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บทคดัยอ่ 

 
 การศึกษาวิจยั เร่ือง การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัเพชรบูรณ์ คร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพการดาํเนินงานในปัจจุบนัขององค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 2) ศึกษาสภาพปัญหาของการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บ ริห าร ส่ วน จังห วัด เพ ชรบู รณ์  3) เพื่ อ ศึ ก ษ า เป รี ย บ เที ย บ ค ว าม คิ ด เห็ น ข อ งบุ ค ล าก ร
ท่ีมีต่อสภาพปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลกับปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบ ริหารส่วนจังหวัด เพชรบูรณ์  โดยทําการศึก ษ ากับก ลุ่ม เป้ าห ม าย 3  ระดับ  คื อ 
ระดับ ผู ้บ ริหารหน่วยงาน ระดับผู ้รับ ผิดชอบงานบริหารท รัพ ยากรบุคคล ของหน่วยงาน 
และระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน และทาํการศึกษารวบรวมขอ้มูลโดยใช้ แบบสอบถาม
กบักลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ทั้ง 3 ระดบั รวมจาํนวน
ทั้ งส้ิน  461 คน และได้รับแบบสอบถามคืนมา 299 ชุด หรือร้อยละ 64.86 ผู ้ศึกษานําข้อมูล 
ทีได้มาวิเคราะห์ทางสถิติโดยสถิติทีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่จาํนวน 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน โดยใช้ค่าที(t-test) และค่าสหสัมพนัธ์ 
แบบเพียร์สัน 
 
ผลการวจัิยพบว่า 
1.  สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวดัเพชรบูรณ์ 
1.1 ระดบัผูบ้ริหารหน่วยงาน 

ด้านการได้มา ซ่ึ งบุ คลากร พ บ ว่า ส่วนมากหน่ วยงานมีการจัดทําแผนอัตรากาลัง
โดยพิจารณาจากสถานภาพอตัราก าลังของบุคลากรตามแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน ข้อมูล 
การเกษียณอายุจาํนวนบุคลากรในหน่วยงาน ผูบ้ริหารหน่วยงานเห็นว่ามีบุคลากรเพียงพอแล้ว 
วิธีการคัดเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงานใช้วิธีให้สถาบันแต่งตั้ งคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือก



 
 

สอบแข่งขัน คุณสมบัติในการคัดเลือกบุคลากรพิจารณาจากคุณสมบัติเร่ืองคุณวุฒิ เร่ืองความรู้ 
ความสามารถ และเร่ืองทศันคติของผูส้มคัรท่ีมีต่องานอาชีพ และองคก์าร 
  ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร พบว่า ผูบ้ริหารหน่วยงานส่วนมากใช้วิธีการแนะนํา 
บุ ค ล าก รให ม่ เก่ี ยวกับห น่วยงาน แล ะก ารป ฏิ บั ติ งาน ด้วยก ารป ฐม นิ เท ศ ก ารม อ บ ห ม าย
งานคาํนึงถึงความรู้ความสามารถของบุคลากรหน่วยงานมีการวางแผนเส้นทางความกาวหนา้ในอาชี
พให้บุคลากร การจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ ท่ีหน่วยงานจดัให้ ในปัจจุบันมีความเห็นว่า 
ความเหมาะสมแลว้ การพิจารณาประเมินผลการปฏิบติังานและพิจารณาความดีความชอบคาํนึงถึง 
ป ระสิ ท ธิ ผล แล ะป ระสิ ท ธิภาพ ใน ก ารทํางาน  ความ ขยัน  ตั้ งใจ ทุ่ ม เท ใน การป ฏิ บัติงาน 
แล ะคุณ ภ าพ ของงาน  จําน วน เค ร่ือง มื อแล ะวัส ดุ อุป ก รณ์ ใน ก ารป ฏิ บัติ งาน ท่ีห น่ วยงาน
จดัสรรใหใ้นปัจจุบนัมี ความเห็นวา่เหมาะสมเพียงพอ และเก่ียวกบัสถานการท่ีท างานในปัจจุบนั 
มีความเห็นวา่เหมาะสมแลว้ 
  ด้านการพัฒนาบุคลากร พบว่า ผู ้บริหารหน่วยงานส่วนมากคํานึงถึงความจาํเป็น 
ในการพฒันาบุคลากรของหน่วยงานเพื่อการส่งเสริมความรู้ความเขา้ใจ ทกัษะและความสามารถ 
ให้สูงข้ึน รูปแบบการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานใช้วิธีการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม 
สําหรับวิธีประเมินผลบุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันาใช้วิธีให้บุคลากรจดัทาํรายงาน สรุปเน้ือหา หรือ 
ส่งผลงานเสนอผูบ้งัคบับญัชาตามลาํดบัขั้น 
  ด้านการพ้นออกจากงาน พบว่า ส่วนมากบุคลากรของหน่วยงานพ้นออกจากงาน 
ดว้ยการลาออก ดา้นการเตรียมการเก่ียวกบัการพน้ออกจากงานของบุคลากรในกรณีต่างๆ หน่วยงาน 
มีการรวบรวมขอ้มูลผูท่ี้จะเกษียณอายรุาชการในแต่ละปีเพื่อเตรียมวางแผนอตัราก าลงัทดแทน 
 
 1.2 ระดบัผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 

ด้าน ก ารได้ม า ซ่ึ ง บุ ค ล าก ร  พ บ ว่า  ส่ วน ให ญ่ มี ค วาม เห็ น ว่า  จ ําน วน บุ ค ล าก รใน 
หน่วยงานมีเพียงพอแลว้ วิธีการท่ีหน่วยงานใช้คดัเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังานใช้วิธีให้กองบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลดาํเนินการคดัเลือกและสอบแข่งขนั สาํหรับช่องทางประชาสัมพนัธ์การรับสมคัรงาน 
ของหน่วยงานใหข้อ้มูลวา่มีการประชาสัมพนัธ์การรับสมคัรงานในเวปไซตข์องส านกังาน  
  ด้านการรักษาไว ซ่ึ้งบุคลากร พบว่า ส่วนมากใช้วิธีการแนะนาํบุคลากรใหม่ เก่ียวกับ
หน่วยงานการป ฏิ บั ติ งาน ด้วยวิ ธีก ารส่ งบุ ค ล าก รให ม่ เข้า ร่วม ป ฐม นิ เท ศ ข องหน่วยงาน 
วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานมีการใช้แบบประเมินของหน่วยงาน 
จําน ว น ส วัส ดิ ก าร แ ล ะ สิ ท ธิ ป ร ะ โ ย ช น์ ท่ี ห น่ ว ยง าน จัด ใ ห้ ใ น ปั จ จุ บั น มี ค ว าม เห็ น ว่ า 
มีความเหมาะสมแล้ว ใน เร่ืองหลักธรรมาภิบาล ท่ีผู ้บ ริหารใช้ในการบริหารงานทั้ งหมด  12 
หลกัธรรมาภิบาล ผูบ้ริหารใช ้หลกัการบริหารงานโดยใชห้ลกัการมีส่วนร่วมมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
หลกัการบริหารงานท่ีมุ่งเนน้ประสิทธิผล การวางแผนเส้นทางความกาวหนา้พบวา่มีการวางแผน 
เส้นทางความกา้วหนา้ในงานอาชีพใหบุ้คลากรในหน่วยงาน ในส่วนของสภาพการทาํงานของ 
บุคลากรในหน่วยงานมีความรักและความสามคัคีต่อกนั รองลงมามี  พฤติกรรมการมาทาํงาน 



 
 

 การรักษาวินัย และการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม จาํนวนเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน
ท่ีสถาบนัจดัสรรใหใ้นปัจจุบนัมีความคิดเห็นวา่ เหมาะสมเพียงพอและเก่ียวกบัสถานท่ีท างาน 
ในปัจจุบนัมีความคิดเห็นวา่เหมาะสมแลว้ 
  ด้านการพัฒนาบุคลากร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามระดับผูรั้บผิดชอบงานบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานทุกคนได้รับการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการฝึกอบรม วิธีการ 
ประเมินผลบุคลากรท่ีเข้ารับการพฒันาส่วนใหญ่ใช้วิธีการประเมินผลโดยกองบริหารทรัพยากร 
บุคคลดาํเนินการประเมินหรือส่งแบบประเมินใหห้น่วยงานประเมิน 
  ดา้นการพน้ออกจากงาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีการเตรียมการเก่ียวกบัการพน้ออกกจากงาน
ของบุคลากรในกรณีต่าง ๆ โดยการรวบรวมข้อมูล ท่ีจะเกษียณอายุราชการในแต่ละปี เพื่อ
เตรียมการวางแผนอัตราก าลังทดแทน รองลงมาคือ มีการเผยแพร่กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ท่ี 
เก่ียวขอ้งกบการพน้ออกจากงานในกรณีต่างๆ ใหท้ราบโดยทัว่กนั 
 
 1.3 ระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน 
  ด้านการได้มา ซ่ึ งบุคลากร พบว่า ส่วนมากมีความคิดเห็นว่าจํานวนบุคลากรใน 
หน่วยงานมีบุคลากรเพียงพอแลว้ วิธีการทีหน่วยงานใช้คดัเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังานใชว้ิธีการให ้
กองบริหารทรัพยากรบุคคลดาํเนินการคดัเลือก/สอบแข่งขนั ช่องทางการประชาสมพนัธ์การรับสมคัร 
งานของหน่วยงานส่วนใหญ่ใชช่้องทางการประชาสัมพนัธ์การรับสมคัรงานท่ีเป็นของหน่วยงาน 
 ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร พบวา่ ส่วนมากใชว้ธีิการแนะนาํบุคลากรใหม่ เก่ียวกบัหน่วยงาน
แล ะก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น โ ด ย วิ ธี ก า ร ส่ ง บุ ค ล า ก ร ใ ห ม่ เข้ า ร่ ว ม ป ฐ ม นิ เท ศ ข อ งห น่ ว ย ง าน 
การได้รับมอบหมายงานส่วนมากได้รับมอบหมายงานตรงกับความรู้ความสามารถและตาํแหน่ง 
วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานประเมินโดยหัวหน้า/ผูบ้งัคบับญัชา เร่ือง
การรับรู้หลักเกณ ฑ์การพิจารณ าความดีความชอบส่วนมากมีการรับรู้รับทราบหลักเกณฑ ์
การพิจารณาความดีความชอบของหน่วยงาน จาํนวนสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีหน่วยงานจดัให ้
ในปัจจุบนัมีความคิดเห็นวา่นอ้ยเกินไป หลกัธรรมาภิบาลท่ีผูบ้ริหารใชใ้นการบริหารงานทั้งหมด 12 
ห ลักธรรม าภิบ าล ผู ้บ ริห ารใช้ห ลักการบ ริห ารงาน โดยใช้ห ลัก การบ ริห ารงาน ท่ี มุ่ ง เน้น 
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ในส่วนของสภาพการทาํงานของบุคลากรในหน่วยงาน บุคลากรมีพฤติกรรม 
การมาทาํงาน การรักษาวินยัและการปฏิบติัตนท่ีเหมาะสม รองลงมาบุคลากรในหน่วยงานมีคุณภาพ 
เพียงพอ 
 ด้าน ก ารวางแผ น เส้ น ท างค วาม ก้าวห น้ าใน อ าชี พ  พ บ ว่า  มี ก ารวางแผ น เส้ น ท าง 
ความก้าวหน้าในอาชีพรายบุคคล จาํนวนเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน ท่ีหน่วยงาน
จดัสรรให้ในปัจจุบนัมีความคิดเห็นวา่เหมาะสมเพียงพอแลว้ และเก่ียวกบัสถานท่ีทาํงานในปัจจุบนั 
มีความเหมาะสมแลว้ 



 
 

 ด้านการพัฒ นาบุคลากร พ บว่า ส่ วนมากได้รับ การพัฒ นาในรูปแบ บการฝึกอบ รม 
วิธีการประเมินผลบุคลากรท่ีเข้ารับการพฒันาใช้วิธีการประเมินโดยกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดาํเนินการประเมินผลหรือส่งแบบประเมินใหห้น่วยงานประเมิน 
 ด้ า น ก า ร พ้ น อ อ ก จ า ก ง า น  พ บ ว่ า  ส่ ว น ม า ก ห น่ ว ย ง า น มี ก า ร เต รี ย ม ก า ร
เก่ียวกับการพ้นออกจากงานของบุคลากรในกรณีต่าง ๆ โดยหน่วยงานมีการรวบรวมข้อมูลผู ้
ท่ีจะเกษียณอาย ุราชการในแต่ละปีเพื่อเตรียมวางแผนอตัราก าลงัทดแทน 
 
 2. ปัจจัยที่มีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดเพชรบูรณ์
ทีท่าํการศึกษาเฉพาะกบักลุ่มเป้าหมายระดับบุคลากรทีป่ฏิบัติงานในหน่วยงาน 
  2.1 การรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคล พบว่า มีการรับรู้ ข่าวสาร
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลจากหนัง สือ เวียนมาก ท่ี สุด และรับรู้ข่ าวสาร เก่ียวกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลจากผูบ้ริหารนอ้ยท่ีสุด 
  2.2 ความรู้ความเข้าใจ เก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคล พบว่า มีความรู้ 
ความเข้าใจเก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในเร่ือง แรงจูงใจท่ีทําให้บุคลากรพึงพอใจ 
ในการทาํงานนอกเหนือจากค่าจา้ง คือ สิทธิประโยชน์และสวสัดิการท่ีหน่วยงานให้แก่บุคลากรมาก
ท่ีสุด และเร่ืองท่ีคลากรมีความรู้ความเข้าใจน้อย ท่ีสุดคือ บุคลากรของหน่วยงานทุกประเภท 
ใชข้อ้บงัคบัฉบบัเดียวกนั 
  2.3 การสนับสนุนจากผู ้บ ริหารเ ก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคล พบว่า 
ผูบ้ริหารให้การสนับสนุน เร่ือง การบริหารงานทรัพยากรบุคคลภาพรวมในระดบัปานกลาง เ ม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู ้บริหารของหน่วยงานจัดสรรงบประมาณสําหรับการบริหารงาน 
ท รัพ ยาก รบุ คค ล อย่างเพี ยงพ อม าก ท่ี สุ ด  แล ะเ ร่ือง ท่ีได้ รับ ก ารส นับ ส นุ น น้อ ย ท่ี สุ ด  คื อ 
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรเสนอแนะแนวทางการดาํเนินงานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
  2.4 การมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล พบว่า มีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล  โ ด ย ก า ร เ ข้ า ร่ ว ม ก า ร ป ร ะ ชุ ม  ห รื อ สั ม ม น า เ ก่ี ย ว กั บ
การบริหารงานทรัพยากรบุคคลระดับ  หน่วยงานมากท่ีสุด และเร่ืองท่ีมีส่วนร่วมน้อยท่ีสุดคือ 
ร่วมเป็นกรรมการคดัเลือกบุคลากรใหม่ของหน่วยงาน 
  2.5 ความคาดหวงัเก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  พบว่า มีความคาดหวงั 
เก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าบุคลากรคาดหวงัในเร่ืองสถานท่ีทาํงานเหมาะสมกับการปฏิบติังานมากท่ีสุด และเร่ืองท่ีมี 
ความคาดหวงันอ้ยท่ีสุด คือ หน่วยงานมีปริมาณคนและปริมาณงานสอดคลอ้งกนั 
 
 
 
 



 
 

 3. สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
  3.1 ระดบัผูบ้ริหารหน่วยงาน 
 ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ประกอบดว้ย งานวางแผนและบริหารอตัราก าลงั การสอบแข่งขนั 
การสรรหา/คดัเลือกบุคลากร การบรรจุและแต่งตงั และการทดลองงานสายสนบัสนุน พบวา่ผูบ้ริหาร 
หน่วยงานส่วนมากตอบวา่ไมพ่บปัญหา 
 ด้าน ก ารได้ม า ซ่ึ ง บุ ค ล าก ร ท่ีพ บ ว่ามี ส ภ าพ ปั ญ ห าม าก ท่ี สุ ด คื อ  งาน ก ารวางแ ผ น 
และบ ริหารอัตราก าลัง  ปั ญ หา ท่ีพ บ  คือ จํานวนบุ คลากรไม่ เพี ยงพ อ งบป ระมาณ ท่ีจํากัด 
ไม่มีการวางแผนและขาดความต่อเน่ืองในส่วนงานสอบแข่งขัน การสรรหา/คัดเลือกบุคลากร 
และบรรจุ/ แต่งตั้งผูบ้ริหารหน่วยงานประสบปัญหาเก่ียวกบัการดาํเนินการท่ีล่าชา้ 

ด้ าน ก าร รั ก ษ าไ ว้ ซ่ึ ง บุ ค ล าก ร  ป ร ะ ก อ บ ด้ว ย  ง าน ก ารป ฐ ม นิ เท ศ บุ ค ล าก รใ ห ม่ 
การจดับุคลากรเข้าปฏิบัติงาน การส่งเสริมและพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ  การประเมินผล 
การปฏิบัติงานเพื่อต่อสัญญาจ้าง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความดีความชอบ 
การบริหารค่าตอบแทน การจดัทาํทะเบียนประวติัการจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ พบว่า 
ผูบ้ริหารหน่วยงานส่วนมากตอบวา่ไม่พบปัญหา 

ด้ า น ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร  ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย  ง า น ก า ร ว า ง แ ผ น พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร 
การสนับสนุนให้บุคลากรไดรั้บการพฒันา และการประเมินผลการพฒันาบุคลากรพบวา่ ผูบ้ริหาร 
หน่วยงานส่วนมากตอบวา่ไม่พบปัญหา 

ดา้นการพน้ออกจากงาน ประกอบดว้ย งานการกาหนดเหตุทีทําํให้บุคลากรพน้ ออกจากงาน 
และการดาํเนินการใหบุ้คลากรพน้ออกจากงาน พบวา่ ผูบ้ริหารหน่วยงานส่วนมาก ตอบวาไม่่มีปัญหา 
  3.2 ระดบัผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากรในภาพรวม พบวา่ สภาพปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็น 
รายข้อ พบว่า ปัญหาท่ีพบมาก ท่ีสุดคือ เร่ืองงบประมาณไม่เพียงพอในการจ้าง บุคลากร และ
ท่ี พ บ ปั ญ ห า น้ อ ย ท่ี สุ ด คื อ  ก า ร คั ด เลื อ ก บุ ค ล า ก ร ไ ม่ ดํ า เนิ น ก า ร ใ น รู ป แ บ บ ข อ ง 
คณะกรรมการดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรในภาพรวม พบวา่ สภาพปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ
พิ จ า ร ณ า เป็ น ร า ย ข้ อ  พ บ ว่ า  ปั ญ ห า ท่ี พ บ ม า ก ท่ี สุ ด คื อ  บุ ค ล า ก ร ข า ด ข วัญ  ก าลั ง ใ จ
และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และท่ีพบปัญหานอ้ยท่ีสุดคือ สถานท่ีทาํงาน 
ไม่เหมาะสม และไม่ปลอดภยั กบับุคลากร 

ด้านการพัฒ นาบุคลากรในภาพรวม พบว่า สภาพปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดคือ บุคลากรไม่มีเวลา/ไม่พร้อมเขา้รับการพฒันา 
สําหรับปัญหา ท่ีพบน้อย ท่ีสุดคือ การจัดส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนาไม่ตรงกับหน้าท่ีความ 
รับผดิชอบ 

 
 



 
 

ด้าน การพ้น ออกจาก งาน ใน ภาพ รวม  พ บ ว่า  ส ภาพ ปั ญ ห าอยู่ใน ระดับ ป าน กล าง
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดคือ มีระบบอุปถมัภ์ช่วยบุคลากรท่ีดอ้ยคุณภาพ 
ให้ยงัคงปฏิบัติงานอยู่และปัญหาท่ีพบน้อยท่ีสุดคือ กรณีบุคลากรถูกกล่าวหาว่ากระทาํความผิด 
หน่วยงานใหอ้อกโดยไม่มีการสอบสวนในรูปแบบคณะกรรมการ 
 3.3 ระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน 

ด้าน การได้ม า ซ่ึ งบุ คลาก รใน ภาพ รวม  พ บ ว่า  ความคิ ดเห็ น เก่ี ยวกับส ภาพ ปั ญหา 
อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดคือ งบประมาณไม่ 
เพียงพอในการจา้งบุคลากร สําหรับสภาพปัญหาท่ีพบน้อยท่ีสุดคือ การคดัเลือกบุคลากรไม่ดาํเนิน 
ในรูปแบบของคณะกรรมการ 

ด้านการรักษาไว้ซ่ึ งบุคลากรในภาพรวม พบว่า ความคิดเห็นเกียวกับสภาพปัญหา
อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า สภาพปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดคือ บุคลากรขาด 
ขวญั ก าลงัใจ และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สําหรับสภาพปัญหาท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ สถานท่ีทาํงาน 
ไม่เหมาะสมและไม่ปลอดภยักบุัคลากร 

ดา้นการพฒันาบุคลากรในภาพรวม พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพปัญหา อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ สภาพปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดคือ บุคลากรไม่มีเวลา/ 
ไม่พร้อมเข้ารับการพฒันา สําหรับสภาพปัญหา ท่ีพบน้อยท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารไม่เห็นความสําคัญ 
ในการพฒันาบุคลากร 

ดา้นการพน้ออกจากงานในภาพรวม พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพปัญหา อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ สภาพปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดคือ มีระบบ อุปถมัภช่์วยบุคลากร
ท่ีดอ้ยคุณภาพใหย้งัคงปฏิบติังานอยูส่าํหรับสภาพปัญหาท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ กรณีบุคลากรถูกกล่าวหา 
วา่กระทาํความผดิหน่วยงานใหอ้อกโดยไม่มีการสอบสวนในรูปแบบของ คณะกรรมการ 
 



 
 

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
4.1 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกนัมีความเห็นต่อ

ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์แตกต่างกนั พบวา่ 
ประเภทบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์าร
ในดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากรและดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั ทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้

4.2 สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์แตกต่างกนั พบวา่ 
ประเภทหน่วยงานท่ีสังกดัหรือปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัปัญหาการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร 
ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากรและดา้นการพน้ออกจากงาน 
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

4.3 สมมติฐานท่ี 3 การรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมี ความสัมพนัธ์กบั
ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ พบวา่ 
การรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร 
ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการพน้ออกจากงาน ไม่มี 
ความสัมพนัธ์กบัระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

4.4 สมมติฐานท่ี 4 ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กบั
ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ พบวา่ ความรู้ 
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ดา้น
การรักษา ไวซ่ึ้งบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการพน้ออกจากงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ระดบั ปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

4.5 สมมติฐานท่ี 5 การสนบัสนุนของผูบ้ริหารเก่ียวกบั
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการสนบัสนุนของผูบ้ริหารเก่ียวกบั 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร 
และดา้นการพฒันาบุคลากร มีความสัมพนัธ์ เชิงลบกบัระดบัปัญหาการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไวด้งัน้ี 
 
 
 



 
 

 4.5.1 ถา้การสนบัสนุนของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการไดม้าซ่ึง
บุคลากร ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร และดา้นการพฒันาบุคลากรเพิ่มข้ึน ระดบัปัญหา 
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์จะลดลง 

 4.5.2 ถา้การสนบัสนุนของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการไดม้าซ่ึง
บุคลากรดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร และดา้นการพฒันาบุคลากรลดลง ระดบัปัญหาการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์จะเพิ่มข้ึน 

4.6 สมมติฐานท่ี 6 การมีส่วนร่วมเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์ กบั
ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ พบวา่ 
การมีส่วนร่วมเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร 
ดา้นการรักษาไว ้ซ่ึงบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการพน้ออกจากงาน 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบั ปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธ สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

4.7 สมมติฐานท่ี 7 ความคาดหวงัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กบั
ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ พบวา่ ความคาดหวงั 
เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัระดบัปัญหาการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร 
และดา้นการพฒันาบุคลากรอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนด
ไวด้งัน้ี 
   4.7.1 ถา้ความคาดหวงัดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร และดา้นการพฒันาบุคลากร 
เพิ่มข้ึนระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
จะลดลง 

 4.7.2 ถา้ความคาดหวงัดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร และดา้นการพฒันาบุคลากรลดลง 
ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์จะเพิ่มข้ึน 

 
 
 



Abstract 
 

 The study on the condition and problems of personnel administration of the Phetchabun 
Provincial Administrative Organization was aimed to 1) study the current operating situation of 
the Phetchabun Provincial Administrative Organization; 2) study the problems of human resource 
management; 3) To compare the opinions of the personnel towards the problem of service. 
Human resources and factors related to personnel management of Phetchabun Provincial 
Administrative Organization. The study was conducted with 3 target groups: The level of person 
responsible for human resource management of the unit and the level of personnel working in the 
agency. The data were collected by using Questionnaire with sample A total of 461 people were 
interviewed at the three levels of the Phetchabun Provincial Administrative Organization and 
received 299 questionnaires or 64.86 percent of respondents. The statistics used for data analysis 
were descriptive statistics, percentage, mean and standard deviation. Inferential statistics Using t-
test and Pearson correlation 
 
The research found that 
 1. Human Resource Management of Phetchabun Provincial Administrative Organization 
  1.1 Executive Level Agency 
   The acquisition of personnel found that most of the units had a power plan drawn up 
based on the strength of the personnel in the strategic plan of the agency. The management of the 
agency considers that there is sufficient personnel. How to recruit staff to work in the way the 
institution appointed a selection committee. 
  Competitive qualification in the selection of personnel, based on qualifications 
qualifications. Knowledge, ability and attitude of the candidates to the career and organization. 
On the other hand, it was found that most of the administrators used the recommended method. 
New staff and workplace orientation. 
  Personnel agencies are planning a glue path in their careers. Welfare and rights 
Benefits provided by the agency. Currently, there is an opinion. Appropriate Evaluation 
Work and consider the merit. Effectiveness and efficiency in work, diligence, dedication to work. 
And quality of work The number of tools and equipment used by the agency is currently 
available. The opinion is appropriate enough. And about the current workplace. 



Have an opinion that is appropriate. 
  Personnel development has found that most management agencies take into account 
the need for development. 
  The staff of the agency for the promotion of knowledge. Skill and ability to rise. 
The personnel development of the unit used to send personnel to the training. For the assessment 
of personnel who enter. 
  Developed using a way for personnel to produce a report summarizing the content or 
submitting the results to the supervisors in order. 
  Most of the workforce retired from their jobs by resigning from their retirement 
arrangements. In various cases, the agency collected information on retired people. Each year to 
prepare a replacement capacity plan. 
 
 1.2 The level of responsibility for human resource management 
The acquisition of personnel found that most of the opinion. Number of personnel Agency is 
sufficient. The method used by the agency to recruit staff to use the method of management. 
Human Resources Selection 
  And examinations For public relations recruitment. The agency provided information 
that there were civilians. 
Employment Relations in the Office Website 
  Most of the personnel were found to use the new staffing method. About the agency. 
Work with the new staff to join the orientation of the agency. How to evaluate performance 
The staff of the unit used the evaluation form of the agency. The number of benefits and benefits 
that the organization provides today. Is appropriate The good governance principles used by the 
executives. 
  Management of all 12 Principles of Good Governance Management uses the 
principle of management by using the most participative principles, followed by management 
principles that focus on effectiveness. Route planning, glueing is planned. 
  Career progress in the workforce. In terms of working conditions of personnel. 
In the agency there is love and harmony. Second, the behavior is to work. Discipline And proper 
operation. The number of instruments and equipment used in the institution. 
Now there are comments. Sufficient and relevant about the workplace.Yes 



  The personnel development was found that the respondents at the level of 
management responsibility. human resource 
  All staffs were trained by the training method. Most of the personnel developed were 
evaluated by the Resource Management Division. The person evaluates or sends the evaluation 
form. 
The rating agencies 
  Exit out of work is that most of the preparation is out of the work of personnel. 
In various cases, by gathering information to be retired each year. To prepare the power planning. 
Secondly, there are published regulations, regulations, related to the exit from work in various 
cases. To know in general. 
 
 1.3 The level of personnel working in the agency 
  Most of the personnel were in the opinion that the number of personnel Agency 
The method used by the agency to select the personnel to work. Human Resource Management 
Division  To conduct selection / competition. 
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 อตัราก าลงั (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  
4.5 แสดงจาํนวนและร้อยละของความเห็นเก่ียวกบัจาํนวนบุคลากรในหน่วยงาน 68 
4.6 แสดงจาํนวนและร้อยละของวธีิการท่ีหน่วยงานใชค้ดัเลือกบุคลากร 68 

 เขา้ปฏิบติังาน (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  
4.7 แสดงจาํนวนและร้อยละของคุณสมบติัในการคดัเลือกบุคลากรของ 69 

 หน่วยงาน (เลือกตอบไดไ้ม่เกิน 8 ขอ้)  
4.8 แสดงจาํนวนและร้อยละของวธีิการแนะนาํบุคลากรใหม่เก่ียวกบัหน่วยงาน 70 

 และการปฏิบติังาน (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  
4.9 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้คาํนึงถึงของหน่วยงานในการมอบหมายงาน 71 

 ใหบุ้คลากร  
4.10 แสดงจาํนวนและร้อยละของการวางแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ 71 

 ใหบุ้คลากรในหน่วยงาน  
4.11 แสดงจาํนวนและร้อยละของความเห็นเก่ียวกบัจาํนวนสวสัดิการและสิทธิ 72 

 ประโยชน์ท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์จดัใหใ้นปัจจุบนั  
4.12 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้คาํนึงในการพิจารณาประเมินผล 73 

 การปฏิบติังานและพิจารณาความดีความชอบ  
4.13 แสดงจาํนวนและร้อยละของเคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน 73 

 ท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์จดัสรรใหใ้นปัจจุบนั  
 
 
 



สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี  หนา้ 

4.14   แสดงจ านวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัสถานท่ีทาํงานในปัจจุบนั 74 
4.15 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้คาํนึงถึงในการพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน 74 
4.16 แสดงจาํนวนและร้อยละของรูปแบบการพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน 76 

 (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.17 แสดงจาํนวนและร้อยละของวธีิการประเมินผลบุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันา 77 
 (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.18 แสดงจาํนวนและร้อยละกรณีท่ีบุคลากรของหน่วยงานพน้ออกจากงาน 78 
 (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.19 แสดงจาํนวนและร้อยละของการเตรียมการเก่ียวกบัการพน้อออกจากงาน 79 
 ของบุคลากรในกรณีต่าง ๆ (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.20 แสดงจาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหาร 80 
 ทรัพยากรบุคคลดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร  

4.21 แสดงจาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหาร 81 
 ทรัพยากรบุคคลดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร  

4.22 แสดงจาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหาร 83 
 ทรัพยากรบุคคลดา้นการพฒันาบุคลากร  

4.23 จาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 84 
 ดา้นการพน้ออกจากงาน  

4.24 แสดงจาํนวน (ความถ่ี) ของขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหาร 86 
 ทรัพยากรบุคคลของผูบ้ริหารหน่วยงาน  

4.25 แสดงจาํนวนและร้อยละจาํแนกตามเพศ 89 
4.26 แสดงจาํนวนและร้อยละจาํแนกตามประเภทบุคลากร 90 
4.27 แสดงจาํนวนและร้อยละจาํแนกตามประสบการณ์ทาํงานใน 90 

 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  
4.28 แสดงจาํนวนและร้อยละจาํแนกตามประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 91 

 
 
 
 



สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี  หนา้ 

4.29 แสดงจาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัจาํนวนบุคลากร 91 
 ในหน่วยงาน  

4.30 แสดงจาํนวนและร้อยละของวธีิการท่ีหน่วยงานใชใ้นการคดัเลือกบุคลากร 92 
 เขา้ปฏิบติังาน (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.31 แสดงจ านวนและร้อยละของช่องทางการประชาสัมพนัธ์การรับสมคัรงาน 93 
 ของหน่วยงาน  

4.32 แสดงจาํนวนและร้อยละของวธีิการแนะนาบุคลากรใหม่เก่ียวกบั 93 
 หน่วยงานและการปฏิบติังาน (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.33 แสดงจาํนวนและร้อยละของวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 94 
 ในหน่วยงาน (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.34 แสดงจาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัสวสัดิการและ 95 
 สิทธิประโยชน์ท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์จดัใหใ้นปัจจุบนั  

4.35 แสดงจาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาล 96 
 ท่ีผูบ้ริหารใชใ้นการบริหารงาน (ตอบไดไ้ม่เกิน 10 ขอ้)  

4.36 แสดงจาํนวนและร้อยละของการวางแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพให้ 97 
 บุคลากรในหน่วยงาน  

4.37 แสดงจาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการทาํงานของ 97 
 บุคลากรในหน่วยงาน (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.38 แสดงจาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัเคร่ืองมือ และวสัดุ 98 

 
อุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์จดัสรรใหใ้นปัจจุบนั  

4.39 แสดงจาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัสถานท่ีทาํงานในปัจจุบนั 99 
 มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน  

4.40 แสดงจาํนวนและร้อยละของรูปแบบการพฒันาบุคลากร 100 
 (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.41 แสดงจาํนวนและร้อยละของวธีิการประเมินผลบุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันา 101 
 
 
 
 



สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี  หนา้ 

4.42 แสดงจาํนวนและร้อยละของการเตรียมการเก่ียวกบัการพน้ออก 102 
 จากงานของบุคลากรในกรณีต่าง ๆ (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.43 แสดงจาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหาร 103 
 ทรัพยากรบุคคลดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร  

4.44 แสดงจาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหาร 105 
 ทรัพยากรบุคคลดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร  

4.45 แสดงจาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหาร 108 
 ทรัพยากรบุคคลดา้นการพฒันาบุคลากร  

4.46 แสดงจาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหาร 110 
 ทรัพยากรบุคคลดา้นการพน้ออกจากงาน  

4.47 แสดงจาํนวน (ความถ่ี) ของขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหาร 112 
 ทรัพยากรบุคคลของผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคล  
 ของหน่วยงาน  

4.48 แสดงจาํนวนและร้อยละจาํแนกตามเพศ 115 
4.49 แสดงจาํนวนและร้อยละจาํแนกตามประเภทบุคลากร 115 
4.50 แสดงจาํนวนและร้อยละจาํแนกตามประสบการณ์ทาํงานในองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
116 

  
4.51 แสดงจาํนวนและร้อยละจาํแนกตามประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 116 

 ในปัจจุบนั  
4.52 แสดงจาํนวนและร้อยละของความถ่ีในการรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบั 117 

 การบริหารงานทรัพยากรบุคคล  
4.53 แสดงจาํนวนและร้อยละของความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงาน 120 

 ทรัพยากรบุคคล  
4.54 แสดงจาํนวนและร้อยละของการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารเก่ียวกบั 121 

 การบริหารงานทรัพยากรบุคคล  
4.55 แสดงจาํนวนและร้อยละของการมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล 123 

 



 
สารบัญตาราง (ต่อ) 

 
ตารางท่ี  หนา้ 

4.56 แสดงจาํนวนและร้อยละของความคาดหวงัเก่ียวกบัการบริหารงาน 125 
 ทรัพยากรบุคคล  

4.57 แสดงจาํนวนและร้อยละของความเห็นเก่ียวกบัจาํนวนบุคลากร 127 
 ในหน่วยงาน  

4.58 แสดงจาํนวนและร้อยละของวธีิการท่ีหน่วยงานใชด้าํเนินการ 127 
 คดัเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังาน (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.59 แสดงจาํนวนและร้อยละของช่องทางการประชาสัมพนัธ์ 128 
 การรับสมคัรงานของหน่วยงาน  

4.60 แสดงจาํนวนและร้อยละของวธีิการแนะนาํบุคลากรใหม่เก่ียวกบั 129 
 หน่วยงานและการปฏิบติังาน (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.61 แสดงจาํนวนและร้อยละการไดรั้บมอบหมายงานตรงตามความรู้ 130 
 ความสามารถ และตาํแหน่ง  

4.62 แสดงจาํนวนและร้อยละของวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานของ 130 
 บุคลากรในหน่วยงาน (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.63 แสดงจาํนวนและร้อยละของการรับทราบหลกัเกณฑก์ารพิจารณา 131 
 ความดีความชอบของหน่วยงาน  

4.64 แสดงจาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัจาํนวนสวสัดิการและ 131 
 สิทธิประโยชน์ท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์จดัใหใ้นปัจจุบนั  

4.65 แสดงจาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาล 132 
 ท่ีผูบ้ริหารใชใ้นการบริหารงาน (ตอบไดไ้ม่เกิน 10 ขอ้)  

4.66 แสดงจาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการทาํงานของ 133 
 บุคลากรในหน่วยงาน (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.67 แสดงจาํนวนและร้อยละของการวางแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ 134 
 รายบุคคล  

4.68 แสดงจาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัเคร่ืองมือ และวสัดุ 134 

 
อุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์จดัสรรใหใ้นปัจจุบนั  

 



สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี  หนา้ 

4.69 แสดงจาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัสถานท่ีทาํงานในปัจจุบนั 135 

4.70 แสดงจาํนวนและร้อยละของรูปแบบการพฒันาบุคลากร 135 
 (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.71 แสดงจาํนวนและร้อยละของวธีิการประเมินผลบุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันา 136 
 (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้)  

4.72 แสดงจาํนวนและร้อยละของการเตรียมการเก่ียวกบัการพนัออกจากงาน 137 
 ของบุคลากร  

4.73 แสดงจาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหาร 138 
 ทรัพยากรบุคคลดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร  

4.74 แสดงจาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหาร 141 
 ทรัพยากรบุคคลดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร  

4.75 แสดงจาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหาร 144 
 ทรัพยากรบุคคลดา้นการพฒันาบุคลากร  

4.76 แสดงจาํนวนและร้อยละของสภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหาร 146 
 ทรัพยากรบุคคลดา้นการพน้ออกจากงาน  

4.77 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อระดบัปัญหา 149 
 การบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  
 จาํแนกตามประเภทบุคลากร  

4.78 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อระดบั 150 

 
ปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์แบ่งตามประเภทของบุคลากรเป็นรายคู่  

4.79 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อระดบั 151 
 การบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  
 จาํแนกตามประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน  

 
 
 
 
 
 



สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี  หนา้ 

4.80 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหาร 152 
 ทรัพยากรบุคคลกบัระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของ  
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  

4.81 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหาร 153 
 ทรัพยากรบุคคลกบัระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของ  
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  

4.82 แสดงความสัมพนัธ์ระหวางการสนบัสนุนของผูบ้ริหารเก่ียวกบั 154 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลกบระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากร  
 บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  

4.83 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการมีส่วนร่วมเก่ียวกบัการบริหาร 155 
 ทรัพยากรบุคคลกบัระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของ  
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  

4.84 แสดงความสัมพนัธ์ระหวางความคาดหวงัเก่ียวกบัการบริหาร 156 
 ทรัพยากรบุคคลกบัระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของ  
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  

5.1 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 171 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สารบัญภาพ 
 

ภาพท่ี  หนา้ 

1 กรอบแนวคิดการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 9 
2 องคป์ระกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 11 
3 กรอบแนวคิดการวจิยัการศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
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บทที ่1 
 

บทนํา 
 

1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
 การบริหารงาน คือ วิธีการใช้ “คน เงิน ทรัพยากร” ท่ีมีอยู่ เพื่อปฏิบติัภารกิจของหน่วยให้
บรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด ดงันั้น การบริหารจดัการกบับุคคลในองคก์าร จึงเป็น
เร่ืองส าคญัยิ่ง โดยเฉพาะในหน่วยงานราชการ ท่ีมีบุคลากรต าแหน่งต่างๆ มากมาย การบริหารงาน     
มีการจดัสาย การจดัสายบงัคบับญัชา และหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีหลากหลาย องค์การบริหารส่วน
ท้องถ่ิน เป็นหน่วยงานราชการหน่วยงานหน่ึง ท่ีมีหน่วยงานย่อยจ านวนมาก มีบุคลากรมากมาย 
หลากหลายต าแหน่งรวมทั้งหลากหลายประเภท กาบริหารงานบุคคล จึงตอ้งด าเนินการให้เขา้ถึง
บุคลากรทุกระดบั ในการวิจยัคร้ังน้ี คณะผูว้ิจยัได้นิยามความหมายของการบริหารงานบุคคล ว่า
หมายถึง งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคล หรือเจา้หน้าท่ีในองค์การ นับตั้งแต่การสรรหา การรับสมคัร 
การสอบคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การโอน การยา้ย การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบติังาน การ
พิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนขั้นต าแหน่ง การจดัชั้น และต าแหน่งตามหนา้ท่ี และระดบัความ
รับผดิชอบของงาน การก าหนดอตัราเงินเดือน ค่าจา้ง การจดัสวสัดิการ การปกครองบงัคบับญัชา การ
ด าเนินการทางวินยั การให้พน้จากต าแหน่ง การช่วยเหลืออ านวยความสะดวกต่างๆแก่ผูป้ฏิบติังาน
ตลอดจนการให้สินน ้ าใจ การให้รางวลั บ าเหน็จบ านาญเม่ือออกจากงาน  (อมร 2514 อ้างถึงใน 
ชรินทร์ 2546) สรุป ก็คือ การบริหารงานบุคคล นั้น เป็นการบริหารจดัการกบัคน ตั้งแต่ก่อนเขา้มา
เป็นสมาชิกขององค์การ ขณะท่ีเป็นสมาชิกขององคก์าร จนกระทัง่คนนั้นพน้สภาพการเป็นสมาชิก
ขององคก์าร  
 จากการศึกษาขอ้มูลดา้นบุคลากรในสังกดัภาครัฐ พบว่า เม่ือ พ.ศ.2546 ไดมี้การพูดถึงเร่ือง
ของก าลังคนภาครัฐ โดยมีหลักการว่า ทรัพยากรบุคคล  เป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จ และมี
ผลกระทบอยา่งยิ่งต่อความกา้วหน้า และความเส่ือมถอยขององคก์าร ดงันั้น ภาครัฐ จึงควรค านึงถึง
การปรับขนาดก าลังคนให้มีความเหมาะสม และใช้ได้อย่างคุ้มค่า ประหยดั เต็มศักยภาพและ
สอดคลอ้งกบัการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ท่ียึดหลกัสมรรถนะ (Competency Based) 
หลกัผลงาน (Performance Based) และหลกัคุณธรรม (Merit Based) ซ่ึงจากการด าเนินงาน พบปัญหา 
และอุปสรรคในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคล ดงัน้ี คือ 
 1. ส่วนราชการ ยงัไม่มีการวางแผนทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ และไม่ใหค้วามส าคญักบั
การศึกษาวเิคราะห์สภาพปัญหาก าลงัคน 



