
 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี ระเบียบ และวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาเกี่ยวกับการเปลี่ยนสถานภาพของลูกจางชัว่คราวเปนพนกังานราชการ 

ศึกษากรณีของศูนยศึกษาการพัฒนาหวยทรายอันเนื่องมาจากพระราชดําริ จําเปนตองศึกษาถึงแนวคิด 
ทฤษฎี มติคณะรัฐมนตรีที่เกีย่วของ ดังนี ้

1.หลักการและมติคณะรัฐมนตรีในเรื่องลูกจางชั่วคราว 
2. หลักการพนักงานราชการ 
3. แนวทางการจัดสรรงบบุคลากรประจําปงบประมาณ พ.ศ.2549 
4.แนวทางการพิจารณากรอบอัตรากําลังพนักงานราชการที่ขอเกินกรอบ

อัตรากําลังลูกจางประจําและลูกจางชัว่คราว 
5.ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
6. ผลการศึกษาวิจยัที่เกีย่วของ 

เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจที่ชัดเจนและสามารถนําไปใชประกอบในการวิเคราะห
และจัดทําขอเสนอแนะไดอยางเหมาะสม เปนที่ยอมรับและสามารถนํามาประยุกตใชใหเหมาะสม
กับสภาพแวดลอมของการบริหารงานของศูนยศึกษาการพัฒนาหวยทรายอันเนื่องมาจาก
พระราชดําริ   โดยจะนําเสนอ ดังนี ้

 
หลักการและมติคณะรัฐมนตรีในเรื่องลูกจางชั่วคราว 

 
(ก) หลักการจางลูกจางชั่วคราว1 
ลูกจางชั่วคราวในสวนราชการ หมายถึงลูกจางรายเดือน รายวนั รายช่ัวโมง ที่จางไว

ปฏิบัติงานที่มีลักษณะชั่วคราว และหรือมีกําหนดเวลาจางไมเกนิปงบประมาณ โดยสามารถจางได
จากเงินงบประมาณหรือเงินนอกงบประมาณ 

 
 

                                                 
1หนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1008.5/104 ลงวันที่ 29 พฤศจกิายน 2548, เรื่อง แนวทางการแกไขปญหา

กรณีลูกจางชัว่คราวในระบบราชการรองเรียนขอความชวยเหลือในภาพรวม  
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 อํานาจหนาทีแ่ละความรับผิดชอบในการอนุมัติการจางลูกจางชั่วคราวแตเดิมสํานกั
งบประมาณเปนสวนราชการที่มีอํานาจหนาที่และความรบัผิดชอบในการอนุมัติการลูกจางชั่วคราว 
แตปจจุบนัสํานักงานก.พ. เปนผูอนุมัติกรอบอัตรากําลังและไดกําหนดหลักการจางลูกจางชั่วคราว
จากเงินงบประมาณแผนดิน  

(1) เปนการจางเพือ่สนับสนุนภารกิจของขาราชการหรือลูกจางประจํา 
(2) ใหจางในอัตราไมเกินอัตราคาจางขั้นต่ําของอัตราคาจางขาราชการหรือ

ลูกจางประจําในตําแหนงนั้น ๆ หากจะสูงกวาอัตราขั้นต่าํตองทําความตกลงกับกระทรวงการคลัง เปน
รายกรณี และโดยทีก่ารจางลูกจางชั่วคราวจะตองสิ้นสุดภายในปงบประมาณ จึงไมมีการเลื่อนขั้น
คาจางประจําป 

(3) การจางลูกจางชั่วคราวจากงบประมาณแผนดิน งบรายจายประเภทงบบุคลากร
ตองขออนุมัติการกําหนดตําแหนงจากสํานักงาน ก.พ.กอน 

(4) การจางลูกจางชั่วคราวจากงบประมาณแผนดิน งบรายจายประเภทอื่น ไดแก งบ
ดําเนินงาน งบลงทุน งบเงินอุดหนนุ และงบรายจายอ่ืน เปนกรณีทีส่วนราชการตองขอทําความตก
ลงกับสํานักงบประมาณ โดยเปนการจางงานภายใตโครงการที่มีกําหนดระยะเวลาสิ้นสุดหรือเปน
การจางตามรายละเอียดของคาใชจายตอหนวยตอกิจกรรม หรือตอผลผลิต และมีการกําหนด
เปาหมายผลผลิตของงานตามงบประมาณที่ไดรับจัดสรร ซ่ึงเปนการจางตามปริมาณงาน โดยไมตอง
มีการยืนยันยอดกับสํานักงบประมาณ ทั้งนี ้อาจจะเปนในลักษณะของ 
การจางเหมาตามระเบียบวาดวยการพัสดหุรือดําเนินการเอง ลูกจางชั่วคราวที่จางจากเงินงบประมาณ
แผนดิน งบรายจายประเภทอื่นดังกลาวนี้จงึไมถือเปนลูกจางของสวนราชการ 

ตามหลักการจางลูกจางชั่วคราวขางตน ประเภทของลูกจางชั่วคราวทีภ่าครัฐตองดูแล
มีเฉพาะลูกจางชั่วคราวที่จางจากงบประมาณรายจายประเภทงบบุคลากร ตามขอ 3 เทานั้น ซ่ึงตั้งแต
ปงบประมาณ พ.ศ.2549 เปนตนไป จะไมมีลูกจางชั่วคราวประเภทนี้อีก เนื่องจากสํานักงาน ก.พ. 
มิไดกําหนดตาํแหนงลูกจางชั่วคราวเหลานี้แลว โดยไดกําหนดใหจางเปนพนักงานราชการตาม
กรอบอัตรากําลังที่คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ (คพร.) อนมุัติทดแทนให ซ่ึง คพร. ได
อนุมัติกรอบอัตรากําลังพนักงานราชการทดแทนลูกจางประจําและลกูจางชั่วคราวสําหรับ
ปงบประมาณ พ.ศ.2548-2551 เปนจํานวน 227,154 อัตรา โดยในจาํนวนพนักงานราชการตามกรอบ
อัตรากําลังดังกลาว สวนหนึ่งเปนลูกจางชั่วคราวซ่ึงไดเปลี่ยนสถานภาพมาเปนพนกังานราชการตาม
มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 5 ตุลาคม 2547 
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 (ข) การกําหนดกรอบอัตราลกูจางชั่วคราว 
 

