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Abstract 

  This research aims 1. Study the human resource management process within the Mayo 

Fire and Rescue Station, under the Office of Disaster Prevention and Mitigation, Mayo Sub-district 

Municipality 2. Explore the problems and obstacles in human resource management in the same 

organization. 3. Examine approaches to develop human resource management in the organization. 

This research uses a qualitative research approach, including document research and field 

research. The researcher conducted structured or formal interviews with a total of 11 key 

informants: 10 full-time firefighters and 1 contract firefighter. 

 The research findings indicate that the human resource management process at the Mayo 

Fire and Rescue Station involves a recruitment process through competitive examinations, selecting 

individuals with the necessary knowledge, skills, and qualifications suitable for the organization. 

The recruitment process assesses both general knowledge and specialized knowledge in the field. 

Job placement is based on the organization's staffing framework. The management process 

emphasizes a merit-based system and active participation from all staff. Internal control is 

maintained through adherence to local civil service regulations. Performance evaluations are based 

on clearly demonstrable work outcomes, assessed appropriately. Factors influencing the 

development of human resources in the organization include environmental conditions, motivation, 
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morale, and leadership policies. Retaining personnel in the organization depends significantly on 

welfare provisions, housing, and efforts to foster motivation in the workplace. 

 

Keywords: Development; Human Resource Management; Fire and Rescue Station 

 

บทคัดย่อ 
  การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาถึงกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร สถานี

ดับเพลิงและกู้ภัยมายอ สำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเทศบาลตำบลมายอ 2) เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรค

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายอ สำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเทศบาล

ตำบลมายอ 3) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายอ 

สำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเทศบาลตำบลมายอ ใช้รูปแบบการวิจัยเป็นการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) ด้วยการวิจัยเอกสาร และวิจัยสนาม โดยผู้วิจัยลงพื้นท่ีเพื่อสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างด้วยการ

สัมภาษณ์แบบมโีครงสร้าง หรอืการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal interview) โดยมีผู้ให้

ข้อมูลคนสำคัญประกอบด้วย พนักงานดับเพลิงภารกิจมายอจำนวน 10 คน และลูกจ้างเหมาพนักงานดับเพลิงอีก 1 

คน รวมเป็น 11 คน 

 ผลการวิจัยพบว่ากระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร สถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายอ สำนัก

ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเทศบาลตำบลมายอ กระบวนการสรรหา ใช้การสอบคัดเลือกจากบุคลท่ีมีความรู้

ความสามารถมีคุณสมบัติท่ีตรงกับหน่วยงาน โดยการสอบคัดเลือกวัดความรู้ความสามารถท่ัวไป และความรู้เฉพาะ

ทางในสาขาอาชพี การจัดตำแหน่งมกีารจัดตามกรอบอัตรา การบริหารงานจะใชร้ะบบคุณธรรม ความมสี่วนร่วมของ

เจ้าหนา้ที่ทุก ๆ คน การควบคุมภายในมีการใชร้ะเบียบวนิัยข้าราชท้องถิ่นเป็นตัวควบคุมการประเมินผลการปฏบัิตงิาน

จะพิจารณาจากผลงานท่ีเป็นประจักษ์ชัดเจน ตามความเหมาะสม ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์กร มีข้อค้นพบว่าปัจจัยดา้นสิ่งแวดลอ้ม แรงจูงใจ ขวัญกำลังใจ และนโยบายของผู้บริหารเป็นสิ่งสำคัญ การรักษา

คนไว้ให้อยู่กับองค์กรจะขึน้อยู่กับสวัสดกิาร ที่พักอาศัย และการสร้างแรงจูงใจในการทำงานเป็นสิ่งสำคัญ 

 

คำสำคัญ: การพัฒนา; การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ สถานีดับเพลงิและกู้ภัย 

 

บทนำ 

 เทศบาลตำบลมายอเป็นศูนย์กลางในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการปกครอง การศึกษา การคมนาคมขนส่ง 

การเงินการธนาคาร การพาณิชย์ การสื่อสาร การบริหาร รวมถึงความก้าวหน้าในทุก ๆ ด้าน จึงมีการขยายตัวของ

เมืองอย่างรวดเร็วเพื่อรองรับกิจกรรมต่าง ๆ มีประชากรอาศัยกันอยู่อย่างหนาแน่นมากกว่า 10 ล้านคน ท้ังท่ีจด

ทะเบียนราษฎร์ และผู้ท่ีเข้ามาพักอาศัยเป็นคร้ังคราวเพื่อประกอบกิจธุระ หรือ ธุรกิจต่าง ๆ มีอาคารท้ังขนาดใหญ่ 

อาคารสูง โรงงานอุตสาหกรรม เขตชุมชนหนาแน่น และย่านการค้าต่าง ๆ จำนวนมาก ท้ังท่ีใชเ้ป็นท่ีอยู่อาศัย ประกอบ

กิจการต่าง ๆ ส่งผลให้มีความเสี่ยงท่ีจะเกิดสาธารณภัยต่าง ๆ ได้ง่าย สำหรับภัยท่ีเกิดขึ้นในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 

ประกอบด้วย ภัยจากการคมนาคม อัคคีภัย ภัยจากสารเคมีและวัตถุอันตราย วาตภัย ภัยจากอาคารถล่ม อุทกภัย  
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ภัยแล้ง ภัยจากมลพิษทางอากาศ ภัยจากโรคระบาดและโรคติดต่อ ซึ่งแนวโน้มจะมีความเสี่ยงสูงมากขึ้น สร้างความ

เสียหายต่อเศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อมและคุณภาพชีวติของประชาชนเป็นอย่างมาก ซึ่งหน่วยงานของกรุงเทพมหานครให้

ความสำคัญกับการลดความเสี่ยงจากสาธารณภัย ด้วยการประเมินความเสี่ยง การป้องกันและลดผลกระทบ การ

เตรียมความพร้อม และการฟื้นฟูให้ดกีว่าเดมิมากขึน้ เพื่อให้ความสูญเสียด้านชีวิต ทรัพย์สิน เศรษฐกิจ และสังคมของ

ประชาชนลดลงอย่างเป็นรูปธรรม โดยมีสถิติเปรียบเทียบการเกิดสาธารณภัยท่ีเกิดขึน้บ่อยคร้ังในพื้นท่ีเทศบาลตำบล

มายอ (ระหว่างป ีพ.ศ. 2554 – 2563) 

 สำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ปฏบัิติภารกิจภายใต้พระราชบัญญัติป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

พ.ศ. 2550 แผนการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยแห่งชาติ พ.ศ. 2564 - 2570 กฎหมายระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ 

ท่ีเกี่ยวข้อง พร้อมท้ังดำเนินการตามกรอบเซนได เพื่อลดความเสี่ยงจากการเกิดภัยพิบัติพ.ศ. 2559 – 2573 (Sendai 

Framework for Disaster Risk Reduction 2015 - 2030) ด้านการลดความเสี่ยงจากภัยพิบัติ ลดการสูญเสียชีวิต วิถี

ชีวิตและสุขภาพ ตลอดจนความสูญเสียต่อทรัพย์สินทางเศรษฐกิจ กายภาพ สังคมและสภาพแวดล้อมอย่างเป็น

รูปธรรม ประกอบกับใช้แผนพัฒนาจังหวัดปัตตานีระยะ 20 ปี ระยะท่ี 3 (พ.ศ. 2566 - 2570) และแผนปฏิบัติการ

ป้องกันอำเภอมายอ ประจำปี พ.ศ. 2567 และนโยบายของผู้ว่าราชการปัตตานี เป็นกรอบในการปฏิบัติ เพื่อสร้าง

ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน และความเชื่อมั่นถึงความมีศักยภาพของสำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ให้กับประชาชนชาวมายอ (แผนการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลตำบลมายอ, 2565) สถานดีับเพลิงและ

กู้ภัยมายอ เป็นส่วนราชการในสังกัดกองปฏบัิตกิารดับเพลิงและกู้ภัย 5 สำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยปัตตานี 

มอีำนาจหนา้ท่ีดังนี้ (แผนปฏิบัติราชการประจำปี พ.ศ. 2567 สำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย. 2567) (1) ตรวจ

ตราเพื่อป้องกันอัคคีภัยอาคารบ้านเรือน สถานท่ีประกอบการค้า โรงงานอุตสาหกรรม สถานท่ีจำหน่ายแก๊ส น้ำมัน

เชื้อเพลิงหรือสถานท่ีสะสมสิ่งไวไฟอื่น ๆ และสถานท่ีสาธารณะในเขต พื้นท่ีรับผิดชอบ (2) ระงับอัคคีภัย กู้ภัย 

ช่วยชีวิตและให้บริการผู้ประสบภัยพิบัติต่าง ๆ (3) สำรวจและจัดทำแผนท่ีแหล่งน้ำ แหล่งชุมชนเส้นทางตามจุด

อันตราย เพื่อความสะดวกในการปฏิบัติหนา้ที่ในเขตพื้นท่ีรับผิดชอบ (4) ให้การช่วยเหลืองานด้านบริการแก่ประชาชน

ส่วนราชการและหน่วยงานอื่น ๆ เช่น บริการรับส่งผู้ป่วยนำส่งโรงพยาบาลต่าง ๆ ตามท่ีร้องขอตลอดจนให้การ

พยาบาลเบื้องต้น (5) ดูแลและรักษาเคร่ืองมอื อุปกรณ์ ยานพาหนะ และทรัพย์สินของทางราชการ ที่ได้รับมอบหมาย

ให้อยู่ในสภาพพร้อมท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีได้ทุกโอกาส (6) ฝึกอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการป้องกันและระงับอัคคีภัยแก่

หน่วยงานภาครัฐ เอกชน และประชาชนท่ัวไป (7) รวบรวม วิเคราะห์และประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการป้องกัน

และบรรเทาสาธารณภัย (8) จัดทำแผนการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยท่ีเกี่ยวข้อง (9) ปฏิบัตหิน้าที่อื่นท่ีเกี่ยวข้อง

หรือได้รับมอบหมาย 

 ผู้วิจัยพบว่าการบริหารจัดการอัคคีภัยในช่วงท่ีผ่านมาของ สถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายอยังคงมีปัญหาและ

อุปสรรคในการปฏิบัติงานหลายประการดังกล่าวข้างต้น ซึ่งจากความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาดังกล่าว 

ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากรของสำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยมายอ สังกัดสถานดีับเพลิงและกู้ภัยมายอ จึงมคีวาม

สนใจท่ีจะศึกษาวิจัย กระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร สถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายอ สำนักป้องกัน

และบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลตำบลมายอศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

ศึกษาแนวทางการพัฒนากระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เนื่องจากเป็นปัจจัยสำคัญท่ีจะพัฒนา

บุคลากรภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นในการปฏิบัติหน้าท่ี นำพาให้องค์กรไปสู่ความสำเร็จ  
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เกิดประสิทธิภาพในการทำงาน เป็นการพัฒนาการให้บริการ ด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยท่ีดีท่ีสุดเพื่อ

ประชาชน 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาถึงกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร สถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายอ สำนัก

ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลตำบลมายอ อำเภอมายอ จังหวัดปัตตานี 

 2.  เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร สถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายอ 

สำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลตำบลมายอ อำเภอมายอ จังหวัดปัตตาน ี

 3.  เพื่อศกึษาแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร สถานดีับเพลิงและกู้ภัยมายอ สำนัก

ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลตำบลมายอ อำเภอมายอ จังหวัดปัตตาน ี

 

ขอบเขตการวิจัย 
 ขอบเขตดา้นเนื้อหา 

  การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ จะศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์ กร 

สถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายอ สำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลตำบลมายอปัญหาและอุปสรรคในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ตลอดจนแนวทางการพัฒนาแก้ไขการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสถานี

ดับเพลงิและกู้ภัยมายอ สำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลตำบลมายอ 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

  ผู้ให้ข้อมูลในการวจิัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการในองค์กรสถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายอ สำนักป้องกันและบรรเทา

สาธารณภัย เทศบาลตำบลมายอร จำนวน 11 คน เร่ือง แนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

สถานีดับเพลงิและกู้ภัยมายอ สำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลตำบลมายอ 

 ขอบเขตดา้นพื้นที ่ 

การวจิัยนี้จะศกึษาเฉพาะ กระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสถานีดับเพลงิและกู้ภัยมายอ 

สำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเทศบาลตำบลมายอ เท่านัน้ 

ขอบเขตดา้นเวลา  

ระหว่างเดือน ตุลาคม พ.ศ.2567 – มนีาคม 2568 

 

ทบทวนวรรณกรรม 
 

ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

อรพันธ์ อันติมานนท์ (2560) ให้ความหมาย การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้

ดำเนินงานด้านบุคลากร ตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก พร้อมท้ังการพัฒนา ธำรงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบัติงานมีสุขภาพ

กายและจิตด ี



สถาบันรัชต์ภาคย์     
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวชิารัฐประศาสนศาสนศาสตร์
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แสงโสม อมรรัตนพงศ์ พงศกร ทวันเวช และ สิรินาถ งามประเสริฐ (2560) ให้คำนิยาม การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง กระบวนการท่ีช่วยให้องค์การได้บุคลากรท่ีมีความรู้และความสามารถเข้ามาปฏิบัตงิาน 

เพื่อสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ และพร้อมจะรองรับการกระแสโลกาภิวัตน์ท่ีเทคโนโลยีเข้ามามี

บทบาท  

จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของนักบริหารดังกล่าวข้างต้น พอสรุป ความหมายของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ว่าเป็นกระบวนการทางการบริหารท่ีจะสรรหาและ คัดเลือกบุคลากรมาปฏิบัติงาน โดยให้

บุคลากรได้ปฏบัิตงิานอย่างเต็มความสามารถด้วยความเต็มใจ 

ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

วิทยา จิตนุพงศ์ (2560) อธิบายว่า ในบรรดาปัจจัยทางการบริหาร 4 ประการ ได้แก่ มนุษย์ เงิน วัสดุ

อุปกรณ์ และการบริหารจัดการ มนุษย์นับเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและสำคัญยิ่ง เพราะมนุษย์มีสติปัญญาที่สามารถ

ใช้ทรัพยากรอื่น ๆ ในการทำงานให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากนี้มนุ ษย์ยังมีความคิด

สร้างสรรค์และสามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ซึ่งปัจจัยทางการบริหารอื่น ๆ ไม่สามารถทำได้ ดังนั้น การบริหารคน

จำนวนมากที่มคีวามหลากหลายด้านวชิาชีพ ด้านทักษะ และความสามารถจึงมีความสำคัญอย่างมาก 

คำว่า “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” (human resource management) แต่เดิมเคยใช้คำว่า การบริหารงาน

บุคคล (personnel management) ซึ่งเป็นความหมายท่ีแคบกว่า โดยมองการบริหารบุคคลเป็นแบบศูนย์รวมอำนาจทั้ง

องค์การ ท่ีเกี่ยวกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายท่ีเกี่ยวข้องกับการรับคนเข้าทำงาน การดูแลรักษาคนทำงาน และ

