระดับสูงได้

แม้ว่าจากข้อคำถาม “การมีโอกาสทำงานที่ได้รับการยกย่องจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน ” จะมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด (อยู่ในระดับปานกลาง ) แต่ก็เป็นเพียงปัจจัยเดียว ซึง่ไม่ได้ส่ง

ผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มากนัก การศึกษาเพิ่มเติมจากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า

การปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมในแต่ละฝ่ายจะต้องมีการทำงานท่ีประสานกัน

อยู่ตลอดเวลา แต่ละฝ่ายงานมีการยอมรับฟังความคิดเห็น และให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน และ

มีการประชุมปรึกษาหารือกันเป็นประจำเดือนละหนึ่งครั้ง โดยหัวหน้ากองจะประชุมทุกเดือน ส่วน

ผู้อำนวยการกองจะมีการประชุม 3 เดือนต่อคร้ัง เพ่ือเสนอความคิดเห็น และเสนอแนะการทำงานใน

ท่ีประชุมประจำเดือน ซ่ึงการเสนอแนะของแต่ละฝ่ายงานจะมีมติท่ีทุกคนเห็นด้วย และไม่เห็นด้วย หาก

ความคิดของบุคลากรท่านใดเป็นท่ียอมรับ และมีมติในท่ีประชุมว่าเห็นด้วยให้ดำเนินการได้ บุคลากร

ท่านนั้นก็จะได้รับการยกย่องจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ในลักษณะของการติดประกาศใน

บอร์ดของหน่วยงาน ซึ่งกรณีดังกล่าวอาจเป็นเหตุผลหนึ่งที่ทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในประเด็น การได้รับการยอมรับอยู่ในระดับสูง

4. ด้านความสำคัญของงานที่รับผิดชอบ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ด้านความสำคัญของงานที่รับผิดชอบ ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อคำถาม เรียงจากข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับสูง 3 ข้อคือ  1) งาน

ในความรับผิดชอบมีความสำคัญต่อสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม 2) ปริมาณงานที่รับผิดชอบมี

ความเหมาะสม ส่วนด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียต่ําท่ีสุดคือส่วนข้อท่ี  3) การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
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งานใหม่ๆ และมีอำนาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง

หากพิจารณาองค์ประกอบของปัจจัยด้านน้ีท่ีจะทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้ัน ข้อคำถาม

ท่ีว่า ระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ทำให้งานในความ

รับผิดชอบมีความสำคัญต่อสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ซ่ึงมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ประเด็นดังกล่าวอาจ

ทำให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น เมื่อศึกษาเพิ่มเติมจากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า

บทบาทหน้าท่ีของสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม  เป็นหน่วยงานทำหน้าท่ีสนับสนุนให้ส่วนราชการ

ในสังกัดกระทรวงยุติธรรม เช่น กรมสอบสวนคดีพิเศษ สถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กรมคุ้มครองสิทธิและ

เสรีภาพฯ เป็นต้น ดังน้ันหน่วยงานจึงเป็นศูนย์กลางในการประสานความร่วมมือและแลกเปล่ียนข้อมูล

ข่าวสาร ด้านนโยบายและยุทธศาสตร์  ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารบุคคล การพัฒนาบุคลากร

รวมท้ังวัสดุอุปกรณ์ระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ  เป็นต้น จึงเป็นเร่ืองท่ีเข้าใจได้ว่าบุคลากรของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงยุติธรรม จะได้รับการยอมรับจากผู้ท่ีเก่ียวข้อง เช่น เม่ือปลัดกระทรวงฯ รองปลัดกระทรวงฯ

หรือผู้บริหารได้รับมอบนโยบายใหม่จากรัฐบาล ผู้บริหารต้องเชิญเจ้าหน้าที่สำนักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรม ไปปรึกษาหารือ เช่น เรื่องขึ้นเงินเดือนพนักงานราชการ/ลูกจ้าง 15,000 บาท ผู้บริหาร

ต้องเชิญเจ้าหน้าท่ีจากกองการเจ้าหน้าท่ีเพ่ือหารือถึงแนวทาง กระบวนการ และแนวปฏิบัติท่ีชัดเจนเพ่ือ

ให้สำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมจะแจ้งไปให้กรมต่างๆ ดำเนินการ เป็นต้น ดังน้ันความใกล้ชิดตาม

บทบาทหน้าท่ีของสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมีส่วนอย่างมากต่อการได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร

และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ดังนั้นการทำงานในลักษณะนี้จึงเป็นเหตุผลให้บุคลากรมีความเห็นว่างาน

ท่ีตนได้รับผิดชอบมีความสำคัญเป็นอย่างย่ิง  จึงเป็นข้อมูลสนับสนุนผลการวิจัยด้านความสำคัญของ

งานที่รับผิดชอบในระดับสูง

5. ด้านสถานภาพในสังคมที่เกิดจากงาน ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ด้านสถานภาพในสังคมท่ีเกิดจากงาน ภาพรวมอยู่ในระดับสูง

คือ 1) การยอมรับนับถือจากสังคมว่ามีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 2) มีความภาคภูมิใจในหน้าที่การงาน

และอาชีพ และในระดับปานกลางในเร่ือง 3) ตำแหน่งงานได้ให้สถานภาพอย่างเหมาะสมต่อการปฏิบัติ

หน้าที่

พิจารณาองค์ประกอบของปัจจัยด้านน้ีท่ีจะทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพบว่า การยอมรับ

นับถือจากสังคมว่ามีเกียรติและมีศักดิ์ศรี และการมีความภาคภูมิใจในหน้าที่การงานและอาชีพ

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง เม่ือศึกษาเพ่ิมเติมจากการวิเคราะห์ข้อมูลในคำถามปลายเปิดพบว่า ภาระงาน

ของสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมท่ีเป็นกลไกในการกระจายงานต่างๆ ภายใต้กระทรวงยุติธรรม และ

เป็นศูนย์กลางในการ รับเข้า-ส่งออกนโยบายของกระทรวงยุติธรรม บุคลากรจึงมีค่านิยมว่าภาระหน้าท่ี

ของตนนั้นมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี  การที่บุคลากรของกรมอื่นๆ มาขอคำปรึกษาหรือคำแนะนำ ก็เป็น

ส่วนหน่ึงท่ีทำให้บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมีความรู้สึกว่าได้รับเกียรติ รวมถึงงานท่ีต้อง
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ทำงานใกล้ชิดผู้บริหารระดับสูงได้แก่ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรม ปลัดกระทรวงยุติธรรม หรือ

ผู้บริหารระดับสูงท่านอื่นๆ ฉะนั้นการให้ข้อมูล การได้เข้าร่วมประชุมที่ใกล้ชิดผู้บริหารระดับสูงของ

กระทรวง จึงทำให้บุคลากรมี มีความภาคภูมิใจในอาชีพและคิดว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กรมีส่วนสำคัญ

ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยเช่นกัน จึงเป็นเหตุผลหนึ่งที่ทำให้เกิดแรงจูงใจในลักษณะ

ที่สูงขึ้น

ส่วนตำแหน่งงานได้ให้สถานภาพอย่างเหมาะสมต่อการปฏิบัติหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

ปานกลางนั้น เมื่อศึกษาเพิ่มเติมจากการวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า หลังจากหน่วยงาน

ได้นำระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification

Scheme) เข้ามาใช้ ได้เกิดการปรับปรุงโครงสร้างช้ันงาน (Grading Structure) โดยจำแนกประเภท

ตำแหน่งเป็น 4 กลุ่มได้แก ่ตำแหน่งประเภทบริหาร ตำแหน่งประเภทอำนวยการ ตำแหน่งประเภท

วิชาการ และตำแหน่งประเภทท่ัวไป และกำหนดช้ันงานของแต่ละกลุ่มแตกต่างกันตามผลการประเมิน

ค่างาน (Job Evaluation) แทนโครงสร้างชั้นงานตามระบบจำแนกตำแหน่งที่กำหนดไว้ 11 ระดับ

แต่การเปล่ียนแปลงดังกล่าว ได้พบปัญหาคือ เม่ือจำแนกเป็นระดับตามกลุ่มตำแหน่งแล้วจะไม่ทราบ

ความเป็นอาวุโสก่อนหลัง ดูท้ายตำแหน่งแล้วไม่เห็นถึงความแตกต่าง  เช่น ระดับ 1- 4 ตามระบบ

พี.ซี.เดิม ถูกจัดเข้าสู่ตำแหน่งประเภทท่ัวไป ในระดับปฏิบัติงานท้ังหมด หรือระดับ 5-6 ตามระบบ

พี.ซี.เดิม ถูกจัดเข้าในระดับปฏิบัติงานการจัดกลุ่มตรงน้ีทำให้ไม่เห็นข้อแตกต่าง ไม่ทราบถึงระดับอาวุโส

ก่อนหลัง จึงทำให้บุคลากรบางส่วนในระดับล่างตามระดับพีซีเดิมไม่ได้รับสถานภาพที่เหมาะสม

ตามตำแหน่งงาน ไม่ได้รับในความสามารถ หรือไม่ไว้วางใจให้ตัดสินใจงานที่สำคัญๆ เท่าที่ควร

จึงอาจเป็นเหตุผลให้ผลการวิจัยตำแหน่งงานได้ให้สถานภาพอย่างเหมาะสมต่อการปฏิบัติหน้าที่

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง

6. ด้านความท้าทายในงาน ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ด้านความท้าทายในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยทุกข้อคำถาม

คือ 1) งานท่ีปฏิบัติช่วยให้บุคลากรได้รับประสบการณ์เพ่ิมข้ึน 2) งานท่ีปฏิบัติอยู่เป็นงานท่ีได้มีโอกาส

แสดงความสามารถอย่างเต็มท่ีเพ่ือความสำเร็จของงาน 3) งานท่ีปฏิบัติอยู่เหมาะสมกับระดับความรู้

ความสามารถ และ 4) งานมีความน่าสนใจและได้ใช้ความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์

ปัจจัยด้านน้ีท้ังหมด ต่างมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงซ่ึงส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ใน

ระดับสูง เมื่อศึกษาเพิ่มเติมจากการวิเคราะห์ข้อมูลในคำถามปลายเปิดนั้น ข้อคำถาม งานที่ปฏิบัติ

ช่วยให้บุคลากรได้รับประสบการณ์เพ่ิมข้ึนมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด เน่ืองจากภาระงานท่ีบุคลากรส่วนใหญ่ของ

สำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมรับผิดชอบนั้น  มีความท้าทายและตรงกับความรู้ความสามารถของ

บุคลากร  หน่วยงานต้องสนองภารกิจทั้งต่อนโยบายรัฐบาล นโยบายหน่วยงานกลาง เช่น สำนัก

งบประมาณ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เป็นต้น ซ่ึงบางคร้ังเป็นปัญหา

ใหม่ๆ หรือเหตุการณ์เฉพาะหน้าใหม่ๆ ที่ต้องแก้ไขตามสถานการณ์เร่งด่วน ซึ่งปัจจัยภายนอก
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เหล่าน้ีทำให้บุคลากรได้รับประสบการณ์ท่ีแปลกใหม่ในการทำงาน  เม่ือมีงานใหม่เข้ามาต่อเน่ืองทำให้

บุคลากรได้ทำงานท่ีแปลกใหม่ท้าทาย จึงอาจเป็นเหตุผลท่ีทำให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีอยู่ใน