เดิมการกําหนดกรอบอัตราลูกจางชั่วคราวนั้นสํานักงบประมาณเปนผูกาํหนด ตอมา
ในปงบประมาณ พ.ศ. 2545       เกิดการปฏรูิประบบราชการมีการแบงสวนราชการใหมเห็นวาการ
กําหนดกรอบอัตราลูกจางชั่วคราวควรจะเปนหนาที่ของสํานักงาน ก.พ. และพระราชกฤษฎีกาโอน
กิจการบริหารและอํานาจหนาที่ของสวนราชการ พ.ศ.2545บัญญัติวา    “ใหโอนบรรดากิจการและ
อํานาจหนาทีข่องสํานักนายกรัฐมนตรีในสวนของสํานกังบประมาณเฉพาะงานที่เกีย่วกับการ
กําหนดตําแหนงลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวไปเปนของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ          
พลเรือน”2  ดังนั้น การกําหนดกรอบอัตรากาํลังลูกจางชั่วคราวปจจุบันจงึเปนอํานาจหนาที่ของ
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน โดยมีขอตกลงระหวางสํานักงบประมาณ และ
สํานักงาน ก.พ.ดังนี้ 3 

1.การจางลูกจางชั่วคราวที่ปฏิบัติงานโครงการที่มีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุด
แนนอน ใหสวนราชการสงคําขอไปที่สํานักงบประมาณโดยตรง 

2. การจางลูกจางชั่วคราวที่นอกเหนือจากขอ 1 ใหสวนราชการสงคําขออนุมัติกรอบ
อัตรากําลังลูกจางชั่วคราวพรอมทั้งรายละเอียดการจางลูกจางชั่วคราวที่จะขอจางในปงบประมาณ
นั้น  และขอมลูรายละเอียดการจางลูกจางชัว่คราวในปงบประมาณที่ผานมาไปใหสํานักงาน ก.พ. 
พิจารณาอนุมตัิกอนที่จะสงคําขอตั้งงบประมาณคาจางชัว่คราวดังกลาวไปใหสํานักงบประมาณ
พิจารณาตอไป ทั้งนี้การจางลูกจางชั่วคราวตามขอ2 ใหสงใหสํานักงาน ก.พ.ภายในวันที่                         
25 กุมภาพนัธ 2547 

สําหรับลูกจางชั่วคราวที่ไดรับการจางจากงบรายจายประเภทงบบุคลากร และไดรับ
การยกเวนใหมีการจางไดมี 4 ประเภทเทานั้น คือ 4 

(1) ลูกจางชาวตางประเทศที่มีสัญญาจาง 
 
 

                                                 
2 พระราชกฤษฎีกาโอนกิจการบริหารและอํานาจหนาที่ของสวนราชการ พ.ศ.2545, มาตรา 7 
3

 หนังสือสํานักงาน ก.พ.ดวนที่สุดที่ นร 1008/ว3 ลงวันที่ 10 กุมภาพันธ 2547,เรื่อง ซักซอมแนวทาง
ปฏิบัติเกี่ยวกบัการจางลูกจางชั่วคราว 

4 หนังสือสํานักงาน ก.พ.ดวนที่สุดที่ นร 1008.5/3 ลงวันที่ 31 มกราคม 2549,เรือ่ง การจัดสรร
งบประมาณประเภทงบบุคลากรสําหรับลูกจางชัว่คราว 



 

 

10
 

(2) ลูกจางชั่วคราวของสวนราชการที่มีสํานักงานในตางประเทศ การจางลูกจางใน
ตางประเทศ 

(3) ลูกจางชั่วคราวตามระเบยีบทบวงมหาวิทยาลัยวาดวยการจางผูมีความรู
ความสามารถพิเศษเปนอาจารยในมหาวิทยาลัย 

(4) ลูกจางชั่วคราวอื่นที่มีขอตกลงพิเศษกับกระทรวงการคลงั 
การบรรจุลูกจางชั่วคราวเปนขาราชการหรือลูกจางประจาํหรือพนักงานราชการเปน

กรณีที่มีระเบยีบปฏิบัติในเรือ่งนั้น ๆ อยูแลว ซ่ึงในกรณกีารจางพนกังานราชการ คพร.ไดมีมติอนมุัติ
เปนหลักการเฉพาะคราวสําหรับการดําเนนิการเกีย่วกับพนักงานราชการ โดยใหสวนราชการใชดลุย
พินิจในการสรรหาพนักงานราชการตามกรอบอัตรากําลังที่ คพร. อนุมัติในครั้งแรกจากลูกจางของ
สวนราชการหรือบุคคลภายนอก และใหดาํเนินการเลือกสรรตามหลัก เกณฑที่ คพร. กําหนด  
 

(ค) การชวยเหลือลูกจางชั่วคราวในระบบราชการ 
 

ตามมติคณะรฐัมนตรีเร่ืองการชวยเหลือลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวในระบบ
ราชการ โดยในสวนของลูกจางชั่วคราวไดมีมตเิห็นชอบในหลักการใหลูกจางชัว่คราวในราชการ
ฝายบริหารที่ปฏิบัติงานตอเนือ่ง และทํางานในลักษณะประจําซ้ําตัวบุคคลมาเปนเวลาไมนอยกวา 5 
ปติดตอกัน ใหผูบังคับบัญชาเจาสังกัดบรรจุแตงตั้งเปนพนักงานราชการและมีสิทธิ์ไดรับเงินชวยคา
ครองชีพพิเศษได โดยคณะกรรมการบรหิารพนกังานราชการ (คพร.) ไดมีการดําเนนิการใหเปนไปตาม
มติคณะรัฐมนตรี จึงมแีนวทางใหสวนราชการมีขั้นตอนดําเนนิการ คือ 5 

(1) สํารวจจํานวนลูกจางชั่วคราวในราชการฝายบริหารที่มีคณุสมบัติจะเปลี่ยน
สถานภาพเปนพนักงานราชการตามมติคณะรัฐมนตรี โดยมีแนวทางการพิจารณา ดังนี้ 