 
 
 

 

 2. ส่วนราชการหลายแห่ง ยงัไม่มีระบบขอ้มูลก าลงัคนท่ีสมบูรณ์ ทนัสมยั ท าใหภ้าคราชการ
ขาดขอ้มูลประกอบการพิจารณาปรับเปล่ียนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหส้อดรับกบัการ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยสีารสนเทศ และทิศทางการพฒันาประเทศ 
 3. ระบบการตรวจสอบการใชก้ าลงัคนยงัไม่มีประสิทธิภาพ ท าใหไ้ม่สามารถตรวจสอบการ
ใชก้ าลงัคนตามเง่ือนไขของต าแหน่ง และมีก าลงัคนขาด หรือเกินในส่วนใดบา้ง 
 4. ก าลงัคนยงัไม่ไดรั้บการพฒันาอยา่งเป็นระบบ ท าใหไ้ม่อาจรองรับการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งตามบทบาทภารกิจ 
 5. ขา้ราชการยงัท างานไม่เตม็ศกัยภาพ โดยส่วนหน่ึงขาดแรงจูงใจในการท างาน ทั้งส่ิงจูงใจท่ี
เป็นรูปธรรม และนามธรรม 
 6. ส่วนราชการยงัไม่พร้อมใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ เน่ืองจากขาดงบประมาณสนบัสนุน และ
ก าลงัคนรุ่นเก่ายงัไม่ไดรั้บการพฒันาใหส้ามารถใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัไดอ้ยา่งคล่องตวั 
 7. ค่าตอบแทนภาครัฐไม่สอดคลอ้งกบัอตัราตลาดแรงงาน ท าใหไ้ม่อาจจูงใจคนเก่ง คนดีเขา้
สู่ระบบราชการ 
 8. ก าลงัคนในส่วนราชการยงัไม่สมดุลกนัระหวา่งคนรุ่นใหม่ กบัคนรุ่นเก่า และระหวา่ง
ระดบัปฏิบติักบัระดบัสั่งการ 
 จากความส าคญัและสภาพปัญหาดงักล่าวและจากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูเ้ขียนมี
ความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับสภาพและปัญหาของการบริหารบุคคลขององค์การปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน จงัหวดัเพชรบูรณ์ เพื่อน าผลการวิจยัไปใช้ประโยชน์ในการส่งเสริมและแนวทางในการ
พฒันาปรับปรุงบริหารบุคคลขององค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน จงัหวดัเพชรบูรณ์ และองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนๆให้ตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินและประชาชนสูงสุดและน าไปใช้
ในการวางแผนและการปรับปรุงกลยุทธ์ในการด าเนินการบริหารงานบุคคลรวมถึงกระบวนการ
บริหารพฒันาทอ้งถ่ินอยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
 การศึกษาสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนและปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการเกิดปัญหา ในการ 
ดาํเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ โดยผูว้ิจยั 
ทาํการศึกษา 4 ดา้น คือ  

ด้านการได้มาซ่ึงบุคลากร เร่ิมตั้ งแต่การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหา การคัดเลือก 
การบรรจุ และแต่งตั้ง การทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ตลอดจนการต่อสัญญาจา้ง  

ด้านการบํารุงรักษาบุคลากร เร่ิมตั้ งแต่การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่การจัดบุคลากร 
เขา้ปฏิบติังาน การประเมินผลการปฏิบติังาน การพิจารณาความดีความชอบการจดัทาํทะเบียนประวติั 
การจดัสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ ตลอดจนการจดัสภาพ และความปลอดภยัในการปฏิบติังาน  

ดา้นการพฒันาบุคลากร เร่ิมตั้งแต่การวางแผนพฒันาบุคลากร การสนบัสนุนให้บุคลากร 
ไดรั้บการพฒันาตลอดจนการประเมินผลการพฒันาของบุคลากร และ  



 
 
 

 

ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน เร่ิมตั้ งแต่การก าหนดเหตุท่ีทาํให้บุคลากรพ้นจากงาน 
การดาํเนินการให้บุคลากรพน้จากงาน ตลอดจนการจดัสวสัดิการ และสิทธิประโยชน์หลังจาก 
บุคลากรพน้จากงาน 

ผู ้วิจ ัยคาดว่า ผลการศึกษาทําให้ทราบถึงส ภาพการดําเนินงานและส ภาพปั ญ หา 

การบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีเกิดขึนในปัจจุบัน ทราบถึงปัจจยัด้านบุคคลและด้านการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารและปัญหาการบริหารทรัพยากร 

บุคคลแตกต่างกนัและศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสภาพปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 

โดยขอ้มูล ท่ีไดส้ามารถนาํไปประกอบการพิจารณาปรับปรุง พฒันาการดาํเนินงาน และระเบียบ 

ขอ้บงัคบั ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคลต่อไป 

 
1.2 วตัถุประสงค์  

1.2.1 เพื่อศึกษาสภาพการด าเนินงานในปัจจุบนัของการบริหารงานบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์   

1.2.2 เพื่อศึกษาสภาพปัญหาของการบริหารงานบุคคลของขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์ 

1.2.3 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัญหาของการด าเนินงานดา้นบริหารงานบุคคล กบั 
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์   

1.2.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแห่งความสาํเร็จกบัระดบัปัญหาการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 



 
 
 

 

1.3 ขอบเขตการวจัิย  
ขอบเขตของการวจิยัในครังนีแบ่งออกเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 
1.3.1  ดา้นเน้ือหา  

  ศึกษาสภาพการด าเนินงาน สภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนของการบริหารงานบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ รวมทั้งศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการเกิดปัญหาในการ
บริหารงานบุคคล โดยศึกษาการบริหารงานบุคคล ใน 4 ดา้น คือ การใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากร การพฒันา
บุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร และการใหบุ้คลากรพน้จากงาน 

1.3.2 ดา้นประชากร  
 เพื่อใหผ้ลการศึกษาในคร้ังน้ี มีความครอบคลุมเร่ืองการบริหารงานบุคคลตั้งแต่ระดบั
นโยบาย ระดบัการน านโยบายไปปฏิบติั จนกระทัง่ในระดบัของผูรั้บผลจากการปฏิบติั จึงแบ่ง
ประชากรท่ีใชศึ้กษา ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ ผูบ้ริหารหน่วยงาน บุคลากรท่ีมีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบั
การบริหารงานบุคคล และบุคลากรท่ีปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
 
1.4 ประโยชน์ทคีาดว่าจะได้รับจากการวจัิย  

1.4.1 ทราบสภาพการดาํเนินงานในปัจจุบนัของการบริหารทรัพยากรบุคคลในหน่วยงาน ของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  

1.4.2 ทราบปัญหาของการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานต่าง ๆ ขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  

1.4.3 ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพปัญหาในการบริหารทรัพยากร 
บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  

1.4.4 หน่วยงานต่าง ๆ สามารถนาํผลจากการวจิยัคร้ังน้ีไปเป็นขอ้มูลประกอบการตดั 
สินใจ เพื่อพฒันา และปรับปรุงการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 

 
1.5 นิยามศัพท์  
  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั หมายถึง องค์การบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ มีช่ือยอ่เป็น
ทางการว่า อบจ. เป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุดของประเทศไทย มีจงัหวดัละ
หน่ึงแห่ง ยกเวน้กรุงเทพมหานครซ่ึงเป็นการปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดั มีเขตพื้นท่ีรับผิดชอบครอบคลุมทั้งจงัหวดั จดัตั้งข้ึนเพื่อบริการสาธารณประโยชน์ในเขต
จงัหวดั ตลอดทั้งช่วยเหลือพฒันางานของเทศบาลและ อบต. รวมทั้งการประสานแผนพฒันาทอ้งถ่ิน
เพื่อไม่ใหง้านซ ้ าซอ้น 

  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อเพิ่มความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะความเช่ียวชาญ และพฤติกรรม อนัเหมาะสมในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%95.


 
 
 

 

   ผูบ้ริหาร หมายถึง ผูบ้ริหารในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ ไดแ้ก่ นายกองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั ปลดัจงัหวดัเพชรบูรณ์ หวัหนา้หน่วยงานทั้งหมดในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์ 
   บุคลากร หมายถึง บุคคล เจา้หนา้ท่ี ขา้ราชการท่ีสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์ 
  ระดบัการปฏิบติัตามกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การปฏิบติัตาม
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละขั้นตอนมากนอ้ยเพียงใด 
   ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ปัจจยัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ นโยบายของหน่วยงาน ความรับผิดชอบของผูบ้ริหารระดบัสูงความ
รับผดิชอบของผูบ้งัคบับญัชาในสายงาน ความรับผดิชอบในหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ความรับผดิชอบของพนกังาน 
  นโยบายของหน่วยงาน หมายถึง นโยบายขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ ดา้น
การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ชดัเจนและน าผลไปสู่ประสิทธิผลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  
  ความรับผดิชอบของผูบ้ริหารระดบัสูง หมายถึง ความรับผิดชอบของผูบ้ริหารระดบัสูงใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลดงมูลเหล็ก จงัหวดัเพชรบูรณ์ เช่น การให้
ความส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  ความรับผดิชอบของผูบ้งัคบับญัชาในสายงาน หมายถึง ความรับผดิชอบของ
ผูบ้งัคบับญัชาในสายงาน ในการส่งเสริมพฒันาพนกังานขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
  ความรับผดิชอบในหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ความรับผดิชอบในการ
บริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
  ความรับผดิชอบของพนกังาน หมายถึง ความรับผดิชอบของพนกังานในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
  ประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์างดา้น หมายถึง ประสิทธิผลของพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ ในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ ดา้นความสามารถ ดา้นความ
เช่ียวชาญและดา้นพฤติกรรม 
  ดา้นความรู้ (Knowledge : K) หมายถึง ความรู้ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์ ท่ีตอ้งมีพอท่ีจะใชเ้พื่อใหท้  างานไดผ้ล 
  ความเช่ียวชาญ (Skill : S) หมายถึง ความชดัเจน และความช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงซ่ึง
บุคคลสามารถสร้างข้ึนไดจ้ากการเรียนรู้ 
  ความสามารถ (Abilities : A) หมายถึง ความช านาญในการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ให้
เป็นผลส าเร็จไดดี้ยิง่กวา่ผูมี้โอกาสเท่า ๆ กนั 



 
 
 

 

  พฤติกรรม (Behavior : B) หมายถึง กริยาอาการท่ีแสดงออกหรือปฏิกิริยาโตต้อบเม่ือ
เผชิญกบัส่ิงเร้า (Stimulus) หรือสถานการณ์ต่าง ๆ อาการแสดงออกต่าง ๆ เหล่านั้น อาจเป็นการ
เคล่ือนไหวท่ีสังเกตไดห้รือวดัได ้เช่น การเดิน การพูด การเขียน การคิด การเตน้ของหวัใจ เป็นตน้ 
ส่วนส่ิงเร้าท่ีมากระทบแลว้ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมก็อาจจะเป็นส่ิงเร้าภายใน (Internal Stimulus) และส่ิง
เร้าภายนอก (External Stimulus) 
  การบริหารงานบุคคล หมายถึง งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคล หรือเจา้หน้าท่ีในองค์การ 
นบัตั้งแต่การสรรหา การรับสมคัร การสอบคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การโอน การยา้ย การฝึกอบรม 
การประเมินผลการปฏิบติังาน การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนขั้นต าแหน่ง และระดบัความ
รับผิดชอบของงาน การก าหนดอตัราเงินเดือน ค่าจา้ง การจดัสวสัดิการ การปกครอง บงัคบับญัชา 
การด าเนินการทางวินัย  การให้พ้นจากต าแหน่ง การช่วยเหลืออ านวยความสะดวกต่างๆ  แก่
ผูป้ฏิบติังาน ตลอดจนการใหสิ้นน ้าใจ การใหร้างวลั บ าเหน็จบ านาญเม่ือออกจากงาน 
  การใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากร หมายถึง การด าเนินการต่างๆ เพื่อใหไ้ดค้นเขา้มาปฏิบติังานกบั
หน่วยงาน เร่ิมตั้งแต่การวางแผนอตัราก าลงั การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง ตลอดจนการ
ทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
  การบ ารุงรักษาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการต่างๆ เพื่อใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน รวมทั้งจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เร่ิมตั้งแต่
การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ การจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังาน การประเมินผลการปฏิบติังาน การ
พิจารณาความดีความชอบ การจดัท าทะเบียนประวติั การจดัสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ ตลอดจน
การจดัสภาพ และความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
  การพฒันาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการต่างๆ เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรของหน่วยงาน
ไดรั้บการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการท างานใหดี้ข้ึน เร่ิมตั้งแต่การวางแผนพฒันา
บุคลากร การสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันา ตลอดจนการประเมินผลจากการพฒันาของ
บุคลากร 
  การใหบุ้คลากรพน้จากงาน หมายถึง การด าเนินการต่างๆ เก่ียวกบัการท่ีบุคลากรพน้ออก
จากหน่วยงาน และไม่ไดรั้บเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไป เร่ิมตั้งแต่การก าหนดเหตุท่ีท าให้
บุคลากรพน้จากงาน การด าเนินการใหบุ้คลากรพน้จากงาน ตลอดจนการจดัสิทธิประโยชน์ และ
สวสัดิการหลงัจากบุคลากรพน้จากงาน 
  ปัญหาการบริหารงานบุคคล หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในการด าเนินการเก่ียวกบับุคลากร ใน
กระบวนการท่ีจะใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากร การบ ารุงรักษา การพฒันา และการใหพ้น้จากงาน 



 
 
 

 

 

Key words 
 Provincial Administration Organization means the Provincial Administrative 
Organization of Phetchabun. The official name is OPP. It is the largest local government 
organization in Thailand. There are one province. Except for Bangkok, which is a special local 
government. Provincial Administration Organization The area covered by the province. 
Established for public service in the province. The development of the municipality and the SAO 
as well as the coordination of the local development plan to avoid duplication of work. 
 Human Resource Development refers to a process or activity that is organized to 
increase knowledge. 
 Skills, skills, and behavior appropriate to the performance of personnel. 
 Executives mean executives in the Phetchabun Provincial Administrative 
Organization, namely, the President of the Provincial Administrative Organization. Phetchabun 
Provincial Permanent Secretary Head of all agencies in Phetchabun Provincial Administrative 
Organization 
 Personnel refers to individuals, officials, government officials under the Phetchabun 
Provincial Administrative Organization. 
 How does the human resource development process comply with the human resource 
development process? 
 Factors affecting human resource development are factors that are relevant to 
development. 
 Human Resources is the policy of the agency. Responsibilities of senior management 
Responsibility of supervisors in the workplace. Responsibilities in Human Resources 
management Employee Responsibility 
 The policy of the agency is the policy of the Provincial Administrative Organization 
of Phetchabun. The development of human resources is clear and results in the effectiveness of 
human resources development of the Provincial Administrative Organization of Phetchabun. 
The responsibility of senior management is the responsibility of senior management in the human 
resource development of the Tambon Dong Tam Subdistrict Administration Organization. 
Phetchabun, for example, emphasizes human resource development. 



 
 
 

 

 The responsibility of the supervisor in the department is the responsibility of the 
supervisor in the department. To promote the development of employees of Phetchabun 
Provincial Administrative Organization. 
 Responsibility in the human resource management unit refers to the responsibility 
for the administration and development of the human resources of the Provincial Administrative 
Organization of Phetchabun. 
 Employee responsibility means the responsibility of the employee in the workplace. 
Of employees in Phetchabun Provincial Administration Organization 
 The effectiveness of human resource development in terms of employee 
effectiveness. Phetchabun Provincial Administration Organization in various aspects such as 
knowledge capacity. Expertise and behavior. 
 Knowledge (K) refers to the knowledge of employees of Phetchabun Provincial 
Administration Organization. Must have enough to use to work. 
 Skill (S) refers to the clarity and expertise of a subject matter that a person can create 
by learning. 
 Abilities (A) refers to the ability to work in different areas to achieve better than the 
same opportunity. 
 Behavior (B) refers to a symptom of expression or reaction when faced with a 
stimulus or situation. These symptoms may be observable or measurable, such as walking, 
speaking, writing, or writing. The stimulus that triggers behavior may be an internal stimulus 
(Internal Stimulus) and an external stimulus (External Stimulus). 
 Personnel management refers to work related to the individual. Or staff in the 
organization From recruiting, recruitment, screening. Packaging, transfer, relocation, training, 
performance appraisal Consideration of favor Position shift And the level of responsibility of the 
job. Salary, wages, welfare, governance, disciplinary action Resignation Assistive Facilities To 
the worker Including retirement benefits when leaving a job. 
 The acquisition of personnel means the implementation. To get people to work with 
the agency. From planning, recruitment, selection, filling, appointment The trial of official duties. 
Maintenance of personnel means the execution of various tasks. In order to make the personnel 
satisfied with the work. It also motivates the staff to work effectively for the unit. Starting from 
the orientation of new personnel. Staffing Performance appraisal Consideration of favor Make a 
record Benefits and Benefits As well as the condition. And safety in operation. 



 
 
 

 

 Personnel development refers to the implementation. To encourage the personnel of 
the unit to gain knowledge, skills and skills to work better. Since the development of personnel. 
Support for personnel development. The evaluation of the development of personnel. 
 Getting people out of work means doing things. With regard to the discharge of 
personnel. And do not get the salary of the agency forever. Since the cause of personnel out of 
work. Execute workers Including benefits. And the welfare after the workforce. 
 Human resource management refers to what happens in personnel operations. In the 
process of acquiring personnel. Maintenance, development, and release. 



 
 

9 
 

บทที ่2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 

การวิจยัเร่ืองการศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ ผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคิด และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามา  
เป็นแนวทางในการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวความคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.2 สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 

                       2.3 การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  
                             เพชรบูรณ์ 

2.4 ปัจจยัท่ีเป็นปัญหาดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.5 แนวความคิดเก่ียวกบัการรับรู้ข่าวสาร 
2.6 แนวความคิดเก่ียวกบัความรู้ความเขา้ใจ 
2.7 แนวความคิดเก่ียวกบัการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
2.8 แนวความคิดเก่ียวกบัการมีส่วนร่วม 
2.9 แนวความคิดเก่ียวกบัความคาดหวงั 
2.10 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวความคิดเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2.1.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
การบริหารทรัพยากรมนุษยห์รือการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาครัฐเดิมเรียกวา่การ 

บริหารงานบุคคล เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงของการบริหารงานองคก์ารหรือการจดัการ 
องคก์ารในยคุปัจจุบนัจึงมีคนใหค้วามสาํคญั และสนใจศึกษาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กนัมากข้ึน โดยมีการให้ความหมายไวม้ากมาย ดงัต่อไปน้ี 
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พะยอม วงศส์ารศรี (2545: 5) การบริหารทรัพยากรมนุษยห์มายถึงกระบวนการท่ีผูบ้ริหาร 
ใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ดาํเนินการสรรหา คดัเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้ 
ปฏิบติังานในองคก์ารพร้อมทั้งใส่ใจพฒันาบาํรุงรักษาใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานไดเ้พิ่มพูนความ 
รู้ความสามารถ มีสุขภาพร่างกายและจิตใจท่ีดีในการปฏิบติังานและยงัรวมถึงการแสวงหาวธีิการ 
ท่ีทาํใหบุ้คลากร ในองคก์ารท่ีตอ้งพน้จากการปฏิบติังานดว้ยเหตุทุพพลภาพเกษียณอายหุรือเหตุ 
อ่ืนใดในงานใหส้ามารถ ดาํรงช้ีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข  

เสนาะ ติเยาว  ์(2545:7) การบริหารทรัพยากรมนุษยห์มายถึงการจดัระเบียบดูแลบุคลากร 
ให้ปฏิบติังานเพื่อให้บุคลากรไดใ้ช้ประโยชน์จากความรู้ความสามารถของแต่ละบุคลากรให้ไดม้าก
ท่ีสุด อนัเป็นผลทาํใหอ้งคก์ารอยูใ่นฐานะไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ผูบ้ริหารกบับุคลากร ตั้งแต่ระดบัสูงสุดและต ่าสุดรวมตลอดถึงการดาํเนินการต่าง ๆ อนัเก่ียวขอ้งกบั
บุคลากรทุกคนในองคก์าร  

สุนนัทา เลาหนนัท(์2542:5) การบริหารทรัพยากรมนุษยห์มายถึง กระบวนการตดัสินใจ และ
การปฏิรูปท่ีเก่ียวกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงานเพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคล ท่ีมีประสิทธิภาพ 
สูงสุดท่ีจะมีผลสาํเร็จต่อเป้าหมายขององคก์ารกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งไดแ้ก่การวางแผนทรัพยากร 
มนุษย ์การวเิคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการ 
ปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลสุขภาพและความปลอดภัย 
พนกังานและแรงงาน สัมพนัธ์การพฒันาองคก์าร ตลอดจนการวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 

เชาวน์โรจนแสง (2544:8) อธิบายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นคาํท่ีใช้ในการบอกถึง 
กิจกรรมทั้งหลายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดึงดูด (Attracting) การพฒันา (Developing) และการธํารงรักษา 
(M a in ta in in g )  ผู ้ มี ค ว า ม รู้ ค ว า ม ส า ม า ร ถ ม า เป็ น ก าลั ง สํ า คั ญ ข อ ง อ ง ค์ ก า ร  ค ว า ม
เก่ียวขอ้งดงักล่าวไม่เพียงแต่ เป็นการจดัการทรัพยากรมนุษยห์รือบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถลง 
ใ น ตํ า แ ห น่ ง เท่ า นั น  ย ัง ร ว ม ถึ ง  ผ ล ง า น ท่ี ค า ด ว่ า จ ะ ไ ด้ รั บ ใ น อ น า ค ต อี ก ด้ ว ย  ทั้ ง น้ี ก็
เพื่อท่ีจะใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้หมาะสมกบังาน ตามวตัถุประสงคแ์ละความตอ้งการขององคก์าร  

จากความหมายท่ีกล่าวมาสรุปให้เห็นวา่การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการหน่ึงท่ี
จะช่วยให้องคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ เขา้มาปฏิบติังาน เพื่อสร้างความเจริญเติบโต 
กา้วหน้าให้แก่องค์การและพร้อมจะรองรับการเปล่ียนแปลงของโลกในยุคปัจจุบนัไดโ้ดยเก่ียวขอ้ง 
ผูกพนัทุกขั้นตอนของการบริหารงานนบัตงัแต่การสรรหา การรับสมคัร การสอบคดัเลือก การบรรจุ 
แต่งตั้ง การโอน การยา้ย การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบติังาน ฯลฯ 
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2.1.2 แนวความคิดพื้นฐานของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยย์คุใหม่  
แนวความคิดพื้นฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นแง่ขององค์การประสงค์ท่ีจะมี 

ความชอบธรรมทางสังคม (Social legitimacy) ก็ถือเป็นภาระหนา้ท่ีสาํคญัของการบริหารจดัการ 
 ทรัพยากร มนุษยท่ี์จะตอ้งมีเป้าหมายท่ีมุ่งเนน้การสร้างความรู้สึกใหอ้งคก์ารมีความรับผดิชอบ 

ต่อสังคม (Corporate social responsibility) โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความรับผดิชอบต่อบุคลากรภายใน 
องคก์ารและผลกระทบ จากการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารท่ีจะไปมีผลต่อสังคมภายนอก 
ซ่ึ ง ต่อมาได้ขยายนิยาม ความรับ ผิดชอบ ออกไป สู่ ความรับ ผิดชอบ ต่อสั งคม ส่ิ งแวดล้อม 
ลูกคา้และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกลุ่มต่าง ๆ งานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยย์คุใหม่จึงตอ้งตระหนกั 
และใหค้วามสาํคญัแก่ส่ิงแวดลอ้มดว้ย (Human resource environment – HRE) กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
กบัการบริหารสภาพแวดลอ้มทรัพยากรมนุษย์ ัในส่วนน้ียกตวัอยางเช่่น การพฒันาค่านิยมและ 
วฒันธรรมองค์การ การพฒันาคุณภาพช้ีวิตในการทาํงาน (Quality of worklife) การพฒันาจิตสํานึก
ท่ี รับผิดชอบต่อการทํางานของตนเอง การพัฒนาจิตสํานึก และการมีกิจกรรม ท่ี เก่ียวข้องกับ
ความรับผดิชอบต่อลูกคา้ ต่อชุมชน ต่อสังคม เป็นตน้ 
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ภาพที ่1  กรอบแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์   
กรอบแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์   

เป้าประสงคข์องการบริหาร 
จดัการทรัพยากรมนุษย ์  

               
              
 Labor    Organizational    Social  
 productivity    adaptability    legitimacy  
                            
              
 HRM    HRD   HRE  

Workforce   Training and 
Development  Organizational  

Planning   
Knowledge 

 Philosophy & ethics  

Recruitment 

   

Quality of work life 

 
  Management   

Selection   
Organization 

 Social Responsibility  

Compensation 
   

Good Governance 
 

  Development   

Performance 

  

Learning 

     
       

Management   Organization      
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จากแผนภาพท่ี 1 สามารถอธิบายไดว้า่การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยก์็เพื่อสนบัสนุนให ้
องคก์ารมีการทาํงานท่ีมี“ผลิตภาพ” (Productive) เพื่อให้องคก์ารสามารถใชศ้กัยภาพและขีดความ 
สามารถ ของทรัพยากรบุคคลท่ีส่งผลการประกอบการไดอ้ยางเตม็ท่ีขณะเดียวกนัก็เพื่อใหอ้งคก์ารมี
ความยดืหยุน่ สามารถเตรียมพร้อมรองรับกบัการเปล่ียนแปลงได(้Adaptive) และก็เพื่อใหอ้งคก์ารเป็น 
สถานท่ีทาํงาน ท่ีมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับ เช่ือถือและมีภาพพจน์ท่ีดีมีความชอบธรรม (Legitimacy) 
จากสายตาทุกฝ่าย ท่ีเก่ียวขอ้ง (สมบติักุสุมาวลี,2552: 106-107) 
 
2.2 สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  

2.2.1 องคป์ระกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะนาํพาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จนั้นจะตอ้งอาศยัองค ์

 ประกอบหลกัของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4 ประการ ดงัน้ี  
2.2.1.1 การสรรหา (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคลากรโดยเลือกสรร 

ให้ไดค้นดีท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานหรือต าแหน่งหนา้ท่ีเป็นคนท่ีสามารถปรับตนเอง 
ใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมของบริษทั (Corporate Culture) หรือ (Norm) ขององคก์าร รวมทงัเป็นบุคคลท่ีมี 
แววในการพฒันาใหเ้ติบโตกา้วหนา้ไดโ้ดยปกติการสรรหาจะเป็น 2 ลกัษณะ คือ การสรรหาภายในกบั
การสรรหาภายนอก  

2.2.1.2 การพฒันา (Development) หมายถึง การพฒันาท่ีสามารถกระทาํไดด้ว้ยการ 
พฒันาในรูปแบบของการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) กบัการพฒันา 
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) ในทั้ง 2 วธินั้นมีจุดมุ่งหมายเพือ่ท่ีจะเสริมสร้าง 
ใหพ้นกังานมีความรู้ ความสามารถ ทศันคติและประสบการณ์เพิ่มข้ึนจนพนกังานสามารถปฏิบติังาน 
ในตาํแหน่งปัจจุบนัได ้อยางมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกนัก็พร้อมท่ีจะรับผดิชอบงานในตาํแหน่ง 
สูงข้ึน รวมถึงการมุ่งสู่องคก์าร ท่ีจะชนะในการแข่งขนัดว้ย  

2.2.1.3 การรักษาพนกังาน (Retention) คือการพยายามท่ีจะทาํใหพ้นกังานมีความ 
พึงพอใจในการทาํงาน ดว้ยบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนซ่ึงกนัและกนัในรูปแบบของระบบแรงงานสัมพนัธ์ 
ท่ีดีทั้งองคก์าร ตลอดจนการดูแลความเป็นอยูใ่นค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีจูงใจและรักษา 
พนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์ารให้นานท่ีสุด  

2.2.1.4 การใชป้ระโยชน์(Utilization) หมายถึง การใชใ้หไ้ดป้ระโยชน์สุดตาม 
แนวทาง ในการจดัแผนกาํลงัคน การขยายขอบเขตงานหรือการปรับปรุงงาน การตรวจสอบหรือ 
วจิยัดา้นทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ีก็เพื่อจดังานหรือคนใหต้รงกบังาน ใหท้าํงานใหเ้หมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถและ ทา้ทายคนใหท้าํงานรวมถึงการไม่ใหค้นตอ้งอยูว่า่ง
เปล่าโดยไม่มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีจะทาํ (ดนยั เท่ียนพุฒ, 2543:43-44) 
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2.2.2 กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
การบ ริห ารจัดการท รัพ ยากรม นุ ษ ย์ส าม ารถ แบ่ งออกเป็ น  3 ระยะสํ าคัญ  ตั้ งแต่

การไดค้นมาทาํงาน ในองคก์าร (Acquistion) การดูแลรักษาใหค้นในองคก์ารทาํงานไดอ้ยา่ง 
มีประสิทธิผล (Retention) และการดูแลการออกจากงานของคนงาน (Separation) โดยในแต่ละ
ขั้นตอนจะมีกิจกรรมยอ่ยท่ีเก่ียวขอ้งกบั (สราวรรณ์เร่ืองกลัปวงศ:์ออนไลน์)  

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยภาพใหญ่ประกอบดว้ยองค์ประกอบ 4 ประการ 
แสดงความสัมพนัธ์ดงัภาพท่ี 2 

 
 

ภาพที ่2  องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล   
 
 

การสรรหาคัดเลือก 
 
 
 
 

การอบรมและพฒันา การบริหารทรัพยากรมนุษย

 การรักษาคนไว้ในองค์การ 
 
 
 
 

การใช้ประโยชน์ 
 
 

 แหล่งท่ีมา : เอกสารประกอบการบรรยายของวนัชัย มีชาติ (2552) 
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จากภาพท่ี 2 องคป์ระกอบต่าง ๆ มีรายละเอียดดงัน้ี  
1. การสรรหาคดัเลือก เพื่อใหไ้ดค้นดีคนเก่งเขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร  
2. การรักษาคนไวใ้นองคก์าร เพื่อธาํรงรักษาคนดีคนเก่งให้เตม็ใจทุ่มเทปฏิบติังาน 

ผลกัดนัองคก์ารให้เจริญกาวหน้้าไปตามเป้าหมาย 
3. การใชป้ระโยชน์เพือ่นาํศกัยภาพของบุคลากรท่ีมีคุณภาพเหล่านนัมาใชป้ระโยชน์ 

ในการพฒันาองคก์ารอยางเต็มท่ีตรงตามท่ีไดก้  าหนดไวใ้นแผนยทุธศาสตร์ขององคก์ารํ  
4. การอบรมและพฒันา เป็นการลงทุนดา้นทุนมนุษยใ์หเ้กิดมูลค่าเพิม ทวศีกัยภาพ 

ส่งผลใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้้้ (วนัชยั มีชาติ,2552)  
อภิชยั ศรีเมือง (2552: 33) แนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ การสรรหา 

(Recruitment) พฒันา (Development) และการบาํรุงรักษา (Retention) คนดีคนเก่งให้อยกู่บองคก์ารั 
จากความคิดดงักล่าว รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ารจึงเป็นเร่ืองของกระบวนการต่าง 
ๆ คือ 

 
ตารางท่ี 2.1 ความสัมพนัธ์ของแนวคิดกบักระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 

แนวคิด กระบวนการ 

การสรรหา การวางแผน เพื่อก าหนดความตอ้งการกาํลงัคน ํก าหนดวิธีการสรรหา้ํ การคดัเลือก 
(Recruitment) บุคลากร การทาํสัญญาจา้งงาน การปฐมนิเทศพนกังานใหม่ 

การพฒันา 
การส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถเพิมข้ึน โดยการสอนงาน 
การฝึกอบรม 

(Development) สร้างการเรียนรู้แก่บุคลากรโดยวธีิการต่าง ๆ 

การบาํรุงรักษา การใหค้่าตอบแทน และสวสัดิการเกือกูลต่าง ๆ ในรูปของค่าจา้ง เงินเดือน เบียขยนั 
(Retention) ค่าล่วงเวลา ค่าตาํแหน่ง สวสัดิการรักษาพยาบาล การประกนช้ีวติ ัฯลฯ รวมทงัการ 

 สร้างเสริมใหบุ้คลากรมีขวญักาลังํใจ มีบรรยากาศในการทาํงานท่ีดีมีการช่วยเหลือ 
 สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั แกไ้ขปัญหาขดัแยง้ต่าง ๆ ไดด้ว้ยความเขา้ใจ ซ่ึงเป็น 
 กระบวนการดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 

 
 

จากตารางท่ี2.1 จะเห็นไดว้า่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปเพื่อการสร้าง 
ความเจริญเติบโตกา้วหนา้ให้แก้อ่งคก์ารและบุคลากรในลกัษณะการสร้างมูลค่าใหแ้ก่บุคลากร และให ้
บุคลากรสร้างคุณค่าใหแ้ก่องคก์าร 
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จากแนวความคิดเร่ืองกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูเ้ขียนทงัสามท่านนนั 
ผูว้จิยั ขอสรุปกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ดงันีกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบดว้ย  
4 กระบวนการหลกั ๆ ไดแ้ก่1. กระบวนการสรรหาบุคลากร คือ การแสวงหาบุคลากรท่ีเก่ง ดีและมี 
ความสามารถ เพื่อมาปฏิบติงานตัา่ง ๆ ใหแ้ก่องคก์าร 2. การพฒันาบุคลากร คือ 
การทาํใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถมากยงิข้ึน ตลอดจนมีทศันคติและพฤติกรรมในการทาํงาน
ท่ีดีต่อองคก์าร 3. การบาํรุงรักษาไว ้คือ การพยายามทาํใหบุ้คลากรในองคก์ารรู้สึกพอใจในการทาํงาน 
ไดรั้บความดีความชอบดว้ยความเป็นธรรม มีความสุขในท่ีทาํงาน ไม่คิดโยกยา้ย หรือลาออกไปอยูท่ี่
อ่ืน 4. การใชป้ระโยชน์บุคลากร คือ การท่ี องคก์ารใชค้นใหไ้ดป้ระโยชน์อยางเตม็ท่ีตรงกบั
งานและความรู้ความสามารถของบุคลากรั (Put the right man on the right job) 
ไม่เอารัดเอาเปรียบองคก์ารหรือเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ 

2.2.3 ระบบการบริหารทรัพยากรบคคลุ  
แนวคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลตามระบบการบริหารงานบุคคล โดยทวัไปไม่วา 

จะเป็น่หน่วยงานภาครัฐหรือเอกชนยดึระบบสาํคญั ๆ 2 ระบบ (ภิญโญ สาธร, 2519: 22-23) ไดแ้ก่  
2.2.3.1 ระบบอุปถมัภห์มายถึง ระบบท่ีใชใ้นการบริหารงานบุคคลนบัตงั 

แต่การใหไ้ดม้า ซ่ึงบุคคล การบาํรุงรักษา การพฒันา การใหพ้น้จากงาน โดยใชค้วามสัมพนัธ์ 
ส่วนตวั ไม่คาํนึงถึง ความสามารถของบุคคลเป็นเกณฑ์  

ขอ้ดีของระบบอุปถมัภ ์ 
1) ระบบอุปถมัภช่์วยเสริมระบบคุณธรรมใหส้มบูรณ์เนืองจากระบบคุณธรรม  

ไม่ไดดี้พร้อมไปทุกอยาง่ หากใชร้ะบบอุปถมัภเ์ขา้ช่วยกจะทาํใหส้มบูรณ์ข็ึน  
2) ระบบอุปถมัภช่์วยการบริหารงานประจาํ เพราะการเมืองยอ่มเก่ียวขอ้งกบ ั 

การบริหาร  
3) ระบบอุปถมัภช่์วยแกปัญหาในกรณีเร่้งด่วน ถา้หากใชร้ะบบคุณธรรม 

อาจไม่ทนัเพราะมีพิธีรีตองมาก  
ขอ้เสียของระบบอุปถมัภ์ 

1) ขา้ราชการหยอนสมรรถภาพ่  
2) ขา้ราชการถูกใชไ้ปในทางส่วนตวัเสียมาก  
3) ขา้ราชการทาํงานมุ่งแต่ประโยชน์ส่วนตวัและประจบผูมี้อาํนาจ  
4) ฐานะของขา้ราชการ ขาดหลกัประกนความมันัคง  
5) บุคคลท่ีไม่มีพรรคพวกในวงราชการ จะไม่มีโอกาสเขา้รับราชการหรือ

กา้วหนา้ 
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6) ขา้ราชการไม่ไดรั้บความยติุธรรม  
7) เป็นช่องทางให้นกัการเมืองใชช้า้ราชการเป็นเครืองมือ และอาจอาศยัวถีิ 

ทางการเมืองเพื่อแสวงหาตาํแหน่งขา้ราชการประจาํ 
2.2.3.2 ระบบคุณธรรม หมายถึง ระบบท่ีใชใ้นการบริหารงานบุคคล นบัตงัแต่การให ้

ไดม้าซ่ึงบุคคลเขา้มาทาํงาน การบาํรุงรักษา การพฒันา การใหพ้น้จากงาน โดยยดึถือการสอบและ 
มาตรฐานในเร่ืองคุณวฒิุและความสามารถของบุคคลเป็นสาํคญั โดยปฏิบติัตามหลกัเกณฑ(์ภิญโญ 
สาธร, 2519: 29-30) ดงันี  

1) หลกัความเสมอภาค  
2) หลกัความสามารถ  
3) หลกัความมนัคง  
4) หลกัความเป็นกลางทางการเมือง  

การบริหารงานบุคคลดว้ยระบบคุณธรรม จะเป็นการบริหารงานท่ีมีหลกัการ มีการให ้
ความยติุธรรมแก่บุคคลทวัไปไม่เห็นแก่ความสนิทสนมคุน้เคยส่วนตวั ทาํให้หน่วยงานท่ีมี
การบริหารงาน ดว้ยระบบคุณธรรม สามารถไดบุ้คคลท่ีดีมีความรู้เขา้มาปฏิบติังาน  

ขอ้ดีของระบบคุณธรรม  
1) ไดบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถมาปฏิบติังาน  
2) ส่งเสริมระบอบประชาธิปไตย  
3) บุคคลมีความมนัคงในการทาํงาน 
4) ป้องกนความไมัแ่น่นอน และการแทรกแซงจากนกัการเมือง  
5) ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัดี  
6) เป็นการส่งเสริมเกียรติภูมิของวชิาช้ีพ  

ขอ้เสียของระบบคุณธรรม 
1) เสียค่าใชจ่้ายสูง  
2) ขนัตอนการดาํเนินการยงุยาก่ ทาํใหเ้กิดความล่าชา้  

การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมควรยดึหลกัสาํคญั 4 ประการ คือ  
1) หลกัความเสมอภาค (Equality of opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาส 

ท่ีเท่าเท่ียมกนในการสมคัรงานสาํหรับผูท่ี้้ัมีคุณสมบติัและพืนความรู้ตามท่ีก าหนด
ไว้โํดยไม่มีขอ้กีดกน ัในการก าหนดคํ่าตอบแทน ยดึหลกั “งานเท่ากน ัเงินเท่ากน”ั นอกจากนนั 
บุคลากรทุกคนจะตอ้งไดรั้บ 
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การปฏิบติัอยางเสมอหนา้ก่นดว้ยระเบียบ ักฎเกณฑท่ี์อยใูนมาตรฐานเดียวก่น ัโดยเฉพาะเร่ืองท่ี
เก่ียวกบ ัการบรรจุแต่งตงั การพิจารณา ความดีความชอบ การเล่ือนตาํแหน่ง สวสัดิการ และ
การรักษาวนิยั  