ระดับสูงได้

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงาน ปลัดกระทรวงยุติธรรม

จำแนกตามลักษณะส่วนบุคคล

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม

จำแนกตามลักษณะส่วนบุคคล ในประเด็นดังน้ีคือ 1) ด้านความสำเร็จจากการทำงาน 2) ด้านความ

ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 3.) ด้านการได้รับการยอมรับ 4.) ด้านความสำคัญของงานท่ีรับผิดชอบ 5)

ด้านสถานภาพในสังคมท่ีเกิดจากงาน 6) ด้านความท้าทายในงาน  โดยจำแนกตามตัวแปร ได้แก่ เพศ

อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ และตำแหน่งงาน ผลการเปรียบเทียบ พบว่า

1. ผลการเปรียบเทียบ  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม

จำแนกตามเพศ พบว่า ในภาพรวมบุคลากรท่ีมีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่าง

ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายละเอียดพบว่า  ด้านความสำเร็จจากการทำงาน

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความท้าทายในงานพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติ  ส่วนอีก 3 ด้านได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับ  ด้านความสำคัญของงานท่ีรับผิดชอบ

และด้านสถานภาพในสังคมท่ีเกิดจากงานน้ัน พบว่าทำให้เพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าเพศหญิง

จากผลการวิจัยท่ีพบว่า บุคลากรท่ีมีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันน้ัน

มีข้อค้นพบจากการสัมภาษณ์เชิงลึกเพ่ิมเติมว่า ผู้อำนวยการสำนัก หรือกองต่างๆ ในสำนักงานปลัด

กระทรวงยุติธรรม มีแนวคิดในเชิงพัฒนาองค์กร กล่าวคือ มีความเป็นเสรีทางความคิดและเน้น

การเปิดกว้างทางความคดิโดยไม่ปิดก้ัน หรือแบ่งแยกเพศในการทำงาน  อีกท้ังลักษณะการทำงานที่

ต้องสนองภารกิจนโยบายรัฐบาลซ่ึงบางคร้ังเป็นปัญหาใหม่ๆ หรือเหตุการณ์เฉพาะหน้าใหม่ๆ ท่ีต้อง

แก้ไขตามสถานการณ์เร่งด่วน เม่ือรัฐบาลมอบนโยบายเร่งด่วน หรือผู้บังคับบัญชามอบหมายงานพิเศษ

ให้ปฏิบัติ บุคลากรท้ังเพศชายและเพศหญิงต้องเตรียมความพร้อมรับมือกับสถานการณ์ และภาระงาน

เร่งด่วนน้ันๆ จึงทำให้บุคลากรต้องปฏิบัติงานนอกเหนือจากตำแหน่ง และสามารถปฏิบัติงานแทนกัน

ได้ทุกหน้าท่ี โดยไม่แบ่งแยกว่าเป็นเพศชายหรือเพศหญิง จึงอาจเป็นเหตุผลหน่ึงท่ีนำมาสู่ผลการวิจัย

ว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ

อย่างไรก็ตามอีก 3 ด้านได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความสำคัญของงานท่ีรับผิดชอบ

และด้านสถานภาพในสังคมที่เกิดจากงานพบว่า เพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าเพศหญิง

อาจมาจากธรรมชาติ หรือบุคลิกภาพของผู้ชายที่ชอบความก้าวหน้า มีเป้าหมายในชีวิต ชอบความ

ท้าทายในการทำงานและกล้าเส่ียง อีกท้ังอาจมาจากการเห็นสถานภาพ หรือตำแหน่งงานของผู้บริหาร
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ในสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ระดับหัวหน้ากลุ่ม ผู้อำนวยการกอง/สำนัก หรือ ผู้บริหาร

กระทรวงฯ เช่น ปลัด รองปลัด อธิบดี ผู้ตรวจราชการ ว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  จึงอาจทำให้บุคลากร

เพศชายในหน่วยงาน มีผู้บริหารปัจจุบันเป็นต้นแบบ(Idol) ทำให้เป็นแรงจูงใจในการมุ่งมั่น ทุ่มเท

ทำงาน เป็นต้น จึงอาจเป็นเหตุผลให้เพศชายมีแรงจูงใจมากกว่าเพศหญิงได้

2. ผลการวิจัยเปรียบเทียบ  แรงจูงใจในการปฏิบัติของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม

จำแนกตามอายุ พบว่า ในภาพรวมบุคลากรท่ีมีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่าง

ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายด้านแล้วพบว่า ด้านความสำเร็จจากการทำงาน

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความสำคัญของงานที่รับผิดชอบ ด้านสถานภาพในสังคมที่

เกิดจากงาน และด้านความท้าทายในงานพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ  ส่วน

ด้านการได้รับการยอมรับนั้น บุคลากรที่มีระดับอายุต่างกัน มีความแตกต่างกันด้านแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยช่วงอายุมากกว่า 40 ปี มีค่าเฉล่ียด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานสูงท่ีสุด  รองลงมาได้แก่ ช่วงอายุ 26-30  ปี  ช่วงอายุ 20-25 ปี  ช่วงอายุ 36-40  และสุดท้าย

ได้แก่ ช่วงอายุ 31-35 ปี

จากผลการวิจัยท่ีพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันน้ัน

มีข้อค้นพบจากการสัมภาษณ์เชิงลึกเพ่ิมเติมพบว่า บุคลากรทุกคนในสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม

ต่างก็ต้องการความสำเร็จอันเกิดจากการทำงาน ต้องการความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และต้องปฏิบัติ

งานตามกฎระเบียบข้อบังคับร่วมกันไม่แตกต่างกัน จึงอาจเป็นเหตุผลหนึ่งที่นำมาสู่ผลการวิจัย

ว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติได้

อย่างไรก็ตาม ด้านการได้รับการยอมรับน้ัน บุคลากรท่ีมีระดับอายุต่างกัน มีความแตกต่างกันด้านแรง

จูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดย ช่วงอายุมากกว่า 40 ปี มีค่าเฉล่ียด้านแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานสูงท่ีสุด จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่าบุคลากรช่วงอายุมากกว่า 40 ปี เป็นผู้ท่ีปฏิบัติ

งานในสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมมาเป็นเวลานาน มีประสบการณ์ทำงานพอสมควร อย่างน้อย

ประมาณ 10 ปีขึ้นไป ด้านประสบการณ์ที่สั่งสมในเรื่องกระบวนการทำงานต่างๆ ย่อมสามารถให้

คำปรึกษากับผู้อ่ืน หรือมีคนอ่ืนๆ ขอคำแนะนำ รวมท้ังบุคลากรช่วงอายุมากกว่า 40 ปี  อยู่ในตำแหน่ง

ท่ีสูงข้ึน ดังน้ันย่อมมีการต้ังใจทำงาน การมีประสบการณ์ในการทำงาน การมีตำแหน่งในระดับสูงข้ึน

และมีเป้าหมายชัดเจนในการทำงาน ทำให้เป็นปัจจัยสำคัญต่อการได้รับการยอมรับจาก 1) เพื่อน

ร่วมงาน 2) ผู้ใต้บังคับบัญชา 3) ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น จึงเป็นเหตุผลให้ด้านการได้รับการยอมรับน้ัน

บุคลากรท่ีมีระดับอายุต่างกัน มีความแตกต่างกันด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติ

3. ผลวิจัยเปรียบเทียบ  แรงจูงใจในการปฏิบัติของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม

จำแนกตามระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายด้านแล้วพบว่า บุคลากรที่มี
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การศึกษาระดับปริญญาเอก มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสำเร็จจากการทำงาน

ด้านการไดรั้บการยอมรับ ด้านความสำคัญของงานท่ีรับผิดชอบ และด้านความท้าทายในงานสงูท่ีสุด

รองลงมาได้แก่ การศึกษาระดับปริญญาโท  การศึกษาระดับต่ำกว่าปริญญาตรี และสุดท้ายได้แก่

การศึกษาระดับปริญญาตรี ส่วนด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานนั้น บุคลากรที่มีระดับการศึกษา

ต่างกัน มีความแตกต่างกันด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ

จากผลการวิจัยพบว่าบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่าง

กัน โดยบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคลากรท่ีมีระดับ

การศึกษาอ่ืนๆ เกือบทุกด้าน ท้ังน้ีจากการศึกษาเพ่ิมเติม โดยการสัมภาษณ์บุคลากรท่ีจบการศึกษาใน

ระดับปริญญาเอกพบว่า บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก มีภาระงานท่ีต้องรับผิดชอบมากกว่า

กลุ่มการศึกษาอื่นๆ อีกทั้งบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาเอกมีลักษณะการทำงานที่ชอบความ

ท้าทาย ได้รับการมอบหมายการทำงานท่ียาก และแปลกใหม่ รวมท้ังมีความกระตือรือร้นท่ีจะพัฒนา

ตนเองอยู่เสมอ  ความท้าทายจากการทำงานดังกล่าวอาจเป็นส่วนหน่ึงท่ีทำบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับ

ปริญญาเอก มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่ากลุ่มอ่ืนๆ ได้

ส่วนด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานนั้น บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความ

แตกต่างกันด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ อาจเป็นเพราะว่าบุคลากร

ทุกระดับการศึกษาต้องการความก้าวหน้าในหน้าท่ีการไม่ต่างกัน กล่าวคือบุคลากรทุกระดับการศึกษา

ต้องการโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา รวมทั้งต้องการได้รับ

การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้นไม่ต่างกัน จึงเป็นข้อมูลสนับสนุนผลการวิจัยว่าบุคลากรที่มีระดับ

การศึกษาต่างกัน มีความแตกต่างกันด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ

4. ผลการวิจัยเปรียบเทียบ  แรงจูงใจในการปฏิบัติของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม

จำแนกตามอายุราชการ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุราชการต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุราชการ

31 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสำเร็จจากการทำงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี

การงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความสำคัญของงานท่ีรับผิดชอบ ด้านสถานภาพในสังคมท่ีเกิด

จากงาน และด้านความท้าทายในงานสูงที่สุด  รองลงมาได้แก่ บุคลากรที่มีอายุราชการ 21-30 ปี

บุคลากรท่ีมีอายุราชการต่ำกว่า 10 ปี และสุดท้ายได้แก่ บุคลากรท่ีมีอายุราชการ 11-20 ปี

จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุราชการต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน

โดยบุคลากรช่วงอายุราชการ 31 ปีข้ึนไป จะมีแรงจูงใจสูงกว่ากลุ่มอ่ืนทุกด้าน เม่ือศึกษาเพ่ิมเติมจาก

การวิเคราะห์ข้อมูลในคำถามปลายเปิดพบว่า บุคลากรที่มีอายุราชการเพิ่มขึ้นจะมีแนวโน้มในเรื่อง

แรงจูงใจเพ่ิมข้ึน กล่าวคือบุคลากรช่วงอายุดังกล่าวเป็นบุคลากรท่ีดำรงตำแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน หรือ

ผู้อำนวยการกอง/สำนักในสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม จึงเป็นผู้ท่ีมีประสบการณ์ในการทำงานสูง

ผ่านการคัดเลือกและฝึกอบรมเพ่ือเข้าสู่ตำแหน่ง จึงมีความรอบรู้ สามารถปฏิบัติงานท่ีมีความซับซ้อน

ในเชิงลึกได้เป็นอย่างดี
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5. ผลการวิจัยเปรียบเทียบ  แรงจูงใจในการปฏิบัติของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรม จำแนกตามตำแหน่งงาน พบว่า บุคลากรที่มีตำแหน่งงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติ

งานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทุกด้าน  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า

บุคลากรท่ีมีตำแหน่งบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสำเร็จจากการทำงาน ด้านความ

ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความสำคัญของงานที่รับผิดชอบ ด้าน

สถานภาพในสังคมท่ีเกิดจากงาน และด้านความท้าทายในงานสูงท่ีสุด  รองลงมาได้แก่ บุคลากรตำแหน่ง

อำนวยการ  บุคลากรตำแหน่งวิชาการ และสุดท้ายได้แก่ บุคลากรตำแหน่งทั่วไป จากผลการวิจัย

พบว่า บุคลากรท่ีมีตำแหน่งงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันทุกด้าน เม่ือพิจารณา

ในรายละเอียดแล้วพบว่า บุคลากรตำแหน่งบริหารจะมีแรงจูงใจสูงกว่ากลุ่มอ่ืนซ่ึงอาจมาจากปัจจัยภาระ

งานตามตำแหน่งหน้าท่ีของผู้บริหารท่ีมีตำแหน่งสูง มีภาระต้องรับผิดชอบในการขับเคล่ือนงานนโยบาย

และต้องขับเคล่ือนงานต่างๆ ของสำนัก/กอง ต่างๆ ต้องเป็นแบบอย่างให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา อีกท้ัง

ยังสามารถใช้ตำแหน่งเป็นสื่อกลางในการประสานงานระหว่างเจ้าหน้าที่ในสำนักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรมให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อกัน  จึงทำให้บุคลากรกลุ่มนี้ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงที่สุด

ซ่ึงสอดรับกับเหตุผลในด้านอายุราชการ 31 ปีข้ึนไป จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่ากลุ่มอ่ืนด้วย

เช่นกัน

การศึกษาทัศนคติต่อระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคล

แนวใหม่ (Multi Classification Scheme) ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ในการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 3 ผู้วิจัยขออภิปรายผลตามสมมติฐาน

การวิจัยท่ีว่า ทัศนคติต่อระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่

(Multi Classification Scheme) ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถอธิบายได้ดังน้ี

ผลการวิจัยพบว่า ระดับทัศนคติ ต่อระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme) ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ในภาพรวมมีทัศนคติระดับปานกลางทุกด้าน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  ระบบจำแนกตำแหน่ง

และค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme) ทำให้บุคลากร

สามารถพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ท่ีจำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานในตำแหน่งต่างๆ เพ่ิมสูงข้ึน

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดในระดับปานกลาง รองลงมาคือ ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีผลการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น

ทำให้เกิดความคล่องตัวในการบริหารงานเน่ืองจากมีสายการบังคับบัญชาท่ีส้ันลง ทำให้เกิดการบริหารงาน

ในแนวราบ (Flat Organization) มากกว่าการข้ึนตรงต่อผู้บังคับบัญชาระดับสูง  เปิดโอกาสให้บุคลากร

มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานเพิ่มมากขึ้น  มุ่งสู่การบริหารงานเป็นทีมมากยิ่งขึ้น สามารถดึงดูด

และจูงใจผู้มีความสามารถเข้าสู่ระบบราชการได้  การพิจารณาความดีความชอบจากความสามารถ

โดยไม่ได้ยึดติดกับระบบอาวุโส  และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ทำให้เกิดการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม

ตามลักษณะงาน ตามลำดับ
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หากพิจารณาจากผลการวิจัยข้างต้น จะเห็นได้ว่า ทัศนคติต่อระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme) ที ่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ในภาพรวมมีทัศนคติระดับปานกลางทุกข้อ ซึ่งสามารถอภิปรายได้ว่า บุคลากร

สำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ไม่ได้ยอมรับ หรือปฏิเสธระบบดังกล่าวอย่างส้ินเชิง อาจเป็นไปได้ว่า

บุคลากรส่วนใหญ่ยังไม่แน่ใจว่าการเปลี่ยนมาใช้ระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme) หรือ “ระบบแท่ง” จะสามารถสะทอ้นถึง

การปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงานและการแก้ปัญหาระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทน

ซึ่งล้วนแล้วแต่เป็นปัญหาที่สั่งสมมาเป็นเวลานาน ความไม่แน่ใจนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรสำนักงาน

ปลัดกระทรวงยุติธรรมต่างเห็นว่า แม้รัฐบาลจะเปล่ียนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐมาเป็น

ระบบจำแนกตำแหนง่และค่าตอบแทนในการบรหิารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification

Scheme) แต่ด้วยความเป็นระบบราชการที่ความก้าวหน้าในอาชีพยังยึดอยู่กับโครงสร้างการบริหาร

ลดหลั่นตามสายการบังคับบัญชาที่เน้นระบบอาวุโสมากกว่าขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการ จึงอาจทำให้ไม่สามารถเปล่ียนแปลงไปตามแนวคิดท่ีมุ่งเน้นหลักการจ่ายค่าตอบแทนตาม

“ผลงาน” (Performance Management) และ “สมรรถนะ” (Competency) ตามความรู้ความสามารถ

ของข้าราชการเท่าที่ควร ซึ่งปัญหาต่างๆ ก็ไม่สามารถที่จะแก้ไขให้เป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น จึงทำให้

บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมไม่แน่ใจว่าการนำระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทน

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme) เข้ามาใช้จะสามารถแก้ไขปัญหา

ต่างๆ ได้หรือไม่  จึงทำให้ผลการวิจัยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางได้

เม่ือศึกษารายละเอียดในประเด็นเก่ียวกับการนำระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme) หรือ “ระบบแท่ง” เข้ามาใช้ในองค์การ

พบว่า บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม มีทัศนคติปานกลาง ในข้อท่ีว่า ระบบดังกล่าวทำให้

บุคลากรสามารถพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานในตำแหน่งต่างๆ

โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดในระดับปานกลาง  เมื่อศึกษาเพิ่มเติมจากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า การนำ

สมรรถนะ (Competency) เข้ามาปรับใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของราชการพลเรือน

มีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นปัจจัยส่งเสริมการปฏิบัติงานของข้าราชการให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ

เป้าหมายของหน่วยงานอย่างมีผลสัมฤทธ์ิ  เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการบริหาร “คน” ต้ังแต่การสรรหา

การบรรจุและแต่งต้ัง  การพัฒนาและการประเมนิผล  แม้ระบบการจำแนกตำแหนง่ใหม่ฯ จะมีระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างจริงจังแล้วก็ตาม แต่หน่วยงานยังคงมีปัญหาด้านการประเมินเพ่ือ

เล่ือนข้ันเล่ือนตำแหน่ง กล่าวคือ หลังการเปล่ียนมาใช้ระบบการจำแนกตำแหน่งใหม่ฯ การประเมิน

จากเดิมท่ีประเมินตามลำดับข้ันได้เปล่ียนมาเป็นการให้อำนาจแก่ผู้บังคับบัญชาในการพิจารณาคะแนน

การประเมินโดยไม่เปิดเผยข้อมูลหรือผลการประเมิน ซึ่งบุคลากรมีความคิดว่าขาดความโปร่งใส

และไม่มีความเป็นธรรมในการประเมิน จึงเป็นผลให้บุคลากรเกิดความท้อแท้ในการทำงาน และอาจ
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เป็นข้อมูลสนับสนุนผลการวิจัยระดับทัศนคติทัศนคติต่อระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme) ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ท่ีปรากฏผลการวิจัยในระดับทัศนคติปานกลางได้ส่วนหน่ึง

อีกทั้งผลการวิจัยยังพบอีกว่า ระบบดังกล่าวทำให้เกิดการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม

ตามลักษณะงาน ได้คะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด (ระดับปานกลาง)  เม่ือศึกษาเพ่ิมเติมจากการสัมภาษณ์

เชิงลึกพบว่า ระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi

Classification Scheme) ได้นำหลักการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)

เข้ามา เป็นการให้ความสำคัญกับผลการปฏิบัติงานของแต่ละคนในองค์การจะช่วยทำให้เป้าหมายความ

สำเร็จขององค์การหรือส่วนราชการน้ันอย่างไร และมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน

(Pay-for-performance) เพ่ือประโยชน์ในการเล่ือนเงินเดือน แต่ยังคงมีปัญหาในเร่ืองค่าตอบแทนท่ี

หน่วยงานไม่มีเงินประจำตำแหน่ง ทำให้บุคลากรมีการโอน/ย้ายไปยังหน่วยงานอื่นที่มีเงินประจำ

ตำแหน่งให้  อีกทั้งการได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือการเลื่อนตำแหน่งไม่สามารถเลื่อนได้ตาม

ผลงานเพราะยังมีข้อจำกัดในเรื่อง งบประมาณเป็นหลัก ซึ่งหน่วยงานไม่มีแนวทางหลักที่จะสร้าง

แรงจูงใจให้บุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม และด้วยลักษณะงานท่ีต้องสนองภารกิจของรัฐบาล ซ่ึงบางคร้ัง

เป็นเหตุการณ์เฉพาะหน้าใหม่ๆ ท่ีต้องแก้ไขตามสถานการณ์เร่งด่วน จึงอาจเป็นการเพ่ิมภาระงานของ

บุคลากรมากข้ึนกว่าหน้าท่ีประจำท่ีเคยปฏิบัติโดยได้ค่าตอบแทนเท่าเดิม  ประเด็นดังกล่าวอาจทำให้

เกิดทัศนคติระดับปานกลางด้วยเช่นกัน

ด้วยเหตุนี้เองจึงทำให้ทัศนคติต่อระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme) ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กล่าว

คือ จากการทดสอบสมมติฐานช้ีให้เห็นว่า มีค่า p-value <.001 จึงสามารถอธิบาย ทัศนคติต่อระบบ

จำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification

Scheme) ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้ร้อยละ 48.6 อธิบายได้ว่า การที่บุคลากรมี

ทัศนคติต่อระบบจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi

Classification Scheme) ในระดับปานกลาง ส่งผลให้บุคลากรมีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง

ด้วยเช่นกัน ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยทีไ่ด้พบว่า  ทัศนคติต่อระบบจำแนกตำแหน่งใหม่ฯ ประเด็น

ในเรื่อง การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

ปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายละเอียดแล้ว พบว่าหน่วยงานยังมีปัญหาในเรื่องการย้ายข้ามสายงาน

ซ่ึงเป็นอุปสรรคประการหนึง่ต่อความก้าวหน้าของบคุลากร รวมท้ังผลการวิจัยเชิงปริมาณในสว่นของ

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พบว่า  การมีโอกาสก้าวหน้า

ทัดเทียมกับตำแหน่งงานอื่น มีคะแนนเฉลี่ยต่ำที่สุดอยู่ในระดับปานกลาง ยิ่งเป็นการสะท้อนถึง

ความเชื่อมโยงของทัศนคติที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น
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ข้อเสนอแนะจากการวิจัย

จากการวิจัยเรื่อง ระบบการจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนในการบริหารทรัพยากรบุคคล

แนวใหม่ (Multi Classification Scheme) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาวิจัยระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรมพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ท้ังน้ีเม่ือศึกษาลงในรายละเอียดท้ังจากบท

สัมภาษณ์และจากการวิเคราะห์ข้อมูลในคำถามปลายเปิดได้สะท้อนให้เห็นถึงความต้องการต่างๆ ของ