- ลูกจางชั่วคราวตามมติคณะรัฐมนตร ีหมายถึง 
ก. ลูกจางชั่วคราวในราชการฝายบริหารที่จางจากเงินงบประมาณ 

ประเภทงบบุคลากร รายการคาจางชั่วคราว ซ่ึงปฏิบัติงานตอเนื่องไมนอยกวา 5 ป หรือ 
 
 

                                                 
5

 หนังสือสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีดวนที่สุด ที่ นร 0504/ว206 ลงวันที่ 7 ตลุาคม 2547, เรือ่ง                   
การชวยเหลือลกูจางประจําและลูกจางชั่วคราวในระบบราชการ 
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ข. ลูกจางชั่วคราวในราชการฝายบริหารที่ในปงบประมาณ พ.ศ. 2547 
ไดรับการจางจากเงินหลายประเภท โดยมีสัดสวนระยะเวลาการจางดวยงบประมาณ ประเภทงบ
บุคลากร รายการคาจางชั่วคราว แตในชวงเวลาที่ผานมาไดมีการจางจากเงินหลายประเภท โดยมี
สัดสวนระยะเวลาการจางดวยงบประมาณ ประเภทงบบุคลากร รายการคาจางชั่วคราวมากกวา
ระยะเวลาการจางดวยเงินประเภทอืน่เปนระยะเวลาปฏิบตัิงานตอเนื่องไมนอยกวา 5 ป 

(2) การนับระยะเวลาการปฏิบัติงานไมนอยกวา 5 ปตอเนื่องกันเพื่อใหการดําเนนิ การ
ชวยเหลือลูกจางชัว่คราวเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล  คณะกรรมการ บริหารพนักงาน
ราชการ (คพร.) ไดมีมตกิําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการนบัระยะเวลาการปฏิบัติงานตอเนื่องไมนอย
กวา 5 ป ของลูกจางชั่วคราวที่สังกัดในราชการฝายบริหารเพื่อประโยชนในการพิจารณาเปลี่ยน
สถานภาพเปนพนักงานราชการ ดังตอไปนี้ 6   

ก. กรณีการนับระยะเวลาการปฏิบัติงานของลูกจางชั่วคราวตอเนื่องไม
นอยกวา 5 ปของลูกจางชั่วคราวที่ปฏิบัติงานในสวนราชการเดียวกนัมาโดยตลอด ใหนับระยะเวลาที่
ไดปฏิบัติงานในทุกตําแหนงรวมกันได แมจะมีการเวนชวงการจาง 1-3 เดือน  เพื่อรอการดําเนินการ
จาง เนื่องจากสวนราชการไดรับการจัดสรรงบประมาณสําหรับการจางชั่วคราวระหวาง 9 -12 เดือน 
หรือการเวนชวงการจางเกินกวา 3 เดือนแตไมเกิน 6 เดอืน  เพื่อรอการดําเนินการจางในขั้นตอนใด 
ขั้นตอนหนึ่ง เชน รอประกาศผลการสอบคัดเลือก รอการเรียกตัวฯลฯ เปนตน หรือการเวนชวงการ
จางดวยเหตุทีลู่กจางชั่วคราวลาออกตามสิทธิที่กําหนดในระเบียบของกระทรวงการคลัง 

ข. กรณีการนับระยะเวลาการปฏิบัติงานตอเนือ่งไมนอยกวา 5 ปของ
ลูกจางชั่วคราวในราชการฝายบริหารที่สังกัดหลายสวนราชการ โดยไมใชอันเนื่องมาจากการตัดโอน
ภารกิจระหวางสวนราชการ ใหนับระยะเวลาการปฏิบัติงานของผูนั้นที่ไดปฏิบัติงานในสวนราชการ
เดิมรวมกับสวนราชการปจจบุันเปนการจางตอเนื่อง 

ค. ใหสวนราชการเปนผูดําเนินการพิจารณาคุณสมบัติลูกจางชั่วคราวที่จะ
เปล่ียนสถานภาพเปนพนักงานราชการตามแนวทางที่ คพร. กําหนดใหแลวเสร็จภายในวันที่  
 
 

                                                 
6

 หนังสือคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการดวนที่สุดที่ นร 1008.5/คพร./82 ลงวันที ่13 กนัยายน 
2548, เรือ่ง การนบัระยะเวลาการปฏิบัติงานตอเนื่องของลูกจางชั่วคราวเพื่อประโยชนในการพิจารณาเปลี่ยนสถานภาพเปน
พนักงานราชการ 
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30 กันยายน 2548 หรือโดยเร็วที่สุด โดยลูกจางชั่วคราวดังกลาวจะตองเปนผูที่ไดรับการจางดวย
งบประมาณประเภทบุคลากร รายการคาจางชั่วคราวในปงบประมาณ พ.ศ.2548 

ง. เมื่อสวนราชการไดดําเนนิการเปลี่ยนสถานภาพของลูกจางชั่วคราวเปน
พนักงานราชการเสร็จสิ้นแลว ใหแจงจํานวนและกลุมงานตามประเภทของพนกังานราชการให 
คพร. ทราบภายใน 30 วนั นับแตวันที่ดําเนินการจางพนกังานราชการแลว ทั้งนี้ พนกังานราชการที่
ไดรับการเปลีย่นสถานภาพเปนพนักงานราชการ ในกลุมที่ 1 กลุมพนักงานราชการทั่วไป จะตองนับ
รวมอยูในกรอบอัตรากําลังพนักงานราชการประเภทพิเศษ เมื่อวางลงก็ใหยุบเลิกตาํแหนงพนักงาน
ราชการดังกลาว 

(3) ทั้งนี้การพิจารณาคุณสมบัติของลูกจางชั่วคราวที่เปลี่ยนสถานภาพเปนพนกังาน 
ราชการ โดยใหสวนราชการจัดทําสัญญาจางเพื่อทดแทนการปฏิบัติงาน 1 ปกอน เมื่อพนักงานราชการ
ผูนั้นปฏิบัติงานครบ 1 ป และผานการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักเกณฑและวิธีการในประกาศ
คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เร่ือง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการแลว ก็ใหตอสัญญาจางไดคราวละไมเกิน 4 ป ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับภารกจิของสวนราชการวายัง
จําเปนตองมีผูปฏิบัติงานตอเนื่องหรือไม 