การให้คนงานออกจากงาน รวมท้ังการเก็บประวัติของคนงาน ลักษณะของศูนย์รวมงาน ส่วนใหญ่ของการบริหารงาน

บุคคลจึงเป็นงานบริการและงานธุรการ ต่อมาคำว่า “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” ได้รับความนยิมแพร่หลายมากขึ้น 

เนื่องจากมีการให้ความสำคัญว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า ไม่สามารถใช้เครื่องมือเครื่องจักรใด ๆ มาทดแทนได้ 

มนุษย์จึงเป็นปัจจัยสำคัญท่ีนำองค์การให้ไปสู่ความสำเร็จ เนื่องจากมนุษย์ มีสมอง มีความรู้สึกนึกคิด และมีจิต

วิญญาณ การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีความแตกต่างจากทรัพยากรอื่น ๆ เพราะผู้บริหารต้องทำความเข้าใจถึง

ความต้องการของคนงาน การให้เกียรติ และการปฏิบัติต่อกันเยี่ยงมนุษย์ ตลอดจนการให้ความสำคัญกับสิทธิ

เสรีภาพ ความยุตธิรรม ความปลอดภัย และคุณภาพชวีิตของคนงานด้วย โดยเป้าหมายการจัดการจะเนน้ท่ีการสร้าง

คุณค่าเพิ่มขึ้น โดยการใชศ้ักยภาพของมนุษย์ท่ีจะทำให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ มีความมั่นคง มั่งคั่ง และอยู่ร่วมกัน

อย่างสันตสิุข 

แนวความคดิในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน 

การสรรหาและคัดเลือกพนักงานเข้าทำงานในองค์การถือเป็นกระบวนการท่ีสำคัญขั้นตอนแรก ๆ ของการ

บริหารงานบุคคล ซึ่งจะทำให้องค์การได้คนท่ีมีความรู้ความสามารถ ตรงกับงานเข้ามาทำงาน การสรรหาและ

คัดเลือกจึงเป็นการคาดคะเนความสำเร็จของงานในอนาคต เพราะหากทรัพยากรบุคคลท่ีองค์การได้มาเป็นคนดี การ

ทำงานให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การก็น่าจะกระทำได้ดี การสรรหาและคัดเลือกเป็นขั้นตอนท่ีกระทำ

หลังจาก ท่ีองค์การมีการวิเคราะห์งานและวางแผนกำลังคนแล้ว ซึ่งองค์การจะทราบถึงความต้องการกำลังคนในแต่

ละช่วงเวลาและคุณสมบัติของบุคคลท่ีองค์การต้องการ ดังนั้นองค์การจึงต้องมีการทำใบพรรณนาหน้าท่ีงานและ

กำหนดคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง และมีการวางแผนกำลังคนท่ีดีเพื่อจะนำไปสู่การสรรหาและคัดเลือกบุคคลท่ี

องค์การต้องการในเวลาท่ีเหมาะสม (วันชัย มชีาติ. 2560) 
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แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การท่ีองค์การสามารถเลือกคนดี มีความรู้ความสามารถเข้ามาไว้ในองค์การ ถือว่าเป็น ความสำเร็จใน

เบือ้งต้นเท่านั้น องค์การจะต้องรักษาและพัฒนาให้บุคลากรคงอยู่กับองค์การ มีกำลังกาย กำลังใจท่ีจะทำงานและยัง

ต้องพัฒนาขีดความสามารถให้ทำงานได้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นอกจากนั้น ผู้บริหารยังต้องมาพิจารณาว่าจะ

สามารถรักษาบุคลากรเหล่านั้นให้อยู่กับองค์การต่อไปได้นานท่ีสุดได้อย่างไร ซึ่งถือว่าเป็นกระบวนการสำคัญในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีเรียกว่า การบำรุงรักษาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ  

“การจูงใจ” เป็นแนวความคิดสำคัญในการบริหารงานบุคคลท้ังในภาครัฐและภาคเอกชน หนังสือ และตำรา

ท่ีเขียนเกี่ยวกับเร่ืองการจูงใจ ทั้งท่ีเป็นภาษาไทยและภาษาอังกฤษ มีจำนวนมากกว่าท่ีเขียนถึง การบริหารงานบุคคล

ภายในหัวขอ้อื่น วิทยานิพนธ์และสารนพินธ์ระดับปริญญามหาบัณฑิตจำนวนมาก ก็จะมุ่งไปเร่ืองการจูงใจ โดยเฉพาะ

ในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับความพอใจในงาน  

“Motivation” มีรากศัพท์มาจากภาษาลาตินคำว่า “mover” ซึ่งแปลว่า การเคลื่อนไหว นักวิชาการให้

ความหมายของคำนี้ไว้หลายมุมมอง โดยสรุปคือ การจูงใจ คือ กระบวนการตัดสินใจของบุคคลท่ีจะแสดงออกซึ่ง

พฤติกรรมอันมีท่ีมาจากกระบวนการเรียนรู้จากภายในตนเองหรือจากสภาพแวดล้อมภายนอก ไม่ว่าจะเป็น

สภาพแวดล้อมตามจริงหรือสภาพแวดล้อมท่ีถูกสร้างขึ้นโดยองค์การ ซึ่งบุคคลนั้นเล็งเห็นแล้วว่าพฤติกรรมดังกล่าว

สามารถตอบสนองกับค่านิยมของตนเองหรือสังคมภายนอก การศึกษาเร่ืองการจูงใจจึงเป็นการศึกษาเกี่ยวกับ

กระบวนการภายในบุคคลและแรงผลักดันจากภายนอกท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรม เร่ืองของการจูงใจมีความสำคัญต่อ

องค์การในฐานะที่เป็นสิ่งเร้าท่ีทำให้บุคลากรขององค์การส่งมอบผลผลิตของแต่ละบุคคลในรูปของผลการปฏิบัตงิานท่ี

มปีระสิทธิภาพ การจูงใจจึงสามารถก่อให้เกิดผลกระทบอย่างมากในการปฏบัิตงิานในภาพรวมขององค์การ 

 

วธิีดำเนินการวจิัย  
การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวจิัยเชงิคุณภาพ โดยใชว้ธีิการสัมภาษณ์ ดังนี้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.  ประชากร (Population) ได้แก่ บุคลากร เจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบัติงานในสถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายอ สำนัก

ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย อำเภอมาย จังหวัดปัตตานี  

2. กลุ่มตัวอย่างหรือผู้ให้ข้อมูลคนสำคัญท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 

sampling) จากบุคลากร เจ้าหน้าท่ี ซึ่งเป็นผู้ท่ีปฏบัิติงานในสถานดีับเพลิงและกู้ภัยมายอ อำเภอมายอ จังหวัดปัตตานี 

โดยแบ่งเป็น พนักงานดับเพลิงภารกิจและกู้ภัยเทศบาลตำบลมายอ อำเภอมายอ จังหวัดปัตตานี ผู้ดำรงตำแหน่ง 

ดับเพลงิภารกิจ จำนวน 10 คน พนักงานดับเพลงิจ้างเหมา จำนวน 1 คน รวมเป็น 11 คน  

เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยกรณีศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสัมภาษณ์โดยการ

สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal interview) ลักษณะ

ของการสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์ท่ีมีคำถามและข้อกำหนดท่ีแน่นอนตายตัวจะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้คำถามเดียวกัน 

และการสัมภาษณ์จะทำการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล ก่อนการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้กำหนดนัดห มายวัน
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สัมภาษณ์โดยได้แจ้งให้ผู้สัมภาษณ์ทราบก่อนล่วงหนา้ ในการสัมภาษณ์ผู้สัมภาษณ์จะใชก้ารจดบันทึกและบันทึกเสียง 