2) หลกัความสามารถ (Competence) 
การยดึถือความรู้ความสามารถเป็นหลกัการ เลือกสรรบุคคลเขา้ปฏิบติังาน 
โดยพยายามหาทางเลือกสรรใหไ้ดผู้ท่ี้มีความรู้ความสามารถเหมาะสม กบัตาํแหนัง่หนา้ท่ีใหม้าก
ท่ีสุด เพื่อใหไ้ดค้นท่ีเหมาะสมกบังาน ั

3) หลกัความมนัคง (Security of tence) หมายถึงหลกัประกนใน
การปฏิบติังาน ัท่ีหน่วยงานใหแ้ก่บุคลากร เพื่อใหก้ารปฏิบติังานนนั ๆ ยดึถือเป็นอาชีพ
ไดโ้ดยผูป้ฏิบติัไดรั้บความคุม้ครอง ตามกฎหมาย
ท่ีจะมิใหถู้กกลนัแกลง้หรือถูกออกจากงานโดยไม่มีความผดิ ไม่วา่จะโดยเหตุผลส่วนตวั 
หรือเหตุผลทางการเมือง 

4) หลกัความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) มุ่ง

ท่ีจะใหข้า้ราชการ ประจาํไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีโดยอิสระปราศจากการแทรกแซงทาง

การเมืองหรืออยภูายใตอิ้ทธิพลของนกัการเมือง่ หรือพรรคพวกการเมืองใด ๆ ทงันี

เพื่อใหข้า้ราชการประจาํสามารถปฏิบติังานตามนโยบายของรัฐบาล 

อยางเตม็ภาคภูมิและเตม็ความสามารถในระบบการเมืองการปกครองแบบประชาธิปไตย ่

ส่วนบุคลากร ในภาคเอกชน ยอมมีสิทธิและเสรีภาพตามรัฐธรรมนูญ่ 

 
2.3 การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบัณฑิตพฒันบริหารศาสตร์  

กองบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นหน่วยงานท่ีมีฐานะเท่ียบกอง สังกดสาํนกังานอธิการบดัี 
องคก์ารบณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์โดยเป็นหน่วยงานดา้นการบริหารงานบุคคลขององคก์าร 
ตามประกาศ สภาองคก์ารบณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์เร่ือง 
การแบ่งส่วนราชการภายในกองบริหารทรัพยากรบุคคล สาํนกังานอธิการบดีลงวนัท่ี23 มกราคาม 
2555 มีการแบ่งส่วนราชการภายในจากเดิม 7 กลุ่มงาน เป็น 8 กลุ่มงาน 
และปัจจุบนัมีบุคลากรในสังกดทังัสิน 27 คน (รวมผูอ้าํนวยการกอง ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 มีนาคม 2557) 
ประกอบดว้ย  

1. กลุ่มงานแผนกลยทุธ์ทรัพยากรบุคคล  
2. กลุ่มงานบริหารงานบุคคล  
3. กลุ่มงานพฒันาทรัพยากรบุคคล  
4. กลุ่มงานส่งเสริมและพฒันาความกา้วหนา้ในอาช้ีพ ้ 
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5. กลุ่มงานสวสัดิการและบุคลากรสัมพนัธ์  
6. กลุ่มงานวจิยัและประเมินผลการปฏิบติังาน 
7. กลุ่มงานทะเบียนประวติัและค่าตอบแทน  
8. กลุ่มงานบริหารและธุรการ 

โดยแต่ละกลุ่มงานแผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล ประกอบดว้ย 4 งานหลกั 
ดงันี 2.3.1 กลุ่มงานแผนกลยทุธ์ทรัพยากรบุคคล ประกอบดว้ย 4 งานหลกั 
ดงันี 

2.3.1.1  งานวเิคราะห์และจดัทาํแผน รับผดิชอบ  
1) งานแผนกลยทุธ์ทรัพยากรบุคคล  
2) งานจดัทาํคาํของบประมาณประจาํปี  
3) งานแผนปฏิบติังานของหน่วยงาน  
4) งานแผนปฏิบติัราชการประจาํปี  
5) งานวเิคราะห์และจดัทาํแผนอตัรากาลงั ํ 
6) งานปรับโครงสร้างแบ่งส่วนราชการ  
7) งานพฒันาระบบรับสมคัรงานออนไลน์ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล  

(NIDA Job Apply) 
2.3.1.2  งานประกนคุณภาพและการบริหารความเสัียง รับผดิชอบ  

1) งานจดัรายงานตวัช้ีวดัท่ีเก่ียวขอ้ง  
2) งานการปฏิบติัราชการตามคาํรับรองการปฏิบติัราชการของกองบริหาร  

ทรัพยากรบุคคล 
3) งานจดัทาํแผนบริหารความเสียงของหน่วยงาน  
4) งานประกนคุณภาพ ั(SAR)  
5) งานจดัทาํรายงานประจาํปีของกองบริหารทรัพยากรบุค

คล 2.3.1.3 งานส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมบุคลากร 
รับผดิชอบ  

1) งานจดัทาํแผนส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม  
2) งานพฒันาระบบรับฟังขอ้คิดเห็น/ เสนอแนะ และการป้องกน/ั 

จดัการกรณี พฤติกรรมไม่พึงประสงคภ์ายในองคก์าร  
3) งานพฒันาระบบเวบ็ไซตแ์ละประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลข่าวสาร  
4) งานส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม  
5) งานเลขานุการคณะกรรมการดาํเนินงานตามจรรยาบรรณของบุคลากรส

าย  
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สนบัสนุน 
2.3.1.4  งานสรรหาและเลือกตงัผูบ้ริหาร รับผดิชอบ  

1) งานสรรหาผูบ้ริหารองคก์าร (เลือกตงัตวัแทนสายสนบัสนุน และเสนอ 
เร่ืองโปรดเกลา้ฯ แต่งตงั)  

2) งานเลือกตงัผูบ้ริหารคณะ/ สํานกั 
3) งานจดัทาํคาํสังแต่งตงัผูรั้กษาการแทน/ รักษาราชการแทน/ รักษาการ 

ในตาํแหน่ง/ ปฏิบติัราชการแทน  
4) งานจดัทาํคาํสังแต่งตงัผูด้าํรงตาํแหน่งบริหารสายวชิาการและสายสนั

บสนุน 2.3.2 กลุ่มงานบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ย 3 งานหลกั ดงันี  
2.3.2.1  งานบริหารอตัรากาลงั ํรับผดิชอบ  

1) งานเปลียนประเภทตาํแหน่ง เปลียนชือตาํแหน่ง 
และเปลียนระดบัตาํแหน่ง  

2) งานปรับวุฒิ 
3) งานยา้ยและตดัโอนตาํแหน่งอตัราเงินเดือน  
4) งานปรับระดบัชนั  
5) งานขอยมืตวั  
6) งานลาออกจากราชการ และ Exit Interviews 
7) งานต่อเวลาราชการ  
8) งานขอยบุเลิกอตัรากาลงั ํ 

2.3.2.2  งานคดัเลือกและสรรหาบุคลากร รับผดิชอบ 
1) งานคดัเลือก สรรหา และสอบแข่งขนั  
2) งานรับโอน/ ให้โอน บรรจุและแต่งตงั  
3) งานเลขานุการคณะกรรมการบริหารงานบุคคล และรวบรวมมติกบัค.  
4) งานคดัเลือกและสรรหาผูด้าํรงตาํแหน่งหวัหนา้งานและผูอ้าํนวยการกอง  

หรือเท่ียบเท่า  
5) งานประเมินค่างานกรณีตาํแหน่งวา

ง่ 2.3.2.3 งานสัญญาและวนิยับุคลากร 
รับผดิชอบ  

1) งานสัญญาจา้งลูกจา้งชวัคราวและพนกังานองคก์าร  
2) งานสัญญาชดใชทุ้นการศึกษา (กรณีบรรจุบุคลากรท่ีตอ้งชดใชทุ้น)  
3) งานเลขานุการคณะกรรมการสอบสวนวนิยับุคลากร 

2.3.3 กลุ่มงานพฒันาทรัพยากรบุคคล ประกอบดว้ย 5 งานหลกั ดงันี  



 
 

21 
 

2.3.3.1  งานยทุธศาสตร์องคก์ารและขบัเคลือนวฒันธรรมองคก์าร รับผดิชอบ 
1) งานจดัทาํรายงานตวัช้ีวดัท่ีเก่ียวขอ้ง  
2) งานโครงการตามยทุธศาสตร์ 
3) งานโครงการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ หมวด 4 และหมวด 5  
4) งานสาํรวจวฒันธรรมองคก์าร 
5) งานโครงการ/ กิจกรรมขบัเคลือนวฒันธรรมองคก์าร  

2.3.3.2  งานฝึกอบรมและพฒันา รับผดิชอบ  
1) งานจดัทาํงบประมาณ  
2) งานขออนุมติัเบิกจ่าย  
3) งานเลขานุการคณะกรรมการพฒันาบุคลากร 

และคณะอนุกรรมการบริหาร  
กองทุนพฒันาบุคลากร  

4) งานศึกษาและวเิคราะห์ความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร (Need 
Assessment)  

5) งานจดัทาํแผนพฒันาบุคลากร  
6) งานหลกัสูตรและบริหารโครงการอบรมตามแผนพฒันาบุคลากร  
7) งานติดตามและประเมินผลการฝึกอบรม  
8) งานขอ้มูลการฝึกอบรมในระบบประกนคุณภาพการศึกษา้ั (QAIS)  

2.3.3.3  งานพฒันาสมรรถนะบุคลากร รับผดิชอบ  
1) งานศึกษา วเิคราะห์และจดัทาํสมรรถนะบุคลากร 
2) งานสาํรวจช่องวางสมรรถนะเพื่อการพฒันาบุคลากร (Competency Gap)  
3) งานจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (IDP)  
4) งานกากบํ ัติดตามแผนพฒันารายบุคคล  
5) งานประเมินสมรรถนะบุคลากร  
6) งานระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRIS) 

2.3.3.4  งานส่งเสริมความรู้และประสบการณ์รับผดิชอบ  
1) งานทุนการศึกษา  
2) งานดูแลนกัเรียนทุน 
3) งานลาศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน 

ไปปฏิบติังานวจิยัในประเทศและต่างประเทศ 
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4) งานขออนุมติัใหบุ้คลากรลาไปปฏิบติังานเพื่อเพิมพูนความรู้ทางวชิาการ  
5) งานขออนุมติัใหบุ้คลากรลาไปปฏิบติังานตามมติคณะรัฐมนตรี 
6) งานขออนุมติัใหบุ้คลากรลาไปปฏิบติังานในองคก์ารระหวา่งประเทศ่  
7) งานขออนุมติัใหบุ้คลากรเดินทางไปราชการในประเทศและต่างประเทศ 

และจดัทาํหนงัสืออาํนวยความสะดวกในการจดัทาํหนงัสือเดินทางราชการ และหนงัสือนาํเพื่อตรวจ 
ลงตราเขา้ประเทศ  

8) งานโครงการ Sit in Learning  
9) โครงการสนบัสนุนการพฒันาตนเองดา้นทกัษะภาษาองักฤษ  
10) โครงการใหทุ้นการศึกษาระดบัปริญญาโทภายในองคก์าร  
11) โครงการใหเ้งินรางวลัการเล่ือนระดบัสูงข้ึน  

2.3.3.5  งานบริหารความรู้ภายในองคก์าร รับผดิชอบ  
1) การศึกษา วเิคราะห์และจดัทาํแผนการจดัการความรู้  
2) งานจดัทาํรายงานตวัช้ีวดัท่ีเก่ียวขอ้ง  
3) งานเครือข่ายการจดัการความรู้องคก์ารอุดมศึกษา  
4) งานเลขานุการคณะกรรมการพฒันาระบบบริหารความรู้ภายในองคก์าร  
5) งานโครงการนาํเสนอแนวปฏิบติัท่ีดี(NIDA Best Practice)  
6) งานดาํเนินการจดัมหกรรม NIDA Knowledge Forum 
7) งานกิจกรรม NIDA Expert Sharing  
8) งานกิจกรรม NIDA HR Clinic  
9) งานรวบรวมความรู้และแนวปฏิบติัท่ีดี  
10) งานพฒันาและบริหารเวบ็ไซตก์ารจดัการความรู้ระดบัองคก์าร  
11) งานสัมมนาการจดัการความรู้ประจาํปี  
12) งานจดัทาํจุลสาร NIDA KM: WISDOM for Change 
13) งานประเมินผลการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
14) งานวดัวเิคราะห์การจดัการความรู้(TQA)  

2.3.4 กลุ่มงานส่งเสริมและพฒันาความกา้วหนา้ในอาช้ีพ ้ประกอบดว้ย 4 งานหลกั ดงันี  
2.3.4.1  งานความกา้วหนา้ในอาชีพสายวชิาการ้ รับผิดชอบ  

1) งานแต่งตงับุคลากรใหด้าํรงตาํแหน่งทางวชิาการ 



 
 

23 
 

2) งานแต่งตงัศาสตราจารยใ์หไ้ดรั้บเงินเดือนขนัสูง  
3) งานแต่งตงัศาสตราจารยพ์ิเศษ  
4) งานเต่งตงัศาสตราภิชาน  
5) งานแต่งตงัผูช่้วยศาสตราจารยว์ฒิุคุณ รองศาสตราจารยว์ุฒิคุณ และ  

ศาสตราจารยว์ฒิุคุณ 
6) งานสัมมนาการขอตาํแหน่งทางวชิาการประจาํปี  
7) งานติดตามและแจง้เตือนการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนสายวชิาการ  
8) งานเลขานุการประชุม 

2.3.4.2  งานความกา้วหนา้ในอาชีพสายสนบัสนุน ้รับผดิชอบ  
1) งานจดัทาํ ตรวจสอบ และรายงานผลการปฏิบติัภาระงานทางวชิาการ 

ประจาํปีสายวชิาการและสายสนบัสนุน  
2) งานกากบํและติดตามผล

การปฏิบติัตามเงัือนไขของภาระงานสายวชิาการ  
และสายสนบัสนุน  

3) งานจดัทาํมาตรฐานการปฏิบติังาน 
4) งานจดัทาํมาตรฐานก าหนดตาํแหนํ่งของพนกังานองคก์าร  
5) งานเลขานุการ

การประชุมคณะกรรมการตรวจสอบภาระงานทางวชิาการ 2.3.4.3 
งานฐานขอ้มูลและสารสนเทศความกา้วหนา้ในอาช้ีพ ้รับผดิชอบ  

1) งานสถิติและขอ้มูลสารสนเทศความกา้วหนา้ในอาช้ีพ ้ 
2) งานพฒันาและบริหารเวบ็ไซตแ์ละระบบสือสารภายในกองบริหาร  

ทรัพยากรบุคคล  
3) งานพฒันาและบริหารระบบทาํเนียบผูด้าํรงตาํแหน่งทางวิชาการแห่งชาติ 
4) งานจดัทาํรายงานตวัช้ีวดัท่ีเก่ียวขอ้ง  
5) งานฐานขอ้มูลบญัช้ีรายชือผูท้รงคุณวุฒิสายวชิาการและสายสนบัสนุน  
6) งานระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRIS) 
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2.3.4.4 งานติดตามตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน
ท่ีดาํรงตาํแหน่ง สูงข้ึน รับผดิชอบ 

1) งานจดัทาํตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีดาํรง  
ตาํแหน่งสูงข้ึน  

2) งานก ากบัและติดตามผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนั
ท่ีดาํรงต าแหน่งสูงข้ึน   

3) งานจดัทาํรายงานผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีดาํรง  
ตาํแหน่งสูงข้ึน  

2.3.4.5  งานกฎระเบียบขอ้บงัคบั รับผดิชอบ  
1) งานกองทุน  

(1) งานกองทุนสาํรองเลียงช้ีพ 
(2) งานกองทุนประกนสังคม ั 
(3) งานกองทุนสวสัดิการบุคลากร  
(4) งานเลขานุการคณะกรรมการสวสัดิการขององคก์าร  

2) งานสินเชือ  
(1) งานสินเชือองคก์ารการเงิน  
(2) งานสวสัดิการเงินกูซ้ืออุปกรณ์คอมพิวเตอร์  

3) งานสวสัดิการองคก์าร  
(1) งานใหทุ้นการศึกษาบุตรบุคลากร 
(2) งานประกนสุขภาพแบบกลุัม่  
(3) งานสวสัดิการงานศพบุคลากรและครอบครัว  
(4) งานขอพระราชทานเพลิงศพและนาํอาบศพ  
(5) งานตรวจสุขภาพบุคลากรประจาํปี  
(6) งานโครงการดูแลเด็ก  

2.3.4.6  งานสิทธิประโยชน์รับผดิชอบ  
1) งานลากิจ และลาพกัผอน่ ณ ต่างประเทศ  
2) งานลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮจัจ์ 
3) งานตรวจสอบวนัลาประเภทต่าง ๆ ของบุคลากรองคก์าร 
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4) งานเครืองหมายพนกังานองคก์าร 
5) งานตรวจสอบการลาทุกประเภทของบุคลากรภายในหน่วยงาน (บค.)  
6) งานติดตงัและโอนโทรศพัทผ์ูบ้ริหาร 

2.3.4.7  งานคดัเลือกขา้ราชการดีเด่น และนกัศึกษาเก่าดีเด่น  
2.3.4.8  งานบุคลากรสัมพนัธ์รับผดิชอบ  

1) งานประชุมและการอบรมโครงการ กบัข. และ กสจ. 
2) งานส่งเสริมคุณภาพช้ีวิตในการทาํงาน  

2.3.5 กลุ่มงานวจิยัและประเมินผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 3 งานหลกั ดงันี  
2.3.5.1  งานวจิยัและพฒันา รับผดิชอบ  

1) งานวจิยัดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2) งานพฒันาองคก์ร (Organization Development) 
3) งานสาํรวจความพึงพอใจต่อระบบบริหารงานบุคคลประจาํปี  
4) งานโครงการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ หมวด 4 

และหมวด 5 2.3.5.2 งานประเมินผลการปฏิบติังาน รับผดิชอบ 
1) งานประเมินผลการทดลองงาน 
2) งานประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อต่อสัญญาจา้งและจดัทาํสัญญาจา้ง  
3) งานประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อเล่ือนเงินเดือนของผูบ้ริหารองคก์ารและ 

บุคลากรภายในหน่วยงาน  
4) งานประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลผูบ้ริหารองคก์าร  
5) งานระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคล HRIS  
6) งานจดัทาํตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน  

2.3.5.3  งานติดตามและประเมินผล รับผดิชอบ 
1) งานติดตามและรายงานผลการปฏิบติัตามมติสภาองคก์ารเก่ียวกบั  

การบริหารงานบุคคล  
2) งานติดตามผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร  
3) งานติดตามและประเมินผลตามแผนพฒันารายบุคคลของการทดลองงาน 

และต่อสัญญาจา้ง  
4) งานจดัทาํรายงานควบคุมภายในของกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
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5) การวเิคราะห์ระดบัความสําเร็จของการดาํเนินงานจากการใชง้บประมาณ  
(Part : Performance Assessment Rating Tool) 

2.3.6 กลุ่มงานทะเบียนประวติัและค่าตอบแทน ประกอบดว้ย 3 งานหลกั ดงันี  
2.3.6.1  งานทะเบียนประวติัรับผดิชอบ  

1) งานทะเบียนประวติั  
2) งานบนัทึกในสมุดประวติักม.1  
3) งานเครืองราชอิสริยาภรณ์  
4) งานบาํเหน็จ บาํนาญ และขอรับเงินกองทุน กบัข. และ กสจ.  
5) งานบตัรประจาํตวับุคลากร 
6) งานเกษียณอายรุาชการและเกษียณอายกุ่อนกาหนด ํ 
7) งานหนงัสือรับรองภาษาไทยและภาษาองักฤษ  
8) งานจดัทาํประกาศผูป้ฏิบติังานในองคก์ารครบ 30 ปี  

2.3.6.2  งานสถิติและขอ้มูลสารสนเทศบุคลากร รับผดิชอบ  
1) งานบนัทึกขอ้มลในระบบู MIS และ QAIS 
2) งานบนัทึกขอ้มูลในระบบกรมบญัช้ีกลาง (จ่ายตรงเงินเดือนและรักษา  

พยาบาล)  
3) งานจดัทาํสถิติขอ้มูลสารสนเทศบุคลากร  
4) งานจดัทาํรายงานขอ้มูลและสารสนเทศรอบ 6 เดือน 
5) งานจดัทาํรายงานตวัช้ีวดัท่ีเก่ียวขอ้ง  

2.3.6.3  งานบริหารและค่าตอบแทน รับผดิชอบ  
1) งานบริหารและค่าตอบแทน  

งานเล่ือนเงินเดือนขา้ราชการ พนกังานองคก์าร ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชัว่คราว 
2)    
3) งานบริหารจดัการเงินรางวลัการปฏิบติัราชการ ก.พ.ร. 
4) งานค่าตอบแทนกรณีผูมี้ประสบการณ์  
5) งานค่าตอบแทนผูบ้ริหารองคก์าร  
6) งานกองทุนค่าใชจ่้ายพนกังานองคก์าร 
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2.3.7 กลุ่มงานบริหารและธุรการ ประกอบดว้ย 4 งานหลกั ดงันี  
2.3.7.1  งานบุคคลและสารบรรณ รับผิดชอบ 

1) งานรับ-ส่งเอกสาร  
2) งานโตต้อบหนงัสือ  
3) งานเสนอ-เวยีนหนงัสือทางสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์และระบบสือสาร  

ภายในองคก์าร (ICS) 
4) งานจดัเกบ็/ ทาํลายเอกสาร  
5) งานจดัทาํแฟ้มสารบรรณกลาง 
6) งานควบคุมและดูแลการรับและส่งเอกสารทางโทรสารของกองบริหาร  

ทรัพยากรบุคคล  
7) งานควบคุมและดูแล

การใชโ้ทรศพัทท์างไกลของกองบริหารทรัพยากรบุคคล  
8) งานควบคุมและตรวจสอบบญั

ช้ีลงเวลาปฏิบติัราชการของบุคลากรภายใน  
หน่วยงาน  

9) งานดาํเนินการขออนุมติัและส่งรายชือบุคลากรของกองบริหารทรัพยาก
ร บุคคลเขา้อบรม/ สัมมนา/ ดูงานทงัภายในและภายนอกองคก์าร  

10) งานลงขอ้มูลการพฒันาบุคลากรภายในหน่วยงานในระบบ QAIS  
11) งานนาํเสนอเร่ืองเขา้ท่ีประชุมสภาองคก์าร  
12) งานจดัประชุมและเลขานุการการประชุมกองบริหารทรัพยากรบุคคล 

และการจดัประชุมหวัหนา้กลุ่มงานภายในกองบริหารทรัพยากรบุคคล  
13) งานสัมมนาประจาํปีกองบริหารทรัพยากรบุคคล  

2.3.7.2  งานการเงินและพสัดุรับผดิชอบ  
1) งานจดัซือ/ จดัจา้งวสัดุและครุภณัฑข์องหน่วยงาน 

และของโครงการตาม แผนยุทธศาสตร์การพฒันาขององคก์าร ดว้ยระบบ MIS  
2) งานเบิกจ่ายเงินงบประมาณเงินรายไดแ้ละแผนดิน่ ดว้ยระบบ MIS  
3) งานบริหารจดัการเงินยมืทดรองราชการกองบริหารทรัพยากรบุคคล  
4) งานจดัทาํคาํของบประมาณเงินรายไดแ้ละเงินแผน่ดินประจาํปีหมวด 

งบดาํเนินงาน งบลงทุน (รายการค่าครุภณัฑ)์งบเงินอุดหนุนทวัไป 
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5) งานดาํเนินการขออนุมติัเบิกงบประมาณเงินรายไดแ้ละแผน่ดินของ 
หน่วยงาน ไดแ้ก่ค่าล่วงเวลา ค่าเลียงรับรอง ค่าใชจ่้ายโครงการตามแผนยทุธศาสตร์การพฒันาของ
องคก์าร  

6) งานเบิกจ่ายวสัดุสาํนกังานและการยมือุปกรณ์สาํนกังานส่วนกลาง  
7) งานจดัทาํรายงานการสาํรวจครุภณัฑป์ระจาํปีการส่งมอบ การโอน  

และการจาํหน่าย  
8) งานจดัทาํรายงานการสาํรวจครุภณัฑป์ระจาํปีการส่งมอบ การโอน  

และการจาํหน่าย  
9) งานจดัทาํรายงานงบประมาณและฐานะการเงินของหน่วยงาน  
10) งานจดัทาํแผนการจดัซือจดัจา้งวสัดุ/ ครุภณัฑแ์ละแผนการใชจ่้าย  

งบประมาณของหน่วยงาน  
11) งานแจง้ซ่อมบาํรุงวสดุสาํนกังานและครุภณัฑข์องหนัว่ยงาน  

2.3.7.3  งานติดตามเอกสารและบริการ รับผิดชอบ  
1) งานผลิตและสาํเนาเอกสาร  
2) งานรักษาความสะอาด  
3) งานรักษาความปลอดภยั 
4) งานดูแลแจง้ซ่อมสถานท่ี/ระบบนาํประปา/ ไฟฟ้า  
5) งานจดัเลียงและบริการ 
6) งานรวบรวมและจดัส่งจดหมายและพสัดุของหน่วยงาน  
7) งานระบบจองทรัพยากรของหน่วยงาน  
8) งานกิจกรรม 5ส. ของหน่วยงาน  
9) งานแจง้ขอใชเ้ครืองปรับอากาศในวนัหยดุราชการ  

2.3.7.4  งานประชาสัมพนัธ์รับผดิชอบ 
1) งานเครือข่ายประชาสัมพนัธ์ของหน่วยงาน  
2) งานรวบรวมและเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสาร 
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2.4 ปัจจัยท่ีเป็นปัญหาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
การบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ารไม่วาจะเป็นองคก์ารภาครัฐหรือภาคเอกชนนัน่ 

จะตอ้งคาํนึง และทราบถึงปัญหาในการบริหารงานทางดา้นทรัพยากรบุคคล เพื่อ
ผูบ้ริหารองคก์ารจะไดน้าํพาองคก์าร ไปสู่ความสาํเร็จ ผูว้ิจยัจึงขอเสนอปัจจยัท่ีเป็นปัญหาดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคล ดงันี  

2.4.1  ศูนยก์ารเรียนรู้(2557) ไดส้รุปปัญหาใน
การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละแนวทางแกไขไว้้  

5 ปัญหา ประกอบดว้ย  
2.4.1.1 ปัญหาดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ปัญหาใน
การวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นทางปฏิบติัพบวา่มีปัญหาท่ีสาํคญั  

5 ประการ คือ  
1) ปัญหาการผสมผสานเชิงกลยทุธ์(Strategic Integration) ในกรณีท่ีองคก์าร 

ขาดการผสมผสานเชิงกลยทุธ์เช่น ขาดการวางแผนธุรกิจ ทาํใหก้ารบริหารขาดทิศทางท่ีชดัเจนไม่มี 
การตงัเป้าหมายในการดาํเนินงานตามช่วงเวลาในอนาคต นอกจากจะไม่สามารถวดัผลสาํเร็จใน
การดาํเนิน ธุรกิจแลว้ ยงัทาํใหเ้กิดปัญหาการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 

2) ปัญหาการเปรียบเท่ียบมาตรฐานในการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บั
องคก์ารอัืน (Benchmarking) 
การวางแผนทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารส่วนใหญ่ไม่ไดใ้หค้วามสาํคญัแก่การเปรียบเท่ียบ 
มาตรฐานการปฏิบติัขององคก์ารอ่ืน โดยเฉพาะองคก์ารคู่แข่ง ทาํใหอ้งคก์ารไม่สามารถก าหนด
ทิศทาง ํเป้าหมาย และระยะเวลาในการปรับปรุงประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
การปฏิบติัของพนกังานได ้ 

3) ปัญหาดา้นกฎระเบียบ ขอ้กาหนด ํหรือโครงสร้างการทางบริหาร (Rigid 
Structure) ถา้องคก์ารมีกฎระเบียบ ขอ้ก าหนดหรือโครงสร้างทางการบริหาร
ท่ี้ํซบัซอ้นและไม่ยดืหยุน่ การปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์และความจาํเป็นทางธุรกัจิจะทาํไดย้าก  

4)ปัญหาการผสมผสานการจดัการทรัพยากรมนุษย(์No Integrative Human 
Resource Management) กิจกรรมการบริหารแยกออกจากกน ัไม่มี
การประสานและสนบัสนุนกนตัา่งฝ่าย ต่างทาํ  

5) ปัญหาการคาดคะเนความตอ้งการดา้นกาลงัคน ํ(No Manpower 
Requirement Forecast) คือ ไม่มีการวางแผนกาลงัคนท่ี้ํดี  

2.4.1.2 ปัญหาดา้นการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์ปัญหาใน
การวางแผนดา้นการสรรหาและคดัเลือกในทางปฏิบติัพบวา่มีปัญหาท่ีสาํคญั  
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2 ประการคือการสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยจ์ากภายในองค์การ 
(1) ขาดการใหข้อ้มูลข่าวสารเร่ืองตาํแหน่งงานวางท่ีดีพอ  
(2) ผูบ้งัคบับญัชาไม่สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดมี้โอกาสโอนยา้ย  

ไปปฏิบติัหนา้ท่ียงัหน่วยงานอ่ืน  
(3) ขาดความเป็นธรรมในการคดัเลือก  
(4) องคก์ารขาดโอกาสท่ีจะคดัเลือกคนท่ีมีความสามารถสูง 

และเหมาะสม 
กบัตาํแหนัง่จากภายนอก  

(5) การสรรหาและคดัเลือกพนกังานภายในองคก์ารอยา่งเดียว จะทาํให ้
วฒันธรรมและสภาพแวดลอ้มขององคก์ารมีลกัษณะคงเดิม ไม่เปลียนแปลง ขาดการผสมผสาน 
จากปัจจยัภายนอก  

(6) การสรรหาและคดัเลือกพนกังานภายในองคก์าร 
สามารถทาํไดเ้ฉพาะ ในบางระดบัและทาํไดใ้นขอบเขตท่ีจาํกด ั 

2) การสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยจ์ากภายนอกองค์การ 
(1) ช่วงเวลาในการรับสมคัรพนกังานใหม่ไม่เหมาะสม เช่น 

การรับสมคัร นกัศึกษาในช่วงเวลาท่ีกาลงัจะสาํเร็จ
การศึกษาจะมีผูส้มคัรจาํนวนมากมีโอกาสเลือกสรรไดม้าก ํแต่ถา้ รับสมคัรช่วงเวลาอ่ืน คนดีๆ 
อาจไดง้านไปหมดแลว้ หรือการรับสมคัรผูมี้ประสบการณ์แลว้ หากทาํ ช่วงปลายปียอมไม่่เหมาะสม  

(2) องคก์ารไม่สามารถดึงดูดความสนใจใหผู้ส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัตรงตาม  
ท่ีตอ้งการมาสมคัรงาน 

(3) ปัญหาไดค้นไม่ตรงกบัความตอ้งการั  
(4) ปัญหาเร่ืองความยากลาํบากในการสรรหาผูเ้ช้ียวชาญเฉพาะดา้นหรือ  

ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถ 
(5) ปัญหาเร่ืองขาดการสือข่าวสารการรับสมคัรท่ีดีและเหมาะสม  
(6) ปัญหาเร่ืองกระบวนการคดัเลือกขาดประสิทธิภาพ 
(7) ระบบคดัเลือกโดยการใชว้ธีิสัมภาษณ์ท่ีไม่มีคุณภาพไม่มีการกาหนด ํ 

มาตรฐานในการสัมภาษณ์ 
(8) ขาดการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ผูส้มคัร เพราะไม่มีระบบ

การจดัการท่ีดี  
(9) ปัญหาเร่ืองการรักษาความลบั 
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(10) ปัญหาเร่ืองการเสนอเงินเดือน 
(11) ปัญหาเร่ืองการตรวจสอบประวติัผูส้มคัร เพื่อใหแ้น่ใจวา่ไดค้นดี  

มาร่วมงาน  
2.4.1.3 ปัญหาดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ปัญหาใน
การวางแผนดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นทางปฏิบติัพบวา่  

มีปัญหาท่ีสาํคญั 3 ประการคือ 
1) การฝึกอบรมและพฒันาไม่ตอบสนองกลยทุธ์ขององคก์าร  

(1) การฝึกอบรมและพฒันาถือเป็นเครืองมือของฝ่ายจดัการ แต่บางครัง 
การฝึกอบรมและพฒันาไม่ตอบสนองกลยทุธ์ขององคก์าร 
เช่นองคก์ารมีความตอ้งการยกระดบัคุณภาพ สินคา้และบริการแต่กลบัไปทาํการฝึกอบรม
การทาํงานเป็นท่ีม  

(2) การฝึกอบรมและพฒันาไม่สอดคลอ้งกบัชัว่งการพฒันาธุรกิจ เช่น  
ธุรกิจอยใูนช่่วงเริมตน้ แต่การฝึกอบรมและพฒันาเนน้ไปในเร่ืองการลดตน้ทุนการดาํเนินงาน  

(3) คว า มแต กต ้่าง ข อง ล กษั ณ ะ แ ล ะ ป ร ะ เ ภ ท ธุร กิจ ข อ งแ 
ต ้่ล ะ องคก์าร เช่น การเลียนแบบการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานขององคก์ารท่ีมีชือเสียง 
โดยไม่คาํนึงถึง ความเหมาะสมในเชิงกลยทุธ์  

2) การฝึกอบรมและพฒันาไม่สอดคลอ้งกบัการพฒันาสายอาช้ีพ ั 
(1) ในแต่ละองคก์ารจะตอ้งมีการก าหนดกลุํ่มงาน (Job Group) 

และความ กา้วหนา้ในสายอาช้ีพ ้(Career Path) 
อยา่งชดัเจนจากตาํแหน่งเริมตน้ไปจนถึงสูงสุดปัญหาคือองคก์าร ไม่ไดก้  าหนด
ระดบัความรู้ความสามารถในแตํ่ละระดบังานไวใ้หช้ดัเจนจึงไม่สามารถก าหนดหลกัสูตรํ 
และวธีิการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมได ้ 

(2) แมบ้างครังจะก าหนดในเรือํงความรู้ความสามารถ ทศันคติและ 
พฤติกรรมในแต่ละระดบัไวช้ดัเจน แต่หากไม่สอดคลอ้งและเสริมกนจะทาํให้
การพฒันาพนกังานในแตั ่ละระดบัตามสายอาชีพขาดความชดัเจน  

(3) การฝึกอบรมและพฒันาท่ีไม่ดาํเนินการในช่วงเวลาท่ีเหมาะสม คือ 
ฝึกอบรมแลว้ไม่ไดน้าํความรู้และทกัษะไปใชใ้นทนัท่ีอาจทาํใหลื้มไดใ้นทางกลบักน
การจดัการฝึกอบรม ัและพฒันา
ก าหนดใหมี้ขึนํชา้ไปปล่อยใหพ้นกังานเรียนถูกเรียนผิดเป็นเวลานานจนเกิดความเคยชิน เมือไดรั้บ
การฝึกอบรมอาจจะไม่ยอมเปลียนพฤติกรรมการทาํงาน 
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(4) พนกังานขาดขอ้มูลข่าวสารในเร่ืองการพฒันาสายอาชีพ ทาํให ้
พนกังานทาํงานโดยปราศจากจุดมุ่งหมายท่ีถูกตอ้ง  

(5) การฝึกอบรมและพฒันาโดยไม่คาํนึงปัจจยัเร่ือง กลุ่มอายุระดบั 
ตาํแหน่งและสายอาชีพท่ีแตกต่างกน ัจะเกิดความสูญเปล่า  

2.4.1.4  ปัญหาดา้นกระบวนการฝึกอบรมและพฒันา 
กระบวนการฝึกอบรมเริมจากการหาความจาํเป็นในการฝึกอบรมไปสู่การพฒันา 

โปรแกรมการฝึกอบรม หลงัจากนนัจึงลงมือฝึกอบรม และทาํการประเมินผล ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 5 
ประการ คือ  

1) ปัญหาเร่ืองการหาความจาํเป็นในการฝึกอบรมท่ีผดิพลาด จาก
การไดข้อ้มูล 

ท่ีผดิพลาดหรือไม่ตรงจุด  
2) ปัญหาท่ีเก่ียวกบัโปรแกรมการพฒันา้ั เช่น หวัขอ้ เทคนิคการสอน 

ช่วงเวลา จาํนวนผูเ้ขา้ฝึกอบรม คุณสมบติัของผูเ้ขา้ฝึกอบรม  
3) ปัญหาในการดาํเนินการฝึกอบรม เช่น การเล่ือนช่วงเวลา

การฝึกอบรมวทิยากร มีความรู้ไม่เพียงพอ เนือหาไม่ครอบคลุม เวลาในการฝึกอบรม  
4) ปัญหาในการประเมินผลการฝึกอบรมและพฒันา 
5) ปัญหาเก่ียวกบันโยบายการฝึกอบรมและพฒันา้ั 

เกิดจากผูบ้งัคบับญัชา ไม่เขา้ใจนโยบายการฝึกอบรมและพฒันาขององคก์าร 
2.4.1.5 ปัญหาดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานและค่าตอบแทน ปัญหาใน
การวางแผนดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานและค่าตอบแทนพบวา่มี 

ปัญหาท่ีสาํคญั 2 ประการคือ  
1) ปัญหาการประเมินผลการปฏิบติังาน  
การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นหวัใจของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

และเป็นจุดเริมตน้ท่ีจะช้ีวดัวา่การบริหารงานขององคก์ารจะประสบความสาํเร็จมากนอ้ยเพียงใด 
ในทางปฏิบติัพนกังานส่วนใหญ่จะปฏิบติังานไดต้าํกวาความคาดหวงัขององคก์ารทัง่นีเพราะองคก์า
รจะเพิม ความคาดหวงัจากพนกังานสูงข้ึนเรือยๆ เนืองจากความตอ้งการเพิมผลผลิต เพิมกาไรํ 
เพิมความสามารถ ใจการแข่งขนั ฯลฯ ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบติังานอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 
ส่วน คือ 

(1) การสร้างระบบประเมินผลการปฏิบติังาน 
(1.1)  ระบบประเมินผลไม่สามารถท่ีจะวดัเป้าหมายใน
การดาํเนินงาน  
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ขององคการได้์  
(1.2)  ไม่สามารถวดัพฤติกรรมในการปฏิบติั
ท่ีพึงประสงคข์องพนกังาน  

ทุกคนไดเ้นืองจากในแต่ละหน่วยงานจะมีภารกิจหนา้ท่ีและลกัษณะงานแตกต่างกน ั 
(1.3)  ขาดมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังาน  
(1.4) การประเมินผล

การปฏิบติังานสามารถวดัให้เห็นความแตกต่าง ของพนกังานแต่ละคนไดแ้ต่ไม่สามารถวดัผล
การปฏิบติังานในระดบัหน่วยงานไดแ้ละท่ีมงานได ้ 

(1.5) ขาดระบบหรือเครืองมือท่ีจะนาํขอ้มูลจาก
การประเมินผลไปใช ้ในการแกไขจุดอ้อ่นของพนกังานท่ีมงาน และองคก์าร  

(2) วธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน  
(2.1) การมองดา้นเดียว ประเมินโดยการพิจารณาจากพฤติกรรม 

ของพนกังานเพียงดา้นใดดา้นหนึงซ่ึงเป็นการไม่เป็นการยติุธรรม  
(2.2)  เร่ืองเวลา เนืองจากองคก์ารไม่ไดท้าํการประเมินตลอดเวลา  
(2.3) เร่ืองความรับผิดชอบของผูบ้งัคบับญัชา ถา้เห็นวา่

การประเมิน เป็นเร่ืองสาํคญั ผลการประเมินจะมีความน่าเชือถือและมีความถูกตอ้ง ถา้เห็นวา่
การประเมินไม่สาํคญั ผลการประเมินจะบิดเบือนจากความเป็นจริง  

(2.4)  ผลท่ีไดจากการประเมินผลการปฏิบติังาน ้ผูบ้งัคบับญัชา 
จะกลวัวาผลท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเป็นลบ จะทาํใหพ้นกังานหมดกาลงัใจ ํ 

(2.5)  การแกไ้ขปรับปรุงขอ้บกพร่อง 
การตาํหนิโดยไม่บอกแนวทาง  

การแกไข ้จะส่งผลใหพ้นกังานไม่ทราบแนวทางปฏิบติัท่ีหน่วยงานตอ้งการ  
(2.6)  การใหค้ะแนนในการประเมินไม่มีความสมาํเสมอ  
(2.7)  ขอ้บกพร่องของผูบ้งัคบับญัชา เช่น การมองแต่อดีต
ท่ีผดิพลาด  

หรือพฤติกรรมท่ีบกพร่องในอดีต  
(2.8) การแจง้ผลการประเมินบ่อยครัง

ท่ีผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดมุ้่งประเด็น ไปท่ีจุดประสงคห์ลกั การประเมินเป็นเพียงแค่การพูดคุยกน ั 
(2.9) ผูบ้งัคบับญัชาไม่ปฏิบติัตนใหเ้ป็นแบบอยา่ง