บุคลากรท่ีจะนำมาสู่การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีเพ่ิมข้ึนได้ ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะเพ่ือ

นำมาสู่การปรับปรุงและพัฒนา ในเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสำนักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรม 2 ระดับ ดังต่อไปน้ี

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

1. การเตรียมความพร้อมขององค์การเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลง

การจะนำระบบใดมาใช้ในหน่วยงานภาครัฐ ประการสำคัญอันดับแรกคือต้องคำนึงถึง

วัฒนธรรมขององค์การเป็นหลัก ซ่ึงนโยบายต่างๆ จะต้องปรับให้สอดคล้องกับองค์การ และมีมาตรการ

บังคับใช้นโยบายนั้นอย่างจริงจัง ดังนั้นก่อนการปรับเปลี่ยนระบบต่างๆ ภายในหน่วยงาน ควรให้

บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมตัดสินใจ หน่วยงานควรมีการทำความเข้าใจ ควรสอบถาม หรือชี้แจง

ผลกระทบให้รอบคอบรัดกุม เพื่อป้องกันการไม่เห็นด้วยของบุคคลากร อันจะนำมาสู่การบั่นทอน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได้

2. การวางแผนความก้าวหน้าในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

จากผลการศึกษาด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานพบว่า บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวง

ยุติธรรม มีแรงจูงใจด้านโอกาสความก้าวหน้าทัดเทียมกับตำแหน่งในสายงานอ่ืน อยู่ในอับดับต่ำท่ีสุด

เม่ือเทียบกับด้านอ่ืนๆ โดยบุคลากรตำแหน่งประเภทท่ัวไปมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ำท่ีสุด ดังน้ัน

กระทรวงยุติธรรมควรกำหนดนโยบายในการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพอย่างชัดเจน โดยการ

กำหนดหลักสูตรหรือโปรแกรมการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรรายบุคคล รวมทั้งจัดให้มีคู่มือการ

จัดทำเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ เพ่ือใช้เป็นแนวทาง และแนวคิดสำหรับบุคลากรในการวาง

เป้าหมายในอาชีพของตนในอนาคต เพื่อเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อันจะเป็น

ประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ

3. จัดต้ังหน่วยวิจัยและพัฒนาระบบงาน

รัฐบาลควรมีการจัดตั้งหน่วยวิจัยและพัฒนาระบบงาน เพื่อปรับปรุงกระบวนการทำงาน

ทั้งนี้ยังเป็นการกำหนดรูปแบบการทำงานในลักษณะที่มีความท้าทายเพิ่มมากขึ้น กระตุ้นให้บุคลากร

เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ชิ้นงานใหม่ๆ โดยหน่วยงานดังกล่าวจะมีภารกิจเพื่อลดทอนวัฒนธรรม

องค์กรแบบเก่าท่ีเน้นลำดับข้ันการบังคับบัญชา มุ่งเน้นกฎระเบียบด้านเอกสาร หรือลักษณะการทำงาน

ท่ีทำตามๆ กันมาต้ังแต่อดีต ให้เปล่ียนมาเป็นการมุ่งเน้ือหาและมุ่งผลสำเร็จอันเกิดจากการปฏิบัติงาน
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ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ

1. ด้านความสำเร็จจากการทำงาน

จากผลการวิจัยท้ังจากข้อมูลเชิงปริมาณ การวิเคราะห์คำถามปลายเปิด และจากบทสัมภาษณ์

พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นว่าหน่วยงานมีการประเมินเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งที่ไม่เป็นธรรม และ

ขาดความโปร่งใส ดังน้ันหน่วยงานควรนำหลักการประเมินแบบ 360 องศา เข้ามาใช้ในการประเมิน

ผลการทำงาน ซ่ึงการประเมิน 360 องศา เป็นกระบวนการของประเมินประสิทธิภาพในการทำงานโดย

นำคนจากรอบๆ ตัวท้ังหมด เช่น หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และตัวเจ้าหน้าท่ีเอง

ตลอดจนผู้ท่ีมาติดต่อเป็นประจำกับเจ้าหน้าท่ีผู้น้ัน ซ่ึงการประเมินดังกล่าวจะเป็นกุญแจสำคัญในการ

เพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานของเจ้าหน้าท่ี และเป็นตัวกระตุ้นให้บุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถ

ของตนอย่างเต็มที่

2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน

จากผลการวิจัยเชิงปริมาณ และการวิเคราะห์คำถามปลายเปิดพบว่า การอบรมและพัฒนาภาย

ในหนว่ยงานยังไม่เพียงพอ ดังน้ันหน่วยงานควรสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร โดย

การนำเทคนิควิธีการในการเสรมิสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรในหน่วยงาน ไม่ว่าจะ

เป็นการให้ทุนเพื่อศึกษาดูงาน การให้โอกาสในการศึกษาต่อทั้งในประเทศและต่างประเทศ การ

ฝึกอบรมตามสาขาอาชีพ การมอบหมายงานท่ีตรงกับความรู้ ความสามารถ การเล่ือนข้ันเล่ือนตำแหน่ง

การย้ายสับเปลี่ยนตำแหน่งไปปฏิบัติหน้าที่อื่นๆ ตามความสมัครใจและกับความรู้ความสามารถ

เน่ืองจากการได้รับการพัฒนาดังกล่าวจะทำให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพของตนและสามารถนำมาใช้

ประโยชน์ในการทำงานได้

3. ด้านการได้รับการยอมรับ

จากผลการวิจัยเชิงปริมาณด้านการได้รับการยอมรับพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง แต่ประเด็นในเรื่องการมี

โอกาสทำงานท่ีได้รับการยกย่องจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง

เน่ืองจากส่ิงกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่ใช่เพียงแต่ส่ิงตอบแทนในบริบทของตัวเงินหรือ