โดยก่อนสัมภาษณ์จะขออนุญาตผู้ถูกสัมภาษณ์ในการจดบันทึกการสนทนาก่อนทุกครัง้ 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1.  วธีิการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร เป็นวธีิการศกึษาค้นควา้เก็บรวบรวมขอ้มูลท่ัวไป โดยการรวบรวม

เอกสารซึ่งเป็นขอ้มูลท่ีมีการบันทึกไว้แลว้โดยผู้อื่น ได้แก่ 

1.1 หนังสือท่ัวไป ได้แก่ ตำรา คู่มือ เอกสารประกอบการบรรยายรวมถึงเอกสารทางวิชาการวารสาร 

สิ่งพิมพ์ เป็นต้น 

1.2 หนังสืออา้งอิง ได้แก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นตัน 

1.3 งานวจิัยวทิยานิพนธ์เป็นงานท่ีผู้วจิัยได้ทำการศกึษาค้นคว้าในเร่ืองนัน้ ๆ อย่างละเอียด 

1.4  เอกสารของทางราชการเป็นเอกสารท่ีส่วนราชการจัดทำขึ้นเพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติ เช่น 

นโยบาย กฎระเบียบ พระราชบัญญัติ คู่มอืปฏบัิตงิาน ประกาศ คำสั่ง เป็นต้น 

 2.  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคสนาม ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลโดยวิธีการสัมภาษณ์ โดยท่ีผู้วิจัยเลือก

วิธีการสัมภาษณ์ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย ซึ่งใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured interview) 

โดยท่ีผู้วจิัยต้องทำการสัมภาษณ์ไปตามคำถามท่ีกำหนดไว้ในแบบสัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิจัยจะสัมภาษณ์ตามขอ้ท่ีกำหนดไว้

เท่านั้นและผู้วิจัยจะใช้แบบสัมภาษณ์ซึ่งเป็นคำถามในการสัมภาษณ์และจดบันทึกข้อมูลและบันทึกเสียงตามคำบอก

ของผู้ถูกสัมภาษณ ์

 การวิเคราะห์ข้อมลู 

 1.  ผู้วิจัยจะนำข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นตามแต่ละประเด็น 

 2.  นำข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นคำถามแล้วนำมาเปรียบเทียบความเหมือนหรือความ

แตกต่างของผู้ให้สัมภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะนำข้อมูลน้ันไปวเิคราะห์ 

 3.  นำข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์มาแยกประเด็นคำถาม แล้วนำมาเปรียบเทียบกับข้อมูลเอกสารท่ี

เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อจะได้ทราบถึงลักษณะที่มคีวามคล้ายคลึงกันและแตกต่าง

กันของขอ้มูล ก่อนจะนำข้อมูลน้ันไปวเิคราะห์ 

 4.  นำข้อมูลท่ีได้จากการเปรียบเทียบมาทำการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกันเพื่อสรุปผลการวิจัย แนวทางการ

พัฒนากระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร สถานดีับเพลิงและกู้ภัยมายอ สำนักป้องกันและบรรเทาสา

ธารณภัย ปัญหาและอุปสรรคในการปฏบัิตงิานและข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการปฏบัิตงิานของเจ้าหนา้ที่สถานี

ดับเพลงิและกู้ภัยมายอ โดยใชก้ารนำเสนผลการวจิัยในรูปแบบพรรณนา 

 

ผลการวจิัย  
วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาถึงกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร สถานีดับเพลิงและกู้ภัย

มายอ สำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลตำบลมายอ อำเภอมายอ จังหวัดปัตตานี 

 1. การสรรหาบุคลากรของสถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายอ ซึ่งเป็นหน่วยงานของสำนักป้องกันและบรรเทาสา

ธารณภัยเทศบาล จะสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีคุณสมบัตท่ีิตรงกับหน่วยงาน โดยการสอบคัดเลอืกวัด

ความรู้ความสามารถท่ัวไป และความรู้เฉพาะทางในสาขาอาชีพ ท้ังในภาคทฤษฎี (ข้อเขียน) และภาคปฏิบัติ ซึ่งเป็น

กระบวนการในการสรรหาและคัดเลือก สอดคล้องกับแนวคิดของ วันชัย มีชาติ (2560) ท่ีกล่าวว่า การสรรหาและ
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คัดเลือกพนักงานเข้าทำงานในองค์การถือเป็นกระบวนการท่ีสำคัญขั้นตอนแรก ๆ ของการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะทำ

ให้องค์การได้คนท่ีมีความรู้ความสามารถตรงกับงานเข้ามาทำงาน การสรรหาและคัดเลือกจึงเป็นการคาดคะเน

ความสำเร็จของงานในอนาคต เพราะหากทรัพยากรบุคคลท่ีองค์การได้มาเป็นคนดี การทำงานให้บรรลุผลสำเร็จตาม

เป้าหมายขององค์การก็น่าจะกระทำได้ดี และสอดคล้องกับแนวคิดของ กิตติยา นาคะสุวรรณ (2564) เน้นบทบาท

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริบทขององค์กรไทย โดยกล่าวถึงการสรรหาในฐานะกระบวนการสำคัญท่ีส่งผล

ต่อคุณภาพของบุคลากรและความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 

 2. การจัดตำแหน่งมีการจัดตามกรอบ อัตราท่ีทางสำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยเทศบาล เป็นผู้

กำหนด มีท้ังตำแหน่งเจ้าพนักงาน และพนักงาน เมื่อสอบได้แล้วก็จะถูกคัดแยกให้ลงปฏิ บัติหน้าท่ีในแต่ละสถานี

ดับเพลิงและกู้ภัย แล้วทางสถานดีับเพลิงและกู้ภัยจะคัดแยกลงชุดปฏบัิตกิารในแต่ละชุด โดยแบ่งเป็น 4 ชุดปฏิบัตกิาร 

และ 1 ชุดย่อยจอมทอง โดยมีการวางแผนร่วมกันระหว่างหัวหน้าสถานีดับเพลิงและกู้ภัยกับหัวหน้าชุดปฏบัิติการ ซึ่ง

กระบวนการดังกล่าวเป็นการจัดคนเข้าทำงาน ตามกรอบ อัตรา ซึ่งได้มีการวางแผนกำลังคน ในการทำให้องค์การ

บรรลุวัตถุประสงค์ เป็นการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย์อันทำให้สามารถปฏิบัตงิานได้ตามลำดับการบังคับบัญชา ซึ่ง

ตรงกับแนวคิดของ เพ็ญศรี วายวานนท์ (วทิยา จิตนุพงศ์. 2560; อา้งถึงจาก เพ็ญศรี วายวานนท์) ให้ความหมายการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นงานการจัดการในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับคนทำงาน เกี่ยวข้องกับการกำหนดและดำเนิน

นโยบายในด้านการวางแผนกำลังคน การจัดหาและคัดเลือกคนเข้าทำงาน และ มอนดี และโน (วิทยา จิตนุพงศ์. 