ท่ีดีทาํใหพ้นกังาน ขาดความเลือมใสต่อนโยบายองคก์ารและไม่คิด
ท่ีจะปฏิบติัตนตามความคาดหวงัขององคก์าร 
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2) ปัญหาค่าตอบแทน  
(1) ปัญหาโครงสร้างเงินเดือน 
(2) การก าหนดโครงสร้างเงินเดือนโดยไมํ่มี

การวเิคราะห์งานและตีค่างานการประเมินค่างาน ถา้องคก์ารไม่มี
การประเมินค่างานจะทาํให ้ไม่สามารถก าหนด
คํ่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรมได ้ 

(3) โครงสร้างของงาน หากไม่ก าหนด
ตามความยากงํ่ายคุณภาพและปริมาณ หนา้ท่ีความรับผดิชอบ การใชค้วามรู้ความสามารถ 
แลว้จะไม่สามารถก าหนดการพฒันาตามสายอาช้ีพ ํและเป็นปัญหาในการก าหนด
เงินเดือนให้เหมาะสม ํ 

(4) การไม่ทาํการสาํรวจเงินเดือน  
3) ปัญหาการก าหนดคํ่าตอบแทน  

(1) ปัญหาในการก าหนดสัดสํ่วนค่าตอบแทน
ท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน ท่ีไม่เหมาะสม เช่นการก าหนดสัดสํ่วน
ท่ีเป็นตวัเงินมากแต่สวสัดิการนอ้ยทาํใหพ้นกังานขาดความจงรักภกัดี ต่อองคก์าร อตัรา
การเขา้ออกงานจะสูง การก าหนดสวสัดิการมาก ํทาํใหพ้นกังานเฉือยชาและองคก์าร 
สินเปลืองงบประมาณสูง การจ่ายโบนสัแบบตายตวัตามฐานเงินเดือนไม่สามารถสะทอ้นใหเ้ห็นถึง 
ผลการปฏิบติังานของพนกังานเนืองจากทุกคนไดใ้นอตัราส่วนท่ีเท่ากน ัการจดัผลประโยชน์
ท่ีแสดงถึง ฐานะตาํแหน่งในองคก์ารสาํหรับผูบ้ริหารระดบัสูง เช่นไม่มีรถประจาํตาํแหน่ง 
ไม่มีพนกังานขบัรถ ฯลฯ  

(2) การวางโครงสร้างเงินเดือน
ท่ีกระบอกเงินเดือนหรือขนัวิงยาวเกินไป ทาํใหข้าดแรงจูงใจท่ีจะพฒันาความรู้ความสามารถเพื่อ
การเล่ือนขนัเล่ือนตาํแหน่งเนืองจากพนกังาน สามารถท่ีจะไดรั้บเงินเดือนเพิมข้ึนเรือยๆ 
จนเตม็ขนัสูงสุดในกรณีท่ีกระบอกเงินเดือนมีความเลือมลาํมาก ส่งผลใหพ้นกังานท่ีไดรั้บการเล่ือน
ขนัเล่ือนตาํแหน่งไม่เกิดความภาคภูมิใจพบมากในหน่วยงานราชการ  

(3) การก าหนดผลประโยชน์ตอบแทนอืนํในรูปสวสัดิการซ่ึง
มีทงัในแบบ ของการบาํรุงสุขและการบาํบดัทุกขม์ากเกินไปเช่น ค่าคลอดบุตร ค่าของขวญัวนัเกิด 
ค่าบาํรุงขวญั ค่าเช่าบา้น ฯลฯ ส่งผลเสียในเร่ืองของตน้ทุน 
แต่ถา้นอ้ยเกินไปอาจสร้างความพึงพอใจกบัพนกังาน ัไดน้อ้ย นอกจากนนัยงัมีเร่ืองของช่วงอายุ
ท่ีต่างกน ัอาจตอ้งการสวสัดิการท่ีต่างกน ั

(4) การวางโครงสร้างเงินเดือนไม่มีความเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ั 
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และวชิาช้ีพหรือสายงานหลกัขององคก์าร 
4) ปัญหานโยบายและระเบียบปฏิบติัเก่ียวกบัการบริหารคัา่ตอบแทน  

(1) การขาดระเบียบปฏิบติัในการบริหารเงินเดือนท่ีชดัเจน  
(2) การข้ึนเงินเดือนโดยมีระยะเวลาท่ีแน่นอนตายตวั 

ส่งผลใหพนกังาน ้ท่ีมีศกัยภาพสูงขาดแรงจูงใจใน
การทาํงานองคก์ารไม่สามารถควบคุมค่าใชจ่้ายในการบริหารเงินเดือนไดส่้งผล  
ใหอ้งคก์ารมีค่าใชจ่้ายเงินเดือนสูงกวาผลผลิตทาํใหธุ้รกิ่จไม่สามารถแข่งขนักบัองคก์ารอัืนได ้ 

(3) การขาดสถิติและขอ้มูลดา้นเงินเดือน  
(4) ไม่มีการปรับปรุงนโยบายดา้นการบริหารเงินเดือนและการสือสาร  

5) ปัญหาวธีิการบริหารค่าตอบแทน 
(1) องคก์ารไม่สามารถจ่ายเงินเดือนใหแ้ก่พนกังานอยา่งเป็นธรรม 

และเพียงพอ เนืองจากองคก์ารไม่ไดศึ้กษา วเิคราะห์ประเมินค่างานและก าหนด
อตัราเงินเดือนอยาํงเป็น่ ระบบหรือไม่สามารถอธิบายใหพ้นกังานเขา้ใจได ้

(2) อตัราเงินเดือนท่ีองคก์ารจ่ายใหพ้นกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบั 
ตาํแหน่งต่าง ๆ ในองคก์ารและไม่สามารถแข่งขนักบัตลาดได้ ั

(3) ปัญหาในการขาดการทบทวนโครงสร้างของงานและค่าของงาน 
อยา่งสมาํเสมอ ทาํใหไ้ม่มีการปรับโครงสร้างของเงินเดือนใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการจา้งงาน
ท่ี้ัเป็นจริง 

(4) การพิจารณาตดัเลือกคนดีและเหมาะสมท่ีสุด เช่น ระบบอุปถมัภ ์
ขาดระบบการคดัเลือกท่ีดีฯลฯ พนกังานผูน้นัอาจมีผลงานและศกัยภาพท่ีไม่เหมาะสม และไม่คุม้ค่า 
กบัคัา่ตอบแทนท่ีสาํคญัหากรู้ไปถึงพนกังานคนอ่ืน จะทาํใหเ้สียขวญัและกาลงัใจได้ ํ 

(5) ปัญหาการไม่สามารถควบคุมค่าใชจ่้าย ซ่ึงอาจสูงเท่ากบั
หรือสูงกวัา่  

การเพิมของผลผลิตหรือผลกาไร ํ 
6) ปัญหาดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 
ปัญหาดา้นแรงงาน พบวา่มีปัญหาท่ีสาํคญั 4 ประการ คือ  

(1) การไม่ปฏิบติัตามกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง ทุกองคก์าร
ท่ีมีพนกังานตงัแต่ 10 คนข้ึนไป 
ตอ้งปฏิบติัตามกฎหมายคุม้ครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์เช่น ความปลอดภยั ใน
การทาํงาน วนัเวลาทาํงานและวนัหยดุการจ่ายค่าล่วงเวลาและค่าทาํงานในวนัหยดุ การจ่ายค่าชดเชย 
ฯลฯ  
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(2) การบริหารงานท่ีไม่คาํนึงถึงทฤษฎีการจูงใจ 
ฝ่ายนายจา้งมกจะจดัหา้ั 
ผลประโยชน์ตอบแทนใหแ้ก่พนกังานแบบเป็นกลุ่มโดยไม่คาํนึงถึงความตอ้งการของพนกังานแต่ละ
ระดบั ท่ีแตกต่างกนัจึงอาจเกิดปัญหาแรงงานสัมพนัธ์ไดเ้ช่นกรณีพนกังานท่ีมีผล
การปฏิบติังานดีและมี ศกัยภาพสูงไดรั้บการปฏิบติัเช่นเดียวกบัพนกังานท่ี้ัมีผล
การปฏิบติังานและศกัยภาพดอ้ยกวา่ ทาํให ้เกิดผลกระทบต่อขวญัและกาลงัใจของพนกังาน ํ

(3) การขาดความรู้ความเขา้ใจในหลกัและวธีิการเปลียนแปลง 
(4) การขาดขอ้มูลเก่ียวกบั

ความรู้สึกนึกคิดและความเดือดร้อนของพนกังาน ั2.4.2 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554: 9) 
ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

ไวว้าเกิ่ดจาก 2 ปัจจยัหลกั ๆ ดงันี  
2.4.2.1 ปัจจยัภายในองคก์าร (Internal Factors) ไดแ้ก่สภาพฐานะทางการเงิน 

การตลาด การผลิต การศึกษาคน้ควา้วจิยัทรัพยากรมนุษยร์ะบบบริหารข่าวสารขอ้มูลบทบาทหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบขององคก์าร วฒันธรรม ค่านิยม และระเบียบวนิยัขอ้ปฏิบติัขององคก์าร เป็นตน้ 
ทงันี  
เพอเป็นขอ้มูลพืืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพยงิข้ึน 

2.4.2.2 ปัจจยัภายนอกองคก์ร (External Factors) ไดแ้ก่บทบาทหนา้ท่ีของรัฐบาล 
ความกา้วหนา้ทางวทิยาการ้ เทคโนโลยสีภาพการแข่งขนั 
ในลกัษณะเดียวกนสถานการณ์ดา้นเศรษฐกัจิ สังคม การเมือง และปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น 
ภยัธรรมชาติภาวะสงคราม เป็นตน้ ท่ีมีผลกระทบต่อการพฒันา ทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ศกัยภาพ 
และสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ํ 

2.4.3 นิสดารก ้์เวชยานนท(์2557: 64-65) แนวคิดของการบริหารท่ีเกิดจากการ
ท่ีผูป้ฏิบติัทาํแลว้ ไดรั้บความสาํเร็จและให้การยอมรับวา่เป็นการบริหารท่ีดีซ่ึงหากองคก์ารอ่ืน
ไดน้าํไปปฏิบติัแลว้ ก็จะช่วยเพิมประสิทธิภาพในการบริหาร 
จะเห็นไดว้า่แนวคิดนีเกิดจากความพยายามหาทางแกปัญหา้้ ในระดบัเล็กข้ึนมาก่อน  

ในช่วงปีค.ศ. 1998 นกัวชิาการ Pfeffer ไดเ้สนอตวแบบ ั7 ประการ ท่ีประกอบดว้ย  
1. ความมนัคงในการจา้งงาน 
2. การใหค้วามสาํคญักบัการคดัเลือก ั 
3. การมีท่ีมงานท่ีบริหารตนเอง  
4. การจ่ายค่าจา้งแบบจูงใจ  
5. การใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาทุนมนุษย์ ั 
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6. การลดความแตกต่างระหวา่งบุคลากรในองคก์าร่  
7. การแบ่งปันขอ้มูลข่าวสาร  

จากแนวคิดของผเูขียนทั้ง 3 ท่าน ผูว้จิยัสามารถสรุปปัจจยัท่ีเป็นปัญหาในการบริหาร-
ทรัพยากรบุคคลวา่เกิดจากปัจจยัหลกั ๆ 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ปัจจยัภายในองคก์าร ประกอบดว้ย การรับรู้ 
ข่าวสารขอ้มูล และการทาํความเขา้ใจเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ี้ัความรับผดิชอบขององคก์าร 
วฒันธรรม ค่านิยม และระเบียบวนิยัขอ้ปฏิบติัขององคก์าร การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
ผูบ้งัคบับญัชา 
การมีส่วนร่วมในการบริหารองคก์ารและการเปิดโอกาส 

ในบุคลากรในองคก์ารไดแ้สดงความคิดเห็นต่าง ๆ ความคาดหวงัใน
การตอบสนองต่อความตอ้งการ ของบุคลากร และปัจจยัภายนอกองคก์าร ประกอบดว้ย 
ความมนัคงในการจา้งงาน สภาพการแข่งขนั สถานการณ์ดา้นเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง 
รวมถึงภยัธรรมชาติ  

ผูว้จิยัขอนาํเสนอแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัภายในองคก์ารท่ี้ัเป็นปัญหาใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ปัจจยั ประกอบดว้ย 

 
2.5 แนวคิดเก่ียวกบัการรับร้ข่าวสารู  

2.5.1 ความหมายของการรับรู้ 
การรับรู้(Perception) หมายถึง วธีิการท่ีบุคคลมองโลกท่ีอยรูอบๆ้่ ตวัของบุคคล 

ฉะนนับุคคล 2 คน อาจมีความคิดต่อตวักระตุน้อยา่งเดียวกนภายใตเ้งัือนไขเดียวกน ัแต่ละบุคคลทงั 
2 อาจมี วธีิการยอมรับถึงตวักระตุน้ (Recognize) การเลือกสรร (Select) การประมวล (Organize) 
และการตีความ (Interpret) เก่ียวกบัตวักระตุน้ดงักลัา่วไม่เหมือนกน ัซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวความคิดของ ัSchiffman&Kanuk (1991) ท่ีกล่าววา่ การรับรู้(Perception) หมายถึง 
“กระบวนการท่ีบุคคลแต่ละคนมีการเลือก ประมวล และตีความหมายเก่ียวกบั
ตวักระตุน้ออกมาใหค้วามหมาย ัและไดภ้าพของโลกท่ีมีเนือหา”  

Kast&Rosenzweig (1985, อา้งถึงใน ณฏัฐพร ชินบุตร, 2547: 41) กล่าววา้่ การรับรู้เป็น
การแปล ความหมายของสิงเร้าและการตอบสนองของร่างกายของคนต่อสิงเร้า 
จะแตกต่างกนในแตัล่ะบุคคล ข้ึนอยูก่บัประสบการณ์เดิมและทาํใหบุ้คคลมีพฤติกรรมแตกตัา่งกน ั
แต่ละบุคคลจะเลือกรับรู้เฉพาะ ขอ้มูลท่ีตรงกบัความตอ้งการและความพอใจ ัอยา่งไรก็ตาม ยงั
ข้ึนกบัพืันฐานของกระบวนการของแต่ ละบุคคลแต่ละคนเก่ียวกบัความตอ้งการั ค่านิยม 
การคาดหวงั และปัจจยัอ่ืน ๆ นอกจากนีการรับรู้ยงั สามารถอธิบายไดอ้ยา่งง่าย ๆ คือ หมายถึง 
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“กระบวนการตีความผา่นประสาทสัมผสัใดๆ โดยตรง ซ่ึงจากความหมายนีคาํ
ท่ีจะสือความหมายเดียวกบัการรับรัู้การสัมผสัรู้อนัเป็นการท่ีเกิดจากการรับ 
ความรู้สึกเขา้มาทางประสาทสัมผสั เกิดเป็นความเขา้ใจหรือความรู้สึกภายในของบุคคล  

กฤษณา ศกัดิศรี(2530: 89) กล่าววา่ การรับรู้คือ การใชป้ระสบการณ์เดิมแปลความหมาย 
สิงเร้าท่ีผานประสาทสัมผสัแลว้เกิ่ดความรู้สึกความหมายวาเป็นอะไร่  

กรองแกว ้อยสุูข่ (2543, 47) ใหค้วามหมายของการรับรู้วา้่ การรับรู้คือ กระบวนการ
ท่ีแต่ละคน รวบรวมจดัและทาํความเขา้ใจต่อสิงท่ีเขามองเห็น ไดย้นิหรือรู้สึก ซ่ึง
ในความเป็นจริงแลว้จะใหทุ้กคน 
มองสิงเดียวกนแลว้คิดและเขา้ใจไปในแนวเดียวกนัยอัมเป็นไปได้ ่

จากความหมายของการรับรู้ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัสามารถสรุปวา่ การรับรู้หมายถึง 
กระบวนการทางความคิดท่ีแต่ละคนรวบรวมและทาํความเขา้ใจ 
โดยใชป้ระสบการณ์เดิมแปลความหมาย ต่อสิงเร้าต่าง ๆ ท่ีมาสัมผสั ซ่ึง
การรับรู้ของแต่ละคนจะแตกต่างกน ั 

2.5.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัการเปิดรับขัา่วสาร  
Klapper, J.T. (2503, อา้งถึงใน ศิวชั จนัทนาสุภาภรณ์,2554: 9) 

ไดก้ล่าวไวว้า้่กระบวนการเลือกรับ 

ข่าวสารหรือเปิดรับข่าวสารเปรียบเสมือนเครืองกรองข่าวสารในการรับรู้ของมนุษยซ่ึ์ง
ประกอบดว้ย การกลนักรอง 4 ขนัตามลาํดบัดงัต่อไปนี 

1. การเลือกเปิดรับ  
Selective Exposure เป็นขนัแรกในการเลือกช่องทาง

การสือสารบุคคลจะเลือกเปิดรับสือ และข่าวสารจากแหล่งสารท่ีมีอยูด่ว้ยกนหลายแหลัง่ เช่น 
การเลือกซือหนงัสือพิมพฉ์บบัใดฉบบัหนึง อีกทงัทกัษะและความชาํนาญใน
การรับรู้ข่าวสารของคนเรานนัก็ต่างกน ับางคนถนดัท่ีจะฟังมากกวาอ่่าน 
กจะชอบฟังวทิยดูุโทรทศัน์มากกวา็อ่่านหนงัสือ เป็นตน้  

2. การเลือกใหค้วามสนใจ 
Select Attention ผูเ้ปิดรับข่าวสารมีแนวโนม้ท่ีจะเลือกสนใจข่าวสารจากแหล่งใด 

แหล่งหนึง โดยมกัเลือกตามความคิดเห็นความสนใจของตน เพื่อสนบัสนุนทศันคติเดิมท่ีมีอยูแ่ละ 
หลีกเลียงสิงท่ีไม่สอดคลอ้งกบัความรู้ความเขา้ใจหรือทศันคติเดิมท่ี้ัมีอยแูละหลีกเล่ียงสิง
ท่ีไม่สอดคลอ้ง กบัความรู้ความเขา้ใจหรือทศันคติเดิมท่ี้ัมีอยูแ่ลว้ เพื่อไม่ให้เกิดภาวะทางจิตใจ
ท่ีไม่สมดุลหรือมี ความไม่สบายใจ ท่ีเรียกวา่้่ ความไม่สอดคลอ้งทางดา้นความเขา้ใจ (Cognitive 
Dissonance) 
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3. การเลือกรับรู้และตีความหมาย 
Selective Perception and Interpretation เมือบุคคลเปิดรับขอ้มูลข่าวสารแลว้ 

กใช่็วาจะ้่ รับรู้ข่าวสารทงัหมดตามเจตนารมณ์ของผูส่้งสารเสมอไป 
เพราะคนเรามกัเลือกรับรู้และตีความหมาย สารแตกต่างกนไปตามความสนใจ ั
ทศันคติประสบการณ์ความเชือ ความตอ้งการ ความคาดหวงั แรงจูงใจ สภาวะทางร่างกาย 
หรือสภาวะทางอารมณ์และจิตใจ ฉะนนัแต่ละคนอาจตีความเฉพาะ ข่าวสารท่ีสอดคลอ้งกบั
ลกัษณะสั่วนบุคคลดงักล่าว นอกจากจะทาํใหข้่าวสารบางส่วนถูกตดัทิงไป ยงัมี 
การบิดเบือนข่าวสารใหมี้ทิศทางเป็นท่ีน่าพอใจของแต่ละบุคคลดว้ย  

4. การเลือกจดจาํ 
Selective Retention บุคคลจะเลือกจดจาํข่าวสารในส่วนท่ีตรงกบัความสนใจ ั

ความตอ้งการ ทศันคติฯลฯ ของตนเอง และมกัจะลืมหรือไม่นาํไปถ่ายทอดต่อในส่วน

ท่ีตนเองไม่สนใจ ไม่เห็นดว้ย 

หรือเร่ืองท่ีขดัแยง้คา้นกบัความคิดของตนเอง ัข่าวสารท่ีคนเราเลือกจดจาํไวน้นั มกัมีเนือหาท่ีจะช่วย 
ส่งเสริม หรือสนบัสนุนความรู้สึกนึกคิด ทศันคติค่านิยม หรือความเชือของแต่ละคนท่ีมีอยูเ่ดิมใหมี้ 
ความมนัคงชดัเจนยงิข้ึนและเปลียนแปลงยากข้ึน เพื่อนาํไปใชเ้ป็นประโยชน์ในโอกาสต่อไป 
ส่วนหนึง อาจนาํไปใชเ้มือเกิดความรู้สึกขดัแยง้และมีสิงท่ีทาํใหไ้ม่สบายใจเกิดข้ึน  

จากความหมายของการรับรู้และการเปิดรับข่าวสารท่ีกล่าวมา ผูว้จิยัสามารถสรุปคาํนิยาม 
ของ “การรับรู้ข่าวสาร” วา่ คือ กระบวนการทางความคิดความเขา้ใจท่ีมีต่อขอ้มูลข่าวสาร 
(ตวักระตุน้) โดยผา่นการกลนักรองของแต่ละบุคคล ซ่ึงแต่ละบุคคลนนัจะใชป้ระสบการณ์ใน
การทาํความเขา้ใจ กบัขัา่วสารท่ีตนเองไดรั้บ ซ่ึงอาจตีความหมายของข่าวสาร
ท่ีไดรั้บแตกต่างกนกไัด้ ็

 
 

2.6 แนวคิดเก่ียวกบัความร้ความเข้าใจู  
2.6.1 ความหมายของความรู้ความเขา้ใจ  
ความรู้ความเขา้ใจ คือ สิงท่ีสังสมมาจากการศึกษาเล่าเรียน การคน้ควา้ 

หรือประสบการณ์รวมทงั ความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะความเขา้ใจ หรือสารสนเทศ
ท่ีไดรั้บมาจากประสบการณ์สิงท่ีไดรั้บมาจาก การไดย้นิ ไดฟั้ง การคิด หรือ
การปฏิบติัองคว์ชิาในแต่ละสาขาตามท่ีพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิยสถาน (2542) 
ไดใ้หค้วามหมายไวแ้ละ Bloom (1980, อา้งถึงใน ศิพล รืนใจชน, 2549: 10) ไดจ้าํแนกความหมาย 
ระหวา่งความรู่้ความเขา้ใจ เพื่อประโยชน์ในการสือความหมายไวด้งันี 
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ความรู้หมายถึง พฤติกรรมและสถานการณ์ต่าง ๆ ซ่ึงเนน้การจาํ ไม่วา่จะเป็นการระลึกถึง 
หรือระลึกไดก้็ตาม เป็นสภาพการณ์ท่ีเกิดข้ึนสืบเนืองมาจากการเรียนรู้โดยเริมตน้จากการรวบรวม 
สาระต่าง ๆ จนกระทงัพฒันาไปสู่ขนัท่ีมีความสลบัซบัซอ้นยงิข้ึน 
โดยความรู้นีอาจแยกออกเป็นความรู้ เฉพาะสิง และความรู้เร่ืองสากล เป็นตน้  

ความเขา้ใจ เป็นขนัตอนท่ีสาํคญัของการสือความหมายโดยอาศยัความสามารถทางสมอง 
และทกัษะ ซ่ึงอาจจะกระทาํไดโ้ดยการใชป้ากเปล่า ขอ้เขียน ภาษา หรือสัญลกัษณ์ต่าง ๆ โดย
การทาํ ความเขา้ใจนนั อาจไม่มีผลสมบูรณ์เสมอไป สาํหรับพฤติกรรมความเขา้ใจแบ่งได3้ รูปแบบ 
คือ การแปลความ การตีความ และการสรุปอา้งอิง  

ประภาเพญ็ สุวรรณ (2520, อา้งถึงใน ศรีวรรณ จึงสวสัดิ,2548: 4) 

ไดใ้หค้วามสาํคญัต่อพฤติกรรม มนุษยใ์นดา้นท่ีเก่ียวกบัความรัู้ความเขา้ใจถึงขอ้เทจจริงต็่ าง ๆ 

รวมทงัศึกษาถึงการพฒันาความสามารถทกัษะ ทางสติปัญญาและการใชว้จิารณญาณของมนุษยเ์พื่อ

ประกอบการตดัสินใจ 

จากความหมายของความรู้ความเขา้ใจท่ีกล่าวมา 
ผูว้จิยัสามารถสรุปไดด้งันีความรู้ความเขา้ใจ เป็นกระบวนการรับรู้เร่ืองราวหรือขอ้มูลต่าง ๆ 
อยา่งเป็นระบบ และสามารถรวบรวม หรือแยกแยะ ในประเด็นต่าง ๆ ได ้ 

2.6.2 เครืองมือท่ีจะช่วยสร้างความรู้ความเขา้ใจในงานท่ีรับผดชอบิ 
การพฒันาบุคลากรในองคก์ารใหมี้ความรู้ความเขา้ใจความรู้ในงาน 
จนสามารถทาํงานไดดี้  

พฒันางานไดใ้นการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อยหูลายเคร่ืองมือ (ประเวศน์มหารัตน์สกุล, 2556: 
10) ไดแ้ก่ 2.6.2.1 การใหก้ารศึกษา (Education)  
2.6.2.2  การฝึกอบรม (Training)  
2.6.3.3  การสอนงาน (Coaching)  
2.6.3.4  การฝึกปฏิบติั(On the job training)  
2.6.3.5  การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) 
2.6.3.6  การพฒันาความกา้วหนา้ในอาช้ีพ ้(Career Development)  
2.6.3.7  การบริหารค่าจา้งค่าตอบแทน (Compensation Administration)  
2.6.3.8  การพฒันาระบบรางวลัจูงใจ (Reward System)  
2.6.3.9  การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

 
 

2.7 แนวความคิดเก่ียวกบัการสนับสนุนจากผ้บริหารู  
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2.7.1 บทบาทของผูน้าํองคก์ารในฐานะผูมี้บทบาทสาํคญัท่ีจะขบัเคลือนองคก์ารไปสู่ 
ความสาํเร็จ  

ภาวฒัน์พนัธ์ุแพ (2547: 57) ไดก้ล่าววา้่ การเปลียนแปลงองคก์ารจะไม่สามารถเกิดข้ึน
ไดเ้ลย หากผูน้าํไม่เป็นผูริ้เริมโดยเฉพาะการเปลียนแปลงไปเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ซ่ึง
จะตอ้งทาํให ้บุคลากรในองค์การยอมรับและมีความรู้สึกร่วมกบัการเปลัียนแปลง ซ่ึงถือเป็นภารกิจ
ท่ีทา้ทายสาํคญั ของผูน้าํองค์การในปัจจุบนั ดงันนั 
ผูน้าํองคก์ารในฐานะผูมี้บทบาทสาํคญัในระดบัองคก์ารจึงตอ้งแสดง บทบาทท่ีชดัเจนใน
การส่งเสริมและสนบัสนุนการขบัเคลือนพฒันาองคก์ารไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
โดยมีแนวทางปฏิบติัท่ีสาํคญัซ่ึงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 5 ดา้น คือ 

2.7.1.1  บทบาทต่อการพฒันาองคก์ารดา้นความรอบรู้แห่งตน เช่น  
1) การส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรมีความมุ่งมนัในการแสวงหา 

ความรู้ใหม่ๆ ท่ีทนัต่อสภาพการเปลียนแปลง เพื่อนาํมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่อ
การปฏิบติังานอยูอ่ยาง่ สมาํเสมอ  

2) การส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรเป็นผูมี้วสิัยทศัน์และสามารถ  
สร้างศกัยภาพในการปฏิบติังานใหเ้กิดความสาํเร็จได ้ 

3) การส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการวางแผน ก าหนดขันํตอน 
และวธีิการในการทาํงานอยางเป็นระบบท่ีชดัเจน 

2.7.1.2  บทบาทต่อการพฒันาองคก์ารดา้นแบบแผนความคิดอ่าน เช่น  
1) การส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีกระบวนการคิด วเิคราะห์ 

และวนิิจฉยัขอ้มูลต่าง ๆ บนพืนฐานของขอ้เทจ็จริง  
2) การส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมี

การพิจารณาไตร่ตรองขอ้มูลต่าง ๆ 
อยางรอบคอบทุกดา้นก่่อนการตดัสินใจดาํเนินการเร่ืองใดเร่ืองหนึงทุกครัง  

3) การส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการนาํปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
ในขณะปฏิบติังานมาวเิคราะห์  

2.7.1.3  บทบาทต่อการพฒันาองคก์ารดา้นวสิัยทศัน์ร่วมกน ัเช่น  
1) การส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด

วสิัยทศัน์ ํ 
ของหน่วยงาน  

2) การส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรรับรู้ถึงเป้าหมายของหน่วยงาน  
ท่ีตอ้งการในอนาคต  
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3) การส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีการวางแผนงานของตนเอง
เพื่อให ้บรรลุเป้าหมายและสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ของหนัว่ยงาน 

2.7.1.4  บทบาทต่อการพฒันาองคก์ารดา้นการเรียนรู้ของท่ีม เช่น  
1) การสนบัสนุนใหห้น่วยงานมีการจดัระบบการบริหารจดัการ

ท่ีเปิดโอกาส ใหบุ้คลากรไดต้ดัสินใจแกปัญหาการปฏิบติังานร่้วมกน ั
2) การส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมี

การวางแผนการปฏิบติังานร่วมกน ั 
3) การส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมี

การแลกเปลียนความรู้ความคิดเห็น และยอมรับเหตุผลของกนและกนั2ั.7.1.5  บทบาทต่อ
การพฒันาองคก์ารดา้นการคิดอยางเป็นระบบ่ เช่น  

1) การสนบัสนุนใหห้น่วยงานก าหนดเป้าหมายและทิศทางการทาํงาน
ท่ี้ํชดัเจน สอดคลอ้งกบัความเปลัียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

2) การสนบัสนุนใหห้น่วยงานมี
การจดัแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งเป็น  

ระบบท่ีชดัเจน 
3) การส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความสามารถในการคิด และ 

ปฏิบติังานท่ีสลบัซบัซอ้นไดอ้ยางเป็นระบบ่  
2.7.2 ทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร  
ไอเซนเบอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986, อา้งถึงใน มุทิตา คงกระพนั, 2554: 15-16) 

เสนอวา่ การรับรู้การสนบัสนุนองคก์าร เกิดจาก
การพิจารณาของพนกังานวาองคก์ารเป็นเสมือนบุ่้คคล การกระทาํต่าง ๆ 
ท่ีถูกกระทาํโดยตวัแทนขององคก์าร จะถูกมองวา่เป็นความตงัใจขององคก์ารมากกวา้่ เป็น
การกระทาํของตวัแทนเอง การพิจารณาวาองคก์ารเป็นเสมือนบุคคลนัน่ พนกังานจะพิจารณา
การกระทาํ ของตวัแทนองคก์ารวา่เป็นสิงท่ีองคก์ารวา่เป็นเหมือนบุคคล
ท่ีมีลกัษณะใจดีมีเมตตากรุณาหรือเจตนาร้าย ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะไดพ้ฒันาแบบสาํรวจ
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร เพื่อศึกษาความเชือ โดยรวมของพนกังานต่อการปฏิบติัต่าง ๆ 
ท่ีพนกังานไดรั้บวา้่ องคก์ารไดม้องเห็นคุณค่าใหค้วามสําคญั ในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารั 
และห่วงใยสวสัดิภาพของพนกังาน การศึกษา พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุน 
จากองคก์ารไดรั้บอิทธิพลจากความถีระดบั และความจริงใจของการไดรั้บการยอมรับและยกยอ่ง 
จากองคก์ารหรือตวัแทนขององคก์าร นอกจากนีรางวลั เช่น ค่าตอบแทน ระดบัตาํแหน่งงาน 
การเพิมค่า งาน และอิทธิพลของกฎระเบียบองคก์ารจะมีผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
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ซ่ึงการสนบัสนุน จากองคก์ารเป็นการสะทอ้นถึงคุณภาพความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ารั 
หากพนกังานรับรู้ วา่ไดก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารก็จะประเมินองคก์ารในทางบวก มีความผกูพนัใน
การทาํงานใหก้บัองคก์ารั เป็นการแลกเปลียนพนกังานจะมีความพอใจท่ีจะมีสัมพนัธ์ในการจา้งงาน
กบัองคก์ารตัอ่ไป ซ่ึงโรดเดส และไอเซนเบอร์เกอร์ไดก้ล่าวถึง กระบวนการทางจิตใจซ่ึงเป็นผลจาก
การรับรู้การสนบัสนุนจาก องคก์าร ดงันี  

1. จากบัรรทดัฐานของการแลกเปลียนตอบแทน (Reciprocity Norm) การรับรู้ 
การสนบัสนุนจากองคก์าร จะสร้างความรู้สึกต่างตอบแทนท่ีจะห่วงใย
เก่ียวกบัสวสัดัภิาพขององคก์าร และมีพฤติกรรมช่วยเหลือเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตงัไว ้

2. ความห่วงใย การใหก้ารยอมรับ การเคารพ โดย
การสนบัสนุนจากองคก์ารจะสนอง ความตอ้งการทางสังคมของพนกังาน 
ทาํใหพ้นกังานเขา้ร่วมเป็นสมาชิกองคก์าร และมีบทบาท ทางสังคมในองคก์าร  

3. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะส่งเสริมความคิดของพนกังาน
ท่ีวา่องคก์าร ตระหนกัรู้และใหร้างวลัเพื่อเพิมผลการปฏิบติังาน  

กระบวนการทางจิตท่ีเกิดข้ึนกบัพนกังานดงักล่าวขา้งตน้จะส่งผลดีต่อทงัสองฝ่าย คือ 
พนกังานมีความพึงพอใจในงานเพิมข้ึนและมีอารมณ์ทางบวกมากข้ึน และฝ่ายองคก์าร คือ 
พนกังาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงข้ึน การปฏิบติังานดีข้ึน และลดอตัรา
การลาออกของพนกังาน 

2.7.3 บทบาทของผูบ้ริหารท่ีดี  
PHR Thailand Contributor (2009) 

การเป็นผูบ้ริหารไม่วา่จะเป็นระดบัองคก์ารหรือใหญ่กวา้่ องคก์ารไดน้นั คงไม่ใช่เร่ืองง่าย 
เพราะมองไปในเร่ืองใดแลว้ จะเป็นเร่ืองเล็กหรือใหญ่ก็เก่ียวขอ้งกบ ัผูบ้ริหารทงันนั ดงันนั 
ผูเ้ขียนจึงไดส้รุปบทบาทของผูบ้ริหารท่ีดี11 ประการ ดงันี  

2.7.3.1 บทบาทการสร้างเครือข่าย (Networking) คือ การพยายามเขา้สังคม เพื่อ
จะได ้พบปะกบับุคคลท่ี้ัเป็นแหล่งขอ้มูล และพยายามรักษามิตรภาพนนัไวอ้ยางต่่อเนือง โดย
การไปเยยีมเยยีน พูดคุยทางโทรศพัทใ์หค้วามร่วมมือในสิงท่ีเขาร้องขอใหค้วามสนใจ 
เข่าร่วมประชุมต่าง ๆ และกิจกรรม ทางสังคมท่ีสาํคญั  

2.7.3.2 บทบาทการใหก้ารสนบัสนุน (Supporting) คือ การท่ีผูน้าํใหค้วามสนใจ 
และความเป็นเพื่อนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน แสดงใหเ้ห็นถึงความเขา้ใจ เห็นใจ 
และให ้การสนบัสนุนใหผู้ท่ี้ความวติกกงวลในการปฏิบติังาน ัยนิดีรับฟัง
การปรับทุกขแ์ละปัญหาต่าง ๆ รับรู้ ความสนใจของคนอ่ืน 
พยายามส่งเสริมและสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาประสบความสาํเร็จ และกา้วหนา้ในอาช้ีพ ้ 
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2.7.3.3 บทบาทการขจดัความขดัแยง้และการสร้างท่ีมงาน (Managing conflict and 
team building) คือ การกระตุน้และอาํนวยความสะดวกในการหาหนทางในการแกไขความขดัแยง้ ้
ผลกัดนัใหมี้การสร้างท่ีมงานและความร่วมมือ 
และสร้างความรู้สึกเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนขององค์การั และท่ีมงาน  

2.7.3.4 บทบาทการติดตาม (Monitoring) บทบาทในการติดตามดูแล
การดาํเนินการ และการเปลียนแปลงของสิงแวดลอ้ม ทาํไดโ้ดยการติดตามดูความกา้วหนา้้้ 
และคุณภาพของการปฏิบติังาน ดูความสาํเร็จหรือลม้เหลวในแต่ละโครงการ ผล
การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสาํรวจความตอ้งการ 
และค่านิยมของลูกคา้ ติดตามและวเิคราะห์ปัจจยัของสิงแวดลอ้มองคก์ารท่ีจะเป็นอุปสรรคต่อ
การดาํเนินการ และโอกาสต่าง ๆ  

2.7.3.5 บทบาทการใหข้อ้มูล (Informing) โดยการบอกให้ทราบถึงขอ้มูลและผล 
การตดัสินใจท่ีจาํเป็นแก่การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจดัหาเอกสารทางวชิาการท่ีจาํเป็น 
ใหค้าํปรึกษา เก่ียวกบัเทคนิควธีิในการปฏิบติัการและวธีิการท่ี้ัจะเพิมพูนภาพพจน์หรือชือเสียง
ท่ีดีขององคก์าร  

2.7.3.6 บทบาทในการสร้างความชดัเจน (Clarifying) คือการ
ท่ีผูน้าํตอ้งสร้างความชดัเจน ในภาระหนา้ท่ีและวตัถุประสงคข์องงานต่อผูป้ฏิบติังานโดย
การมอบหมายงาน ใหค้าํช้ีแนะวธีิการ 
ทาํงานและความรับผดิชอบต่องานนนัเนน้วตัถุประสงคข์องงานก าหนดเวลาใน
การทาํงานและความคาดหวงั ํต่อผลงานใหผู้ป้ฏิบติังานไดท้ราบอยางชดัเจน่  

2.7.3.7 บทบาทในการวางแผนและจดัองคก์าร (Planning and organizing) 
คือบทบาท หนา้ท่ีของผูน้าํในการเป็นผูก้  าหนดวตัถุประสงคข์องแผนระยะยาวและกลยทุธ์ใน
การปรับตวัขององคก์ารํ ต่อ
การเปลียนแปลงของสิงแวดลอ้มทงัภายในและภายนอกเสนอกิจกรรมทุกขนัตอนของ
การดาํเนินการ ของโครงการต่าง ๆ จดัแบ่งทรัพยากรตามลาํดบัความสาํคญัของกิจกรรม 
หรือโครงการตดัสินวธีิการปรับปรุง ประสิทธิภาพผลผลิตและความร่วมมือระหวา่ง
หน่่วยงานในองคก์าร  

2.7.3.8 บทบาทในการแกปัญหา้้ (Problem solving) โดยช้ีใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ 
หรือผลของปัญหาต่องาน วิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆ เพื่อหาสาเหตุและทางเลือกในการแกปัญหา้้ 
จดัการแกปัญหา้้ และวกิฤตการณ์ท่ีเกิดข้ึน  



 
 

45 
 

2.7.3.9 บทบาทในการปรึกษาและมอบหมายงาน (Consulting and delegating) คือ 
บทบาทในการท่ีจะตอ้งไตร่ถามความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานก่อนจะมีการเปลียนแปลง
ท่ีส่งผลกระทบ ต่อพวกเขา กระตุน้ให้เสนอแนะวธีิการปรับปรุงเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมใน
การตดัสินใจและมอบหมาย อาํนาจหนา้ท่ีในการดาํเนินงานท่ีสาํคญัและแกปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ดว้ยตนเอง  

2.7.3.10 บทบาทในการสร้างแรงจูงใจ (Motivating) โดยการใชเ้ทคนิคใน
การมีอิทธิพล ต่อความรู้สึก ค่านิยมอนัทาํใหค้นปฏิบติังานตงัใจและทุ่มเทความสามารถใน
การทาํงานและยอมรับ ในวตัถุประสงคข์องงานชกัจูงใหบุ้คคลต่าง ๆ ใหก้ารสนบัสนุน ร่วมมือ 
ช่วยเหลือและทรัพยากรท่ีจาํเป็น รวมทงัการก าหนดพฤติกรรมท่ี้ํเหมาะสมในการปฏิบติังาน  

2.7.3.11 บทบาทในการประกาศเกียรติคุณและใหร้างวลั (Recognizing and 
rewarding) คือการยกยอ่ง ประกาศเกียรติคุณใหท้ราบกนทัวัและมอบรางวลัสาํหรับผล
การปฏิบติังานท่ีดีเยยีม 
ความสาํเร็จตามเป้าหมายการทาํผลประโยชน์พิเศษแก่องคก์ารแสดงการยอมรับและซาบซ่ึง
ในความสาํเร็จ ของการปฏิบติังาน  

จากแนวคิดท่ีกล่าวมา ผูว้ิจยัสามารถสรุปแนวคิดเก่ียวกบั
การสนบัสนุนของผูบ้ริหารว ัา่ ผูบ้ริหารเปรียบเสมือนตวัแทนขององคก์าร
ท่ีมีบทบาทสาํคญัต่อองคก์ารและบุคลากรภายในองคก์าร และการเป็นผูบ้ริหารท่ีดีนนั 
ควรจะสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเร่ืองต่าง ๆ เช่น การส่งเสริมใหบุ้คลากร มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวสิัยทศัน์ขององคก์ารํ การยกยอ่งชมเชย และมอบรางวลัใหแ้ก่บุคลากร ท่ีปฏิบติังานดีเยยีม 
การใหความสนใจหรือการเป็นเพื้อนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ฯลฯ ซ่ึงจะทาํใหบุ้คลากร 
มีความเชือถือต่อตวัผูบ้ริหารเองและส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอีกดว้ย 