- การใหเงินชวยคาครองชีพพิเศษสําหรับลูกจางชั่วคราว     ใหสวนราชการพจิารณา
การใหเงนิชวยคาครองชีพพเิศษแกพนกังานราชการที่เปลี่ยนสถานภาพจากลูกจางชัว่คราว และ
พนักงานราชการที่คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ (คพร.) ไดอนุมัติกรอบอัตรากําลัง
พนักงานราชการแลว      โดยใหมีสิทธิไดรับเงินชวยคาครองชีพพิเศษเดือนละ 1,000 บาท 
เชนเดยีวกับลูกจางประจําหรือขาราชการระดับตน มีผลใชบังคับตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2548 โดยมี
เงื่อนไข ดังนี้ 7 

(1) กรณีที่ไดรับเงนิชวยคาครองชีพพิเศษเดือนละ 1,000 บาท เมื่อรวมกับ
คาตอบแทนทีไ่ดรับอยูแลว ตองไมเกินเดอืนละ 10,500 บาท 

(2) กรณีที่ไดรับเงนิชวยคาครองชีพพิเศษเดือนละ 1,000 บาท เมื่อรวมกับ
คาตอบแทนทีไ่ดรับอยูแลวไมถึงเดือนละ 7,350 บาท ใหไดรับเงินชวยคาครองชีพพเิศษอีกจํานวน
หนึ่ง เพื่อใหมรีายไดรวมเปนเดือนละ 7,350 บาท 

 
 

                                                 
7หนังสือกระทรวงการคลังดวนที่สุดที่ กค.0409.6//ว143 ลงวันที ่27 กันยายน 2548, เรื่อง หลักเกณฑการ

เบิกจายเงินชวยคาครองชีพพิเศษของพนักงานราชการ 
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หลักการพนักงานราชการ 
 

“พนักงานราชการ” หมายความวา บุคคลซึ่งไดรับการจางตามสัญญาจางโดยไดรับ
คาตอบแทนจากงบประมาณของสวนราชการ เพื่อเปนพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานใหกับสวน
ราชการนั้น8  

หลักการและเหตุผลในการนําระบบนี้มาใชในการทํางานเพื่อเปนทางเลือกของการ
จางงานภาครัฐที่ยืดหยุนและคลองตัว เนนการจางบุคลากรตามหลักสมรรถนะและหลักสัมฤทธิ์ผล
ของงาน ใหมีการเขาออกจากงานตามระบบสัญญาจางซึ่งเปนไปตามภารกิจโดยมีการตอสัญญาได
ไมใชการจางตลอดชพี มีระยะเวลาสิ้นสุดตามนโยบายแผนงานหรือโครงการ และใหความเปนอิสระ
และความยืดหยุนแกสวนราชการในการดาํเนินการ 9 

วิธีการของระบบพนักงานราชการสามารถจางไดทุกลักษณะงานตั้งแตที่ปรึกษา
ระดับสากลถึงงานบริการจึงกําหนดพนกังานราชการไว 2 ประเภท คือ พนักงานราชการทั่วไป และ
พนักงานราชการพิเศษ ใหมีการบริหารจดัการโดยคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ เนนการ
วางแผนอตัรากําลังลวงหนา มี “สัญญาจาง” เปนกลไกรองรับกระบวนการจางงานแนวปฏิบัตใินการ
จางงานแตกตางกันตามประเภทและลักษณะงานของพนักงานราชการ และการมอบอํานาจสวน
ราชการเปนผูบริหารจัดการภายใตแนวปฏบิัติที่คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการกําหนดไว 10 

ภาพลักษณของ“พนักงานราชการ”มีเกียรตแิละศักดิ์ศรีในฐานะบุคลากรของรัฐ 
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักขีดสมรรถนะและผลงาน ทํางานในภาคราชการควบคูกับขาราชการ  ทํางาน
หลากหลายตั้งแตระดับปฏิบตัิจนถึงระดับผูเชี่ยวชาญ และเปนกําลังคนภาครัฐตามหลักการ
บริหารจัดการยุคใหม 11 

จุดเดนของระบบพนักงานราชการ ไดแก สวนราชการสามารถวางแผนกําลังคนได
ตามตองการ และตามสถานการณไดอยางคลองตัว ภายใตหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  

 
 

                                                 
8 ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยพนักงานราชการ พ.ศ.2547, ขอ3 
9 สํานักงาน ก.พ., คูมือบริหารพนักงานราชการ (กรุงเทพมหานคร: กลุมโรงพิมพ สํานักบริหารกลาง 

สํานักงาน ก.พ., 2547),น. 2 
10 เรื่องเดียวกัน, น. 3 
11 เรื่องเดียวกัน, น. 3 
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สวนราชการมทีางเลือกในการจางงานเพิ่มขึ้น ในการจางจะมีการกําหนดภารกิจและผลงานไวชัดเจน 
การปฏิบัติงานยึดหลักสมรรถนะและผลงาน สวนราชการสามารถใหพนกังานราชการออกจากระบบได
งายหากหยอนประสิทธิภาพ และพนักงานราชการไดรับคาตอบแทนสอดคลองกับสภาพการจาง 12 

การจัดทํากรอบอัตรากําลังพนักงานราชการ    สวนราชการจะตองทํากรอบ
อัตรากําลังที่มีระยะเวลา 4 ป โดยพิจารณาถึงการใชกําลังคนในภาพรวม และแนวคิดในการจดั
อัตรากําลังตามภารกิจใน 3 กลุม ดังนี้ 13 

ก. ภารกิจหลัก หมายถึงงานตามกฎหมาย หรืองานกําหนดนโยบาย หรืองานที่ทํา
เพื่อความคงอยูขององคกรตามบทบาทภารกิจของหนวยงานผูปฏิบัติควรเปนขาราชการประมาณ
รอยละ 90-100 ที่เหลือเปนพนักงานราชการหรือจางเหมา 