2560; อ้างถึงจาก มอนดี และโน) ให้ความหมายว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้

องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีกำหนด นอกจากนี้ เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2564) กล่าวว่า HRM ครอบคลุม 4 หน้าท่ี

หลัก คือ การจัดหาคน (วางแผน สรรหา คัดเลือก) การพัฒนา (ฝึกอบรม) การใชป้ระโยชน์ (นำศักยภาพของบุคลากร

มาใช)้ และการรักษาบุคลากร (สร้างความผูกพันให้อยู่กับองค์กร) 

 3. การพัฒนาเจ้าหน้าที่ใหม่ของสถานีดับเพลิงและกู้ภัยน้ัน เจ้าหน้าท่ีใหม่จะได้ รับการฝึกอบรมดับเพลิงขั้น

พื้นฐานในระยะเวลาเร่ิมแรก 6 เดือนทุกคน ยังสถานท่ีฝึกภายนอกตามคำสั่งของสำนักป้องกันฯ ส่วนภายในสถานี

ดับเพลิงและกู้ภัยเองก็จะมีการฝึกทักษะโดยรุ่นพี่จากประสบการณ์ท่ีเคยผ่านมาให้กับรุ่นน้อง มีการหมุนเวียนการ

ปฏิบัติงาน โดยจะมีการมอบหมายงานให้หัวหน้าชุดปฏิบัติการเป็นผู้ควบคุมในเบื้องต้น การบริหารงานจะใช้ระบบ

คุณธรรม ความมสี่วนร่วมของเจ้าหนา้ที่ทุก ๆ คน การควบคุมภายในมีการใช้ระเบียบวนิัยข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

เป็นตัวควบคุม การประเมินผลการปฏิบัติงานจะพจิารณาจากผลงานท่ีเป็นประจักษ์ชัดเจน ตามความเหมาะสม การ

รักษาคนไว้ให้อยู่กับองค์กรจะขึ้นอยู่กับสวัสดิการ ท่ีพักอาศัยและการสร้างแรงจูงใจในการทำงานเป็นสิ่ งสำคัญ ซึ่ง

ตรงกับแนวคิดกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ Mondy & Noe (วีณา พึงวิวัฒน์ นิกุล. 2560; อ้างอิงจาก 

Mondy & Noe) ได้กล่าวว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development : HRD) รวมถึงงานท่ีเกี่ยวกับ

การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development), การวางแผนและการพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน , การ

ประเมนิผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) การจัดการค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ (Compensation 

and Benefits) และแนวคิดของ วิทยา จิตนุพงศ์ (2560) กล่าวว่าในการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญกับการ

บริหารองค์การ คือ ทำให้มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรม และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นับเป็นบทบาทหนึ่ง

ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการฝึกอบรมและพัฒนาจะเกี่ยวข้องกับคนท่ีทำงานในองค์การ เพื่อเพิ่มศักยภาพ

ของทรัพยากรมนุษย์เหล่านีใ้ห้ทำงานได้ ทำงานเป็น ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ี



สถาบันรัชต์ภาคย์     
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวชิารัฐประศาสนศาสนศาสตร์

 
 

 

Rajapark  9 

ดีจะทำให้เกิดการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนและสวัสดกิารท่ีเหมาะสมกับการดำรงชีวิตอย่างมคีุณภาพ เป็นการดึงดูด

และรักษาคนให้คงอยู่กับองค์การ 

วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร สถานดีับเพลงิและ

กู้ภัยมายอ สำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลตำบลมายอ อำเภอมายอ จังหวัดปัตตานี 

1. การบริหารจัดอัตรากำลังคนทำงานยังไม่สอดคล้องกับระบบท่ีมีอยู่ กรอบหน้าท่ีแต่ละบุคคลไม่ชัดเจน 

ขาดมาตรฐานในการทำงาน การทำงานมุ่งเน้นด้านปริมาณมากกว่าคุณภาพ ผู้บริหารไม่มกีารลงมาดูผู้ปฏบัิติงานแต่

ละชุดว่าเป็นอย่างไร ใช้สายการบังคับบัญชาเพียงอย่างเดียว อีกท้ังไม่เด็ดขาดเท่าที่ควร บุคลากรในชุดไม่รู้เป้าหมาย 

ไม่สนใจงาน ไม่มีส่วนร่วม การฝึกอบรมของหน่วยงานท่ีมกีารจัดโครงการฝึกท่ีไม่ใส่ใจในเนื้อหาสาระมากนัก แต่มอง

ในส่วนของผลประโยชน์มากกว่า ซึ่งจากปัญหาดังกล่าวเห็นว่าผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ควรมีบทบาทหน้าที่สำคัญใน

การให้การสนับสนุนในด้านต่าง ๆ แก่บุคลากรในหน่วยงานเพื่อช่วยให้เกิดการประสานงานท่ีดี ดังเช่นหลักของ 

Andrew (วลิาวรรณ รพพีศิาล. 2560; อา้งถึงจาก Andrew) ซึ่งได้สรุปเกี่ยวกับการกำหนดบทบาทของผู้บริหารดังนี้ 

 1.1 ยดึหลักความเป็นธรรม เน้นความเสมอภาค ความยุติธรรม  

 1.2 ให้ความเคารพต่อผู้อื่น จะต้องเคารพความคดิเห็นของผู้อื่น  

 1.3 การปฏิบัติงานต้องยึดผลประโยชน์ขององค์การโดยส่วนรวมเป็นหลัก บุคลากรต้องเข้าใจ

วัตถุประสงค์ขององค์การและยดึถือปฏบัิติ 

 1.4 อำนาจหน้าท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการให้คำแนะนำและให้คำปรึกษาไม่ใช้อำนาจในการ

สั่งการ เป็นการช้ีนำ 

 1.5 การมีส่วนร่วม การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องหลายด้านผู้บริหารต้องให้

ความสำคัญ ไม่ควรมุ่งเฉพาะด้านใดดา้นหนึ่ง 

2. การพัฒนาศักยภาพในตัวของคน จรรยาบรรณในวชิาชีพ คนไม่ทำงานไม่ให้ความร่วมมอื ไม่ให้เวลาเต็มท่ี

กับทางราชการ ไม่เข้าใจถึงความเจริญก้าวหน้าของอาชีพ บุคลากรไม่มีความเชื่อมั่นในองค์กร จึงเห็นได้ว่า

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญมาก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ชลิดา ศรมณี (2560) ท่ีอธิบาย

ว่าเหตุผลของการให้มนุษย์เป็นศูนย์กลางของการพัฒนา หรือเป็นปัจจัยสำคัญในการบูรณาการก็เพราะการพัฒนาทุก

ด้าน เช่น เศรษฐกิจและนิเวศ จะทำได้ก็ต่อเมื่อมีมนุษย์เป็นตัวจัดการพัฒนาหากไม่มมีนุษย์พัฒนาก็จัดการไม่ได้ หรือ

อีกนัยหนึ่งก็คือ “มนุษย์ไม่พัฒนาตนเอง มนุษย์ก็จะพัฒนาสิ่งอื่นไม่ได้ด้วย” การพัฒนา (ท่ียั่งยืน) จึงต้องเร่ิมต้นการ

พัฒนามนุษย์ (Human Development) ก่อน ซึ่งมคีวามสำคัญ ท่ีจะต้อง พัฒนาเป็น 2 ด้าน คือ 

 2.1 พัฒนามนุษย์ให้มีคุณสมบัติท่ีจะเป็นแกนในการพัฒนาและบูรณาการให้เกิดความสมดุลอย่างถูก

ทางและเป็นการอำนวยประโยชน์แก่สังคมได้ เช่น สุขภาพดี รับผิดชอบ มีความรู้ มีความสามารถ ขยันขันแข็ง มี

ระเบียบวนิัย ฯลฯ 

 2.2 พัฒนามนุษย์เพื่อประโยชน์สุขแก่ตัวมนุษย์เองทุกคน เช่น เร่ืองของคุณค่าในความเป็นมนุษย์ มี

ความสุข มีพัฒนาการดา้นจิตใจ และสตปัิญญา มชีวีติท่ีดงีาม สมบูรณ์ 

 หากพัฒนาอย่างเป็นระบบเพื่อความมุ่งหมาย ท้ัง 2 ประการข้างต้นแล้วนั้น จะต้องทำการพัฒนาทุก ๆ 