 
 

2.8 แนวความคิดเก่ียวกบัการมีส่วนร่วม  
2.8.1 ความหมายของการมีส่วนร่วม  
เสริมศกัดิวศิาลาภรณ์(2537: 178) กล่าวถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารไวว้า่ 

การมีส่วนร่วม ของบุคคลจะก่อใหเ้กิดการมีส่วนเก่ียวขอ้งและการมีส่วน
เก่ียวขอ้งจะส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อหน่วยงาน และภารกิจท่ีตนเองมีส่วนร่วม  

สายสุนียป์วฒิุนนัท(์2541: 41) กล่าวถึงการมีส่วนร่วม หมายถึง การ
ท่ีปัจเจกบุคคลกดีก็ลุ่มคน หรือองคก์รประชาชนไดอ้าสาเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
การดาํเนินโครงการ การแบ่งปัน ผลประโยชน์และ
การประเมินผลโครงการพฒันาดว้ยความสมคัรใจ โดยปราศจากขอ้ก าหนดท่ี้ํมา 
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จากบุคคลภายนอกและเป็นไปเพื่อตอบสนองความตอ้งการของสมาชิกในชุมชน รวมทงั
ท่ีอาํนาจอิสระ ในการแบ่งปันผลประโยชน์ท่ีเกิดจากการพฒันาใหก้บัสมาชิกในชุมชน ัรวมทงั
ท่ีอาํนาจอิสระในการแบ่งปัน ผลประโยชน์ท่ีเกิดจากการพฒันาใหก้บั
สมาชิกดว้ยความพึงพอใจและผูเ้ขา้มามีสั่วนร่วมมีความรู้สึก เป็นเจา้ของโครงการดว้ย  

Newstorm and Davis (1993, อา้งถึงใน ดวงสมร ฟักสังข,์2555: 13) ไดใ้หค้วามหมายของ 
การมีส่วนร่วมวา่ เป็นการเก่ียวขอ้งในดา้นจิตใจ 
และอารมณ์ความรู้สึกของบุคคลในสถานการณ์กลุ่ม ท่ีจะกระตุน้ใหเ้กิดการสร้างสรรค์
ท่ีจะกระทาํในสิงท่ีบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม และแบ่งความรับผดิชอบกน ัระหวา่ง
สมาช่ิกในกลุ่มทาํใหเ้กิดการมีส่วนร่วม  

จากความหมายของการมีส่วนร่วมท่ีกล่าวมา ผูว้จิยัสามารถสรุปความหมายของ
การมีส่วนร่วม วาคือการท่ีปัจเจกบุคคล เขา้ไปมีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมกบักลุัม่คน หน่วยงาน 
หรือองคก์ารในการ 
ทาํกิจกรรมใดกิจกรรมหนึง ก่อใหเ้กิดการมีส่วนเก่ียวขอ้งและส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อภารกิจ 
ท่ีตนเองมีส่วนร่วม 

2.8.2 แนวคิดพืนฐานของการบริหารแบบมีส่วนร่วม  
นกัทฤษฎีองคก์ารมีแนวคิดเร่ืองการจูงใจท่ีคลา้ยคลึงกน ัคือ ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์

(Maslow's Motivation Theory) มีความเชือวา่มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการเหมือนกน ัตราบใดท่ียงั 
ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการไดก้จะเก็ิ ดปัญหาความตอ้งการอยร่ํูาไป 
แต่ถา้ความตอ้งการไดรั้บ การตอบสนอง 
กจะเลิกสนใจมนุษยต์อบสนองความตอ้งการแตกต็่ างกนทางดา้นปริมาณความตอ้งการั 
ระดบัตาํค่อนขา้งมีขอบเขตจาํกด ัแต่ความตอ้งการระดบัสูงมกัจะมีขอบเขตไม่จาํกด ั 

Chris Argyris (อา้งถึงใน จนัทรานีสงวนนาม, 2551: 166) กล่าววา่ 
การบริหารแบบมีส่วน ร่วมเป็นการจูงใจใหผู้ร่้วมปฏิบติังานในองคก์ารไดมี้ส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ ร่วมรับผดิชอบและ ร่วมมือในการพฒันาองคก์ารท่ีปฏิบติัอยูด่ว้ยความเต็มใจ 
การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานของ องคก์ารควรประกอบดว้ย สาระสาํคญัอยางนอ้ย ่3 ประการ 
คือ 

1. การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
สมาชิกขององคก์ารยอมมีความผกูพนัก่บ ัองคก์ารท่ีตนเองปฏิบติัอยูแ่ละมีความปรารถนา
ท่ีจะไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารขององคก์าร แมเ้พียง ไดรั้บฟังความคิดเห็น 
กทาํใหรู้้สึกวา็ไดมี้ส่่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์าร  
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2. การมีส่วนร่วมช่วยใหเ้กิดการยอมรับในเป้าหมาย 
เพราะนอกจากจะช่วยกระตุน้ให ้สมาชิกแสดงความคิดเห็นแลว้ ยงัช่วยใหเ้กิดความช่วยเหลือเกือกูล
ซ่ึงกนและกนั ัระหวา่งกลุ่มสมาชิก 
และความร่วมมือนนัจะแพร่ขยายไปทงัองคก์ารทาํใหส้มาชิกทงัองคก์ารมีเป้าหมายเดียวกน ั
การมีส่วนร่วม เป็นการยนิยอมและพร้อมท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจ ซ่ึงจะมีผลทงัทางใจ 
การยอมรับ การสนบสนุน ัและผลต่อการปฏิบติังานอยางเตม็ท่ี  

3. การมีส่วนร่วมช่วยใหเ้กิดความสาํนึกในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ การ
ท่ีบุคคลไดแ้สดง ความคิดเห็นและยอมรับในเป้าหมายเดียวกน ั
จะช่วยกระตน้ใหบุ้คคลเกิดความสาํนึกในหนา้ท่ี ความรับผดิชอบต่อการปฏิบติัขององคก์าร  

2.8.3 ประโยชน์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วม สาํนกังานคณะกรรมการ
การศึกษาแห่งชาติ(2540: 17) ไดก้ล่าวถึง ประโยชน์ของการบริหาร 

แบบมีส่วนร่วมไวด้งันี  
1. ช่วยสร้างความสามคัคีรวมพลงัของบุคคลในองคก์าร  
2. ช่วยใหท้ราบถึงความตอ้งการขององคก์ารทงัหมด 
3. ช่วยเพิมพูนประสิทธิภาพการทาํงานใหสู้งข้ึน ลดความเฉือยชาในการปฏิบติังาน  

และการยา้ยงาน 
4. ช่วยลดความขดัแยง้และการต่อตา้นจากพนกังานระดบัตาํ  
5. ช่วยสร้างบรรยากาศในการทาํงาน และใหสุ้ขภาพจิตของคนในองคก์ารดีข้ึน  
6. ช่วยเพิมผลผลิตในองคก์าร  
7. สร้างสรรคห์ลกัการประชาธิปไตยใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร  
8. ช่วยลดค่าใชจ่้ายในการบริหารงานใชท้รัพยากรอยางประหยดัและทะนุถนอม่  
9. ทาํใหผู้ร่้วมงานเกิดความรู้สึกวาเขา้เป็นส่่วนหนึงในองคก์าร  
10. เป็นการแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา ใน

การควบคุมงานใหล้ดนอ้ยลง และทาํใหผ้ลของงานดีข้ึน 
ดงันนั ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่การบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นการกระจายอาํนาจและ 

ความรับผดิชอบของผูบ้ริหารไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือกลุ่มงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหก้ลุ่มมีส่วนร่วม 
ในการตดัสินใจ ก าหนดวิสํัยทศัน์เป้าหมายและยทุธศาสตร์ขององคก์าร พร้อมทงัร่วมดาํเนินการ 
ใหง้านบรรลุเป้าหมายอยางเตม็ใจ่ 

 
 

2.9 แนวความคิดเก่ียวกบัความคาดหวงั  
2.9.1 ความหมายของความคาดหวงั  
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ชิษณุกร พรภาณุวชิญ(์2540: 6) อธิบายวา่ ความคาดหวงั หมายถึง ความรู้สึก ความคิดเห็น 
การรับรู้การตีความ หรือการคาดการณ์ต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ียงัไม่เกิดข้ึนของบุคคลอ่ืน ท่ีคาดการณ์ 
ต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ียงัไม่เกิดข้ึนของบุคคลอ่ืน ท่ีคาดหวงัในบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัตน ัโดยคาดหวงั 
หรือตอ้งการใหบุ้คคลนนัประพฤติปฏิบติัในสิงท่ีตนตอ้งการ หรือคาดหวงัเอาไว ้ 

สิริวรรคอ์ศัวกุล (2528: 1) อธิบายวา่ ความคาดหวงัของมนุษยเ์ป็นการคิดล่วงหนา้ไวก่้อน 
ซ่ึงอาจจะไม่เป็นไปตามท่ีคิดไวแ้ต่มีบทบาทสาํคญัต่อพฤติกรรมของบุคคล  

Silkula (อา้งถึงใน สาธิต สือประเสริฐสุข, 2544: 9) ไดส้รุปวา่ การ
ท่ีคนมีพฤติกรรมอยางใด่ อยางหน่ึงนนั ถา้กล่าวถึงสาเหตุของแต่ละบุคคล 
กเพราะวา็บุคคลมีความคาดหวงัเกิ่ดข้ึน (Expectation)  

ดงันนั ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของความคาดหวงั คือ ความเชือ 
ความรู้สึกนึกคิดของบุคคล ท่ีคาดการณ์ไวล่้วงหนา้ต่อบางสิงบางอยาง่ เป็น
การคาดการณ์ความมุ่งหวงัท่ีดีงาม 

2.9.2 ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom 
ทฤษฎีความคาดหวงัถูกนาํเสนอโดย Victor Vroom (1964, อา้งถึงใน 

อญัชลีด่านวรุิฬวณิช, 2539: 53) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการทาํงานซ่ึง
ไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบาย กระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการทาํงาน โดย Vroom 
มีความเห็นวา่การท่ีจะจูงใจใหพ้นกังานทาํงาน เพิม
ข้ึนนนัจะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน 
โดยปกติเมือคนจะทาํงาน เพิมข้ึนนนัจะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคิดและ
การรับรู้บุคคลก่อน โดยปกติเมือคนจะทาํงาน เพิมข้ึนจากระดบัปกติเขาจะคิดวา่เขาจะไดอ้ะไรจาก
การกระทาํนนั หรือการคาดคิดวา่อะไรจะเกิดข้ึน เมือเขาไดแ้สดงพฤติกรรมบางอยางในกรณ่ีของ
การทาํงาน พนกังานจะเพิมความพยายามมากข้ึนเมือเขาคิดวา้่ 
การกระทาํนนันาํไปสู่ผลลพัธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ เช่น เมือทาํงานหนกัข้ึนผล

การปฏิบติังาน ของเขาอยใูนเกณฑท่ี์ดีข้ึนทาํใหเ้ขาไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขนัเล่ือน
ตาํแหน่งและไดค้่าจา้งเพิมข้ึน ค่าจา้งกบัตาํแหนัง่เป็นผลของการทาํงานหนกัและเป็นรางวลั
ท่ีเขาตอ้งการเพราะทาํใหเ้ขารู้สึกวา่ไดรั้บ การยกยอ่งจากผูอ่ื้นมากข้ึน 
แต่ถา้เขาคิดวา่แมเ้ขาจะทาํงานหนกัข้ึนเท่าไรก็ตามหวัหนา้ของเขาก็ไม่เคย 
สนใจดูแลยกยอ่งเขาจึงเป็นไปไม่ไดท่ี้เขาจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขนั เล่ือนตาํแหน่งเขาก็ไม่เห็น 
ความจาํเป็นของการทาํงานเพิมข้ึน ความรุนแรงของพฤติกรรมท่ีจะทาํงานข้ึนอยูก่บัการคาดหวงั ั
ท่ีจะกระทาํตามความคาดหวงันนั รวมถึงความดึงดูดใจของผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บซ่ึงจะมีเร่ืองของ
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การดึงดูดใจ การเชือมโยงรางวลักบัผลงาน ัและการเชือมโยงระหวา่งผลงานกบั
ความพยายามโดยทฤษฎีนัีจะเนน้ เร่ืองของการจ่ายและการใหร้างวลัตอบแทน เนน้ในเร่ือง
พฤติกรรมท่ีคาดหวงัเอาไวต่้อเร่ืองผลงาน ผลรางวลั 
และผลลพัธ์ของพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตวัก าหนดระดบัความพยายามของพนกังาน ํ 

2.9.3 ปัจจยัก าหนดความคาดหวงั ํ 
พชัรีมหาลาภ (2538: 14) ไดส้รุปปัจจยัท่ีก าหนดความคาดหวงัมี3ํ ประการ ไดแ้ก่  

1. ข้ึนอยกู่บลกัษณะความแตกตัา่งของแต่ละบุคคล และสภาพแวดลอ้ม 
ความคาดหวงั และการแสดงออกจึงแตกต่างกน ัเพราะความคิดความตอ้งการของแต่ละ 
บุคคลเนน้แตกต่างกน ั

2. ข้ึนอยกู่บความยากงัา่ยของงาน และประสบการณ์ท่ีผานมาในคร่ังนนั ๆ 
กล่าวไดว้า้่ ถา้บุคคลเคยประสบความสาํเร็จในการทาํงานนนัมาก่อน ก็จะทาํใหมี้การก าหนด
ระดบัความคาดหวงั ํในการทาํงานในคราวต่อไปสูงข้ึน และใกลเ้คียงสภาพความเป็นจริงมากข้ึน 
แต่ในทางตรงกนขา้ม ัจะก าหนดความคาดหวงัลงมา้ํ 
กเพือ็ป้องกนมิให้เกัดิความรู้สึกลม้เหลวจากระดบัความคาดหวงท่ี้ัตงัไว ้สูงกวาความสามารถจริง่ 

3. ข้ึนอยูก่บัการประเมินความเป็นไปได้เัพราะความคาดหวงัเป็นความรู้สึกนึกคิด 
และการคาดการณ์ของบุคคลท่ีมีต่อสิงใดสิงหนึง โดยสิงนนัๆอาจเป็นรูปธรรมหรือนามธรรมก็ได ้
จะเป็นการประเมินค่า โดยมีมาตรฐานของตนเองเป็นเครืองวดัของแต่ละบุคคล ซ่ึงการประเมินค่า 
ของแต่ละคน ท่ีมีต่อสิงใดสิงหนึงชนิดเดียวกน ัก็อาจแตกต่างกนได้ดัว้ยข้ึนอยกู่บภูมิหลงั ั
ประสบการณ์ ความสนใจการใหคุ้ณค่าแก่สิงนนั ๆ ของแต่ละบุคคล จากท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ 
แสดงใหเ้ห็นวา่ ความคาดหวงั ของมนุษยค์าดหวงัเกิดจากสภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลไดรั้บกบั
ความรู้สึกนึกคิด ัและพฤติกรรม ท่ีแตกต่าง กนออกไปั ตามความรู้ประสบการณ์และความตอ้งการ 
แลว้บุคคลจะตดัสินใจ  

จากแนวคิดและทฤษฎีของความคาดหวงัขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่ความคาดหวงั 

เป็นกระบวนการจูงใจบุคลากรในองคก์ารอยางหน่ึง ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

การทาํงาน ของบุคคลนนั เช่น การท่ีตวับุคคลทาํงานมากกวา่ระดบัปกติท่ีเคยทาํ 

เนืองจากตวัของบุคคลนนัจะคาดหวงั ถึงผลลพัธ์ท่ีตนเองจะไดรั้บจากท่ีตวัเองทาํงานไดดี้เพิม

ข้ึนมากกวาปกต่ิคือ การไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง หรือไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนเพิมข้ึน 

 
2.10 ผลงานวจัิยท่ีเก่ียวข้อง  
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พรทิพา สุกใส (2546: 80-85) วจิยัเร่ือง การบริหารงานบุคคลของสาขาวชิาดนตรีสากล 
ในมหาวทิยาลยั กลุ่มเป้าหมาย คือ 
อาจารยป์ระจาํและอาจารยพ์ิเศษสาขาดนตรีในมหาวทิยาลยัของรัฐ และเอกชน จาก 9 มหาวทิยาลยั 
207 คน ผลการวจิยั พบวา่ ปัญหาในการรับบุคลากรคือ ไม่มีงบประมาณ ใน
การจางบุคลากรใหม้แ่ละบุคลากรท่ีรับเขา้มาไม่ตรงตามความตอ้งการของสาขาวชิา ปัญหาใน
การคดัเลือก บุคลากร คือ เกณฑไ์ม่มีความเหมาะสม และวธีิการคดัเลือกไม่เหมาะสม ปัญหาสภาพ
การทาํงาน คือ การมอบหมายงานใหบุ้คลากรปฏิบติัไม่ไดพ้ิจารณาถึงความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ของบุคลากร และวสัดุอุปกรณ์เครืองดนตรีไม่เพียงพอใชใ้นการเรียนการสอน 

ปัญหาในการจ่ายค่าตอบแทน คือ การจ่ายค่าตอบแทนไม่มีความเหมาะสมและไม่ยติุธรรม 
ปัญหาในการจดัสวสัดิการ คือ ไม่มีสวสัดิการ ดา้นพสัดุอุปกรณ์เครืองดนตรีท่ีใชใ้น
การสอนของอาจารยแ์ละขาดแคลนงบประมาณ ปัญหาการพฒันา บุคลากร คือ ขาดงบประมาณ 
และขาดแหล่งวทิยากรและผูเ้ช้ียวชาญท่ีจะเชิญมาช่วยเหลือในการพฒันา บุคลากร  

สินธ์ุแสงเนตร (2545: 85-90) วจิยัเร่ือง สภาพและปัญหา
การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน มธัยมศึกษาขนาดเล็ก สังกดกรมสามญัศึกษา้ั 
จงัหวดัมหาสารคาม กลุ่มเป้าหมาย คือ บุคลากรในโรงเรียน มธัยมศึกษาขนาดเล็ก 
ในจงัหวดัมหาสารคาม จาก 19 โรงเรียน ผลการวจิยั พบวา่ ปัญหาการบริหาร 
งานบุคลากรในภาพรวม อยใูนระดบัปานกลาง่ เมือพิจารณารายดา้น 
เรียงลาํดบัค่าเฉลียปัญหาจากมาก ไปหานอ้ย ไดแ้ก่ดา้นสรรหาบุคลากร ดา้นการธาํรงรักษาบุคลากร 
ดา้นการใหบุ้คลากรพน้จากงาน และดา้นการพฒันาบุคลากร ในรายละเอียด ดา้นสรรหาบุคลากร 
พบปัญหาไม่ไดรั้บการบรรจุครูใหม่ ตรงตามท่ีตอ้งการ โรงเรียนไม่มีส่วนร่วมในการก าหนด
วชิาเอกใหต้รงกบํความตอ้งการั และไม่มีส่วน ร่วมใน
การพิจารณาโอนยา้ยหรือบรรจุแต่งตงัครูดา้นธาํรงรักษาบุคลากร พบปัญหาโรงเรียนไม่ได ้
จดัหาเครืองมือ เพื่ออาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานของครูอยางเพียงพอ่ ไม่ไดจ้ดัสวสดิ
การใหก้บั ับุคลากรอยางทัว่ถึง และการประเมินผลการปฏิบติังานของครูใน
การพิจารณาความดีความชอบไม่ไดย้ดึ หลกัความรู้ความสามารถและผลงาน ดา้นพฒันาบุคลากร 
พบปัญหางบประมาณในการพฒันาบุคลากร ไม่เพียงพอ ไม่มี
การสนบัสนุนใหค้รูแสดงความสามารถในการปฏิบติังานพิเศษนอกเหนือจากงานสอน และกิจกรรม
ท่ีโรงเรียนสนบัสนุนใหค้รูเขา้รับการอบรม สัมมนา ไม่สอดคลอ้งและจาํเป็นต่อการพฒันา ดา้น
การใหบุ้คลากรพน้จากงาน พบปัญหาไม่มีการใหค้วามรู้เร่ืองแนวปฏิบติัและการรักษาระเบียบวนิยั 
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แก่บุคลากร ไม่มีการแกไขปัญหาบุคลากรท่ีปฏิบติัผิดระเบียบวนิยั และ
การลงโทษทางวนิยัไม่เหมาะสม และไม่เป็นธรรม  

ผกาพรรณ ปะติเส (2542: 94-97) วจิยัเร่ือง ปัญหา สาเหตุและการแกไขปัญหา
การบริหาร้ งานบุคคลของสาํนกังานศึกษาธิการอาํเภอในจงัหวดัมหาสารคาม กลุ่มเป้าหมาย คือ 
ผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบติังานในสาํนกังานศึกษาธิการอาํเภอ ในจงัหวดัมหาสารคาม จาํนวน 68 คน 
ผลการวจิยั พบวา่ ปัญหาดา้นการวางแผนการบริหารงานบุคคล คือ การก าหนดอตัรากาํลงัเจา้หนา้
ท่ี้ํไม่เป็นไป ตามความตอ้งการ และ
การมอบหมายหนา้ท่ีไม่ตรงตามความรู้ความสามารถของบุคลากร ปัญหา ดา้น
การสรรหาและบรรจุแต่งตงับุคลากร คือ ไม่ไดบุ้คลากรท่ีตรงตามสายงานท่ีตองการ้ บุคลากร 
ไม่สะดวกในการเดินทางมาปฏิบติังาน 
และขาดความสมดุลระหวา่งปริมาณงานและจาํนวนบุคลากร ในการปฏิบติังาน ปัญหาดา้น
การพฒันาบุคลากร คือ การพฒันาบุคลากรท่ีดาํเนินการอยูไ่ม่มุ่งเนน้ ดา้นคุณภาพและ
การนาํไปใชจ้ริง บุคลากรมีโอกาสเลือกเขา้รับการอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ นอ้ย หลกัสูตรไม่ตรง
กบัความตอ้งการในการพฒันาของบุคลากรั ขาดงบประมาณในการสนบัสนุน และการพฒันา 
บุคลากรขาดความจริงจงัต่อเนือง ปัญหาดา้นการบาํรุงรักษาบุคลากร คือ บุคลากรขาดขวญักาลงัใจ ํ
ในการปฏิบติังาน รูปแบบการบาํรุงรักษาบุคลากรไม่หลากหลาย และไม่ไดรั้บ
การปฏิบติัอยางจริงจง่ั ปัญหาดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน คือ ผล
การประเมินขาดความชดัเจน และขาดเครืองมือ ในการประเมินผลท่ีมีความน่าเชือถือ 

คมรัตน์หลูปรีชาเศรษฐ (2549) วจิยัเร่ือง ปัญหา
การบริการทรัพยากรบุคคลสํานกังานอธิการบดี มหาวทิยาลยัมหาสารคาม ผลการวจิยั พบวา่้่ 
บุคลากรเห็นวามีปัญหาการบริหารงานบุคคลในสาํนกังาน่ อธิการบดีมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
โดยรวม และรายดา้นทงั 5 ดา้นอยรูะดบัปานกลาง่ โดยเรียงลาํดบั 
จากค่าเฉลียสูงสุดไปค่าเฉลียตาํสุด คือ ดา้นการวางแผนทรัพยากรบุคคล ดา้นการพฒันาบุคลากร 
ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร (การสรรหา และการคดัเลือก) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
และดา้นการพน้ จากการเป็นบุคลากร โดยบุคลากรท่ีมีสภาพวฒิุการศึกษา และอายุ
การทาํงานต่างกนมีปัญหาการบริหารั ทรัพยากรบุคคล โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกน ั 

แนวทางการแกไ้ขปัญหาการบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของบุคลากรท่ีสังกดั 
หน่วยงานในสาํนกังานอธิการบดีมหาวยิาลยัมหาสารคาม ไดแ้ก่ดา้นการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
การจดัทาํแผนทรัพยากรบุคคลในระยะสันและระยะยาว พจิารณาจาํนวนบุคลากรและค่าตอบแทน 
ใหเ้หมาะสม มีการจดัฐานขอ้มูลบุคลากรใหค้รอบคลุม และทนัสมยั ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร 
ควรมี การแต่งตงักรรมการคดัเลือกอยางเป็นธรรม่ ประกาศรับสมคัรบุคลากรอยางกวา้งขวาง่ 
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และหลากหลาย สายสาขาวชิา และการสอบคดัเลือกควรเป็นไปดว้ยความยติุธรรม ดา้น
การพฒันาบุคลากร ควรมี งบประมาณในการสนบัสนุนการพฒันาบุคลากรอยางเหมาะสมมี
การจดัทาํคู่่มือการปฏิบติังาน มีการพฒันา บุคลากรอยางสมํ่าเสมอ ดา้นการประเมินผล
การปฏิบติังาน ควรมีการแต่งตงัคณะกรรมการประเมินผล การปฏิบติังานดว้ยความเป็นธรรม 
ควรมีระบบการประเมินท่ีเป็นธรรม เกณฑใ์นการประเมินเป็นท่ียอมรับ แก่ทุกฝ่าย และก าหนด
ระยะเวลาในการประเมินอยาํงชดัเจน่ และดา้นการพน้จากการเป็นบุคลากร ควรมี การพิจารณา
การพน้สภาพจากการเป็นบุคลากรอยางยติุธรรม่ มีหน่วยงานกลางตรวจสอบอยางเป็นธรรม่ 
และถูกตอ้ง วเิคราะห์ปัญหา และสาเหตุในหารพน้จากงานของบุคลากร  

ปิยะมาศ ชยันาค (2551) ศึกษาปัญหาและนาํเสนอกลยทุธ์ทางเลือกใน
การพฒันากระบวนการ บริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั 555 จาํกด ั
โดยศึกษาจากพนกังานระดบัปฏิบติัการและผูจ้ดัการแผนก ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยางจาํนวน่ 105 คน 
และจากระดบัผูบ้ริหารจาํนวน 7 คน ซ่ึงใชแ้บบสอบถามพนกังานระดบั 
ปฏิบติัการและผูจ้ดัการแผนก/กิจการ และบทสัมภาษณ์ระดบัผูบ้ริหาร พบวา่ ดา้น
การสรรหาไม่ทนั ต่อความตอ้งการ พบวา่ขาดกระบวนการจดัทาํการวางแผนก าลงัคน
ท่ี้ํชดัเจนมีผลทาํใหก้ารสรรบุคลากร ล่าชา้ ดา้นแผนความกา้วหนา้ในสายอาช้ีพ ้พบวา่ 
ไม่มีแผนความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีชดัเจนมีผล ต่อขวญัและกาลงัใจในการทาํงาน ํ
ดา้นฝึกอบรมและพฒันา พบวา่้่ การขาดแผนการฝึกอบรมรายบุคคล มีผลใหข้าดแผนพฒันาสาย
อาชีพพนกังานระยะยาว ทาํใหพ้นกังานขาดทิศทางในการฝึกอบรมและพฒันา 
และดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน พบวา่ ขาดการวางระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน
ท่ีดีมีผลให ้ขาดการปรับปรุงและพฒันาผล
การปฏิบติังานของพนกังานและผลงานโดยรวมของบริษทั  

ผลจากการศึกษาไดน้าํเสนอแนวทางแกไข ้โดยการก าหนดกระบวนการวางแผนกาํลงัคน
ท่ี้ํมี หลกัเกณฑช์ดัเจน การก าหนดตวัช้ี้ํวดัความสามารถ (Competencies) เพื่อใชใ้น
การวางแผนความกาวหน้้า ในสายอาชีพของพนกังาน ใชใ้นการก าหนดความจาํเป็นสาํหรับ
การวางแผนฝึกอบรมรายบุคคลและ วางเส้นทางการอบรมในระยะยาว 
รวมทงัใชป้ระกอบการประเมินและติดตามผลการปฏิบติังาน ของพนกังานดว้ย  

จากผลงานวจิยัท่ีรวบรวมมาขา้งตน้ ในส่วนของปัญหาจาก
การดาํเนินงานบริหารงานบุคคล ผูว้จิยัสามารพสรุปปัญหาท่ีพบส่วนใหญ่โดยแบ่งออกเป็น 4 ดา้น 
คือ ดา้นการใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากร ดา้นการบาํรุงรักษาบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้น
การใหบุ้คลากรพน้จากงาน 
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บทที ่ 3  
วธีิดาํเนินการวจิยั 

 
การวิจยั เร่ือง“การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวดัเพชรบูรณ์” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)โดยการศึกษาสภาพ 
การดาํเนินงานในปัจจุบนัของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบนั สภาพปัญหา ท่ีเกิดข้ึนของการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัปัญหาบริหารทรัพยากรบุคคลโดยศึกษา 
จากประชากร 3 ระดบั คือ ระดบัผูบ้ริหารหน่วยงาน ระดบัผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากร 
บุคคลของหน่วยงาน และระดบัผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานภายในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
ซ่ึงมี ระเบียบวธีิการวจิยัท่ีใชใ้นการวจิยัดงัน้ี  

3.1 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั  
3.2 กรอบแนวคิดในการวจิยั  
3.3 สมมติฐานในการวจิยั  
3.4 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั  
3.5 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.6 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
3.7 การวเิคราะห์ขอ้มูล  
3.8 สถิติท่ีใชในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1  ตัวแปรท่ีใช้ในการวจัิย  
การวจิยั เร่ือง “การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์” ผูว้ิจยัไดก้  าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 2 กลุ่ม คือ 
3.1.1  ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยั
ท่ีมีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลดงัน้ี  

3.1.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ระดบัผูบ้ริหารหน่วยงาน ประกอบดว้ย  
1) ประสบการณ์ในการบริหารหน่วยงาน 
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2) ประเภทหน่วยงานท่ีสังกดั  
3.1.1.2 ปัจจยัส่วนบุคคล 
ระดบัผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน  

ประกอบดว้ย  
1) เพศ  
2) ประเภทบุคลากร  
3) ประสบการณ์ทาํงานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
4) ประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั  

3.1.1.3 ปัจจยัส่วนบุคคล ระดบัผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน ประกอบดว้ย  
1) เพศ  
2) ประเภทบุคลากร  
3) ประสบการณ์ทาํงานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
4) ประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั  

3.1.2 ตวัแปรตาม คือ สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบนัขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัเพชรบูรณ์และสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดว้ย  

3.1.2.1 ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร  
3.1.2.2 ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร  
3.1.2.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร  
3.1.2.4 ดา้นการพน้ออกจากงาน 

 
 

3.2  กรอบแนวคิดในการวจัิย  
จากตวัแปรอิสระและตวัแปรตามใน 3.1 นาํมาจดัทาํเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั ตามภาพ

ท่ี3 แนวคิดการวิจยัเร่ือง การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ดงัน้ี 
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1. ปัจจัยส่วนบุคคล  
1.1  เพศ  

1.2 ประเภทบุคลากร 
  
  

1.3 ประเภทหน่วยงานท่ีสังกดั 
สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลและ 

1.4 ประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบติังานใน 

สภาพปัญหาท่ีเกดิข้ึนของการบริหาร  
ปัจจุบนั  

ทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน ประกอบดว้ย 
1.5 ประสบการณ์ในการบริหารหน่วยงาน 

(1) ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร       1.6  ประสบการณ์ทาํงานในองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัเพชรบูรณ์ 

(2) ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร  

  
(3) ดา้นการพฒันาบุคลากร 

2. ปัจจัยท่ีมีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(4) ดา้นการพน้ออกจากงาน 

2.1 การรับรู้ข่าวสาร   
2.2 ความรู้ความเขา้ใจ   

2.3 การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร   

2.4 การมีส่วนร่วม   
2.5 ความคาดหวงั   

 
 
 

ภาพที3่ กรอบแนวคิดการวจัิย เร่ือง ภาพการบริหารและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

องค์การบริหารส่วนจังหวดัเพชรบูรณ์ 
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3.3  สมมติฐานในการวจัิย  
การวจิยัสภาพการบริหารและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

ตั้งสมมติฐานในการวจิยั ดงัน้ี  
สมมติฐานท่ี1 บุคลากรท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกนัมีความคิดเห็นตัอ่ระดบัปัญหา 

การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์แตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี2 บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานแตกต่างกนั

มีความคิดเห็นตัอ่ระดบัปัญหาการบริหาร ทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี3 การรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กบั
ระดบั ปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  

สมมติฐานท่ี4 ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กบั
ระดบั ปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 

สมมติฐานท่ี5 การสนบัสนุนของผูบ้ริหารเก่ียวกบั
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธั์ กบัระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  

สมมติฐานท่ี6 การมีส่วนร่วมเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัระดบั 
ปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 

สมมติฐานท่ี7 ความคาดหวงัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัระดบั 
ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 

 
 

3.4  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวจัิย  
3.4.1  ประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาจาํนวน 697   

3 ระดบั ดงัน้ี 
3.4.1.1 ผูบ้ริหารระดบัหน่วยงานสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์แบ่งออกเป็น 

  



 
 

58 
 

3.4.1.2 หวัหนา้หน่วยตรวจสอบภายใน ผูอ้  านวยการส านกัปลดั ผูอ้  านวยการกอง
กิจการสภาฯ ผูอ้  านวยการกองแผนและงบประมาณ ผูอ้  านวยการกองคลงั ผูอ้  านวยการกองช่าง 
ผูอ้  านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม ผูอ้  านวยการกองพสัดุและทรัพยสิ์น ผูอ้  านวยการ
กองการเจา้หนา้ท่ี 

3.4.1.3 ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  
3.4.2 กลุ่มตัวอย่าง จากประชากร จาํนวน 697 คน แต่การวิจัยครังน้ีเลือกเฉพาะกลุ่ม

ตั ว อ ย่ า ง  ท่ี เป็ น ข้ า ร าช ก าร  หั ว ห น้ า ฝ่ า ย  พ นั ก ง าน ร าช ก าร  แ ล ะพ นั ก ง าน ป ระ จ า  
ยกเวน้ลูกจา้งประจาํและลูกจา้งชัว่คราว จึงคงเหลือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัครังน้ีทั้งส้ิน 461 คน   
3.5  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัครังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัได้สร้างข้ึนจากการศึกษา
งานวิจยั เร่ือง สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์วิทยาเขตบางเขน 
(พิ ชิ ต ชั ย  ผ อ ง อุ ด ม่  แ ล ะ ค ณ ะ ,2550:1-256) แ ล้ ว นํ าม า  ป รั บ ป ร ะ ยุ ก ต์ ใ ห้ ส อ ด ค ล้ อ ง กับ
บริบทการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ โดยแบบสอบถามมี3 ชุด 
สาํหรับกลุ่มตวัอยา่ง 3 ระดบั ในแบบสอบถามแต่ละชุด ประกอบดว้ยส่วนต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  

3.5.1  แบบสอบถามสาํหรับผูบ้ริหารหน่วยงาน แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ  
ส่วนท่ี1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารหน่วยงาน ประกอบดว้ย 

ขอ้มูลประสบการณ์ในการบริหารหน่วยงาน และประเภทหน่วยงานท่ีสังกดั ลกัษณะขอคาํถามเป็น
แบบ ตรวจสอบรายการ (Check list)และคาํถามปลายเปิด  

ส่วน ท่ี2 เป็นคําถาม เก่ียวกับภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันของ
หน่วยงาน ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ ง 4 ด้าน คือ ด้านการได้มา ซ่ึ งบุคลากร 
ด้ าน ก าร รัก ษ าไ ว้ ซ่ึ ง บุ ค ล าก ร ด้ าน ก าร พัฒ น าบุ ค ล าก ร แ ล ะ ด้ าน ก ารพ้น อ อ ก จ าก งาน ้
ลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

ส่วนท่ี3 เป็นคาํถามเก่ียวกบัสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ดา้นการรักษาไวซ่ึ้ง
บุ ค ล า ก ร  ด้ า น ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร  แ ล ะ ด้ า น ก า ร พ้ น อ อ ก จ า ก ง า น 
ลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) และคาํถามปลายเปิด  

ส่วนท่ี4 เป็นส่วนของขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมของผูบ้ริหารหน่วยงานเก่ียวกบัแนวทาง 
ในการปฏิบติังานบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ดา้นการรักษาไว ้ซ่ึง
บุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการพน้ออกจากงาน  

3.5.2  แบบสอบถามสาํหรับผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ  



 
 

59 
 

ส่วนท่ี1 เป็นคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากร 

บุคคลของหน่วยงาน ประกอบด้วยขอ้มูล เพศ ประเภทบุคลากร ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

และป ระเภท  หน่ วยงาน ท่ีสั งกัด  ลักษ ณ ะข้อคําถาม เป็น แบ บ ตรวจส อบ รายการ (C heck 

list)และคาํถามปลายเปิด 

ส่วน ท่ี2 เป็นคําถาม เก่ียวกับสภาพการดําเนินงานในปัจจุบันของการบริหารั 
ทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ ง4 ด้าน คือ ด้านการได้มาซ่ึงบุคลากร 
ด้าน ก าร รัก ษ า  ไ ว้ ซ่ึ ง บุ ค ล าก ร  ด้ าน ก ารพัฒ น าบุ ค ล าก ร  แ ล ะ ด้ าน ก ารพ้น อ อ ก จาก งาน 
ลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบ ตรวจสอบรายการ (Check list)  

ส่วน ท่ี3 เป็นคําถาม เก่ียวกับสภาพปัญหา ท่ี เกิด ข้ึนของการบริหารงานบุคคล 
ครอบคลุม การบริหารงานบุคคลทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร 
ด้ า น ก า ร พั ฒ น า  บุ ค ล า ก ร  แ ล ะ ด้ า น ก า ร พ้ น อ อ ก จ า ก ง า น 
ลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั  

ส่วนท่ี4 เป็นส่วนของขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมของบุคลากรท่ีมีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบ ั
การบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานเก่ียวกบัแนวทางในการปฏิบติังานบริหารทรัพยากรบุคคล 
ทั้ ง 4 ด้าน คือ ด้านการได้มา ซ่ึงบุคลากร ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร 
และดา้น การพน้ออกจากงาน  

3.5.3  แบบสอบถามสาํหรับผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน แบ่งออกเป็น 8 ส่วน คือ  
ส่วนท่ี1  เป็นคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน  

ประกอบดว้ยขอ้มูล เพศ ประเภทบุคลากร ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และประเภทหน่วยงานท่ี
สังกดั ลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) และคาํถามปลายเปิด  

ส่วนท่ี2 เป็นคาํถามเก่ียวกับความถัีในการรับรู้ข่าวสารการบริหารงานบุคคลของ 
ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานจากแหล่งต่าง ๆ ลกัษณะขอคาํถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 3 ระดบั 

ส่วนท่ี3 เป็นคาํถามเก่ียวกับความรู้ความเขา้ใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน ลกัษณะขอ้คาํถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ  

ส่วนท่ี4 เป็นคาํถามเก่ียวกบัระดบัการสนบัสนุนของผูบ้ริหารสถาบนัและหน่วยงาน 
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ลกัษณะขอ้คาํถาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั  

ส่วนท่ี5 เป็นคาํถามเก่ียวกบัระดบัการมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
บุคลากรในหน่วยงาน ลกัษณะขอ้คาํถาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 3 ระดบั  

ส่วน ท่ี6 เป็นคําถาม เก่ียวกับความคาดหวงัในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน ลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
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ส่วนท่ี7 เป็นคาํถามเก่ียวกบัภาพการดาํเนินงานในปัจจุบนัของการบริหารทรัพยากร 
บุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ดา้นการรักษา 
ไวซ่ึ้งบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการพน้ออกจากงาน 
ลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบตรวจสอบ รายการ  

ส่วนท่ี8 เป็นคาํถามเก่ียวกบัสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ดา้นการรักษาไวซ่ึ้ง
บุ ค ล า ก ร  ด้ า น ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร  แ ล ะ ด้ า น ก า ร พ้ น อ อ ก จ า ก ง า น 
ลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั 

 
 

3.6  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
การวิจยั เร่ือง การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร

ส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากขา้ราชการ หัวหน้าหน่วยงาน พนักงานราชการ และ
พนกังานประจ า จาํนวน 26 หน่วยงาน โดยการส่งแบบสอบถาม จาํนวน 461 ชุด ใหก้บักลุัม่เป้าหมาย 
3 ระดบั ไดแ้ก่ผูบ้ริหารหน่วยงาน จาํนวน 147 ชุด ผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคล จาํนวน 
43 ชุด และผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน 271 ชุด ใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จาํนวน 30 วนั 

 
 

3.7  การวเิคราะห์ข้อมูล  
3.7.1 เม่ือรวบรวมแบบสอบถามของผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 

และตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลทั้งหมดแลว้ นาํไปลงรหสับนัทึกขอ้มูล และวเิคราะห์ทางสถิติ 
โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนขอ้ 3.5.2 ส่วนท่ี3 ดงัน้ี  

สภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
คะแนน ความหมาย 

5 บุคลากรเห็นวา่หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ในประเด็นนั้นมากท่ีสุด 

4 บุคลากรเห็นวา่หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ในประเด็นนั้นมาก 

3 บุคลากรเห็นวา่หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ในประเด็นนั้นปานกลาง 