ข. ภารกิจรอง หมายถึง งานทีท่ําเพื่อสนับสนุนภารกิจหลักหรือการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ ผูปฏิบัติควรเปนขาราชการประมาณรอยละ 50-75 ที่เหลือเปนพนักงานราชการหรือจางเหมา 

ค. ภารกิจสนับสนุน หมายถึง งานดานธุรการและบริหารผูปฏิบัติควรเปนขาราชการ
ประมาณ รอยละ 25-50 ที่เหลือเปนพนักงานราชการหรือจางเหมา 

 พนักงานราชการไดรับคาตอบแทนและสิทธิประโยชนมีสาระสําคัญ 14  คือ การ
กําหนดอัตราคาตอบแทนใหแกพนักงานราชการเมื่อไดรับการวาจาง ไดรับคาตอบแทนตามกลุม
ลักษณะงาน การจางผูมีประสบการณตรงตามลักษณะงานในตําแหนงที่ไดรับการวาจางใหไดรับ
อัตราคาตอบแทนที่สูงขึ้น การเลื่อนขั้นคาตอบแทนประจําปและการไดรับคาตอบแทนพิเศษ  การ
ไดรับสิทธิประโยชนจากการประกันสังคม สิทธิประโยชนจากกองทุนเงินทดแทน  

สําหรับบทเฉพาะกาล มีสาระสําคัญเพื่อใหสวนราชการสามารถจางพนักงานราชการ
ไดทันในปงบประมาณ พ.ศ.2548 เชนในระหวางที่ยังไมมีคณะกรรมการตามระเบียบนี้ใหมี
คณะกรรมการบริหารงานลูกจางตามสัญญาจาง ปฏิบัติหนาที่เปนคณะกรรมการตามระเบียบนี ้

 
 

                                                 
12 เรื่องเดียวกัน, น. 4 
13 ประกาศคณะกรรมการบริหารพนกังานราชการ เรื่อง การกําหนดลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะ

กลุมงานและการจัดทํากรอบอัตรากําลังพนกังานราชการ ขอ 15 ประกาศ ณ วันที่ 5 กุมภาพันธ 2547 
14 ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยพนักงานราชการ พ.ศ.2547 , หมวด 2 คาตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน  
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จนกวาคณะกรรมการตามระเบียบนี้จะเขารับหนาที่ หรือหากสวนราชการยังจัดทาํกรอบไมเสร็จ ถา
มีความจําเปนสวนราชการสามารถจางบุคคลในกลุมเชี่ยวชาญพิเศษไดถามีงบประมาณแลว เปนตน  

 

แนวทางการจดัสรรงบบุคลากรประจําปงบประมาณ พ.ศ.2549 
 

เนื่องจากการตัง้งบประมาณในเรื่องพนักงานราชการเริ่มขึ้นครั้งแรกในปงบประมาณ 
พ.ศ.2549 (ซ่ึงอยูในชวงปงบประมาณ พ.ศ. 2548 เนื่องจากการตั้งงบประมาณตองตั้งลวงหนา 1 ป) 
ดังนั้น สํานักงบประมาณจึงไดกําหนดหลักเกณฑตางๆ เพื่อใชในการตั้งงบประมาณงบบุคลากรใน
ปงบประมาณ พ.ศ. 2549 ดังนี้ 15 

(1) เงินเดือน หามมิใหเพิม่อัตราขาราชการตั้งใหม  อัตราขาราชการที่จะ
เกษยีณอายุในปงบประมาณ พ.ศ. 2548 ใหหกัออกทั้งหมดกอนใชเปนฐานในการกําหนดวงเงนิ
เล่ือนขั้นเล่ือนอันดับของเงินเดือนจากปงบประมาณ 2548  และเงินคาครองชพีพิเศษสําหรบั
ขาราชการระดบัตนยังคงตั้งไวตอไปจนกวาจะมีการเปลีย่นแปลงระบบคาตอบแทนของขาราชการ
คร้ังใหม 

(2) คาจางประจํา หามมใิหตั้งอัตราลูกจางประจําเพิ่มใหม ใหตัดอัตรา
ลูกจางประจําที่วางระหวางปและที่จะเกษยีณอายุในปงบประมาณ พ.ศ.2548 ทั้งหมดกอนที่จะใช
เปนฐานในการกําหนดวงเงนิเล่ือนขั้นของคาจางประจําจากปงบประมาณ พ.ศ.2548 

(3) คาจางชัว่คราว การจัดสรรอัตราคาจางชั่วคราวที่จางจากงบบุคลากร ตัง้
ไดไมเกินกรอบอัตรากําลังลูกจางชั่วคราวที่สํานักงานก.พ.กําหนด ลูกจางชั่วคราวทีป่ฏิบัติงานใน 
ลักษณะงานประจํา ใหใชกรอบอัตรากําลังพนักงานราชการแทนกรอบอัตรากําลังลูกจางชั่วคราว 
และลูกจางชัว่คราวที่จางจากงบประมาณประเภทอื่น ซ่ึงเบิกจายในลักษณะคาใชจายดานบุคลากร 
หรือเปนการจางในเนื้องานปกติ (Change to Work) หรือเปนคาใชจายตอหนวย (Unit Cost)  หรือ
เปนการจางในโครงการที่มีระยะเวลาเริ่มตนสิ้นสุดแนนอน ยังคงจางไดโดยใหอยูในดุลพินิจของ
สํานักงบประมาณ 
 
 

                                                 
15 สํานักงบประมาณ, แนวทางการจดัสรรงบบุคลากรประจําปงบประมาณ พ.ศ.2549 และแนวทางการ

พิจารณากรอบอัตรากําลังพนักงานราชการ,(กรุงเทพมหานคร: สํานักพัฒนาระบบงบประมาณ สํานักงบประมาณ,2548),     
น. 2-3 
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(4) คาตอบแทนพนักงานราชการ การตั้งคาตอบแทนพนกังานราชการใหตั้ง
ตามความจําเปนไมเกนิกรอบอัตรากําลังพนกังานราชการที่ไดรับความเห็นชอบจากคณะ
กรรมการบริหารพนักงานราชการแลวเทานั้น  การตั้งงบประมาณสําหรับพนักงานราชการจะเปน
การตั้งปตอปและตองกําหนดในงบบุคลากรเทานั้น  รวมท้ังใหตั้งเงนิสมทบการประกันสังคมใน
ฐานะนายจางตามอัตราที่กฎหมายกําหนดอีกสวนหนึ่งดวย 