ด้าน ไปพร้อมกัน คือ ด้านสุขภาพ ความรู้ สตปัิญญา พฤตกิรรม และจิตใจด้วย 
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วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร สถานีดับเพลิงและ

กู้ภัยมายอ สำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย เทศบาลตำบลมายอ อำเภอมายอ จังหวัดปัตตานี 

 1. การจัดส่งเสริมความรู้ดา้นความเจรญิก้าวหนา้ในสายงานอาชพี ให้กับเจ้าหนา้ที่ เพื่อให้บุคคลท่ีเข้ามารับ

ราชการไม่ว่าจะตำแหน่งใด รู้ได้ว่าตนจะเติบโตไปในทิศทางไหน ตอ้งพัฒนาตนเพื่อความเจริญก้าวหน้าอะไรบ้าง การ

จัดสัมมนาสร้างแรงจูงใจในอาชีพ ให้มีแรงจูงใจในการช่วยเหลือคน ภูมิใจในอาชีพ การพัฒนาด้านบุคลิกภาพ สร้าง

ภาพลักษณ์ท่ีดีให้องค์กร สอดคล้องกับทฤษฎกีารสร้างแรงจูงใจ โดย สุภาพร คำอ่อน (2560) นิยามว่าการจูงใจ คือ 

กระบวนการหรือกลไกทางจิตท่ีกระตุ้นให้บุคคลมีพฤติกรรมมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ โดยอาจเกิดจากแรงผลัก

ภายใน เช่น ความต้องการ หรือแรงดึงจากภายนอก เช่น รางวัลหรือสิ่งจูงใจต่าง ๆ ผู้เขียนเน้นว่าการจูงใจมีผลต่อ

ทัศนคตแิละประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ วรรณภา หอมจันทร์ (2561) เสนอว่าการจูงใจ

ในการทำงานคือการใช้กระบวนการทางจิตและพฤติกรรมเพื่อดึงดูดให้บุคคลแสดงศักยภาพออกมาอย่างเต็มท่ี ซึ่ง

อาจเกิดจากปัจจัยด้านความตอ้งการพื้นฐาน ความมั่นคงในชวีติ การยอมรับ และการบรรลุเป้าหมายส่วนตัว แนวคิด

ของวรรณภายังเชื่อมโยงกับทฤษฎีมาสโลว์และการประเมินคุณค่าของงาน นพวรรณ หาญประเสริฐ (2562) เน้นว่า

การจูงใจเป็นท้ังศาสตร์และศิลป์ของการบริหาร โดยผู้บริหารต้องสามารถเข้าใจความต้องการของลูกน้องในแต่ละ

ระดับ รวมถึงการใช้เคร่ืองมือหรือกลยุทธ์ท่ีเหมาะสม เช่น การให้รางวัล การยอมรับ หรือการเติบโตในสายงาน เพื่อ

ส่งเสริมความผูกพันและลดอัตราการลาออก 

 2. ด้านสวัสดกิารควรมคีวามหลากหลาย ปรับปรุงเร่ืองเงินค่าเส่ียงภัย เงินค่าล่วงเวลา เนื่องจากการทำงาน

มคีวามเสี่ยงในหลาย ๆ ด้าน การประเมินผลงาน ควรมกีารสร้างเครื่องมือการประเมินให้มีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับของ

ทุกคน มคีวามน่าเชื่อถือเป็นธรรม โปร่งใส ติดตามการทำงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน 

ด้านสิ่งแวดล้อม ควรสร้างบรรยากาศการทำงานในท่ีทำงานให้มีความเป็นกันเอง สะดวกสบาย ปรับปรุงท่ีพักอาศัย 

ซึ่งสอดคล้องกับ วิทยา จิตนุพงศ์ (2560) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญกับการบริหารองค์การ 

ทำให้มีการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีจะทำให้เกิด

การพจิารณาเร่ืองค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับการดำรงชีวติอย่างมีคุณภาพ เป็นการดึงดูดและรักษาคน

ให้คงอยู่กับองค์การ มีขวัญและกำลังใจในการทำงานให้กับองค์การ นอกจากนี้ในเร่ืองการประเมินผลงาน Kozo 

Ochiai (วันชัย มีชาติ. 2560; อ้างถึงจาก Kozo Ochiai) อธิบายว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการท่ี

ผู้บริหารประเมนิและรายงานเกี่ยวกับผู้ปฏิบัติงานในเร่ืองผลงาน ความตัง้ใจ ความสามารถ ศักยภาพในการพัฒนาใน

อนาคต รวมถงึคุณภาพของพนักงาน 

 3. ควรมีการจัดอบรมฝึกฝนความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือนำความรู้ท่ีได้มาพัฒนาสถานีดับเพลงิดาวคะนองสามารถใช้

ในการทำงานได้จริง อีกท้ังหลักสูตรการฝึกอบรมควรมีการจัดให้มีความเหมาะสมกับลักษณะงาน เหมาะสมกับ

ตำแหน่ง ความรู้ความสามารถ กำหนดทิศทางให้ชัดเจน สอดคล้องกับ Don Harvey and Robert Bruce Bowin (วันชัย 

มีชาติ. 2560; อ้างถึงจาก Kozo Don Harvey and Robert Bruce Bowin) ซึ่งเสนอกระบวนการในการฝึกอบรมว่า

ประกอบด้วย 3 ขั้นตอนคอื 

  3.1 การกำหนดความจำเป็นในการฝึกอบรม เป็นการประเมินถึงความจำเป็นและเป้าหมายในการ

ฝึกอบรม ซึ่งอาจได้มาจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอบถามความต้องการของพนักงาน ตลอดจนความ

ต้องการของผู้บริหารท่ีต้องการปรับปรุงการปฏบัิตงิานท่ีเฉพาะเจาะจง 
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  3.2 การออกแบบการฝึกอบรมขั้นตอนนี้เป็นการกำหนดเป้าหมายของการฝึกอบรมและเกณฑ์ในการ

ประเมินผลการฝึกอบรมกำหนดหัวขอ้ในการฝึกอบรมและรายละเอยีดต่าง ๆ 

  3.3 การประเมินผลการฝึกอบรม เป็นการรวบรวมข้อมูลและประเมินผลการฝึกอบรมท่ีเกิดขึ้น 

โดยเฉพาะการวัดผลจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมถึงความพอใจในเร่ืองต่าง ๆ ความรู้ท่ีได้รับ การเลือกใช้สื่อการสอน 

และการประเมินผลตามเกณฑ์ที่ได้วางไว้ 

 

อภิปรายผล  
 จากการท่ีผู้วิจัยได้ทำการวิจัยท้ังการวิจัยเอกสาร และลงพื้นท่ีวิจัยภาคสนาม มีข้อค้นพบว่า ในส่วนของ

กระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร สถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายอสำนักป้องกันและบรรเทาสาธารณ

ภัย เทศบาลตำบลมายอ เจ้าหนา้ที่มีความเข้าใจในส่วนของกระบวนการสรรหา คัดเลอืก บุคลากรเข้ามาปฏบัิติงานใน 

สถานีดับเพลิงและกู้ภัยในระดับดี สามารถอธิบายขั้นตอนการสรรหาตั้งแต่การสอบคัดเลือก การบรรจุ แต่งตั้ง มา

ทำงานยัง สถานีดับเพลิงและกู้ภัยได้ ซึ่งทางสถานดีับเพลิงและกู้ภัย จะไม่มสี่วนในการกำหนดคุณสมบัติของบุคลากร