2 บุคลากรเห็นวา่หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ในประเด็นนั้นนอ้ย 
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1 บุคลากรเห็นวา่หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในประเด็นนั้นนอ้ยท่ีสุด  

0 บุคลากรเห็นวา่หน่วยงานไม่พบปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในประเด็นนั้น 

เม่ือรวบรวมขอ้มูลแจกแจงความถีแลว้จะใชค้ะแนนเฉลียของกลุ่มตวัอยา่งแบ่่งระดบัปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึนออกเป็น 3 ระดบัคือมากปานกลางและนอ้ยโดยใชสู้ตรในการคาํนวณช่วงกวา้งระหวา่ง
ชัน่ดงัน้ี 

 คะแนนสูงสุด – คะแนนตาํสุด = 5-1 = 1.33 
 จาํนวนระดบั     3  

จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัความคาดหวงัดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน     ความหมาย 

3.68 - 5.00 
บุคลากรเห็นว่า
หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   ในระดบัมาก     

2.34 – 3.67 
บุคลากรเห็นว่า
หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   ในระดบัปานกลาง    

1.00-2.33 
บุคลากรเห็นว่า
หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ในระดบันอ้ยหรือแทบไม่มีปัญหาเลย  

3.7.2  เม่ือรวบรวมแบบสอบถามของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน และตรวจสอบความถูกตอ้ง  
ของขอ้มูลทั้งหมดแลว้ นาํไปลงรหสับนัทึกขอ้มูล และวเิคราะห์ทางสถิติโดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนขอ้ 
3.5.3 ส่วนท่ี3 ส่วนท่ี4 ส่วนท่ี6 ส่วนท่ี7 และส่วนท่ี8 ดงัน้ี  

3.7.2.1 ความรู้ความเขา้ใจการบริหารทรัพยากรบุคคล  
คะแนน ความหมาย 

0 บุคลากรเห็นวา่ขอ้ความดงักล่าวนั้นไม่ถูกตอ้ง  
ตามหลกัการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1 บุคลากรเห็นวา่ขอ้ความดงักล่าวนั้นถูกตอ้ง  
ตามหลกัการบริหารทรัพยากรบุคคล  

โดยมีความรู้ความเขา้ใจในเชิงลบจาํนวน 1 ขอ้คือขอ้ 6 จึงสลบัคะแนนดงัน้ี 
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คะแนน ความหมาย 

0 บุคลากรเห็นวา่ขอ้ความดงักล่าวนั้นถูกตอ้ง 
 ตามหลกัการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1 บุคลากรเห็นวา่ขอ้ความดงักล่าวนั้นไม่ถูกตอ้ง 
 ตามหลกัการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3.7.2.2 การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 

คะแนน ความหมาย 

5 
ผูบ้ริหารสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็น
นั้น 

 ในระดบัมากท่ีสุด 

4 
ผูบ้ริหารสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็น
นั้น 

 ในระดบัมาก 

3 
ผูบ้ริหารสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็น
นั้น 

 ในระดบัปานกลาง 

2 
ผูบ้ริหารสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็น
นั้น 

 ในระดบันอ้ย 

1 
ผูบ้ริหารสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็น
นั้น 

 ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
เม่ือรวบรวมและแจกแจงความถีแลว้จะใหค้ะแนนเฉลียของกลุ่มตวัอยา่ง

แบ่่งออกเป็น 3ระดบัคือมากปานกลางและนอ้ยโดยใชสู้ตรในการคาํนวณช่วงกวา้งระหวา่งชัน่ดงัน้ี 
 คะแนนสูงสุด - คะแนนตาํสุด  = 5-1 = 1.33 
 จาํนวนชั้น    3  
 ระดบัคะแนน    ความหมาย 

3.68-5.00 ผูบ้ริหารสนบัสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดบัมาก 
2.34-3.67 ผูบ้ริหารสนบัสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดบัปานกลาง  
1.00-2.33 ผูบ้ริหารสนบัสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดบันอ้ย 
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3.7.2.3 ความคาดหวงัเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล  
คะแนน ความหมาย 

5 บุคลากรคาดหวงักบัการบริหารทรัพยากรบุคคลบุคคลในประเด็นนันั  
มากท่ีสุด 

4 บุคลากรคาดหวงักบัการบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็นนันัมาก  
3 บุคลากรคาดหวงักบั

การบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็นนันัปานกลาง  
2 บุคลากรคาดหวงักบัการบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็นนันันอ้ย  
1 บุคลากรคาดหวงักบัการบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็นนันันอ้ย

ท่ีสุด เม่ือรวบรวมขอ้มูลแจกแจงความถีแลว้จะใชค้ะแนนเฉลียของกลุ่มตวัอยา่ง
แบ่่งระดบั 

ความคาดหวงัออกเป็น 3 ระดบัคือมากปานกลางและนอ้ยโดยใชสู้ตรในการคาํนวณช่วงกวา้งระหวา่ง 
ชั้นดงัน้ี 

คะแนนสูงสุด–คะแนนตาํสุด   = 5-1 = 1.33 
จาํนวนระดบั   3  

 
จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัความคาดหวงัดงัน้ี  

ระดบัคะแนน ความหมาย 
3.68-5.00 บุคลากรคาดหวงักบัการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดบัมาก  
2.34-3.67 บุคลากรคาดหวงักบั
การบริหารทรัพยากรบุคคลในระดบัปานกลาง ั
1.00-2.33 บุคลากรคาดหวงักบัการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดบันอ้ย 

 
 

3.7.2.4 สภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
คะแนน ความหมาย 

5 บุคลากรเห็นวา่
หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล ในประเด็น
นั้นมากท่ีสุด  

4 บุคลากรเห็นวา่
หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล ในประเด็น
นั้นมาก 
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3 บุคลากรเห็นวา่
หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล ในประเด็น
นั้นปานกลาง 

2 บุคลากรเห็นวา่
หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล ในประเด็น
นั้นนอ้ย  

1 บุคลากรเห็นวา่หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ในประเด็นนั้นนอ้ยท่ีสุด 

0 บุคลากรเห็นวา่
หน่วยงานไม่พบปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล ในประเด็น
นั้น  

เม่ือรวบรวมขอ้มลแจกแจงความถ่ีแลว้จะใชค้ะแนนเฉลียของกลุ่มตวัอยา่ง
แบ่่งระดบั ปัญหาท่ีเกิดข้ึนออกเป็น 3 
ระดบัคือมากปานกลางและนอ้ยโดยใชสู้ตรในการคาํนวณช่วงกวา้งระหวา่งชั้น ดงัน้ี 

คะแนนสูงสุด – 
คะแนนตาํสุด =  5-1 = 1.33 
จาํนวนระดบั  3  

 
 

จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัความคาดหวงัดงัน้ี  
ระดบัคะแนน ความหมาย 
3.68-5.00 บุคลากรเห็นวา่

หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล ในระดบัมาก 
2.34–3.67 บุคลากรเห็นวา่

หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในระดบัปานกลาง  

1.00-2.33 บุคลากรเห็นวา่
หน่วยงานมีปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในระดบันอ้ยหรือแทบไม่มีปัญหาเลย 
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3.8  สถิติท่ีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
ผูว้จิยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดม้าตรวจสอบและลงรหสั และนาํขอ้มูลท่ีลงรหสั 

แลว้ไปวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical Package for the Social 
Science) ในการประมวลผลและจดัทาํตารางวเิคราะห์ทางสถิติเพื่อนาํเสนอขอ้มูลและ 
สรุปผลการวจิยั สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี  

3.8.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics)การวเิคราะห์สภาพทัว่ไปของผูต้อบ 
แบบสอบถาม โดยใชจ้าํนวน (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

3.8.2 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics)ใชอ้ธิบายขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมของสภาพ 
การบริหารและสภาพปัญหาของการบริหารทรัพยากรบุคคลสถิติท่ีใชป้ระกอบดว้ย จาํนวน 
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

3.8.3 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistics)ใชอ้ธิบายการทดสอบสมมติฐานทางสถิติปัจจยั ส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลมีผลต่อความคิดเห็นเร่ืองสภาพปัญหาการบริหาร ทรัพยากรบุคคลขององคก์าร 
โดยใชค้่าท่ี(t-test)และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) 
และเปรียบเท่ียบความแตกต่างของค่าเฉลียเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนยัสาํคญั ท่ีนอ้ยท่ีสุด (Least 
Significant Different : LSD.) และการหาความสัมพนัธ์ใชส้ถิติในการทดสอบ คือ ค่า 
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
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บทท่ี4  
ผลการศึกษา 

 
การศึกษาโครงการวจิยั เร่ือง สภาพการบริหารและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ในครังน้ีทาํการศึกษากบักลุัม่เป้าหมาย 3 ระดบัคือ ระดบั 
ผูบ้ริหารหน่วยงาน ระดบัผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน และระดบับุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์โดยแบ่งการนาํเสนอผลการศึกษา ออกเป็น 5 ส่วนดงัน้ี  

4.1 ผลการศึกษาระดบัผูบ้ริหารหน่วยงาน  
4.2 ผลการศึกษาระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน  
4.3 ผลการศึกษาระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน  
4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.1 ผลการศึกษาระดับผูบ้ริหารหน่วยงาน  
การศึกษาครังน้ีศึกษาจากการรวบรวมขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถามกบัผูบ้ริหา 

 หน่วยงานซ่ึงเป็นบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ ท่ีเป็นขา้ราชการ  
พ นั ก ง า น ร าช ก าร  หั ว ห น้ าง าน  พ นั ก ง าน ป ระจ า  จํา น ว น  1 4 7  ค น  เม่ื อทํ า ก าร เก็ บ
รวม รวม ข้อ มู ล ได้ รับ แบ บ ส อบ ถ าม คืน ม า 78 ชุด  คิด เป็ น ร้อยล ะ 53.06 ผู ้วิจ ัยนําข้อ มู ล
ท่ีไดม้าวเิคราะห์ทางสถิติโดยขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา กบักลุัม่เป้าหมายน้ีประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี  

4.1.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  
4.1.2 สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
4.1.3 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4.1.4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางในการปฏิบติังานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของผูบ้ริหารหน่วยงาน 
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4.1.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

 
ตารางท่ี4.1 แสดงจํานวนและร้อยละจําแนกตามประสบการณ์ในการบริหารหน่วยงาน 

(ตําแหน่งปัจจุบัน) 
(n = 78)  

 ประสบการณ์ในการบริหารหน่วยงาน จํานวน ร้อยละ 
  (ตําแหน่งปัจจุบัน)   
 ไม่เกิน 1 ปี 14 17.9 
 มากกวา่ 1 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 25 32.1 
 มากกวา่ 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 39 50.0 
 มากกวา่10 ปีข้ึนไป - - 
  รวม 78 100.0 

 
 

จากตารางท่ี 4.1 กลุ่มตวัอย่างระดบัผูบ้ริหารหน่วยงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ 
ในการบริหารหน่วยงาน (ตาํแหน่งปัจจุบนั) มาเป็นระยะเวลามากกว่า5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปีจาํนวน 39 
คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมาคือ บริหารหน่วยงานมาเป็นระยะเวลามากกวา 1 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปี 
จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ บริหารหน่วยงานมาเป็นระยะเวลาไม่เกิน 1 ปี 
จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 

 
 

ตารางท่ี4.2  แสดงจํานวนและร้อยละจําแนกตามประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบัน  
(n = 78)  

 ประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบัน จํานวน ร้อยละ 

 งานตรวจสอบภายใน 12 15.4 
 สาํนกังานปลดั 28 35.9 
 กอง/สาํนกังาน 38 48.7 
 รวม 78 100.0 
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จ า ก ต า ร า ง ท่ี 4.2 ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง ร ะ ดั บ ผู ้ บ ริ ห า ร ห น่ ว ย ง า น พ บ ว่ า 
ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในหน่วยงาน ประเภทกองหรือส านักงาน จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 48.7 
รองลงมาคือ ส านกัปลดั จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ งานตรวจสอบภายใน  
จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 15.4  

4.1.2 สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ ในส่วน
น้ีเป็นการใหข้อ้มูลและความคิดเห็นของผูบ้ริหารหน่วยงานเก่ียวกบัสภาพการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร 
ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการพน้ออกจากงาน  

4.1.2.1  ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร 
 
 

ตารางท่ี4.3  แสดงจํานวนและร้อยละการจัดทําแผนอตัรากาํลงัของหน่วยงาน  
(n = 78)  

 การจัดทาํแผนอตัรากาํลงัของหน่วยงาน จํานวน ร้อยละ 

 มี 69 88.5 
 ไม่มี 4 5.1 
 ไม่ทราบ 5 6.4 
 รวม 78 100.0 

 
 

จากตารางท่ี 4.3 กลุ่มตวัอย่างระดบัผูบ้ริหารหน่วยงานให้ขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัทาํแผน 
อตัรากาลัง ํพบว่าหน่วยงานส่วนมากมีการจดัทาํแผนอัตราก าลังของหน่วยงาน จาํนวน 69 คน 
คิดเป็นร้อยละ 88.5 รองลงมาคือ ไม่ทราบ จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 และท่ีน้อยท่ีสุดคือ 
ไม่มีจาํนวน 4 คน คิดเป็น ร้อยละ 5.1 
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ตารางท่ี4.4 แสดงจํานวนและร้อยละของข้อมูลท่ีใช้ในการพจิารณาการวางแผนอตัรากาํลงั 

(ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 
   (n = 78) 
 ข้อมูลในการพจิารณาการวางแผนอตัรากาํลงั จํานวน ร้อยละ 
 สถานภาพอตัราก าลงัของพนกังานราชการ 54 78.3 
 ขอ้มูลการเกษียณอายแุละ/หรือการลาศึกษาต่อของบุคลากร 48 69.6 
 ขอ้มูลจาํนวนพนกังานราชการและแผนการรับเพิ่ม 26 37.7 
 ขอ้มูลขั้นนตอนการปฏิบติังาน (Workflow)  ท่ีระบุระยะเวลา 26 37.7 
 ในแต่ละขั้นตอน   
 งบประมาณ 23 33.3 
 นโยบาย และทิศทางการพฒันาขององคก์ารและหน่วยงาน 36 52.2 

 
ท่านไม่มีส่วนเก่ียวขอ้งในการวางแผนอตัราก าลงัของ
หน่วยงาน 7 10.1 

 อ่ืน ๆ (โครงสร้างองคก์ร/การจา้งบุคลากรท่ีขาด 5 7.4 
 แคลนในต าแหน่งนั้น ๆ /ปริมาณงานท่ีเพิมข้ึน)   

 
 

จากตารางท่ี4.4 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูบ้ริหารหน่วยงานไดใ้ห้ขอ้มูลท่ีใชใ้นการพิจารณา การ
วางแผนอตัราก าลงัของหน่วยงานพบว่า ผูบ้ริหารส่วนมากพิจารณาถึงสถานภาพอตัราก าลงัของ
พ นั ก ง าน ร าช ก า ร ม า ก ท่ี สุ ด  จํ า น ว น  5 4  ค น  คิ ด เป็ น ร้ อ ย ล ะ  7 8 .3  ร อ ง ล ง ม า คื อ 
ขอ้มูลการเกษียณอายแุละ/หรือการลาศึกษาต่อของบุคลากร จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 69.6 ลาํดบั 
ท่ีสามคือ คาํนึงถึงนโยบายและทิศทางการพฒันาขององคก์ารและหน่วยงาน จาํนวน 36 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.2 และท่ีคาํนึงถึงนอ้ยท่ีสุดคือ อ่ืน ๆ ((โครงสร้างองคก์ร/การจา้งบุคลากร
ท่ีขาดแคลนในต าแหน่งนั้น ๆ /ปริมาณงานท่ีเพิมข้ึน) จาํนวน 5 คน คิดเป็น ร้อยละ 7.4 
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ตารางท่ี4.5  แสดงจํานวนและร้อยละของความเห็นเก่ียวกบัจํานวนบุคลากรในหน่วยงาน  
(n = 78)  

 ความเห็นเก่ียวกบัจํานวนบุคลากรในหน่วยงาน จํานวน ร้อยละ 

 มีบุคลากรนอ้ยเกินไป 33 42.3 
 มีบุคลากรเพียงพอ 40 51.3 
 มีบุคลากรมากเกินไป 5 6.4 
 รวม 78 100.0 

 
 

จากตารางท่ี4.5 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูบ้ริหารหน่วยงานมีความเห็นเก่ียวกบัจาํนวนบุคลากร 
ในหน่วยงานพบวา่ ผูบ้ริหารส่วนมากมีความเห็นวา่บุคลากรมีเพียงพอแลว้ จาํนวน 40 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 51.3 รองลงมาคือ มีบุคลากรนอ้ยเกินไป จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 42.3 และท่ีนอ้ยท่ีสุด 
คือ มีบุคลากรมากเกินไป จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 

 
 

ตารางท่ี4.6 แสดงจํานวนและร้อยละของวธีิการท่ีหน่วยงานใช้คัดเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน 
(ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 

   (n = 78) 
 วธีิการคัดเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน จํานวน ร้อยละ 
 หน่วยงานแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือกกนัเองกัอ่น 30 38.5 
 องคก์ารแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือก/สอบแข่งขั้น 47 60.3 
 ผูบ้ริหารของหน่วยงานเป็นผูค้ดัเลือกเอง 18 23.1 
 กองบริหารทรัพยากรบุคคลดาํเนินการคดัเลือก/สอบแข่งขั้น 42 53.8 
 อ่ืน ๆ (ไม่ทราบ/ ไม่มีส่วนร่วม) 7 9.0 
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จากตารางท่ี 4.6 กลุ่มตวัอย่างระดบัผูบ้ริหารหน่วยงานให้ขอ้มูลเก่ียวกับวิธีการคดัเลือก ั
บุคลากรเขา้ปฏิบติังานในหน่วยงาน พบวา่ ส่วนมากองคก์ารแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือก/ 
สอบแข่งขั้น  จํานวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 รองลงมาคือ กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดาํเนินการคดัเลือก/สอบแข่งขั้น จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 53.8 ลาํดบัต่อมาคือ หน่วยงานแต่งตั้ง 
คณะกรรมการพิจารณาคดัเลือกกนัเองกัอ่น จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 38.5 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ อีน 
ๆ (ไม่ทราบ/ ไม่มีส่วนร่วม) จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 

 
 

ตารางท่ี4.7 แสดงจํานวนและร้อยละของคุณสมบัติในการคัดเลือกบุคลากรของหน่วยงาน 

(เลือกตอบได้ไม่เกนิ 8 ข้อ) 
   (n = 78) 
 คุณสมบัติในการคัดเลือกบุคลากรของหน่วยงาน จํานวน ร้อยละ 
 คุณวฒิุ 72 92.3 
 ความรู้ความสามารถ 69 88.5 
 ประวติัส่วนตวัของผูส้มคัร 50 64.1 
 คะแนนการจบการศึกษา 28 35.9 
 บุคลิกภาพ 59 75.6 
 วฒิุภาวะทางอารมณ์ของผูส้มคัร 54 69.2 
 วยัวฒิุ 20 25.6 
 ประสบการณ์การทาํงานของผูส้มคัร 47 60.3 
 สถานศึกษาท่ีผูส้มคัรสาํเร็จการศึกษา 25 32.1 
 ทศันคติของผูส้มคัรท่ีมีต่องาน อาชีพ และองคก์าร 63 80.8 
 คุณธรรม จริยธรรม 52 66.7 
 อ่ืน ๆ (ไม่ระบุ) 3 3.8 

 
 

จ าก ต าร าง ท่ี 4.7 ก ลุ่ ม ตัวอย่ างร ะ ดับ ผู ้บ ริ ห ารห น่ วยงาน มี ค วาม เห็ น เก่ี ย วกับ

คุณสมบติัในการคดัเลือก ับุคลากรของหน่วยงานโดยคาํนึงถึงหลายคุณสมบติั5 อนัดบัแรก พบว่า 

ส่วนมากคาํนึงถึงคุณวุฒิของผูส้มัคร มากท่ีสุดจาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 92.3 รองลงมาคือ 

ความรู้ความสามารถ จาํนวน 69 คน คิดเป็น ร้อยละ 88.5 ลําดับ ท่ีสามคือ ทัศนคติของผูส้มัคร

ท่ีมีต่องาน อาชีพ และองคก์าร จาํนวน 63 คน คิดเป็น 
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ร้อยละ 80.8 ลําดับ ท่ี สี คือ  บุ คลิ กภาพ  จําน วน  59 คน  คิดเป็ น ร้อยล ะ 75.6 ลําดับ ท่ีห้ าคือ 
วฒิุภาวะทางอารมณ์ ของผูส้มคัร จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 69.2 และ ท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ วยัวฒิุจาํนวน 
20 คน คิดเป็น ร้อยละ 25.6  

4.1.2.2  ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร 
 
 

ตารางท่ี4.8 แสดงจํานวนและร้อยละของวธีิการแนะนําบุคลากรใหม่เก่ียวกบัหน่วยงานและ 

การปฏิบัติงาน (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 
   (n = 78) 
 วธีิการแนะนําหน่วยงานและการปฏิบัติงานแก่ จํานวน ร้อยละ 
 บุคลากรใหม่ส่หน่วยงาน   
 ส่งบุคลากรใหม่เขา้ร่วมปฐมนิเทศขององคก์าร 68 87.2 
 จดัการประชุมชีแจงข้ึนภายในหน่วยงาน 21 26.9 
 แจกเอกสารให้แก่บุคลากรใหม่ 8 10.3 
 ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูแ้นะนาํเก่ียวกบัหน่วยงาน และ 60 76.9 
 การปฏิบติังาน   
 เพื่อนร่วมงานเป็นผูแ้นะนาํเก่ียวกบัหน่วยงาน และ 48 61.5 
 การปฏิบติังาน   
 อ่ืน ๆ (ทดลองดว้ยตนเอง) 4 5.1 

 
 

จากตารางท่ี 4.8 กลุ่มตวัอย่างระดับผูบ้ริหารหน่วยงานให้ขอ้มูลเก่ียวกับวิธีการแนะนํา 
บุคลากรใหม่พบว่า หน่วยงานส่วนมากใช้วิธีการส่งบุคลากรใหม่เขา้ร่วมปฐมนิเทศขององค์การ
จาํนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 87.2 รองลงมาคือ ผูบ้ ังคบับัญชาเป็นผูแ้นะนํา เก่ียวกับหน่วยงาน 
และการปฏิบติังาน จาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 76.9ลาํดบัต่อมาคือ เพื่อนร่วมงานเป็นผูแ้นะนํา
เก่ียวกับหน่วยงานและ การปฏิบัติจาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 61.5 และ ท่ีน้อยท่ีสุดคืออ่ืน ๆ 
(ทดลองดว้ยตนเอง) จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 
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ตารางท่ี4.9  แสดงจํานวนและร้อยละของข้อคํานึงถึงของหน่วยงานในการมอบหมายงานให้บุคลากร  
   (n = 78) 
 ข้อคํานึงถึงของหน่วยงานในการมอบหมายงานให้บุคลากร จํานวน ร้อยละ 
 ความรู้ความสามารถของบุคลากร 55 70.5 
 งานท่ียงัไม่มีบุคลากรรับผดิชอบโดยตรง 4 5.1 
 มาตรฐานก าหนดตาํแหนํ่ง 14 17.9 
 ความถนดัและความสนใจของแต่ละบุคคล 4 5.1 
 อ่ืน ๆ (ไม่ระบุ) 1 1.3 

 รวม 78 100.0 
 
 

จากตารางท่ี 4.9 กลุ่มตวัอย่างระดับผูบ้ริหารหน่วยงานมีความเห็นเก่ียวกับข้อคาํนึงถึง ั
ในการมอบหมายงานให้บุคลากร พบวา่ ส่วนมากคาํนึงถึงความรู้ความสามารถของบุคลากร จาํนวน 
55 คน คิดเป็นร้อยละ 70.5 รองลงมาคือ มาตรฐานก าหนดตาํแหนํ่ง จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
1 7 . 9  แ ล ะ  ท่ี น้ อ ย ท่ี สุ ด คื อ  ง า น ท่ี ย ั ง ไ ม่ มี บุ ค ล า ก ร รั บ ผิ ด ช อ บ โ ด ย ต ร ง 
และความถนดัและความสนใจของแต่ละบุคคล จาํนวน 4 คนเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 5.1 

 
 

ตารางท่ี4.10 แสดงจํานวนและร้อยละของการ

วางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้บุคลากร ในหน่วยงาน 
   (n = 78) 
 การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ จํานวน ร้อยละ 
 ให้บุคลากรในหน่วยงาน   
 มี 66 84.6 
 ไม่มี 10 12.8 
 อ่ืน ๆ (ใชแ้นวทางองคก์าร/ไม่ทราบ) 2 2.6 
 รวม 78 100.0 
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จากตารางท่ี 4.10 กลุ่มตวัอย่างระดับผูบ้ริหารหน่วยงานให้ข้อมูลเก่ียวกับการวางแผน 
เส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพของบุคลากรในหน้่วยงาน พบวา่ ส่วนมากหน่วยงานมีการวางแผน 
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้บุคลากรในหน้่วยงาน จาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 84.6 
รองลงมา คือ ไม่มีการวางแผนเส้นทางความกา้วหน้าในอาช้ีพให้บุคลากรในหน่วยงาน จาํนวน 10 
คน คิดเป็น ร้อยละ 12.8 และ ท่ีน้อยท่ีสุดคือ อีน ๆ (ใช้แนวทางองค์การ/ ไม่ทราบ)จาํนวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.6 

 
 

ตารางท่ี4.11 แสดงจํานวนและร้อยละของความเห็น

เกีย่วกบัจํานวนสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ ท่ีองคก์ารจัดให้ในปัจจุบัน 
   (n = 78) 
 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีองคก์ารจัดให้ในปัจจุบัน จํานวน ร้อยละ 
 นอ้ยเกินไป 24 30.8 
 มีความเหมาะสม 51 65.4 
 มากเกินไป - - 
 อ่ืน ๆ (ไม่ระบุ) 3 3.8 
 รวม 78 100.0 

 
 

จากตารางท่ี4.11 กลุ่มตวัอย่างระดับผูบ้ริหารหน่วยงานมีความเห็นเก่ียวกับสวสัดิการั 
และสิทธิประโยชน์ท่ีองค์การจดัให้ในปัจจุบนั พบว่า หน่วยงานส่วนมากมีความเห็นว่าสวสัดิการ 
และสิทธิประโยชน์ท่ีองค์การจดัให้ในปัจจุบนัมีความเหมาะสมแลว้ จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 
65.4 รองลงมาคือ นอ้ยเกินไป จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ อีน ๆ จาํนวน 3 
คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 
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ตารางท่ี4.12

 แสดงจํานวนและร้อยละของข้อคํานึงในการพจิารณาประเมินผลการปฏิบัติงาน
และ พจิารณาความดีความชอบ 

   (n = 78) 
 ข้อคํานึงในการพจิารณาประเมินผลการปฏิบัติงาน จํานวน ร้อยละ 
 และพจิารณาความดีความชอบ   
 ปริมาณงาน 6 7.7 
 ประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทาํงาน 43 55.1 
 พฤติกรรมและสมรรถนะของบุคลากร 3 3.8 
 คุณภาพของงาน 12 15.4 
 ความขยนั ตั้งใจ และทุ่มเทในการปฏิบติังาน 13 16.7 
 อ่ืน ๆ (ความพอใจของหวัหนา้) 1 1.3 
 รวม 78 100.0 

 
จาก ต าราง ท่ี 4.12 ก ลุ่ ม ตัวอย่ างระ ดับ ผู ้บ ริห ารห น่ วยงาน มี ความ เห็ น เก่ี ย วกับ

ข้อคํานึงในการพิจารณา  ประเมินผลการปฏิบัติงานและพิจารณาความดีความชอบ พบว่า

ส่วนมากคาํนึงถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ในการทาํงาน จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 55.1 

รองลงมาคือ ความขยนัตั้งใจ และทุ่มเทในการ ปฏิบติังาน จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 ลาํดบั

ท่ีสามคือ คุณ ภาพ ของงาน จํานวน 12 คน คิดเป็น  ร้อยละ 15.4 และ ท่ีน้อย ท่ี สุดคือ อีนๆ 

(ความพอใจของหวัหนา้)จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 
 

ตารางท่ี4.13 แสดงจํานวนและร้อยละของเคร่ืองมือ และวสัดอุุปกรณ์ในการปฏิบัติงานท่ี
องคก์าร จัดสรรให้ในปัจจุบัน 

   (n = 78) 
 เคร่ืองมือ และวสัดอุุปกรณ์ในการปฏิบัติงานท่ีองค์การ จํานวน ร้อยละ 
 จัดสรรให้ในปัจจุบัน   
 นอ้ยเกินไป 20 25.6 
 เหมาะสมเพียงพอ 56 71.8 
 มากเกินความจาํเป็น 2 2.6 
 รวม 78 100.0 
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จากตารางท่ี 4.13 กลุ่มตัวอย่างระดับผูบ้ริหารหน่วยงานมีความเห็นเก่ียวกับเคร่ืองมือ
และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน ท่ีองค์การจดัสรรให้ในปัจจุบนั พบว่า ผูบ้ริหารส่วนมากเห็นว่า 
เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีองคก์ารจดัสรรให้ในปัจจุบนัมีเหมาะสมเพียงพอแลว้ 
จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 71.8 รองลงมาคือ นอ้ยเกินไป จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 25.6 และ
ท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ มากเกินความจาํเป็น จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6 

 
ตารางท่ี4.14 แสดงจํานวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัสถานท่ีทาํงานในปัจจุบัน  

   (n = 78) 
 สถานท่ีทํางานในปัจจุบัน จํานวน ร้อยละ 
 เหมาะสม 64 82.1 
 ไม่เหมาะสม 14 17.9 
 รวม 78 100.0 

 
 

จากตารางท่ี4.14 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูบ้ริหารหน่วยงานมีความเห็นเก่ียวกบัสถานท่ีทาํงาน 
ในปัจจุบนั พบวา่ ผูบ้ริหารส่วนมากเห็นวา่สถานท่ีทาํงานในปัจจุบนัมีความเหมาะสมแลว้ จาํนวน 64 
คน คิดเป็นร้อยละ 82.1 รองลงมาคือ ไม่เหมาะสม จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 โดยให้เหตุผล
ว่า เจ้าหน้าท่ีไม่เพียงพอ บริเวณทํางานน้อย จํานวนห้องไม่เพียงพอ ไม่สะดวกในการติดต่อ 
และไม่มีสาํนกังาน 

4.1.2.3  ดา้นการพฒันาบุคลากร 
 
 

ตารางท่ี4.15

 แสดงจํานวนและร้อยละของข้อคํานึงถึงในการพฒันาบุคลากรของหน่วย
งาน (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 

   (n = 78) 
 ข้อคํานึงถึงในการพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน จํานวน ร้อยละ 

 
ดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ 
ทกัษะและความสามารถใหสู้งข้ึน 68 87.2 

 ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน้ง่หนา้ท่ีการงานของบุคลากรใน 57 37.1 
 หน่วยงาน   
 ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 64 82.1 
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ตารางท่ี4.15 (ต่อ)  
 ข้อคํานึงถึงในการพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน จํานวน ร้อยละ 

 ดา้นการพฒันาทศันคติและบุคลิกภาพ 38 48.7 
 ดา้นการลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง 25 32.1 
 ดา้นการใหบุ้คลากรมีโอกาสไดรั้บรู้ความคิด แนวโนม้ และความ 44 56.4 
 เจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีหม้่ๆ    
 ดา้นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรท่ีจะปฏิบติังานในตาํแหน่ง 40 51.3 
 ต่าง ๆ ในอนาคต   
 อ่ืน ๆ (ปลูกจิตสาํนึกใหบุ้คลากรรุ่นใหม่มีความรักและความผกูพนัใน 4 5.1 
 องคก์รมากกวาหวงัผลประโยชน์จากองคก์ร/ เตรียมบุคลากรเพื่อใหมี้   
 ความพร้อมในการทาํงาน พนัธกิจ ยทุธศาสตร์กลยทุธ์ขององคก์รใน   
 อนาคต)   

 
 

จากตารางท่ี4.15 กลุ่มตวัอย่างระดับผูบ้ริหารหน่วยงานมีความเห็นเก่ียวกับข้อคาํนึงถึง ั
ค ว า ม จํ า เ ป็ น ใ น ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ข อ ง ห น่ ว ย ง า น  พ บ ว่ า 
ส่ ว น ม า ก คํ า นึ ง ถึ ง ค ว า ม จํ า เ ป็ น ด้ า น ก า ร เส ริ ม ส ร้ า ง  ค ว า ม รู้ ค ว า ม เข้ า ใ จ 
ทัก ษ ะ แล ะ ความ ส าม ารถ ให้ สู ง ข้ึ น  จําน วน  6 8  ค น  คิ ด เป็ น ร้อ ย ล ะ  87 .2  รอ งล งม าคื อ 
ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 82.1 
ลาํดบัต่อมาคือ ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน้ง่หนา้ท่ีการงานของบุคลากรในหน่วยงาน จาํนวน 
5 7 ค น คิ ด เ ป็ น ร้ อ ย ล ะ 7 3 . 1 แ ล ะ ท่ี น้ อ ย ท่ี สุ ด คื อ  อี น  ๆ 
(ป ลู ก จิ ต สํ า นึ ก ใ ห้ บุ ค ล า ก ร รุ่ น ใ ห ม่ มี ค ว าม รั ก แ ล ะ ค ว าม ผู ก พั น  ใ น อ ง ค์ ก ร ม าก ก ว า
หวังผลประโยชน์จากองค์กร/ เตรียมบุคลากร เพื่อให้ มีความพร้อมในการทํางาน พันธกิจ 
ยทุธศาสตร์กลยทุธ์ขององคก์รในอนาคต) จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 
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ตารางท่ี4.16

 แสดงจํานวนและร้อยละของรูปแบบการพฒันาบุคลากรของหน่วย
งาน (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 

   (n = 78) 
 รูปแบบในการพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน จํานวน ร้อยละ 
 การใหศึ้กษาและฝึกปฏิบติัดว้ยตนเอง 60 76.9 
 การส่งเขา้รับการฝึกอบรม 63 80.8 
 การสัมมนา/สัมมนาทางวชิาการ/สัมมนาเชิงปฏิบติัการ 47 60.3 
 การเรียนรู้ผา่นเทคโนโลยต่่ีาง ๆ 35 44.9 
 การศึกษาดูงาน 42 53.8 
 การสอนงานจากหวัหนา้งาน/เพื่อนร่วมงาน/ให้ติดตาม 50 64.1 
 หวัหนา้งาน/ผูมี้ประสบการณ์   
 การมอบหมายงาน 47 60.3 
 การเขา้ร่วมประชุม/ การประชุมเชิงปฏิบติัการ 38 48.7 
 การหมุนเวยีนงาน และเปลียนงาน 9 11.5 
 การส่งไปฝึกงานหรือปฏิบติังานท่ีหน่วยงานอ่ืน 7 9.0 
 การศึกษาต่อ 21 26.9 

 
จ าก ต าร าง ท่ี 4.16 ก ลุ่ ม ตัว อ ย่ า ง ร ะ ดั บ ผู ้บ ริ ห า ร ห น่ ว ย ง า น ใ ห้ ข้ อ มู ล เก่ี ย วกับ

รู ป แ บ บ ใ น ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ข อ ง ห น่ ว ย ง า น  พ บ ว่ า 
ห น่ ว ย ง า น ส่ ว น ม า ก ส่ ง เส ริ ม แ ล ะ ส นั บ ส นุ น ใ ห้ บุ ค ล า ก ร ใ น ห น่ ว ย ง า น ไ ด้ รั บ 
การพฒันาในรูปแบบของการส่งเขา้รับการฝึกอบรม จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 80.8 รองลงมาคือ 
การใหศึกษาและฝึกปฏิบัติด้วยตนเอง้ จ ํานวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 76.9ลําดับ ท่ีสามคือ 
การสอนงานจาก หัวหน้างาน/เพื่อนร่วมงานให้ติดตามหัวหน้างาน/ผูมี้ประสบการณ์จาํนวน 50 คน 
คิดเป็นร้อยละ 64.1 ลําดับ ท่ี สี คือ การสัมมนา/สัมมนาทางวิชาการ/สัมมนาเชิงปฏิบัติการ 
และการมอบ หม ายงาน  จําน วน เท่ ากัน ท่ี47 คน  คิดเป็น ร้อยละ 60.3 และ ท่ีน้อย ท่ี สุ ดคือ 
การส่งไปฝึกงานหรือปฏิบติังานท่ีหน่วยงานอ่ืน จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 
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ตารางท่ี4.17 แสดงจํานวนและร้อยละของวธีิการประเมินผลบุคลากร

ท่ีเข้ารับการพฒันา (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 
   (n = 78) 
 วธีการประเมินผลบิุุคลากรท่ีเข้ารับการพฒันา จํานวน ร้อยละ 
 กองบริหารทรัพยากรบุคคลดาํเนินการประเมิน หรือส่ง 31 39.7 
 แบบประเมินให้หน่วยงานประเมิน   
 หน่วยงานทาํแบบประเมินผลหรือเป็นผูป้ระเมินเอง 26 33.3 
 ใหบุ้คลากรจดัทาํรายงาน สรุปเนือหา หรือส่งผลงานเสนอ 32 41.0 
 ผูบ้งัคบับญัชาตามลาํดบัชั้น   
 ใหบุ้คลากรรายงานผลดว้ยวาจาต่อผูบ้งัคบับญัชา 18 23.1 
 ไม่มีการประเมินผล 11 14.1 
 อ่ืน ๆ (นาํเสนอในท่ีประชุม/ ประเมินผลแบบ 360 องศา) 6 7.7 

 
จากตารางท่ี4.17 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูบ้ริหารหน่วยงานให้ขอ้มูลเก่ียวกบัวิธีการประเมินผล ั

บุ ค ล าก ร ท่ี เข้า รับ ก ารพัฒ น าพบว่า  ห น่ วย งาน ส่ วน ให ญ่ มี วิ ธี ก ารป ระ เมิ น ผ ล บุ ค ล าก ร
ท่ี เ ข้ า รั บ ก า ร พั ฒ น า  โ ด ย ใ ห้ บุ ค ล า ก ร จั ด ทํ า ร า ย ง า น  ส รุ ป เ นื อ ห า 
หรือส่งผลงานเสนอผู ้บงคับบัญชาตามลําดับชัันมากท่ีสุด จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 
ร อ ง ล ง ม า คื อ  ก อ ง บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ดํ า เ นิ น ก า ร ป ร ะ เ มิ น 
หรือส่งแบบประเมินให้หน่วยงานประเมิน จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 39.7 ลาํดับต่อมาคือ 
หน่วยงานทาํแบบประเมินผลหรือเป็นผูป้ระเมินเอง จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 และท่ีน้อย
ท่ีสุด คือ อีน ๆ (นาํเสนอในท่ีประชุม/ ประเมินผลแบบ 360 องศา) จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 7.7 
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4.1.2.4  ดา้นการพน้ออกจากงาน 
 
 

ตารางท่ี4.18 แสดงจํานวนและร้อยละกรณี

ท่ีบุคลากรของหน่วยงานพ้นออกจากงาน (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 
   (n = 78) 
 กรณท่ีีบุคลากรของหน่วยงานพ้นจากงาน จํานวน ร้อยละ 
 ลาออก 61 78.2 
 สินสุดสัญญาจา้ง 24 30.8 
 โอน/ยา้ย 28 35.9 
 มีความผดิทางวนิยั 1 1.3 
 ทุพพลภาพ - - 
 ถึงแก่กรรม 12 15.4 
 เกษียณอาย ุ 52 66.7 
 อ่ืน ๆ (ไม่ระบุ) 2 2.6 

 
 

จากตารางท่ี4.18 กลุ่มตวัอย่างระดบัผูบ้ริหารหน่วยงานให้ขอ้มูลเก่ียวกบักรณีท่ีบุคลากร 
ของหน่วยงานพน้ออกจากงาน พบวา่ หน่วยงานส่วนมากมีบุคลากรพน้ออกจากงานโดยการลาออก 
มากท่ีสุด จาํนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 78.2 รองลงมาคือ เกษียณอายุจาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 
66.7 โอน/ยา้ย จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9 และ ท่ีน้อยท่ีสุดคือ มีความผิดทางวินยั จาํนวน 1 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 
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ตารางท่ี4.19 แสดงจํานวนและร้อยละของการเตรียมการ

เก่ียวกบัการพ้นอออกจากงานของบุคลากร ในกรณต่ีาง ๆ (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 
   (n = 78) 
 การเตรียมการเก่ียวกบัการพ้นออกจากงานของบุคลากร จํานวน ร้อยละ 
 มีการเผยแพร่กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพน้ออก 18 23.1 
 จากงานในกรณีต่าง ๆ ใหท้ราบโดยทวักนั   
 หน่วยงานจดัปฐมนิเทศเพื่อใหค้วามรู้และตอบขอ้ซกัถาม 1 1.3 
 เก่ียวกบักรณีการพน้ออกจากงานในกรณีตัา่ง ๆ   
 หน่วยงานมีการสาํรวจความตอ้งการของบุคลากรเก่ียวกบั 18 23.1 
 การลาออก การเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนดและการตํ่อ   
 เวลาราชการเป็นประจาํทุกปีเพื่อเตรียมการวางแผน   
 อตัราก าลงัในปีถดัไป   
 หน่วยงานมีการรวบรวมขอ้มูลผูท่ี้จะเกษียณอายรุาชการ 50 64.1 
 ในแต่ละปีเพื่อเตรียมวางแผนอตัราก าลงัทดแทน   
 อ่ืน ๆ (ไม่มีการวางแผน/ จดัทาํงบประมาณเพื่อจา้งทดแทน/ 11 14.1 
 พยายามดึงไวไ้ม่ใหอ้อก กรณีลาออก/มีการจดัเตรียมความ   
 พร้อมก่อนเกษียณ)   