 
แนวทางการพจิารณากรอบอัตรากําลังพนักงานราชการทีข่อเกินกรอบอัตรากําลังลูกจางประจําและ
ลูกจางชั่วคราว16 
 

โดยที่คณะรัฐมนตรีชุดปจจบุันไดมีมติเมือ่วันที่ 17 ตุลาคม 2549 ใหยกเวนการจัดทํา
แผนการบริหารราชการแผนดิน ขณะนี้จึงถือวาไมมีการนําแผนการบรหิารราชการแผนดินมาปฏิบตัิ 
ดังนั้น การพิจารณาจดัสรรกรอบอัตรากําลังพนักงานราชการเพิ่มเตมิตามหนังสือคณะกรรมการ
บริหารพนักงานราชการ ทีน่ร 1008.5/ว16 ลงวันที่ 15 พฤศจิกายน 2549 จึงไมสอดคลองกับ
สถานการณปจจุบัน 

แนวทางการจดัสรรงบประมาณ ซ่ึงมขีอจํากัดไมสามารถเพิ่มงบประมาณประเภท
บุคลากรเพื่อจางพนักงานราชการในสวนที่เกินจากกรอบอัตรากําลังที่ คพร.อนุมัติไปแลวได คพร.
จึงมีมติไมอนมุัติการจัดสรรอัตรากําลังพนกังานราชการที่สวนราชการตาง ๆ ไดขออนุมัติเกนิ
จํานวนลูกจางประจําและลกูจางชั่วคราว ปงบประมาณ พ.ศ. 2548-2551 ยกเวนกรณีมีความจําเปน
อันมิอาจหลีกเลี่ยงไดตามขอเสนอของ คปร. ซ่ึงคณะรัฐมนตรีมีมติเหน็ชอบเมื่อวันที่ 27 มิถุนายน 
2549 ดังนี ้

กรณี 1 : เปนงานที่จะตองดําเนินการตามนโยบายสําคัญของรัฐบาลหรือ
คณะรัฐมนตรีไดส่ังการใหดาํเนินการตามที่กําหนดไวในกฎหมาย ถาไมดําเนนิการจะทําใหเกดิ              
ผลเสียหาย ซ่ึงเปนกรณตีามขอ 19 ของประกาศ คพร. เร่ืองการกําหนดลักษณะงานและคุณสมบัติ
เฉพาะของกลุมงานและการจัดทํากรอบอตัรากําลังพนักงานราชการ 

 
 
 
 

                                                 
16 หนังสือคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ ที่ นร 1008.5/54 ลงวันที่ 9 ธันวาคม 2549,                      

เรื่อง แนวทางการพิจารณากรอบอัตรากําลังพนักงานราชการที่ขอเกินกรอบอัตรากําลังลกูจางประจาํและลกูจางชั่วคราว 
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กรณี 2 : มีการจัดตั้งหนวยงานหรือสวนราชการระดับกระทรวงหรือกรมขึ้นใหม 

และมีความจําเปนตองจางพนักงานราชการ ซ่ึงเมื่อไดรับอนุมัติอัตรากําลังพนักงานราชการจาก 
คพร. แลวจะตองเสนอใหสํานักงบประมาณพิจารณางบประมาณตามความเหมาะสมตอไป 

ทั้งนี้ ระยะเวลาการจางพนกังานราชการตามขอยกเวนทั้ง 2 กรณี จะจางไดไมเกนิ
เวลาของกรอบอัตรากําลังพนักงานราชการปงบประมาณ พ.ศ.2548-2551 
 
ทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 17     
    

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว  (Maslow’s Hierarchy of Needs) มาส
โลวกลาววา มนุษยเราทุกคนตางพยายามดิ้นรนเพื่อตอสูสูจุดมุงหมายของตนเอง แตเนื่องจากการที่
มนุษยมีความแตกตางกัน ฉะนั้นการที่จะไดรับการตอบสนองถึงขั้นไหนยอมขึ้นอยูกับศักยภาพของ
แตละบุคคล                                                                           

จากแผนภาพที่ 2-1 แบบที่แสดงลําดับขั้นความตองการพื้นฐานของมาสโลว สามารถ
แบงไดดังนี้ 

ขั้นที่ 1 ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนระดับความตองการ
ปจจัยพื้นฐานของมนุษย ไดแก อาหาร เครื่องนุงหม ยารักษาโรค และที่อยูอาศัย 

ขั้นที่ 2 ความตองการความมั่นคงและความปลอดภัย (Security and Safety Needs) 
เชน ปราศจากการประสบอุบัติเหตุ การบาดเจ็บ การเจ็บปวย เศรษฐกิจตกต่ํา การถูกขมขูจากบุคคล
อ่ืน และการถูกโจรกรรมทรัพยสิน เปนตน  

ขั้นที่ 3 ความตองการทางสังคม (Social Needs) ไดแก ความตองการการยอมรับการ
เขาเปนสมาชิก การใหความรัก การใหอภัย และความเปนมิตร เปนตน 

ขั้นที่ 4 ความตองการการยอมรับนับถือและเห็นวาตนเองมีคุณคาตอสังคม (Esteem 
or Ego Needs) มาสโลว ไดใหความหมายไว 2 ประการ คือ ความตองการการยกยองนับถือ และ
ความตองการที่เกี่ยวกับการมีชื่อเสียง 

 

                                                 
17 http://web.acc.chula.ac.th/~yexec101/MIT-WU/download/seminar/Motivation-Report.doc ,

สืบคนเมื่อมีนาคม 2550 
 



 

 

18
 

ขั้นที่ 5 ความตองการความสําเร็จ (Actualization Needs) เปนความตองการระดับ
สูงสุดของมนุษย เปนความพยายามของมนุษยที่จะใหบุคคลอื่นยอมรับนับถือตนเองรวมกับความ
ตองการและความสําเร็จของตนเอง ซ่ึงมาสโลวเรียกวา ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth 
Needs)  