วัตถุเท่าน้ัน แต่การได้รับการยกย่อง การกล่าวช่ืนชมของผู้บังคับบัญชา หรือการให้รางวัลอันเกิดจาก

การทำงานก็มีส่วนสำคัญในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยเช่นกัน ดังน้ันหน่วยงานควรมีการ

ยกย่องชมเชยบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี และควรฉลองความสำเร็จ หรือประกาศให้บุคลากรอ่ืนๆ

ภายในหน่วยงานได้รับทราบผ่านจดหมายข่าว หรือกระดานประชาสัมพันธ์ข่าว เพ่ือเป็นการสร้างขวัญ

และกำลังใจทำให้บุคลากรมีความภูมิใจในตนเองท่ีได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน

4. ด้านความสำคัญของงานท่ีรับผิดชอบ

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ ด้านความสำคัญของงานท่ีรับผิดชอบ ในส่วนของการให้อำนาจบุคลากร

ในการรับผิดชอบงานอย่างเต็มท่ีโดยไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด บุคลากรยังมีทรรศนะ
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เก่ียวกับประเด็นน้ีระดับปานกลาง ดังน้ันหน่วยงานควรกระตุ้นให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น และเปิด

โอกาสให้บุคลากรแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี โดยส่งเสริม และสนับสนุนการทำงาน

ในลักษณะพ่ีเล้ียงสอนงาน หรือ Coaching ให้เกิดข้ึนในทุกข้ันตอนการทำงาน เน่ืองจากประสบการณ์

จากการทำงานจริงจะทำให้บุคลากรเรียนรู้งานได้ดีย่ิงข้ึน รวมท้ังการเปิดโอกาสให้บุคลากรแก้ไขปัญหา

ที่เกิดข้ึนระหว่างปฏิบัติงานได้อย่างอิสระโดยไม่ต้องรอคำสั่งจากผู้บังคับบัญชา จะเป็นการเสริมสร้าง

แรงจูงใจในด้านความสำคัญของงานที่รับผิดชอบให้เพิ่มขึ้นได้

5. ด้านสถานภาพในสังคมท่ีเกิดจากงาน

ผลการวิจัยเชิงปริมาณด้านสถานภาพในสังคมที่เกิดจากงานพบว่า ตำแหน่งงานได้ให้

สถานภาพอย่างเหมาะสมต่อการปฏิบัติหน้าที่ มีผลการวิจัยอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้นลักษณะงาน

ขององค์การสมัยใหม่จะต้องเน้นการจัดโครงสร้างในการกระจายอำนาจเพ่ือลดลำดับข้ันของการบังคับ

บัญชาเพ่ือให้เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบัติงานมีอิสระและมีความรับผิดชอบในการดำเนินงานมากย่ิงข้ึน กระตุ้น

การทำงานท่ีมองในความสามารถหรือผลการปฏิบัติงานมากกว่าตำแหน่งในปัจจุบันท่ีดำรงอยู่ และสร้าง

วัฒนธรรมที่ดีภายในองค์การ เช่น วัฒนธรรมการทำงานเป็นทีม การมีสัมพันธภาพที่ดีในหน่วยงาน

เป็นต้น เพื่อช่วยหล่อหลอมบุคลากรให้เข้าใจกฎกติกาในการอยู่ร่วมกันมีความภาคภูมิใจในหน้าที่

การงานและอาชีพ

6.  ด้านความท้าทายในการทำงาน

ข้อค้นพบจากการข้อมูลในคำถามปลายเปิดพบว่า อุปสรรคสำคัญประการหน่ึงในการทำงาน

คือ การท่ีบุคลากรปฏิบัติงานในหน้าท่ีเดิมซ้ำๆ ทำให้เกิดความจำเจ  คนหน่ึงคนทำได้เพียงหน่ึงงาน

เท่าน้ัน แต่บุคลากรต้องการเรียนรู้งานในตำแหน่งอ่ืนๆ นอกเหนือจากหน้าท่ีของตน ดังน้ันภายในหน่วย

งานควรมีการออกแบบงานใหม่ การกระจายงานและควรมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเพื่อเพิ่ม

ประสบการณ์และทักษะในการทำงานของบุคลากร  กล่าวคือหน่วยงานควรมีการหมุนเวียนการปฏิบัติ

งานในสถานะอื่นหรือตำแหน่งอื่นเพื่อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ทุกตำแหน่งในหน่วยงาน  ซึ่งจะช่วย

ลดขั้นตอนการทำงานให้น้อยลง สะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น ซึ่งการออกแบบงานใหม่จะทำให้หน่วยงานได้

ประโยชน์โดยตรง เพราะบุคลากรจะมีความสามารถในหลายงานไม่ใช่เฉพาะงานเดียวเท่าน้ัน  การรอบรู้

หลายๆ งานช่วยให้บุคลากรมีภาพพจน์ที่ดี สามารถนำความรู้จากงานอื่นๆ มาเปน็ประโยชน์ในงาน

ของตนได้

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

1. การวิจัยคร้ังน้ีศึกษาเฉพาะความคิดเห็นต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเท่าน้ัน ดังน้ัน

ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการ

ทำงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงยุติธรรม เพ่ือให้ทราบถึงความเช่ือมโยงระหว่างปัจจัยด้าน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรต่อไป
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2. จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรตำแหน่งประเภทท่ัวไปมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ำท่ีสุด

ดังนั้นการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับบุคลากร

ตำแหน่งงานแต่ละประเภท เพื่อนำมาสู่การออกแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม

3. การวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาเปรียบเทียบ ระบบการจำแนกตำแหน่งและค่าตอบแทนใน

การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ (Multi Classification Scheme) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ในหน่วยงานอื่น เพื่อนำผลการวิจัยไปใช้ในการปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้

กว้างขวางยิ่งขึ้น
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