ท่ีเข้ามาแต่ประการใด รวมท้ังในส่วนของตำแหน่ง กรอบ อัตรากำลัง การแบ่งชุดปฏิบัติการ ทางสำนักป้องกันและ

บรรเทาสาธารณภัย มายอ จะเป็นผู้กำหนด โดยหน้าท่ีในการวางแผนคัดแยกเจ้าหน้าท่ี ใหม่ลงชุดปฏิบัติการจะเป็น

หน้าที่ของหัวหนา้ สถานีดับเพลิงและกู้ภัยและหัวหนา้ชุดเป็นหลัก จากการวจิัยพบว่า การสรรหา คัดเลือกบุคลากรมี

ประสิทธิภาพอยู่ในระดับท่ีดี ซึ่งกิตติยา นาคะสุวรรณ (2564) เน้นบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริบท

ขององค์กรไทย โดยกล่าวถึงการสรรหาในฐานะกระบวนการสำคัญท่ีส่งผลต่อคุณภาพของบุคลากรและ

ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 

  สำหรับการพัฒนาเจ้าหน้าท่ีใหม่ของทาง สถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายอ ให้สามารถทำงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมีท้ังการฝึกอบรมภายใน และการฝึกอบรมภายนอก โดยการฝึกอบรมภายในเป็นการฝึกปฏิบัติขั้นต้น

เพื่อให้เกิดความพร้อมในการปฏิบัติงาน ซึ่ง Don Harvey and Robert Bruce Bowin (วันชัย มีชาติ.2560; อ้างถึงจาก 

Don Harvey and Robert Bruce Bowin) เสนอกระบวนการในการฝึกอบรมว่าประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ 

 1. การกำหนดความจำเป็นในการฝึกอบรม เป็นการประเมินถึงความจำเป็นและเป้าหมายในการฝึกอบรม 

ซึ่งอาจได้มาจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอบถามความต้องการของพนักงาน ตลอดจนความต้องการของ

ผู้บริหารท่ีต้องการปรับปรุงการปฏบัิตงิานท่ีเฉพาะเจาะจง 

 2.  การออกแบบการฝึกอบรม ขั้นตอนนี้เป็นการกำหนดเป้าหมายของการฝึกอบรมและเกณฑ์ในการ

ประเมินผลการฝึกอบรม กำหนดหัวข้อในการฝึกอบรม และรายละเอียดต่าง ๆ 

 3.  การประเมินผลการฝึกอบรม เป้นการรวบรวมข้อมูลและประเมินผลการฝึกอบรมท่ีเกิดขึ้น โดยเฉพาะ

การวัดผลจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมถึงความพอใจในเร่ืองต่าง ๆ ความรู้ท่ีได้รับการเลือกใช้สื่อการสอน และการ

ประเมินผลตามเกณฑ์ที่ได้วางไว้ 

 ในด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายอ จากผลการวิจัย

ภาคสนาม มีผู้แสดงความคิดเห็นไปใน 2 แนวทาง แนวทางแรกคือมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับท่ีน่าพึงพอใจ ซึ่งกรณี

ดังกล่าวมองในส่วนของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวม รวมไปถึงด้านการฝึกอบรมพัฒนาต่าง ๆ เจ้าหน้าท่ี

สามารถปฏิบัติงานในท่ีเกิดเหตุได้อย่างดี โดยจากหลักแนวคิดของ พงษ์ศักดิ์ พันธ์ุสุวรรณ (2561) มองว่าการเพิ่ม

ประสิทธิภาพองค์กรเกิดจากการทำงานร่วมกันอย่างมีเป้าหมายของบุคลากรทุกฝ่าย โดยมีองค์ประกอบสำคัญ 4 
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ด้านคือ (1) ความชัดเจนของเป้าหมาย (2) การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ (3) วัฒนธรรมองค์การท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ 

และ (4) ระบบการวัดผลท่ีโปร่งใสและต่อเนื่อง ซึ่งท้ังหมดนี้ช่วยสนับสนุนให้การดำเนนิงานขององค์กรมีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น คำนาย อภิปรัชญาสกุล (2560) สรุปคำว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) ว่าหมายถึง ความสามารถในการใช้

ทรัพยากรด้านต่าง ๆ อย่างคุ้มค่าและประหยัดท่ีสุดเพื่อให้งานสำเร็จตามเป้าหมายท่ีกำหนด ซึ่งคำว่า ป ระหยัด

ทรัพยากร ได้แก่ ใช้แรงงานคนน้อย ประหยัดเงินค่าใช้จ่าย ไม่เสียเวลามาก ใช้ต้นทุนวัตถุดิบต่ำ เป็นต้น ในส่วนของ

แนวทางท่ีสอง มองว่าอยู่ในระดับควรปรับปรุงไม่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากเห็นว่า การบริหารงานบุคคลของสถานี

ดับเพลิงและกู้ภัยดาวคะนอง มีเป้าหมายไม่ชัดเจน การบริหารเจ้าหน้าท่ีไม่สามารถบังคับบัญชาให้สามารถทำงาน

ร่วมกันได้ดี ไม่มีการให้คุณ ให้โทษ ไม่มีการวางแผนเร่ืองงาน การสื่อสารร่วมกัน จึงเป็นการมองในแง่ของระบบ และ

ผู้บริหาร สอดคล้องกับ คำนาย อภิปรัชญาสกุล (2560) กล่าวถึงคุณลักษณะขององค์กรท่ีมีประสิทธิภาพควรมี

เป้าหมายขององค์กรท่ีชัดเจน คนทุกคนท่ีอยู่ในองค์กรต้องรู้เป้าหมายขององค์กร องค์กรมีสายการบังคับบัญชา  

มีความร่วมมือ และการทำงานเป็นทีม ต้องร่วมมือร่วมใจ มีการแบ่งงานท่ีชัดเจน รวมถึงผู้วิจัยมองว่าควรมีการ

ปรับปรุงใช้ระเบียบวินัยท่ีมากขึ้น การเปิดโอกาสให้บุคลากรของ สถานีดับเพลิงและกู้ภัยได้แสดงความคิดเห็น และมี

ส่วนร่วมในการดำเนนินโยบายต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ และมีการสื่อสารแบ่งงานท่ีชัดเจน หลากหลาย 

 สำหรับประเด็นด้านสวัสดิการ การบริหารค่าตอบแทน และสุขภาพความปลอดภัยในการปฏิบัติงานนั้น 

นับว่ามีความสำคัญแก่เจ้าหน้าท่ีของ สถานีดับเพลิงและกู้ภัยเป็นอย่างมากเนื่องจากบุคลากรต้องทำงานเสี่ยงกับ

ความปลอดภัยในดา้นต่าง ๆ กว่าอาชีพอ่ืน ทัง้จากการเผชญิกับอันตรายในที่เกิดเหตุ การตอ้งสูดดมก๊าซพิษต่าง ๆ ใน

ปริมาณสูงเป็นเวลานาน ๆ จึงทำให้เสี่ยงต่อสุขภาพในระยะยาว สวัสดิการ ค่าตอบแทน รวมไปถึงผลประโยชน์

เกื้อหนุนอื่น ๆ จึงถือเป็นเคร่ืองมือสำคัญในการบริหารจัดการในการท่ีจะจูงใจ ธำรงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรท่ีมีคุณภาพ

ให้แก่องค์การ โดยผู้วิจัยเห็นว่า ควรมีความหลากหลาย และสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรโดยรวมท้ังนี้ต้องมี

ความเหมาะสม สอดคล้องกับผู้ปฏิบัติงาน อีกท้ังในส่วนของการประเมินผลงานเจ้าหน้าท่ีในการทำงานควรมี