มาสโลวไดกลาวเนนวา ความตองการตาง ๆ เหลานี้ตองเกิดเปนลําดับขั้น และจะไมมี
การขามขั้น  ถาขั้นที่ 1 ไมไดรับการตอบสนอง ความตองการในลําดับขั้นที่ 2-5 ก็ไมอาจเกิดขึ้นได 
การตอบสนองที่ไดรับในแตละขั้นไมจําเปนตองไดรับทั้ง 100% แตตองไดรับบางเพื่อจะไดเปน
บันไดนําไปสูการพัฒนาความตองการในระดับที่สูงขึ้นในลําดับขั้นตอไป  

แผนภูมิที่ 1 :  แผนภูมิแสดงความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว 

 

 

 

 

 

 

 

 
แนวความคิดในการนําทฤษฎีของมาสโลวมาใชนั้นทฤษฎีของมาสโลว สามารถ

นํามาใชประโยชนเพื่อการสรางประสิทธิภาพในการจูงใจได โดยทําใหเราไดแงคิดที่วา กอนที่เราจะ
สามารถจูงใจบุคคลใหเกิดพฤติกรรมอยางหนึ่งอยางใดนั้น เราไดคํานึงถึงลําดับขั้นของความ
ตองการของบุคคลเสียกอนหรือไม เชน ถาเราตองการใหพนกังานของรัฐทํางานอยางมีศักยภาพ มี
สมรรถนะในการทํางาน  ในขณะที่พนกังานเหลานั้นยงัไมมีรายไดสามารถสนองความตองการขัน้
ต่ําของตนเองไดดีพอ เพราะรายไดที่มอียูยังตองใชจายในการกินอยูในครอบครัวอันไดแกปจจยัส่ี 
ซ่ึงเปนความตองการพื้นฐานของรางกาย ถาเปนเชนนี้การจูงใจก็คงไรผล ดังนั้นการจูงใจจึงตอง
คํานึงถึงความพรอมของบุคคลดวย ประสิทธิภาพของการจูงใจจึงขึน้อยูกับขอสําคัญที่วา เราไดทํา
การจูงใจไดถูกชวงจังหวะ หรือเหมาะสมกับเงื่อนไขหรือไม 
 

 

ความตองการทางสรีระ 

ความตองการความมั่นคงและความปลอดภัย

ความตองการทางสังคม

ความตองการการยอมรับ

ความตองการ 
ความสําเร็จ 
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ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

นิสดารก เวชยานนท ไดทําการวจิัยเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนษุยแบบไทย ๆ 
พบวา “การบริหารทรัพยากรมนุษยแบบไทย ๆ คือการผสมผสานรูปแบบ หลักการของทฤษฎี
ตะวนัตก ตะวนัออกเขากับแนวคิด ความเชื่อ และวัฒนธรรมของคนไทย กลาวคือ มกีารนําเอาระบบ
การบริหารของตางประเทศมาใชมากในการกําหนดวิสัยทัศน การปรับร้ือระบบ(Reengineering) กล
ยุทธในการดึงดูดจูงใจ และรักษาพนักงาน เปนทฤษฎีของตะวันตกสวนใหญ การใชระบบการ
วางแผนกําลังคน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน การทดสอบเพื่อคัดเลือกพนักงานใหม การวางแผน
สายอาชีพ(Career Planning) การใชระบบกองทุนเงินสวัสดิการ พวกนี้ลวนเปนทฤษฎีการบริหาร
ของประเทศที่พัฒนาแลวเชนในอเมริกา ยโุรป 
ขณะเดียวกนั องคกรของไทยก็นําแนวคิดตะวนัออก เชน การบริหารงานแบบญี่ปุนที่เปนในเรื่องการ
เคารพในความเปนมนุษย ความเสมอภาค การสงเสริมการบริหารคุณภาพทัง้ระบบ (Total Quality 
Control) การหลีกเลี่ยงการปลดพนักงาน การทํางานเปนทีม เปนตน” 18 

ลักษณะเดนของการบริหารคนแบบไทย   มีขอดีในเชิงการบริหารเนนการให
ความสําคัญกับเรื่องของจิตใจ การบริหารแบบพี่นอง เนนการแกปญหาแบบไมเปนทางการมากกวา
การใชกฎระเบียบหรือกฎหมาย แตยังใหความเคารพตอผูอาวุโส ทําใหทุกคนรูจัก           การวางตัว 
ลดการแกงแยงชิงดีชิงเดน ทําใหเกิดความผูกพันทั้งในแงของงานและตัวบุคคล บรรยากาศในการ
ทํางานมีความอบอุนทําใหเกดิความรวมมือกันสูง เอื้ออํานวยตอการทํางานเปนทีม ลดความขัดแยง 
ลดลักษณะที่เปนทางการ (formality)ในงานลง   ตรงกับแนวคดิของการบริหารสมัยใหม  เนนการ
ผสมผสานของแนวคดิตาง ๆ ทั้งตะวันตกและตะวนัออก ทําใหเกิดความหลากหลายในการบรหิาร 
ในความเปนจริงก็ไมมีทฤษฎีใดหรือวิธีใดที่ดีที่สุดในการบริหารคน ปจจุบันแนวคิดตะวันตกก็หัน
มาประยุกตแนวคิดตะวันออก เชน การสรางความผูกพันทางใจมากขึน้ เพราะปญหาคนเขา-ออกงาน
สูง และสามารถเลือกสิ่งที่ดีที่สุดของแตละหลักการมาปรับใช ใหความสําคัญกับบทบาทของผูนํา
คอนขางสูง สามารถดึงใหพนักงานที่มีความสามารถอยูกับองคกรไดเพราะความเชื่อในลักษณะนี้ทํา
ใหผูนําในองคกรของไทยทีป่ระสบความสําเร็จตองทํางานหนกัขึ้น ทัง้ในงานขององคกรเอง และใน 

 

                                                 
18 นิสดารก เวชยานนท ,รายงานการวจิัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนษุยแบบไทย ๆ”,  