 
 

จากตารางท่ี4.19 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูบ้ริหารหน่วยงานให้ขอ้มูลเก่ียวกบัการเตรียมการกรณัี 

บุคลากรพน้ออกจากงานในกรณีต่าง ๆ พบว่า หน่วยงานส่วนมากมีการเตรียมการเก่ียวกบับุคลากร 

พน้ออกจากงานโดยหน่วยงานมีการรวบรวมขอ้มูลผูท่ี้จะเกษียณอายุราชการในแต่ละปีเพื่อเตรียม 

วางแผนอัตรากาลํงทดแทนั จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 64.1 รองลงมามีจํานวนเท่ากัน  คือ 

มีการเผยแพร่ กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพน้ออกจากงานในกรณีตัา่ง ๆ ให้ทราบโดยทวั

กัน  แ ล ะ ห น่ ว ย ง า น  มี ก า ร สํ า ร ว จ ค ว าม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง บุ ค ล า ก ร เ ก่ี ย ว กั บ ก า ร ล า อ อ ก ั

การเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดและการตํ่ อเวลา ราชการเป็นประจําทุกปี เพื่อ เตรียมการ

วางแผ น อัตราก าลังใน ปี ถัดไปํ  จําน วน  18 ค น  คิ ด เป็ น ร้อยล ะ 23.1  แล ะ ท่ีน้ อย ท่ี สุ ด คื อ 

ห น่ ว ย ง าน จัด ป ฐ ม นิ เท ศ เพื่ อ ให้ ความ รู้แ ล ะ ต อ บ ข้อ ซั ก ถ าม เก่ี ย วกับก รณี ก าร พ้ น อ อ ก ั

จากงานในกรณีต่าง ๆ จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 
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4.1.3 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ในส่วนน้ีเป็นความคิดเห็นของผูบ้ริหารหน่วยงานเก่ียวกบัสภาพปัญหาเกัยีวกบัการบริหารั 

ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน ทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร 
ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการพน้ออกจากงาน  

4.1.3.1  ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร 
 

ตารางท่ี4.20 แสดงจํานวนและร้อยละของสภาพปัญหา

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการได้มาซ่ึงบุคลากร  
 

 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน ร้อยละ 
 ด้านการได้มาซ่ึงบุคลากร (N=78)  
 การวางแผนและบริหารอตัรากาลงั   
 ไม่พบปัญหา 52 66.7 
 พบปัญหา 26 33.3 
 การสอบแข่งขั้น   
 ไม่พบปัญหา 71 91.0 
 พบปัญหา 7 9.0 
 การสรรหา/คดัเลือกบุคลากร   
 ไม่พบปัญหา 74 94.9 
 พบปัญหา 4 5.1 
 การบรรจุและแต่งตั้ง   
 ไม่พบปัญหา 74 94.9 
 พบปัญหา 4 5.1 
 การทดลองงานพนกังานประจ า   
 ไม่พบปัญหา 77 98.7 
 พบปัญหา 1 1.3 
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จากตารางท่ี4.20 กลุ่มตวัอย่างระดบัผูบ้ริหารหน่วยงานมีความเห็นเก่ียวกบัสภาพปัญหาัั 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการได้มา ซ่ึงบุคลากร แบ่งออกเป็น 5 งาน ได้แก่งานการวางแผน 
และบริหารอตัรากาลัง ํงานการสอบแข่งขั้น งานการสรรหา/คัดเลือกบุคลากร งานการบรรจุและ 
แต่งตั้ง และงานการทดลองงานสายสนบสนุน ัพบวา่ งานการวางแผนและบริหารอตัราก าลงัเป็นสํ่วน 
ท่ีพบปัญหามากท่ีสุด มีผูใ้ห้ขอ้มูลจาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 รองลงมาคือ การสอบแข่งขั้น 
มี ผู ้ ใ ห้  ข้ อ มู ล จํา น ว น  7  ค น  คิ ด เป็ น ร้ อ ย ล ะ  9 .0  ง า น ก า ร ส ร ร ห า /คั ด เลื อ ก บุ ค ล า ก ร 
และงานการบรรจุและแต่งตั้ง พบปัญหาเท่ากนั มีผูใ้ห้ขอ้มูลจาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 และ
ท่ีมีปัญหานอ้ยท่ีสุดคือ การทดลองงาน สายสนบัสนุน มีผูใ้หข้อ้มูลจาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3  

โ ด ย ใ น ส่ ว น ข อ ง ง า น ว า ง แ ผ น แ ล ะ บ ริ ห า ร อั ต ร า ก า ลั ง ปั ญ ห า ท่ี พ บ คื อ 

จํานวนบุคลากรไม่ เพียงพอ งบประมาณ ท่ีจํากดั ไม่ มีการวางแผนและขาดความต่อเนือง 
ส่ ว น งาน ก ารส อ บ แ ข่ งขั้ นแ ล ะ ก ารส ร รห า/คัด เลื อ ก  บุ ค ล าก ร  แ ล ะ ก ารบ รรจุ /แ ต่ งตั้ ง 

ผูใ้หข้อ้มูลประสบปัญหาเก่ียวกบัการดาํเนินการท่ีล่าชา้ 
4.1.3.2  ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร 

 
ตารางท่ี4.21 แสดงจํานวนและร้อยละของสภาพปัญหา

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร 

 
 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน ร้อยละ 
 ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร (N=78)  
 การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่   
 ไม่พบปัญหา 76 97.4 
 พบปัญหา 2 2.6 
 การจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังาน   
 ไม่พบปัญหา 76 97.4 
 พบปัญหา 2 2.6 
 การส่งเสริมและพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ ้   
 ไม่พบปัญหา 73 93.6 
 พบปัญหา 5 6.4  
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ตารางท่ี4.21 (ต่อ)  
 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน ร้อยละ 
 ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร (N=78)  
 การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อต่อสัญญาจา้ง   
 ไม่พบปัญหา 73 93.6 
 พบปัญหา 5 6.4 
 การประเมินผลการปฏิบติังาน   
 ไม่พบปัญหา 75 96.2 
 พบปัญหา 3 3.8 
 การพิจารณาความดีความชอบ   
 ไม่พบปัญหา 76 97.4 
 พบปัญหา 2 2.6 
 การบริหารค่าตอบแทน   
 ไม่พบปัญหา 73 93.6 
 พบปัญหา 5 6.4 
 การจดัทาํทะเบียนประวติั   
 ไม่พบปัญหา 74 94.9 
 พบปัญหา 4 5.1 
 การจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ   
 ไม่พบปัญหา 74 94.9 
 พบปัญหา 4 5.1 

 
 

จากตารางท่ี4.21 กลุ่มตวัอย่างระดับผูบ้ริหารหน่วยงานมีความเห็นเก่ียวกับสภาพปัญหา 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร แบ่งออกเป็น 9 งาน ไดแ้ก่งานการปฐมนิเทศ 
บุคลากรใหม่งานการจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังาน งานการส่งเสริมและพฒันาความก้าวหน้าในอาช้ีพ 
ง า น ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น เ พื่ อ ต่ อ สั ญ ญ า จ้ า ง 
งานการประเมินผลการปฏิบติังานงานการพิจารณา ความดีความชอบ งานการบริหารค่าตอบแทน 
งาน ก ารจัด ทําท ะ เบี ยน ป ระ วัติ งาน ก ารจัด ส วัส ดิ ก ารแล ะสิ ท ธิ  ป ระ โย ช น์ ต่ าง ๆ  พบว่า 
งานการส่งเสริมและพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ ้งานการประเมินผล 
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การปฏิบัติงานเพื่อต่อสัญญาจ้าง และงานการบริหารค่าตอบแทนเป็นงานท่ีพบปัญหามากท่ีสุด 
มี ผู ้ ใ ห้ ข้ อ มู ล  จํ า น ว น  5  ค น  คิ ด เ ป็ น ร้ อ ย ล ะ  6 . 4  เ ท่ า กั น  ร อ ง ล ง ม า คื อ 
งาน ก ารจัด ทําท ะ เบี ย น ป ระ วัติ แ ล ะ งาน ก าร จัด ส วัส ดิ ก าร  แ ล ะ สิ ท ธิ ป ระ โย ช น์ ต่ าง  ๆ 
มีผู ้ให้ข้อมูลจํานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 เท่ากันและงาน ท่ีมีสภาพ ปัญหาน้อย ท่ีสุดคือ 
งานการปฐมนิ เทศบุคลากรใหม่งานการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน และงานการพิจารณ า 
ความดีความชอบ มีผูใ้หข้อ้มูลจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6 เท่ากนั  

โ ด ย ใ น ส่ ว น ข อ ง ง า น ก า ร ป ฐ ม นิ เท ศ บุ ค ล า ก ร ใ ห ม่ ปั ญ ห า ท่ี พ บ คื อ 

ไ ม่ มี ก า ร ส อ น ง า น จ า ก หั ว ห น้ า ง า น  ไ ม่ มี ก า ร ป ฐ ม นิ เท ศ  แ ล ะ ม อ ง ข้ า ม ค น ทํ า ง า น 
ง า น ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม ก า ร พั ฒ น า ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใ น อ า ชี พ ปั ญ ห า ท้ี พ บ คื อ 
ค ว า ม ส น ใ จ ข อ ง บุ ค ล า ก ร แ ล ะ ทุ น ท รั พ ย์ ใ น ก า ร ส นั บ ส นุ น 
งาน ก ารป ระเมิ น ผล ก ารป ฏิ บัติ งาน แล ะก ารพิ จารณ า ค วาม ดีความ ช อบ ปั ญ ห า ท่ีพ บ คือ 
เกณฑ์วดับางข้อไม่ชดเจนั มีการใช้ทัศนคติส่วนตวังานการบริหาร ค่าตอบแทนปัญหาท่ีพบคือ 
ความเหลือมลําของรายได้งานการจดัทําทะเบียนประวติัควรมีการอัพเดท ข้อมูลอย่างต่่อเนือง 
และงานการจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ประสบปัญหาเร่ืองความล่าชา้ ของประกนัสังคม ั
และสวสัดิการนอย ้ 

4.1.3.3  ดา้นการพฒันาบุคลากร 
 
 

ตารางท่ี4.22 แสดงจํานวนและร้อยละของสภาพปัญหา

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการพฒันาบุคลากร 

 
 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน ร้อยละ 
 ด้านการพัฒนาบุคลากร (N=78)  
 การวางแผนพฒันาบุคลากร   
 ไม่พบปัญหา 76 97.4 
 พบปัญหา 2 2.6 
 การสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันา   
 ไม่พบปัญหา 72 92.3 
 พบปัญหา 6 7.7  
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ตารางท่ี4.22 (ต่อ)  
 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน ร้อยละ 
 ด้านการพัฒนาบุคลากร (N=78)  
 การประเมินผลการพฒันาบุคลากร   
 ไม่พบปัญหา 74 94.9 
 พบปัญหา 4 5.1 

 
 

จากตารางท่ี 4.22 กลุ่มตวัอย่างระดบัผูบ้ริหารหน่วยงานมีความเห็นเก่ียวกบัสภาพปัญหา 
การบริหารท รัพ ยากรบุ คคล ด้านการพัฒ นาบุ คลากร แบ่ งออกเป็ น  3 งานได้แก่งานการ
ว า ง แ ผ น พั ฒ น า  บุ ค ล า ก ร ง า น ก า ร ส นั บ ส นุ น ใ ห้ บุ ค ล า ก ร ไ ด้ รั บ ก า ร พั ฒ น า 
แ ล ะ ง า น ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร  พ บ ว่ า 
งานการสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาเป็นงานท่ีพบปัญหามากท่ีสุด มีผูใ้หข้อ้มูลจาํนวน  
6 คน คิดเป็นร้อยละ 7.7 รองลงมาคือ การประเมินผลการพฒันาบุคลากรมีผูใ้หข้อ้มูลจาํนวน 4 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 5.1 และงานท่ีพบปัญหานอ้ยท่ีสุดคือ การวางแผนพฒันาบุคลากร มีผูใ้หข้อ้มูลจาํนวน 
2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6  

โดยในส่วนของงานการวางแผนพัฒนาบุคลากรปัญหา ท่ีพบคือ ไม่ มีการวางแผน 
และไม่เป็นไป ตามระบบ และงานการสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาพบว่า มีปัญหา
เก่ียวกบัไม่มี การสนบัสนุน ไม่มีงบประมาณ และไม่เห็นความสาํคญัเท่าท่ีควร 

4.1.3.4  ดา้นการพน้ออกจากงาน 
 
 

ตารางท่ี4.23 จํานวนและร้อยละของสภาพปัญหา

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการพ้นออกจากงาน  
 

 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน ร้อยละ 
 ด้านการพ้นออกจากงาน (N=78)  
 การก าหนดเหตุท่ีทาํใหบุ้คลากรพน้จากงาน   
 ไม่พบปัญหา 76 97.4 
 พบปัญหา 2 2.6 
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ตารางท่ี4.23 (ต่อ)  
 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน ร้อยละ 
 ด้านการพ้นออกจากงาน (N=78)  
 การดาํเนินการใหบุ้คลากรพน้จากงาน   
 ไม่พบปัญหา 77 98.7 
 พบปัญหา 1 1.3 

 
 

จากตารางท่ี4.23 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูบ้ริหารหน่วยงานมีความเห็นเก่ียวกบัสภาพปัญหาัั 

การบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นการพน้ออกจากงาน แบ่งออกเป็น 2 งาน ไดแ้ก่งานการกาหนด ํเหตุ
ท่ีทําให้ บุ คลากรพ้นจากงาน และงานการดําเนินการให้ บุ คลากรพ้นออกจากงาน พบว่า 
งาน ก ารก าห น ดํ  เห ตุ ท่ีทําให้ บุ ค ล าก รพ้น อ อ ก จาก งาน เป็ น งาน ท่ีพ บ ปั ญ ห าม าก ท่ี สุ ด 
มี ผู ้ ใ ห้ ข้ อ มู ล จํ า น ว น  2  ค น  คิ ด เ ป็ น ร้ อ ย ล ะ  2 . 6  ร อ ง ล ง ม า คื อ 
งานการดาํเนินการใหบุ้คลากรพน้ออกจากงาน มีผูใ้หข้อ้มูลจาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3  

4.1.4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางในการปฏิบตัังิานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของผูบ้ริหารหน่วยงาน  

ขอ้เสนอแนะเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ข้อเสนอแนะเก่ียวกบัแนวทาง 
ใน ก ารป ฏิ บัติงาน ก ารบ ริห ารท รัพ ยาก รบุ คคลทั้ ง  4 ด้าน  คือ ด้าน ก ารได้ม า ซ่ึ งบุ คลาก ร 
ดา้นการรักษาไวซ่ึ้ง บุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการพน้ออกจากงาน 
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ตารางท่ี4.24 แสดงจํานวน (ความถ่ี)ของข้อเสนอแนะ

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ผูบ้ริหารหน่วยงาน  
 

  ข้อเสนอแนะ จํานวน 
   (ความถ่ี) 

 ด้านการได้มาซ่ึงบุคลากร (n = 14) 
 1. ลดขั้นตอนและระยะเวลาเพื่อใหไ้ดบุ้คลากรตามความตอ้งการไดท้นัทดแทนผูพ้น้ 3 
  ตาํแหน่ง หรือมีระเบียบให้หน่วยงานตดัสินใจเลือกวธีิการเปิดรับสมคัร  
 2. องคก์ารควรปรับใหส้ายสนบัสนุนทุกหน่วยงานสามารถโอนยา้ยเพื่อเลือนตาํแหน่ง/ 1 
  เติมโตในงานได ้  
 3. ไม่ควรรับจากวงศาคณาญาติ 1 
 4. กองบริหารทรัพยากรบุคคลปฏิบติัดีอยูแ่ลว้ มีการกลนักรองเป็นขั้นตอนของ 1 
  การไดม้าซ่ึงบุคลากรทั้งสายวชิาการและสายสนบัสนุน  
 5. องคก์ารควรก าหนดเปํ็นนโยบายและทิศทางการพฒันาการไดม้าของบุคลากร 1 
  ใหช้ดัเจนและเป็นรูปธรรม  
 6. ควรทบทวนเร่ืองการวเิคราะห์ค่างานบางตาํแหน่งซ่ึงไม่จาํเป็นทาํใหสิ้นเปลือง 1 
 7. อยากใหอ้งคก์ารมีบญัชีรายชือนกัเรียนทุนสายวชิาการเพื่อใหค้ณะพิจารณากรองหรือ 1 
  ติดต่อโดยตรงโดยคณะไม่ตอ้งขอขอ้มูลจาก ก.พ. หรือหน่วยงานอ่ืนเอง  
 8. ควรมีการศึกษาเปรียบเท่ียบการไดม้าซ่ึงบุคลากรของมหาวทิยาลยัอ่ืน ๆ เพื่อนาํมา 1 
  พฒันาการดาํเนินการขององคก์าร  
 9. ควรมีการจดัสอบท่ีใชม้าตรฐานเดียวกนัทังัองคก์าร แมจ้ะเป็นการคดัเลือกระดบัคณะ 1 
 10. ประชาสัมพนัธ์ใหค้รบทุกดา้นเพื่อจะไดบุ้คลากรท่ีมาสมคัรจากหลากหลาย 1 
 11. ควรสรรหาและคดัเลือกคนใหม้าเป็นผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ความสามารถและมีสภาวะ 1 
  ทางอารมณ์ท่ีเหมาะสม (EQ)  
 12. ควรมีการพฒันาคนเช่นเดียวกบั ก.พ. ก่อนใหก้า้วเขา้มาสู่การเป็นผูบ้ริหาร 1 
  สายสนบัสนุน เพราะตาํแหน่งผูบ้ริหารเป็นแลว้เป็นยาวไม่มีวาระ  
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ตารางท่ี4.24 (ต่อ)  
 ข้อเสนอแนะ จํานวน 
  (ความถ่ี) 

ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร (n = 23) 
1. องคก์ารควรจดัใหมี้สวสัดิการ ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ท่ีบุคลากรพึงไดรั้บ 5 

 ใหม้ากข้ึน เช่น รถรับส่ง ประกนัสุขภาพกลุัม่ใหค้รอบครัวและคู่สมรส  
2. พูดใหก้  าลงัใจ ํและใหร้างวลัเพื่อเป็นขวญัก าลงัใจแกํ่ผูป้ฏิบติัดีผูท่ี้มีความจงรักภกัดี 4 

 ต่อองคก์าร  
3. จดังานและค่าตอบแทนให้เหมาะสม 3 
4. มีระบบการประเมินผลท่ีเสมอภาค ยติุธรรม และโปร่งใส 3 
5. ควรมีกระบวนการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีทาํใหบุ้คลากรมีความรักและผกูพนักบั 2 

 องคก์าร  
6. สร้างความเท่าเท่ียมดา้นสวสัดิการ ไม่ใหเ้กิดความเลือมลาํระหวา่งหน่วยงาน 2 
7. ใหมี้การสอนงาน มอบหมายงาน และคอยสอบถามติดตามผลการดาํเนินงานเป็น 1 

 ระยะ ๆ และใหมี้การพูดคุยถึงปัญหาการทาํงาน  
8. ความสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาก่บผูใ้ตบ้งัคบับญัชาัั 1 
9. ควรเขม้งวดกบัการเขา้อบรมโดยกาัหนดวาํตาํแหน่่งต่าง ๆ จะตอ้งมีความรู้ระดบัใด 1 
10. องคก์ารควรมีการจดัสรรงบประมาณเพื่อ
ศึกษาต่อในระดบัปริญญาเอกในต่างประเทศ 1 

ด้านการพฒันาบุคลากร (n = 18) 
1. การจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัตาํแหนัง่ของบุคลากรและเตรียมการ 4 

 พฒันาบุคลากรใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ ้ใหท้าํงานมีประสิทธิภาพยงิข้ึน เพื่อใช ้  
 เลือนตาํแหน่ง/เติบโตในสายงานของตนเอง   
2. องคก์ารควรจดัสรรงบประมาณในดา้นการพฒันาบุคลากรเพิมข้ึน/คณะมีงบประมาณ 3 

จาํกดในการพฒันาัั  
3. องคก์ารยงัไม่มีระบบการพฒันาบุคลากรท่ีครบทั้งกระบวนการ โดยเฉพาะการติดตาม 3 

 ผลการฝึกอบรมอยา่งจริงจงัและต่่อเนือง รวมทั้งทาํรายงานสรุปผลการติดตาม  
4. องคก์ารควรมีแผนสืบทอดตาํแหน่งท่ีจริงจงัและเป็นรูปธรรม เพื่อ สร้างหวัหนา้งาน 2 

 และผูบ้ริหารท่ีมีความพร้อมและพฒันาศกัยภาพใหเ้หมาะสมก่อนการดาํรงตาํแหน่ง  
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ตารางท่ี4.24 (ต่อ)  
 ข้อเสนอแนะ จํานวน 
  (ความถ่ี) 

5. ควรนาํการจดัการความรู้(Knowledge  Management)มาพฒันากระบวนการทาํงาน 1 
 ในปัจจุบนั และการถ่ายทอดองคค์วามรู้ระหวา่งบุคลากรใกลเ้กษียณก่บร่ัุนใหม่ๆ  
6. ควรเนน้พฒันาบุคลากรใหมี้ความรักความผกูพนักบัองคก์ารพฒันาใหส้อดคลอ้งกบั 1 

 ทิศทาง วสิัยทศัน์ในอนาคตขององคก์าร  
7. การจดัทาํแผนปฏิบติัการพฒันาบุคลากรประจาํปีและประชาสัมพนัธ์ใหบุ้คลากร 1 

 ทราบทวัถึง  
8. ส่งเสริมคนท่ีมีความรู้ความสามารถเพื่อพฒันาไปเป็นผูบ้ริหารองคก์รในอนาคต 1 

 สร้างท่ีมการทาํงานท่ีดีสนบัสนุนใหแ้สดงความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี  
9. การจดัอบรมควรก าหนดวนั ํเวลาไม่ใหต้รงกนั เนืองจากมีบางหลกัสูตรซ่ึงบงัคบั จดั 1 

 โครงการตรงกนัทาํใหบุ้คลากรเสียโอกาสท่ีจะเขา้ร่วมโครงการ  
10. การจดัหาทุน และคดัเลือกเพื่อใหบุ้คลากรไดไ้ปศึกษาดูงานทั้งภายในและ 1 

 ต่างประเทศ (โดยเฉพาะใหโ้อกาสสายสนบัสนุน)   
 ด้านการพ้นออกจากงาน (n =6) 

 1. ในกรณีกระทาํผดิหรือประพฤติปฏิบติัหนา้ท่ีไม่เหมาะสมควรมีการทาํทณัฑบ์น เช่น 1 
  ลดเงินเดือน ตดัเงินเดือน ถา้ยงัไม่ดีข้ึนใหถึ้งขั้นใหอ้อกจากงาน  
 2. องคก์ารตอ้งมีการเผยแพร่กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพน้ออกจากงานใน ั 1 
  กรณีต่าง ๆ ใหบุ้คลากรทราบทวักนั  
 3. ควรมีการติดตามสาเหตุท่ีแทจ้ริง ทาํไมถึงออกจากงาน อาจดว้ยสาเหตุอ่ืน ๆ 1 
 4. ควรยนืหนงัสือลาออกก่อนล่วงหนา้ตามระเบียบกาหนด ํและควรแจง้ใหผู้ล้าออก 1 
  ดาํเนินการดา้นพนัธะ  
 5. การเตรียมบุคลากรเพื่อสานงานต่อมีการส่งต่องานอยา่งเป็นระบบ่ 1 
 6. กรณีบุคลากรเกษียณอายุราชการซ่ึงองคก์ารทราบล่วงหนา้ ควรมีการสรรหา/คดัเลือก 1 
  บุคลากรล่วงหนา้จะไดไ้ม่เกิดช่องวางการปฏิบติังาน่  



 
 

91 
 

4.2 ผลการศึกษาระดับผ้รับผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุูคคลของหน่วยงาน  
การศึกษาครังน้ีศึกษาจากการรวบรวมขอ้มูลโดยการใช้แบบสอบถามกบัผูรั้บผิดชอบงาน ั

บริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน ซ่ึงเป็นบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์
ท่ีเป็น ขา้ราชการ พนกังานองคก์าร และพนกังานคณะเฉพาะสายสนบัสนุนจาํนวน 43 คน เม่ือทาํการ
เก็บรวบรวม็ ขอ้มูลไดรั้บแบบสอบถามคืนมา จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 81.4 ผูว้ิจยัจึงนาํขอ้มูล
ท่ีได้มาศึกษา วิเคราะห์ทางสถิติโดยข้อมูล ท่ีใช้ในการศึกษากับกลุั่มเป้าหมายน้ีประกอบด้วย 4 
ส่วนดงัน้ี  

 4.2.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล   
 4.2.2 สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
 4.2.3 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 4.2.4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางในการปฏิบติังานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ของผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน  
 4.2.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล   

 ตารางท่ี4.25 แสดงจํานวนและร้อยละจําแนกตามเพศ  
(n = 35)     

  เพศ จํานวน ร้อยละ 
 ชาย  6 17.1 
 หญิง  29 82.9 
  รวม 35 100.0 

 
 

จากตารางท่ี4.25 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
พบวา่ส่วนมากเป็นเพศหญิง จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 82.9 รองลงมาคือ เพศชาย จาํนวน 6 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.1 
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ตารางท่ี4.26 แสดงจํานวนและร้อยละจําแนกตามประเภทบุคลากร  
(n = 35)  

 ประเภทบุคลากร จํานวน ร้อยละ 

 ขา้ราชการ 7 20.0 
 พนกังานองคก์าร 22 62.9 
 พนกังานคณะ/สาํนกั/วทิยาลยั 6 17.1 
 รวม 35 100.0 

 
 

จากตารางท่ี4.26 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
พบว่า ส่วนมากเป็นพนักงานองค์การจาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 62.9 รองลงมาคือ ขา้ราชการ 
จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 และ ท่ีน้อยท่ีสุดคือ พนกังานคณะ/สํานัก/วิทยาลยั จาํนวน 6 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.1 

 
 

ตารางท่ี4.27 แสดงจํานวนและร้อยละจําแนกตามประสบการณ์ทาํงานในองค์การบริหาร

ส่วนจังหวดัเพชรบูรณ์ 
(n = 35)  

   ประสบการณ์ทํางาน จํานวน ร้อยละ 
 ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์   
 ไม่เกิน 1 ปี 7 20.0 
 มากกวา่1 ปีแต่ไม่เกิน 2 ปี 2 5.7 
 มากกวา่2 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 7 20.0 
 มากกวา่5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 7 20.0 
 มากกวา่10 ปีแต่ไม่เกิน 15 ปี 1 2.9 
 มากกวา่15 ปีข้ึนไป 11 31.4 
   รวม 35 100.0 
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จากตารางท่ี4.27 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
พบวา่ ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์มากกวา 15 ปีข้ึน
ไป มากท่ีสุด จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 รองลงมาคือ ประสบการณ์ทาํงานไม่เกิน 1 ปีมากกวา่
2 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปีและมากกวาั่5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปีจาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 เท่ากนั และ
ท่ีนอ้ยท่ีสุด คือ ประสบการณ์การทาํงานมากกวา่10 ปีแต่ไม่เกิน 15 ปีจาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9 

 
ตารางท่ี4.28 แสดงจํานวนและร้อยละจําแนกตามประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบัน  

(n = 35)  
 ประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบัน จํานวน ร้อยละ 

 สาํนกังานเลขานุการคณะ/สาํนกั/วทิยาลยั 14 40.0 
 กอง/สาํนกังาน/สาํนกังานอธิการบดี 21 60.0 
 รวม 35 100.0 

 
จากตารางท่ี4.28 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 

พบว่า ส่วนมากปฏิบติังานอยูในหน่วยงานประเภทกอง/สํานักงาน/สํานักงานอธิการบดีจาํนวน 21 

คน คิดเป็นร้อยละ 60.0 รองลงมาคือ สํานักงานเลขานุการคณะ/สํานัก/วิทยาลัยจาํนวน 14 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40.0 

4.2.2 สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ ในส่วน
น้ีเป็นการใหข้อ้มูลและความคิดเห็นของผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของ  

หน่วยงานเก่ียวกบัสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการไดม้าซ่ึง
บุคลากร ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการพน้ออกจากงาน 

4.2.2.1  ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร 
 

ตารางท่ี4.29 แสดงจํานวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัจํานวนบุคลากรในหน่วยงาน  
(n = 35)  

 ความเห็นเก่ียวกบัจํานวนบุคลากรในหน่วยงาน จํานวน ร้อยละ 

 มีบุคลากรนอ้ยเกินไป 15 42.9 
 มีบุคลากรเพียงพอ 16 45.7 
 มีบุคลากรมากเกินไป 4 11.4 
 รวม 35 100.0 
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จากตารางท่ี4.29 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
มีความเห็นเก่ียวกบัจาํนวนบุคลากรในหน่วยงาน พบวา่ ผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
หน่วยงานส่วนใหญ่มีความเห็นว่าในหน่วยงานของตนมีจาํนวนบุคลากรเพียงพอแลว้ จาํนวน 16 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 45.7 รองลงมาคือ มีบุคลากรนอ้ยเกินไปจาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9 และท่ีนอ้ย
ท่ีสุดคือ มี บุคลากรมากเกินไปจาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 

 
 

ตารางท่ี4.30 แสดงจํานวนและร้อยละของวธีิการ

ท่ีหน่วยงานใช้ในการคัดเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 

   (n = 35) 
 วธีิการดําเนินการคัดเลือกบัคลากรเข้าปฏิบัติงานุ จํานวน ร้อยละ 
 หน่วยงานแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือกกนัเองกัอ่น 7 20.0 
 องคก์ารแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือก/สอบแข่งขั้น 13 37.1 
 ผูบ้ริหารของหน่วยงานเป็นผูค้ดัเลือกเอง 10 28.6 
 กองบริหารทรัพยากรบุคคลดาํเนินการคดัเลือก/สอบแข่งขั้น 21 60.0 
 อ่ืน ๆ (คณะทาํเร่ืองใหก้องบริหารทรัพยากรบุคคลดาํเนินการ) 1 2.9 

 
 

จากตารางท่ี4.30 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
ใหข้อ้มูลเก่ียวกบัวธีิการคดัเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังานในหน่วยงาน พบวา่หน่วยงานส่วนมากมีวธีิ 
การ ดาํเนินการคดัเลือกบุคลากรโดยกองบริหารทรัพยากรบุคคลดาํเนินการคดัเลือก/สอบแข่งขั้น 
จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 60.0 รองลงมาคือ องคก์ารแต่งตั้ง
คณะกรรมการพิจารณาคดัเลือก/สอบแข่งขั้นจาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 37.1 ลาํดบัต่อมาคือ 
ผูบ้ริหารของหน่วยงานเป็นผูค้ดัเลือกเอง จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 28.6 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ อ่ืน 
ๆ จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9 
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ตารางท่ี4.31

 แสดงจํานวนและร้อยละของช่องทางการประชาสัมพนัธ์การรับสมัครงานของหน่

วยงาน (n = 35)  
 ช่องทางการประชาสัมพนัธ์การรับสมัครงาน จํานวน ร้อยละ 

 ไม่มี 13 37.1 
 มีผา่นบอร์ดประชาสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน 12 34.3 
 มีผา่นเวบ็ไซดห์น่วยงาน 7 20.0 
 มีผา่นหนงัสือพิมพ์ ่ - - 
 มีอ่ืน ๆ (jobsdb.com/Facebook/หน่วยงาน/เวบ็ 3 8.6 
 สมคัรงาน)   
 รวม 35 100.0 

 
 

จากตารางท่ี4.31 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
ให้ข้อมู ล เก่ี ยวกับชั่องท างการป ระชาสั ม พัน ธ์การรับ ส มัค รงาน ของห น่วยงาน  พบว่าั่ 
ส่วนใหญ่หน่วยงาน ไม่มีการใช้ช่องทางการประชาสัมพนัธ์การรับสมคัรงานของหน่วยงานจาํนวน 
13คน คิดเป็นร้อยละ 37.1 รองลงมาคือ มีโดยผา่นบอร์ดประชาสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน จาํนวน 12 
คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 ลาํดบัต่อมาคือ มีผา่นเวบ็ไซดห์น่วยงาน มีผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 7 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.0 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ มีโดยช่องทางอ่ืน ๆ จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6  

4.2.2.2  ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร 
 
 

ตารางท่ี4.32 แสดงจํานวนและร้อยละของวธีิการแนะนําบุคลากรใหม่
เก่ียวกบัหน่วยงานและ การปฏิบัติงาน (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ)  

   (n = 35) 
 วธีิการแนะนําหน่วยงานและการปฏิบัติงาน จํานวน ร้อยละ 
 แก่บุคลากรใหม่ของหน่วยงาน   
 ส่งบุคลากรใหม่เขา้ร่วมปฐมนิเทศขององคก์าร 27 77.1 
 จดัการประชุมชีแจงข้ึนภายในหน่วยงาน 10 28.6 
 แจกเอกสารให้แก่บุคลากรใหม่ 5 14.3 
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ตารางท่ี4.32 (ต่อ)  
 วธีิการแนะนําหน่วยงานและการปฏิบัติงาน จํานวน ร้อยละ 
 แก่บุคลากรใหม่ของหน่วยงาน   
 ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูแ้นะนาํเก่ียวกบัหน่วยงาน และ 27 77.1 
 การปฏิบติังาน   
 เพื่อนร่วมงานเป็นผูแ้นะนาํเก่ียวกบัหน่วยงาน และ 20 57.1 
 การปฏิบติังาน   
 อ่ืน ๆ - - 

 
 

จากตารางท่ี4.32 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
ให้ขอ้มูลเก่ียวกบัวิธีการแนะนาํบุคลากรใหมัพ่บวา่ หน่วยงานส่วนมากมีวิธีการแนะนาํบุคลากรใหม่ 
เก่ียวกบัหน่วยงานและการปฏิบติังาน โดยการส่งบุคลากรใหม่เขา้ร่วมปฐมนิเทศขององค์การและ 
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูแ้นะนาํเก่ียวกบัหน่วยงาน และการปฏิบติังาน จาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 77.1 
เท่ากนั รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานเป็นผูแ้นะนาํเก่ียวกบัหน่วยงาน และการปฏิบติังาน จาํนวน 20 คน 
คิดเป็นร้อยละ 57.1 ลาํดบัต่อมาคือ จดัการประชุมชีแจงข้ึนภายในหน่วยงาน จาํนวน 10 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 28.6 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ แจกเอกสารใหแ้ก่บุคลากรใหม่จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 

 
 

ตารางท่ี4.33
 แสดงจํานวนและร้อยละของวธีิการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลาก
รใน หน่วยงาน (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ)  

   (n = 35) 
 วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จํานวน ร้อยละ 
 ใชแ้บบประเมินขององคก์าร 30 85.7 
 ใชแ้บบประเมินของหน่วยงาน 3 8.6 
 ใชผ้ลการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา 12 34.3 
 ใชก้ารสัมภาษณ์ผูถู้กประเมิน และเพื่อนร่วมงาน 4 11.4 
 ใชก้ารสังเกต 2 5.7 
 อ่ืน ๆ (ไม่ไดร้ะบุ) 1 2.9 
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จากตารางท่ี4.33 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
ให้ข้อมูล เก่ียวกับวิธีการท่ีหน่วยงานใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพบว่า 
หน่วยงาน ส่วนมากมีวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยใชแ้บบประเมินขององคก์าร
จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 85.7 รองลงมาคือ ใชผ้ลการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาจาํนวน 12 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.3 ลาํดบัต่อมาคือใช้การสัมภาษณ์ผูถู้กประเมิน และเพื่อนร่วมงาน จาํนวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11.4 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ อ่ืน ๆ จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9 

 
 

ตารางท่ี4.34 แสดงจํานวนและร้อยละของความคิดเห็น

เก่ียวกบัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ ท่ีองคก์ารจัดให้ในปัจจุบัน 
   (n = 35) 
 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีองคก์ารจัดให้ในปัจจุบัน จํานวน ร้อยละ 
 นอ้ยเกินไป 16 45.7 
 มีความเหมาะสม 19 54.3 
 มากเกินไป - - 
 อ่ืน ๆ - - 
 รวม 35 100.0 

 
 

จากตารางท่ี4.34 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานมี 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีองค์การจดัให้ในปัจจุบนัพบวา่ ส่วนมากเห็นว่า 
สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีองคก์ารจดัให้ในปัจจุบนัมีความเหมาะสมแลว้จาํนวน 19 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 54.3 รองลงมาคือ องค์การจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ให้น้อยเกินไป จาํนวน 16 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 45.7 



 
 

98 
 

ตารางท่ี4.35 แสดงจํานวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาลท่ีผูบ้ริหาร
ใช้ในู การบริหารงาน (ตอบได้ไม่เกนิ 10 ข้อ) 

   (n = 35) 
 หลกัธรรมาภิบาลท่ีผูบ้ริหารใช้ในการบริหารงาน จํานวน ร้อยละ 
 หลกัการบริหารงานท่ีมุ่งเนน้ประสิทธิผล 20 57.1 
 หลกัการบริหารงานท่ีมุ่งเนน้ประสิทธิภาพ 16 45.7 
 หลกัการบริหารงานโดยใชห้ลกันิติธรรม 9 25.7 
 หลกัการบริหารงานดว้ยความโปร่งใส 9 25.7 
 หลกัการบริหารงานโดยมุ่งเนน้ฉนัทามติ 9 25.7 
 หลกัการบริหารงานโดยใชห้ลกัการกระจายอาํนาจ 8 22.9 
 หลกัการบริหารงานดา้นความรับผดิชอบ (ต่อองคก์ารและ 8 22.9 
 ปัญหาสาธารณะ)   
 หลกัการบริหารงานโดยใชห้ลกัคุณธรรม 10 28.6 
 หลกัการบริหารงานโดยใชห้ลกัความคุม้ค่า 12 34.3 
 หลกัการบริหารงานท่ีมุ่งเนน้การตอบสนอง 4 11.4 
 หลกัการบริหารงานโดยใชก้ารมีส่วนร่วม 21 60.0 
 หลกัการบริหารงานโดยใชห้ลกัความเสมอภาค 10 28.6 

 
 

จากตารางท่ี4.35 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับหลักธรรมาภิบาล ท่ีผู ้บริหารใช้ในการบริหารงานในหน่วยงาน พบว่า 
ส่วนมาก มีความเห็นว่าผู ้บริหารหน่วยงานใช้หลักการบริหารงานโดยใช้การมีส่วนร่วมมาก
ท่ี สุ ด จํ า น ว น  2 1  ค น  คิ ด เป็ น ร้ อ ย ล ะ  6 0 .0  ร อ ง ล ง ม า คื อ  ใ ช้ ห ลั ก ก า ร บ ริ ห า ร ง า น
ท่ีมุ่งเน้นประสิทธิผลจาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 57.1 ลาํดบัท่ีสาม คือ ใช้หลกัการบริหารงาน
ท่ีมุ่งเน้นประสิทธิภาพ จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 45.7 และท่ีน้อยท่ีสุดคือ หลกัการบริหารงาน
ท่ีมุ่งเนน้การตอบสนองจาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 
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ตารางท่ี4.36 แสดงจํานวนและร้อยละของการ

วางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้บุคลากร ในหน่วยงาน 
   (n = 35) 
 การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ จํานวน ร้อยละ 
 ให้บุคลากรในหน่วยงาน   
 มี 17 48.6 
 ไม่มี 12 34.3 
 อ่ืน ๆ (ไม่ชดัเจน/ไม่แน่ใจ/ไม่ทราบ) 6 17.1 

 รวม 35 100.0 
 
 

จากตารางท่ี4.36 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
ใหข้อ้มูลเก่ียวกบัการวางแผนเส้นทางความกาัวหนา้ในอาชีพให้บุคลากรในหน้ว่ยงานพบวา่ ส่วนใหญ่ 
หน่วยงานมีการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้บุคลากรในหน้่วยงาน จาํนวน 17 คน 
คิ ด เป็ น  ร้ อ ย ล ะ  4 8 .6  ร อ ง ล ง ม า คื อ  ไ ม่ มี ก า ร ว า ง แ ผ น เส้ น ท า ง ค ว าม ก้ า ว ห น้ า
ในอาชีพให้บุคลากรในหน้่วยงาน จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 และ ท่ีน้อยท่ีสุดคือ อ่ืน ๆ 
จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 

 
 

ตารางท่ี4.37 แสดงจํานวนและร้อยละของความคิดเห็น

เก่ียวกบัสภาพการทาํงานของบุคลากรใน หน่วยงาน (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 
  (n = 35) 