มาตรฐานเป็นท่ียอมรับของทุกคน มีความน่าเชื่อถือเป็นธรรม มีกระบวนการท่ีโปร่งใส ติดตามการทำงานอย่าง

ต่อเนื่อง เพื่อเป็นการแบ่งแยกระหว่างผู้ทำงานและผู้ไม่ทำงาน ทำให้เกิดการพัฒนาองค์กรของสถานีดับเพลงิและกู้ภัย

มายอต่อไป 

 

สรุปผล  
  กระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร สถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายอ สำนักป้องกันและบรรเทา

สาธารณภัยเทศบาลตำบลมายอ กระบวนการสรรหา ใช้การสอบคัดเลือกจากบุคลท่ีมีความรู้ความสามารถมี

คุณสมบัติท่ีตรงกับหน่วยงาน โดยการสอบคัดเลือกวัดความรู้ความสามารถท่ัวไป และความรู้เฉพาะทางในสาขา

อาชีพ การจัดตำแหน่งมีการจัดตามกรอบอัตรา การบริหารงานจะใช้ระบบคุณธรรม ความมีส่วนร่วมของเจ้าหน้าท่ี 

ทุก ๆ คน การควบคุมภายในมีการใช้ระเบียบวินัยข้าราชท้องถิ่นเป็นตัวควบคุมการประเมินผลการปฏิบัติงานจะ

พจิารณาจากผลงานท่ีเป็นประจักษ์ชัดเจน ตามความเหมาะสม ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

มขี้อค้นพบว่าปัจจัยด้านส่ิงแวดลอ้ม แรงจูงใจ ขวัญกำลังใจ และนโยบายของผู้บริหารเป็นสิ่งสำคัญ การรักษาคนไว้ให้

อยู่กับองค์กรจะขึ้นอยู่กับสวัสดกิาร ที่พักอาศัย และการสร้างแรงจูงใจในการทำงานเป็นสิ่งสำคัญ 
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ข้อเสนอแนะ 

 1.  ควรมีการจัดส่งเสริมความรู้ด้านความเจริญก้าวหน้าในสายงานอาชีพให้กับเจ้าหนา้ท่ี เพื่อให้บุคคลท่ีเข้า

มารับราชการไม่ว่าจะตำแหน่งใด มีเป้าหมายในการพัฒนาตนเพื่อความเจริญก้าวหน้า การจัดสัมมนาสร้างแรงจูงใจ

ในอาชพี เพื่อสร้างให้บุคลากรมทัีศนคติภูมใิจในอาชพี มีแรงจูงใจในการช่วยเหลอืคน  

 2.  ควรมีการวางแผนจัดอัตรากำลังให้มีความชัดเจน สร้างลำดับชั้นการบังคับบัญชาในหน่วยงาน มีการ

วางเป้าหมายและให้เจ้าหน้าท่ีทุกคนปฏิบัติตาม ส่งเสริมเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีการแลกเปลี่ยนความคิด เห็นกัน

ภายในสถานีดับเพลิงและกู้ภัยมายออย่างต่อเนื่อง โดยมีการจัดประชุมเป็นประจำทุกเดือน ให้โอกาสบุคลากรทุกคน

ในหน่วยงานนำเสนอปัญหาต่าง ๆ อย่างทั่วถึง  

 3.  การจัดอบรมฝึกฝนความรู้ใหม่ ๆ ควรเน้นการฝึกเฉพาะทางให้มีความเชี่ยวชาญเป็นเร่ือง ๆ ทุกคนควรมี

โอกาสได้รับการฝึกฝนและพัฒนาอย่างเท่าเทียมตามวาระ ไม่ให้มกีารจำกัดอยู่แค่กลุ่มใดกลุ่มหน่ึง 

 4.  ด้านสวัสดิการควรมีความหลากหลาย นอกจากท่ีเป็นอยู่ ควรมีการพัฒนาสิ่งแวดล้อมภายในหน่วยงาน 

รวมท้ังท่ีพักอาศัยให้มีความสะดวกสบาย น่าอยู่ จัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมความสัมพันธ์ให้เจ้าหน้าท่ีมีความ

ร่วมมือร่วมใจ ร่วมกันทำงานเป็นทีม 

 5.  ควรมีการสร้างเคร่ืองมือการประเมนิผลงานให้มีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับของทุกคน โดยมคีวามน่าเชื่อถือ

เป็นธรรม โปร่งใส ติดตามการทำงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เจ้าหนา้ที่มขีวัญและกำลังใจที่ดีในการทำงาน 

 6.  ควรมีการใช้ระเบียบวินัยเป็นตัวควบคุมการปฏิบัตงิานให้มีความเด็ดขาด หากมีการกระทำผิดซ้ำ ไม่เกิด

การให้โทษ จะเกดิการเบ่ือหน่ายของผู้ท่ีทำงานร่วมกันคนอ่ืน 

 

องค์ความรู้ใหม่  
 

 
 

 

ภาพที ่1 ภาพโครงสรา้งแสดงความสัมพันธ์ของข้อมูล 

 

  จากโมเดลดังกล่าวทำให้ทราบว่า องค์ความรู้ใหม่ท่ีได้รับจากการวิจัยคร้ังนี้ คือ “กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้นการบูรณาการปัจจัยภายในและภายนอกเพื่อสร้างความยั่งยืนของบุคคลากรในสถานีดับเพลิง

การสรรหาและการจัดวาง  

(Recruitment & Placement) 

การบริหารและควบคุม 

(Management & Control) 

การธำรงรักษาบุคลากร 

(Retention) 

การพัฒนาและประเมินผล 

(Development & Evaluation) 

กระบวนการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยฯ์ 
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และกู้ภัยมายอ” ซึ่งองค์ประกอบของกระบวนการนี้แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบหลักท่ีทำงานเชื่อมโยงกันอย่างเป็น

ระบบ ดังนี:้ 

  การสรรหาและการจัดวาง (Recruitment & Placement): กระบวนการเร่ิมต้นด้วยการสรรหาบุคลากรท่ีมี 

ความรู้ความสามารถ ตรงตามคุณสมบัตท่ีิกำหนด ผ่านการ สอบคัดเลือก ทัง้ความรู้ท่ัวไปและเฉพาะทาง จากนั้นจึงมี

การ จัดตำแหน่ง ตามกรอบอัตรากำลังอย่างเหมาะสม 

การบริหารและควบคุม (Management & Control): เมื่อได้บุคลากรแล้ว การบริหารจะยึดหลัก ระบบ

คุณธรรม ส่งเสริมให้เจ้าหน้าท่ีทุกคนมีส่วนร่วมในการทำงาน และใช้ระเบียบวนิัยข้าราชการท้องถิ่น เป็นกลไกในการ

ควบคุมภายใน เพื่อให้การปฏบัิตงิานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและโปร่งใส 

  การพัฒนาและประเมินผล (Development & Evaluation): การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นท่ีการสร้าง 

แรงจูงใจและขวัญกำลังใจ โดยมีปัจจัยด้าน สิ่งแวดล้อม และนโยบายของผู้บริหารเป็นตัวขับเคลื่อน การประเมินผล

การปฏบัิตงิานจะพิจารณาจาก ผลงานท่ีเป็นรูปธรรม และมีความชัดเจน 

  การธำรงรักษาบุคลากร (Retention): องค์กรให้ความสำคัญกับการรักษาคนเก่งไวด้้วยการจัดสรร สวัสดิการ 

และท่ีพักอาศัยท่ีเพยีงพอ รวมถึงการสร้าง แรงจูงใจในการทำงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยให้บุคลากร

ตอ้งการทำงานกับองค์กรในระยะยาว 
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