(กรุงเทพมหานคร:สํานักพิมพเสมาธรรม, 2545),น. 93-94 
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ดานสังคมเพราะความคาดหวังที่มีสูงกวา และไมมีการกดีกันในเรื่องเชือ้ชาติ – ศาสนา ทําใหเกิด
ความกลมเกลยีวในหมูพนักงาน สงเสริมในเรื่องของสิทธิมนุษยชน (human right) และพนักงานไม
แบงเปนกลุมเปนเหลา ตามเชื้อชาติ ศาสนา19  

ลักษณะดอยของการบริหารคนแบบไทย ทําใหเกิดปญหาในเชิงการบริหาร ไดแก 
ความไมมีวนิัย ปญหาคือทําใหประสิทธิภาพการบริหารดอยลง สรางปญหาในการบังคับบัญชา ไมมี
มาตรฐานในการทํางาน คาดหวังผลงานไดยาก และคุณภาพของงาน (quality focus) ไมเกิดขึน้  มี
ความเชื่อบุญคุณและคณุธรรมสูง ทําใหเปนปญหาตอผูบริหารตองสูญเสียหลักการทีค่วรจะเปน การ
ใหคุณใหโทษทําตามหลักการไดยาก เพราะติดเรื่องบุญคณุ เสียคาใชจายในการพัฒนาคนเพิ่ม ทําให
คนขาดแรงกระตุนในการการทํางาน และทําใหคนงมงาย ขาดเหตุผลในการทํางาน ผูบริหารมักจะขี้
เกรงใจ ขี้ระแวง เปนปญหาในเชิงการบริหาร ทําใหผูบริหารไมคอยกลาแสดงความคิดเหน็ในที่
ประชุม ไมกลาพูดตอหนา ทําใหสรางปญหา และการประเมินผลโดยใชระบบคณุธรรม (merit) ทํา
ไมได นอกจากนั้นไมแยกเรือ่งงานออกจากเรื่องสวนตวั “รักหนาและศักดิ์ศรี” เกินพอดี ทําใหสราง
ปญหาที่ไมใชปญหาในทางการบริหารใหผูบริหารตองแก และทําใหระบบการบริหารคนรวนเร ไม
สามารถทําตามหลักการในการใหคณุใหโทษอยางตรงไปตรงมาได  มีความมุงมั่นในงานนอย 
พนักงานขาดความจริงจังในการทํางาน และผลผลิตขององคกรต่ําทั้งปริมาณและคุณภาพ มีระบบ
เสนสายมากเกนิไป กระบวนการบริหารงานบุคคลไมเปนตามหลักการ เกิดการแบงพรรคแบงพวก 
และลดประสทิธิภาพในการทํางานเปนทีม20 
 
กรอบแนวคิดของการศึกษาเชิงคณุภาพสําหรับงานภาคนิพนธนี ้
 

ในการศึกษาถงึปญหาของการเปลี่ยนสถานภาพของลูกจางชั่วคราวเปนพนักงาน
ราชการของศูนยศึกษาการพฒันาหวยทรายอันเนื่องมาจากพระราชดําริ ควรจะมีปจจัยตาง ๆ ที่มี
ผลกระทบ ดังนี้ 

1.ระเบียบสํานกันายกรัฐมนตรีวาดวยการบริหารพนักงานราชการ พ.ศ.2547ขอ9 มี
ผลตอการเปลี่ยนสถานภาพของลูกจางชั่วคราวของศูนยศึกษาการพัฒนาหวยทรายอนัเนื่องมาจาก
พระราชดําริเปนพนักงานราชการ 

 

                                                 
19 เรื่องเดียวกัน, น. 94-96 
20 เรื่องเดียวกัน, น..96-97 
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2.ความสอดคลองระหวางภารกจิและยุทธศาสตรของสํานักงานตํารวจแหงชาติ 
(สตช.) กับภารกจิศูนยศึกษาการพัฒนาหวยทรายอันเนือ่งมาจากพระราชดําริ กับ ระเบียบสํานัก
นายกรัฐมนตรวีาดวยพนักงานราชการ พ.ศ.2547 ขอ 9 ในการจดัทํากรอบอัตรากําลังพนักงาน
ราชการในภาพรวม  

3.การบริหารและวิธีการจัดสรรงบประมาณใหแกศูนยศึกษาการพัฒนาหวยทรายอัน
เนื่องมาจากพระราชดําริ  

4. ศูนยศกึษาการพัฒนาหวยทรายอันเนือ่งมาจากพระราชดําริ ที่กาํกับดูแล โดย
สํานักงานตํารวจแหงชาติ กองบัญชาการตํารวจตระเวนชายแดน มอบหมายใหกองกาํกับการ 1 กอง
บังคับการฝกพิเศษ เปนหนวยรับผิดชอบ มีลูกจางชั่วคราวในตําแหนงตางๆ ทีไ่มสอดคลองกับ
ภารกิจและโครงสรางของกองบัญชาการตํารวจตระเวนชายแดน 

เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษมายอยเปนประเด็นปญหา นํากรอบแนวคดิที่ได
นําไปเปนฐานในการศึกษาวเิคราะหตอไป 
 
กรอบแนวคิดของการศึกษาเชิงคณุภาพของการศึกษางานนี ้
 แผนภูมิที่ 2 : กรอบแนวคิดของการศึกษาเชิงคุณภาพของการศึกษางานนี ้
 
 

ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวย 
พนักงานราชการ พ.ศ. 2547 ขอ 9 

ความสอดคลองระหวางภารกิจและยุทธศาสตร 
ของ สตช.กับศูนยหวยทรายฯ 

กับระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวย 
พนักงานราชการ พ.ศ. 2547 ขอ 9

ความสอดคลองตําแหนงของ 
ลูกจางชั่วคราวศูนยหวยทรายฯ 

กับภารกิจและโครงสรางของกองบัญชาการ ตชด. 

สาเหตุของปญหา
การเปลี่ยน

สถานภาพของ
ลูกจางชั่วคราวเปน
พนักงานราชการ
ของศูนยศึกษาการ
พัฒนาหวยทรายอัน

เนื่องมาจาก
พระราชดําริลาชา 

การบริหารและวิธีการจัดสรรงบประมาณใหแก 
ศูนยหวยทรายฯ 
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