สภาพการทาํงานของบุคลากรในหน่วยงาน จํานวน ร้อยละ 
บุคลากรปฏิบติังานไม่เตม็ศกัยภาพ 10 28.6 
บุคลากรในหน่วยงานขาดงาน สาย ลาป่วย ลากิจบ่อย 4 11.4 
บุคลากรในหน่วยงานยงัไม่มีคุณภาพเพียงพอ 5 14.3 
บุคลากรมกัมีความขดัแยง้กนัเอง ั 7 20.0 
บุคลากรปฏิบติังานเตม็ศกัยภาพ 12 34.3 
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ตารางท่ี4.37 (ต่อ)  
 สภาพการทาํงานของบุคลากรในหน่วยงาน จํานวน ร้อยละ 

 บุคลากรมีพฤติกรรมการมาทาํงาน การรักษาวนิยัและการ 14 40.0 
 ปฏิบติัตนท่ีเหมาะสม   
 บุคลากรในหน่วยงานมีคุณภาพเพียงพอ 12 34.3 
 บุคลากรมีความรักและความสามคัคีต่อกนั 15 42.9 
 อ่ืน ๆ (ไม่ไดร้ะบุ) 4 11.4 

 
 

จากตารางท่ี4.37 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการทาํงานของบุคลากรในหน่วยงานพบว่า ส่วนใหญ่มีความเห็นว่า 
บุคลากรในหน่วยงานมีความรักและความสามคัคีต่อกนัมากท่ีสุด จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9 
รองลงมาคือ บุคลากรมีพฤติกรรมการมาทาํงาน การรักษาวินยัและการปฏิบติัตน ท่ีเหมาะสมจาํนวน 
1 4  ค น  คิ ด เป็ น ร้ อ ย ล ะ  4 0 .0  ลํ า ดั บ ท่ี ส า ม คื อ  บุ ค ล า ก ร ป ฏิ บั ติ ง า น เต็ ม ศั ก ย ภ า พ 
และบุคลากรในหน่วยงานมีคุณภาพ เพียงพอ จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 เท่ากนั และท่ีน้อย
ท่ีสุดคือ บุคลากรในหน่วยงานขาดงาน สาย ลาป่วย ลากิจบ่อยและอ่ืน ๆ จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.4 เท่ากนั 

 
 

ตารางท่ี4.38 แสดงจํานวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัเคร่ืองมือ 

และวสัดุอปกรณ์ในการุ ปฏิบัติงานท่ีองคก์ารจัดสรรให้ในปัจจุบัน 
   (n = 35) 
 เคร่ืองมือ และวสัดอุุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน จํานวน ร้อยละ 
 ท่ีองคก์ารจัดสรรให้ในปัจจุบนั   
 นอ้ยเกินไป 10 28.6 
 เหมาะสมเพียงพอ 24 68.6 
 มากเกินความจาํเป็น 1 2.9 
 รวม 35 100.0 
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จากตารางท่ี4.38 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีองค์การจดัสรรให้ในปัจจุบนั 
พบวา่ ส่วนมากมีความเห็นวา่เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีองคก์ารจดัสรรใหมี้ความ 
เหมาะสมเพียงพอแล้วจาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 48.6 รองลงมาคือ เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ 
น้อยเกินไป จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 28.6 และท่ีน้อยท่ีสุดคือ เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์มาก 
เกินความจาํเป็น จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9 

 
 

ตารางท่ี4.39 แสดงจํานวนและร้อยละของความคิดเห็น

เก่ียวกบัสถานท่ีทาํงานในปัจจุบันมีความ เหมาะสมกบัการปฏิบัติงาน 
   (n = 35) 
 สถานท่ีทํางานในปัจจุบัน จํานวน ร้อยละ 
 มีความเหมาะสมกบัการปฏิบัติงาน   
 เหมาะสม 31 88.6 
 ไม่เหมาะสม 4 11.4 
 รวม 35 100.0 

 
 

จากตารางท่ี4.39 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสถานท่ีทาํงานในปัจจุบนั มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน ัพบวา่ ส่วนมาก 
มีความ เห็นว่าสถานท่ีทํางานในปัจจุบัน มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน จํานวน 31 คน 
คิดเป็นร้อยละ 88.6 รองลงมาคือ สถานท่ีทาํงานไม่มีความเหมาะสม จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 
โดยมีสาเหตุ มาจากขาดหอ้งเก็บเอกสาร็ โตะ๊ทาํงานคบัแคบ และอยูระหวา่งการยา้ยสาํนกังาน่ 
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4.2.2.3  ดา้นการพฒันาบุคลากร 
 
 

ตารางท่ี4.40 แสดงจํานวนและร้อยละของรูปแบบการพฒันาบุคลากร (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ)  
   (n = 35) 
 รูปแบบการพฒันาบุคลากร จํานวน ร้อยละ 
 การฝึกอบรม 35 100.0 
 ใหเ้ขา้ร่วมประชุม 28 80.0 
 การศึกษาดูงาน 20 57.1 
 การสัมมนา/สัมมนาทางวชิาการ/สัมมนาเชิงปฏิบติัการ 26 74.3 
 การศึกษาต่อ 5 14.3 
 การฝึกงานในหน่วยงานอ่ืน 1 2.9 
 อ่ืน ๆ - - 

 
 

จากตารางท่ี4.40 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
ใ ห้ ข้ อ มู ล เ ก่ี ย ว กั บ รู ป แ บ บ ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร พ บ วั า ั่ 
ผูต้อบแบบสอบถามทุกคนได้รับการพฒันาบุคลากร ด้วยรูปแบบการฝึกอบรม จาํนวน 35 คน 
คิดเป็นร้อยละ 100.0 รองลงมาคือ ให้เข้าร่วมประชุม จานวนํ 28 คน คิดเป็นร้อยละ 80.0 ลาํดับ
ท่ีสามคือ รูปแบบการสัมมนา/สัมมนาทางวิชาการ/สัมมนาเชิงปฏิบัติการ จํานวน 26 คน 
คิดเป็นร้อยละ 74.3 ลาํดบั ท่ีสีคือ การศึกษาดูงาน จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 57.1 และ ท่ีน้อย
ท่ีสุดคือ การฝึกงานในหน่วยงานอ่ืน จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9 
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ตารางท่ี4.41 แสดงจํานวนและร้อยละของวธีิการประเมินผลบุคลากร

ท่ีเข้ารับการพฒันา (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 
   (n = 35) 
 วธีิการประเมินผลบุคลากรท่ีเข้ารับการพฒันา จํานวน ร้อยละ 
 กองบริหารทรัพยากรบุคคลดาํเนินการประเมิน หรือ 17 48.6 
 ส่งแบบประเมินใหห้น่วยงานประเมิน   
 หน่วยงานทาํแบบประเมินผลหรือเป็นผูป้ระเมินเอง 9 25.7 
 ใหบุ้คลากรจดัทาํรายงาน สรุปเนือหา หรือส่งผลงานเสนอ 14 40.0 
 ผูบ้งัคบับญัชาตามลาํดบัชั้น   
 ใหบุ้คลากรรายงานผลดว้ยวาจาต่อผูบ้งัคบับญัชา 9 25.7 
 ไม่มีการประเมินผล 4 11.4 
 อ่ืน ๆ - - 

 
 

จากตารางท่ี4.41 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
ให้ขอ้มูลเก่ียวกบัวิธีการประเมินผลบุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันาด้วยวิธีการต่าง ๆ พบว่า ส่วนใหญ่ 
หน่วยงานประเมินผลบุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันาโดยกองบริหารทรัพยากรบุคคลดาํเนินการประเมิน 
หรือส่งแบบประเมินให้หน่วยงานประเมินมากท่ีสุด จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 48.6 รองลงมาคือ 
ให้บุคลากรจดัทาํรายงาน สรุปเนือหา หรือส่งผลงานเสนอผูบ้งัคบับญัชาตามลาํดบัชั้น จาํนวน 14 คน 
คิด เป็ น ร้อยละ 40.0  ลําดับ ต่อม าคือ หน่ วยงานทําแบ บ ป ระเมิ นผลหรือเป็ น ผู ้ป ระเมิ น เอง 
และให้บุคลากร รายงานผลดว้ยวาจาต่อผูบ้งัคบับญัชา จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7 เท่ากนั และ
ท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ ไม่มี การประเมินผลจาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 
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4.2.2.4  ดา้นการพน้ออกจากงาน 
 
 

ตารางท่ี4.42 แสดงจํานวนและร้อยละของการเตรียมการ

เก่ียวกบัการพ้นออกจากงานของบุคลากร ในกรณต่ีาง ๆ (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 
   (n = 35) 
 การดําเนินการเก่ียวกบับุคลากรพ้นออกจากงาน จํานวน ร้อยละ 
 มีการเผยแพร่กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพน้ออก ั 7 20.0 
 จากงานในกรณีต่าง ๆ ใหท้ราบโดยทวักนั   
 หน่วยงานจดัปฐมนิเทศเพื่อใหค้วามรู้และตอบขอ้ซกัถาม 5 14.3 
 เก่ียวกบักรณีการพน้ออกจากงานในกรณีตัา่ง ๆ   
 หน่วยงานใหค้วามรู้และแนะนาํวธีิปฏิบติัเก่ียวกบัการ 5 14.3 
 เกษียณอายแุก่บุคลากร   
 หน่วยงานแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อสอบสวน ในกรณี 3 8.6 
 บุคลากรถูกกล่าวหาวากระทาํความผดิทางวนิยั ่   
 หน่วยงานมีการสาํรวจความตอ้งการของบุคลากรเก่ียวกบั 6 17.1 
 การลาออก การเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนดและการตํ่อ   
 เวลาราชการเป็นประจาํทุกปีเพื่อเตรียมการวางแผน   
 อตัราก าลงัในปีถดัไปํ   
 หน่วยงานมีการรวบรวมขอ้มูลผูท่ี้จะเกษียณอายรุาชการใน 17 48.6 
 แต่ละปีเพื่อเตรียมวางแผนอตัราก าลงัทดแทน ํ   
 อ่ืน ๆ (องคก์ารก าหนดให้)ํ 2 5.7 

 
 

จากตารางท่ี4.42 กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
ให้ขอ้มูลในเร่ืองการเตรียมการเก่ียวกบัการพน้ออกจากงานของบุคลากรพบวัา่ ส่วนใหญ่หน่วยงาน 
เตรียมการเก่ียวกบัการพน้ออกจากงานของบุคลากรโดยการรวบรวมขอ้มูลผูท่ี้จะเกษียณอายุราชการ 
ในแต่ละปีเพื่อเตรียมวางแผนอัตราก าลังทดแทนมาก ท่ีสุด จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 48.6 
รองลงมา คือ มีการเผยแพร่กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพน้ออกจากงานในกรณีตัา่ง ๆ 
ใ ห้ ท ร า บ โ ด ย ทั ว กั น  จํ า น ว น  7  ค น  คิ ด เ ป็ น ร้ อ ย ล ะ  2 0 . 0  ลํ า ดั บ ต่ อ ม า คื อ 
หน่วยงานมีการสาํรวจความตอ้งการของบุคลากร 
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เก่ียวกบัการลาออก ัการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดและการตํ่อเวลาราชการเป็นประจาํทุกปี เพื่อ
เตรียมการวางแผนอตัราก าลงัในปีถดัไปํ จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 และ ท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ อ่ืน ๆ 
จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 5.7  

4.2.3 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบัั ุ คคล  
ในส่วนน้ีเป็นความคิดเห็นของผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานท่ีมีต่อ 

สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 4 ดา้น คือ ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ดา้นการรักษาไว ้
ซ่ึงบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการพน้ออกจากงาน  

4.2.3.1  ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร 
 
 

ตารางท่ี4.43 แสดงจํานวนและร้อยละของสภาพปัญหา

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการได้มาซ่ึงบุคลากร 
(n = 35)  

สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

  มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
  ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  

ผูบ้ ริห า ร ไ ม่ใ ห้ - 25.7 25.7 17.1 14.3 17.1 2.76 1.091 ปาน 
ความสาํคญัในการ  (9) (9) (6) (5) (6)   กลาง 
วางแผนอตัรากาลงั ํ          
หน่วยงานไม่มีการ - 5.7 31.4 20.0 14.3 28.6 2.40 0.913 ปาน 
จดัทาํแผนอตัรากาลงั ํ  (2) (11) (7) (5) (10)   กลาง 
ง บ ป ร ะ ม า ณ ไ ม่ 8.6 14.3 37.1 14.3 2.9 22.9 3.15 0.989 ปาน 
เพียงพอในการจา้ง (3) (5) (13) (5) (1) (8)   กลาง 
บุคลากร          
หน่วยงานไดรั้บการ 2.9 28.6 31.4 14.3 8.6 14.3 3.03 1.033 ปาน 
จดัสรรอตัราก าลงัไมํ่ (1) (10) (11) (5) (3) (5)   กลาง 
เพียงพอ          



 
 

106 
 

ตารางท่ี4.43 (ต่อ)  
 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

   มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
   ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  
 ขาดการประชาสัมพนัธ์ - 5.7 45.7 25.7 8.6 14.3 2.57 0.774 ปาน 
 การรับสมคัรบุคลากร  (2) (16) (9) (3) (5)   กลาง 
 อยา่งทัว่ถึง          
 บางตาํแหน่งมีผูม้า 2.9 17.1 42.9 14.3 11.4 11.4 2.84 1.003 ปาน 
 สมคั ร จาํ นว น นอ้ ย (1) (6) (15) (5) (4) (4)   กลาง 
 หรือไม่มี          
 การก าหนดคุณสมบติั ํ - 8.6 28.6 25.7 14.3 22.9 2.41 0.931 ปาน 
 ผูส้มคัรไม่ชดัเจน เอือ  (3) (10) (9) (5) (8)   กลาง 
 ประโยชน์ใหพ้วกพอ้ง          
 การสรรหา/คดัเลือก - 14.3 22.9 20.0 22.9 20.0 2.36 1.096 ปาน 
 บุค ล า ก ร ใ ชร้ ะ บ บ  (5) (8) (7) (8) (7)   กลาง 
 อุปถมัภ ั์          
 คดัเลือกบุคลากรไม่มี - 17.1 31.4 14.3 11.4 25.7 2.73 1.002 ปาน 
 ความรู้ความสามารถ  (6) (11) (5) (4) (9)   กลาง 

 
เหมาะสมกบั
ตาํแหนัง่งาน          

 การคดัเลือกบุคลากร - 2.9 22.9 14.3 28.6 31.4 2.00 0.978 นอ้ย 
 ไ ม่ดาํ เ นิน ก า ร ใ น  (1) (8) (5) (10) (11)    
 รูป แ บ บ ข อ ง ค ณ ะ          
 กรรมการ          
 อ่ืน ๆ - - - - - - - - - 
        รวม 2.63 0.883 ปาน 
           กลาง 
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จากตารางท่ี4.43 สภาพปัญหาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการได้มาซ่ึง
บุคลากร ในความคิดเห็นของผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานภาพรวม 
อ ยู ใ น ร ะ ดั บ ป า น ก ล า ง  ( Χ = 2.63) เ ม่ื อ พิ จ า ร ณ า เ ป็ น ร า ย ข้ อ พ บ ว่ า  เ ร่ื อ ง

ง บ ป ร ะ ม า ณ ไ ม่ เพี ย ง พ อ ใ น ก า ร จ้ า ง บุ ค ล า ก ร มี ปั ญ ห า  ม า ก ท่ี สุ ด  (  Χ =3.15) 
สภาพ ปัญ หาอยูในระดับ ปานกลาง่ รองลงมาคือ เร่ืองหน่วยงานได้รับ การจัดสรร อัตรา
ก าลงัไมํ่เพียงพอ ( Χ =3.03) สภาพปัญหาอยูในระดบัปานกลาง่ และความคิดเห็นท่ีมีสภาพปัญหา 
น้อยท่ีสุดคือ เร่ืองการคดัเลือกบุคลากรไม่ดาํเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการ ( Χ =2.00) 
มีสภาพปัญหา อยใูนระดบันอ้ย ่ 

4.2.3.2  ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร 
 
 

ตารางท่ี4.44 แสดงจํานวนและร้อยละของสภาพปัญหา

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร  
 

 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

   มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
   ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  
 ผูบ้ริหารไม่ใหค้วามสาํคญั - 22.9 20.0 11.4 17.1 28.6 2.68 1.180 ปาน 
 ในการบาํรุงรักษาบุคลากร  (8) (7) (4) (6) (10)   กลาง 
 ผูบ้ ริห า ร ไ ม่เ ห็น - 2.9 17.1 20.0 20.0 40.0 2.05 0.921 นอ้ย 
 ความสาํคญัในการส่ง  (1) (6) (7) (7) (14)    
 บุคลากรใหม่เขา้รับการ          
 ปฐมนิเทศ          
 บุคลากรไดรั้บมอบหมาย - 25.7 22.9 22.9 8.6 20.0 2.82 1.020 ปาน 
 งานไม่ตรงกบัความรู้  (9) (8) (8) (3) (7)   กลาง 
 ความสามารถ          
 หน่วยงานไม่มีการชีแจง/ 2.9 5.7 22.9 28.6 17.1 22.9 2.33 1.038 นอ้ย 
 แนะนาํวธีิการทาํงานและ (1) (2) (8) (10) (6) (8)    
 ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบั          
 การปฏิบติังาน          
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ตารางท่ี4.44 (ต่อ)  
 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

   มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
   ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  
 ไม่มีการแนะนาํบุคลากร - 5.7 22.9 31.4 14.3 25.7 2.27 0.874 นอ้ย 
 เ กีย ว กบั วฒั น ธ ร ร ม  (2) (8) (11) (5) (9)    
 องคก์ารภายในหน่วยงาน          
 และองคก์ารใหบุ้คลากร          
 ใหม่ไดท้ราบ          
 การส่งเสริมและพฒันา 11.4 11.4 25.7 20.0 14.3 17.1 2.83 1.284 ปาน 
 ความกา้วหนา้ในอาชีพ (4) (4) (9) (7) (5) (6)   กลาง 
 แต่ละสายงานไม่เท่า          
 เท่ียมกนั          
 ส วสั ดิก า ร แ ล ะ สิท ธิ 14.3 8.6 22.9 17.1 11.4 25.7 2.96 1.341 ปาน 
 ประโยชนท่ี์ไดรั้บไม่เท่า (5) (3) (8) (6) (4) (9)   กลาง 
 เท่ียมกนั          
 ไ ม่มีห รือ ไ ม่ไ ดน้าํ 2.9 8.6 14.3 34.3 14.3 25.7 2.35 1.056 ปาน 
 หลกัเกณฑก์ารพิจารณา (1) (3) (5) (12) (5) (9)   กลาง 
 ประเมินผลการปฏิบติังาน          
 ขององคก์ารมาใช ้          
 เกณฑก์ารพิจารณาความ 5.7 14.3 40.0 17.1 8.6 14.3 2.90 1.029 ปาน 
 ดีความชอบไม่ชดัเจน (2) (5) (14) (6) (3) (5)   กลาง 
 ใชร้ะบบอุปถมัภใ์นการ 2.9 25.7 25.7 20.0 11.4 14.3 2.87 1.106 ปาน 
 พิจารณาความดีความชอบ (1) (9) (9) (7) (4) (5)   กลาง 
 ไ ม่มีก า ร จดั ทาํ ร ะ บ บ - 2.9 20.0 28.6 14.3 34.3 2.17 0.834 นอ้ย 
 ท ะ เ บีย น ป ร ะ วติัข อ ง  (1) (7) (10) (5) (12)    
 บุคลากรในหน่วยงาน          



 
 

109 
 

ตารางท่ี4.44 (ต่อ)  
 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

   มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
   ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  
 ส ถ า น ท่ีทาํ ง า น ไ ม่ - - 11.4 28.6 20.0 40.0 1.86 0.727 นอ้ย 
 เ ห ม า ะ ส ม แ ล ะ ไ ม่   (4) (10) (7) (14)    
 ปลอดภยักบับุคลากร          
 บุค ล า ก ร ข า ด ข วญั 2.9 25.7 25.7 22.9 2.9 20.0 3.04 0.962 ปาน 
 ก าลงัใจ ํและแรงจูงใจ (1) (9) (9) (8) (1) (7)   กลาง 
 ในการปฏิบติังาน          
 อ่ืน ๆ - - - - - - - - - 
        รวม 2.55 1.029 ปาน 
           กลาง 

 
 

จากตารางท่ี4.44 สภาพปัญหาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการรักษาไว้ซ่ึง
บุ ค ล าก ร ใน ความ คิ ด เห็ น ข อ งผู ้รับ ผิ ด ช อบ งาน บ ริห ารท รัพ ยาก รบุ ค ค ล ข องห น่ วยงาน 
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง่ ( Χ =2.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เร่ืองบุคลากรขาดขวญั 
ก า ลั ง ใ จํ  แ ล ะ แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  มี ปั ญ ห า ม า ก ท่ี สุ ด  (  Χ =3.04) 
สภาพปัญหาอยูในระดบัปานกลางรองลงมาคือ่ เร่ืองสวสัดิการและสิทธิ ประโยชน์ท่ีไดรั้บไม่เท่าเท่ียม
กัน  ( Χ =2.96) ส ภ าพ ปั ญ ห าอ ยู ใน ระ ดับ่  ป าน ก ล าง  แ ล ะ ท่ี มี ปั ญ ห าน้ อ ย ท่ี สุ ด  คื อ  เร่ือ ง
สถานท่ีทาํงานไม่เหมาะสม และไม่ปลอดภยักบับุคลากร ( Χ =1.86) สภาพปัญหาอยใูนระดบันอ้ย ่ 
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4.2.3.3  ดา้นการพฒันาบุคลากร 
 
 

ตารางท่ี4.45 แสดงจํานวนและร้อยละของสภาพปัญหา

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการพฒันาบุคลากร  
 

 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

   มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
   ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  
 ผูบ้ ริห า ร ไ ม่เห็น - 8.6 28.6 28.6 11.4 22.9 2.44 0.892 ปาน 
 ความสาํคญัในการ  (3) (10) (10) (4) (8)   กลาง 
 พฒันาบุคลากร          
 ห น่ว ย ง า น ไ ม่มี 5.7 8.6 37.1 17.1 17.1 14.3 2.63 1.129 ปาน 
 แ ผ น ก า ร พฒั น า (2) (3) (13) (6) (6) (5)   กลาง 
 บุคลากรรายบุคคล          
 ง บ ป ร ะ ม า ณ 5.7 17.1 28.6 20.0 14.3 14.3 2.77 1.165 ปาน 
 สนบัสนุนการพฒันา (2) (6) (10) (7) (5) (5)   กลาง 
 บุคลากรไม่เพยีงพอ          
 การพฒันาบุคลากร 5.7 8.6 45.7 17.1 8.6 14.3 2.83 0.986 ปาน 
 แต่ล ะ ส า ยง าน ไ ม่ (2) (3) (16) (6) (3) (5)   กลาง 
 ทวัถึงเทาเท่ียมกนั ่          
 การพิจารณาคดัเลือก - 14.3 17.1 37.1 11.4 20.0 2.43 0.959 ปาน 
 ส่งบุคลากรเขา้รับ  (5) (6) (13) (4) (7)   กลาง 
 การพฒันาใชร้ะบบ          
 อุปถมัภ ์          
 หลกัสูตร/หวัขอ้การ 5.7 11.4 14.3 37.1 11.4 20.0 2.54 1.138 ปาน 
 พฒั น า ไ ม่ต ร ง กบั (2) (4) (5) (13) (4) (7)   กลาง 
 ความตอ้งการของ          
 ตนเองและหน่วยงาน          
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ตารางท่ี4.45 (ต่อ)  
สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

  มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
  ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  

จดัส่งบุคลากรเขา้รับ 2.9 8.6 20.0 34.3 17.1 17.1 2.34 1.045 ปาน 
การพฒันาไม่ตรงกบั (1) (3) (7) (12) (6) (6)   กลาง 
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ          
บุคลากรไม่มีเวลา/ไม่   28.6 8.6 25.7 8.6 14.3 14.3 3.33 1.470 ปาน 
พร้อมเขา้รับการพฒันา (10) (3) (9) (3) (5) (5)   กลาง 
บุคลากรไม่ชอบเขา้ 5.7 28.6 17.1 22.9 5.7 20.0 3.07 1.120 ปาน 
รับ ก า ร พฒั น า / ไ ม่ (2) (10) (6) (8) (2) (7)   กลาง  
ก ร ะ ตือ รือ ร้น ท่ีจ ะ 
พฒันาตนเอง  
บุคลากรไม่นาํความรู้   8.611.428.6    25.78.617.12.831.136ปาน  

 ท่ีไดรั้บไปปรับใชใ้น (3) (4) (10) (9) (3) (6)   กลาง 
 การทาํงาน / ให้เกิด          
 ประโยชน์          
 ไม่มีการประเมินผล - 20.0 42.9 11.4 11.4 14.3 2.83 0.950 ปาน 
 บุคลากรหลงัเขา้รับ  (7) (15) (4) (4) (5)   กลาง 
 การพฒันา          
 อ่ืน ๆ - - - - - - - - - 
       รวม 2.70 1.081 ปาน 
          กลาง 

 
 

จากตารางท่ี4.45 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นการพฒันาบุคลากร 
ในความคิดเห็นของผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน ภาพรวมอยู่ในระดบั 
ป า น ก ล า ง  (  Χ =2.70) เ ม่ื อ พิ จ า ร ณ า เ ป็ น ร า ย ข้ อ พ บ ว่ า เ ร่ื อ ง
บุ ค ล า ก ร ไ ม่ มี เว ล า /ไ ม่ พ ร้ อ ม เข้ า รั บ ก า ร พั ฒ น า  มี ปั ญ ห า ม า ก ท่ี สุ ด  (  Χ =3.33) 
สภาพปัญหาอยใูนระดบัปานกลางรองลงมาคือ่ เร่ืองบุคลากรไม่ชอบเขา้รับ  
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ก า ร พั ฒ น า / ไ ม่ ก ร ะ ตื อ รื อ ร้ น ท่ี จ ะ พั ฒ น า ต น เ อ ง  (  Χ =3.07) 
ส ภ า พ ปั ญ ห า อ ยู ใ น ร ะ ดั บ ป า น ก ล า ง แ ล ะ ท่ี มี ปั ญ ห า  น้ อ ย ท่ี สุ ด คื อ  เ ร่ื อ ง
จัดส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนาไม่ตรงกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ ( Χ =2.34) สภาพปัญหา 
อยใูนระดบัปานกลาง่  

4.2.3.4  ดา้นการพน้ออกจากงาน 
 
 

ตารางท่ี4.46 แสดงจํานวนและร้อยละของสภาพปัญหา

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการพ้นออกจากงาน 
 
 

 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

   มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
   ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  
 ผูบ้ ริห า ร ไ ม่ใ ห้ 2.9 8.6 42.9 14.3 14.3 17.1 2.66 1.010 ปาน 
 ความสาํคญักบัการ (1) (3) (15) (5) (5) (6)   กลาง 
 เตรียมการพน้ออก          
 จากงานของบุคลากร          
 ในกรณีต่าง ๆ          
 มีระบบอุปถมัภช่์วย 11.4 17.1 28.6 11.4 17.1 14.3 2.93 1.311 ปาน 
 บุค ล า ก ร ท่ีดอ้ ย (4) (6) (10) (4) (6) (5)   กลาง 
 คุณ ภ า พ ใ หย้งั ค ง          
 ปฏิบติังานอยู ่          
 มีการโอน/ยา้ย/ยมืตวั 2.9 14.3 25.7 17.1 11.4 28.6 2.72 1.100 ปาน 
 บุคลากรท่ีมีคุณภาพ (1) (5) (9) (6) (4) (10)   กลาง 
 ไปสังกดัหน่วยงาน          
 อ่ืน           
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ตารางท่ี4.46 (ต่อ)  

 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

  มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
  ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  
 ก ร ณีบุค ล า ก ร ถูก - 2.9 17.1 14.3 25.7 40.0 1.95 0.973 นอ้ย 
 กล่าวหาวากระทาํ  (1) (6) (5) (9) (14)    
 ความผดิ หน่วยงาน          
 ใหอ้อกโดยไม่มีการ          
 สอบสวนในรูปแบบ          
 ของคณะกรรมการ          
 บุคลากรยนืเร่ืองขอ - 5.7 28.6 17.1 11.4 37.1 2.45 0.912 ปาน 
 ลาออกไม่เป็นไป  (2) (10) (6) (4) (13)   กลาง 
 ตามระเบียบองคก์าร          
 ท่ีก าหนดไว้ ํ          
 บุคลากรมีการเขา้- 2.9 22.9 17.1 11.4 22.9 22.9 2.63 1.305 ปาน 
 ออกงานบ่อย (1) (8) (6) (4) (8) (8)   กลาง 
 อ่ืน ๆ - - - - - - - - - 
       รวม 2.56 1.082 ปาน 
          กลาง 

 
 

จากตารางท่ี4.46 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นการพน้ออกจากงาน 

ในความคิดเห็นของผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน ภาพรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง ( Χ =2.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่เร่ืองมีระบบอุปถมัภช่์วยบุคลากรท่ีดอ้ยคุณภาพ 

ให้ยงัคงปฏิบติังานอยูมีปัญหามากท่ีสุด ( Χ =2.93) สภาพปัญหาอยูในระดบัปานกลางรองลงมาคือ่ 

เร่ื อ ง มี ก าร โ อ น / ย ้าย /ยื ม ตัว บุ ค ล าก ร ท่ี มี คุ ณ ภ าพ ไ ป สั งกัดห น่ ว ย ง า น อ่ื น  ( Χ =2.72) 

สภาพปัญหาอยูในระดับปานกลาง่ และ ท่ีมีปัญหาน้อย ท่ีสุดคือ กรณีบุคลากรถูกกล่าวหาวา

กระทาํความผิด่ หน่วยงานให้ออกโดยไม่มีการสอบสวน ในรูปแบบของคณะกรรมการ ( Χ =1.95) 

สภาพปัญหาอยใูนระดบันอ้ย ่
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4.2.4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางในการปฏิบติังานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน  
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแ้ก่ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทาง 

ในการปฏิบติังานการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ดา้นการรักษาไว ้
ซ่ึงบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการพน้ออกจากงาน 

 
 

ตารางท่ี4.47 แสดงจํานวน (ความถ่ี)ของข้อเสนอแนะ

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

ผ้รับผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุูคคลของหน่วยงาน  
 

  ข้อเสนอแนะ จํานวน 
   (ความถ่ี) 

 ด้านการได้มาซ่ึงบุคลากร (n =6) 
 1. การไดม้าของบุคลากรบางตาํแหน่งไม่พิจารณาลกัษณะงาน 1 
 2. ขอใหต้รวจประวติัการทาํงานและท่ีมาก่อนรับเขา้ทาํงาน 1 
 3. ควรจดัสอบใหต้รงกบัสาขาวิชามากท่ีสุด 1 
 4. ควรมีการทดลองงานก่อนบรรจุ 1 
 5. ควรมีความสามารถหลากหลายดา้น เพื่อตอบสนองอนาคต 1 
 6. ไม่ควรใหห้น่วยงานเปิดสอบเองเพราะจะเป็นระบบอุปถมัภ ์ 1 
 ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร (n = 12) 

 1. 
การประเมินบุคลากรเป็นระบบอุปถมัภ/์ระบบอุปถมัภท์าํใหไ้ม่ไดค้น
ท่ีมีความสามารถ 2 

  จริง ๆ มาทาํงาน  
 2. การข้ึนตาํแหน่งใชร้ะบบอาวุโสมากกวาประสิทธิภาพในการทาํงาน ซ่ึงอาจทาํ 1 
  ใหบุ้คลากรอาจมองหาท่ีอ่ืนท่ีมีความยติุธรรมมากกวาั่  
 3. การบริหารบุคลากรของคณะไม่เหมาะสม บุคลากรเกิดความไม่สบายใจ 1 
  ในการทาํงาน ทาํใหเ้กิดความรู้สึกอยากออกจากงาน  
 4. ขาดแคลนคนถ่ายทอดองคค์วามรู้ใหแ้ก่คนรุ่นหลงั เนืองจากเลือนตาํแหน่งสูงข้ึน 1 
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ตารางท่ี4.47  (ต่อ)  
 ข้อเสนอแนะ จํานวน 
  (ความถ่ี) 

5. ควรจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์นอกเหนือจากเงินเดือนใหม้ากข้ึน 1 
6. ควรมองผลประโยชน์ขององคก์รมากกวาการมองตวับุคคล่ 1 
7. ควรมีการบริหารค่าตอบแทนใหเ้หมาะสม 1 
8. ควรมีกิจกรรมและเนน้การสร้างบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 1 
9. ควรใหก้ารเร่งออกกฎเก่ียวกบัดา้นสวสัดิการการรักษาพยาบาลใหเ้ทัา่กบัขา้ราชการั 1 
10. ควรใหข้วญัก าลงัใจบุคลากรท่ีมีความรับผิดชอบงานดีและควรตกัเตือนบุคลากร 1 

 ท่ีขาดความรับผิดชอบ  
11. บุคลากรท่ีมีความสามารถควรสงวนไวแ้ละปูนบาํเหน็จให้เม่ือเกษียณไม่ควรจา้งต่อ 1 

 ควรใหเ้ป็นท่ีปรึกษา   
 ด้านการพฒันาบุคลากร (n =10) 

 1. ควรเนน้ดา้นคุณธรรม จริยธรรม การตรงต่อเวลา การช่วยกนัประหยดัทรัพยากร 2 
  องคก์าร  
 2. ควรมีการพฒันาดา้นภาษาองักฤษใหม้าก ๆ 1 
 3. ควรยกเลิกระบบอุปถมัภ์ 1 
 4. อยากใหมี้การพฒันาความรู้ควบคู่ไปกบัทกัษะในการทาํงาน ั 1 
 5. ควรสนบัสนุนดา้นงบประมาณดา้นการพฒันาบุคลากร 1 
 6. ควรอบรมคอมพิวเตอร์ใหเ้หมาะสมกบัตาํแหนัง่งาน 1 
 7. พฒันาบุคลากรไม่จริงจงั เหมือนจดัอบรมไปเพื่อใชง้บประมาณ บุคลากรไม่ใส่ใจ 1 
  อบรม  
 8. ภาระงานไม่ตรงกบัตาํแหนัง่ ทาํใหก้ารพฒันาบุคลากรเป็นไปไดย้าก และไม่เติบโต 1 
  ตามสายงาน  
 9. สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน 1 
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ตารางท่ี4.47  (ต่อ)  
  ข้อเสนอแนะ จํานวน 
   (ความถ่ี) 

 ด้านการพ้นออกจากงาน (n =7) 
 1. ก่อนการเกษียณอายคุวรใหมี้การเขียนคู่มือในการทาํงานใหก้บัคนท่ีมาท่ีหลงัได ้ 1 
  เรียนรู้  
 2. ควรมีการต่ออายรุาชการใหผู้ท่ี้ปฏิบติังานไดดี้เยยีม ถา้ผลการปฏิบติังานตาํไม่ควรต่อ 1 
  อายรุาชการ  
 3. ควรจดัโปรแกรมความพร้อมก่อนออกจากงาน เช่น แนะนาํการออมเงิน การลงทุน 1 
 4. ไม่มีการเตรียมบุคลากร เพื่อทดแทนบุคลากรท่ีจะเกษียณ 1 
 5. สวสัดิการไม่เพยงพอเพราะอา้งวาีไดเ้งินเดือนสูงแลว้ ่ 1 
 6. หลงัมีการบุคลากรพน้ออกจากงาน แต่ละหน่วยงานควรมีการประเมิน หากมี 1 
  จุดบกพร่องท่ีหน่วยงานควรมีการแกไข ้  
 7. อยากใหมี้การจดัสรรสวสัดิการหลงัจากท่ีพน้เกษียณอายุ 1 

 
 

4.3 ผลการศึกษาระดับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงาน  
การศึกษาครัง น้ี ศึกษาจากการรวบรวมข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถามกับบุคลากร

ท่ีปฏิบติังาน ในหน่วยงานซ่ึงเป็นบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ท่ีเป็นขา้ราชการ 
พนกังานองค์การ จาํนวน 271 คน เม่ือทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดรั้บแบบสอบถามคืนมา 186 คน 
ผูว้ิจยัจึงนําข้อมูล ท่ีได้มาศึกษาวิเคราะห์ทางสถิติโดยข้อมูล ท่ีใช้ใน การศึกษากับกลุั่มเป้าหมาย
น้ีประกอบดว้ย 4 ส่วนดงัน้ี  

4.3.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  
4.3.2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4.3.3 สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  
4.3.4 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 



 
 

117 
 

4.3.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 
 

ตารางท่ี4.48 แสดงจํานวนและร้อยละจําแนกตามเพศ  
(n = 186)  

 เพศ จํานวน ร้อยละ 

 ชาย 61 32.8 
 หญิง 125 67.2 
 รวม 186 100.0  

 
จากตารางท่ี4.48 กลุ่มตวัอย่างระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน พบว่า ส่วนมาก 

เป็น เพ ศหญิ ง จํานวน 125 คน คิดเป็น ร้อยละ 67.2 รองลงมาคือ เพ ศชาย จํานวน 61 คน 
คิดเป็นร้อยละ 32.8 

 
 

ตารางท่ี4.49 แสดงจํานวนและร้อยละจําแนกตามประเภทบุคลากร  
(n = 186)  

 ประเภทบุคลากร จํานวน ร้อยละ 

 ขา้ราชการ 48 25.8 
 พนกังานราชการ 125 67.2 
 พนกังานประจ า 13 7.0 
 รวม 186 100.0 

 
 

จากตารางท่ี4.49 กลุ่มตวัอย่างระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน พบว่า ส่วนมาก 
เป็นพนกังานราชการ จาํนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 67.2 รองลงมาคือ ขา้ราชการ จาํนวน 48 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25.8 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ พนกังานประจ า จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0 
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ตารางท่ี4.50 แสดงจํานวนและร้อยละจําแนกตามประสบการณ์ทาํงานในองค์การบริหาร

ส่วนจังหวดัเพชรบูรณ์ 
    (n = 186) 
  ประสบการณ์ทํางาน จํานวน ร้อยละ 
 ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดเพชรบูรณ์   
 ไม่เกิน 1 ปี 21 11.3 
 มากกวา่1 ปีแต่ไม่เกิน 2 ปี 20 10.8 
 มากกวา่2 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปี 41 22.0 
 มากกวา่5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปี 31 16.7 
 มากกวา่10 ปีแต่ไม่เกิน 15 ปี 18 9.7 
 มากกวา่15 ปีข้ึนไป 55 29.6 
  รวม 186 100.0 

 
 

จากตารางท่ี4.50 กลุ่มตวัอย่างระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน พบว่า ส่วนใหญ่ 
มีประสบการณ์การทาํงานในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์มากกว่า15 ปีข้ึนไปมากท่ีสุด 
จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 29.6 รองลงมาคือ มีประสบการณ์ทาํงานมากกว่า2 ปีแต่ไม่เกิน 5 
ปีจาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0 มีประสบการณ์ทาํงานมากกวา 5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปีจาํนวน 31 คน 
คิดเป็นร้อยละ 16.7 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ มีประสบการณ์ทาํงานมากกวา 10 ปีแต่ไม่เกิน 15 ปีจาํนวน 18 
คน คิดเป็น ร้อยละ 9.7 

 
 

ตารางท่ี4.51 แสดงจํานวนและร้อยละจําแนกตามประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบัน  
   (n = 186) 
 ประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบัน จํานวน ร้อยละ 
 ส านกังานปลดั 79 42.5 
 งานตรวจสอบภายใน 16 8.6 
 กอง/สาํนกังาน 91 48.9 
 รวม 186 100.0 
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จากตารางท่ี4.51 กลุ่มตวัอย่างระดับบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน พบว่า ส่วนใหญ่ 
ปฏิบัติงานในหน่วยงานประเภทกอง/สํานักงาน  มากท่ีสุด จาํนวน 91 คน คิดเป็น ร้อยละ 48.9 
รองลงมาคือ ส านกังานปลดั จาํนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 และ ท่ีน้อยท่ีสุด คือ งานตรวจสอบ
ภายใน จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6  

4.3.2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ในส่วนน้ีเป็นการใหข้อ้มูลและความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานเก่ียวกบั 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่การรับรู้ข่าวสารเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารเก่ียวกบั
การบริหารั ทรัพยากรบุคคล การมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล และความคาดหวงั
เก่ียวกบัการบริหารั ทรัพยากรบุคคล  

4.3.2.1  การรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
 

ตารางท่ี4.52 แสดงจํานวนและร้อยละของความถ่ีในการรับรู้ข่าวสาร
เก่ียวกบัการบริหารงาน ทรัพยากรบุคคล 

    (n = 186) 
 แหล่งข้อมูล  ความถ่ีในการรับรู้ข่าวสารู  
  เป็นประจํา บางครัง ไม่เคย 
 ผูบ้ริหารหน่วยงาน 14.5 67.7 17.7 
  (27) (126) (33) 
 เจา้หนา้ท่ีกองบริหารทรัพยากรบุคคล 17.2 69.4 13.4 
 เจา้หนา้ท่ีบุคคลของหน่วยงาน 

หรือผูท้าํ 
(32) (129) (25) 

 31.7 58.1 10.2 
 หนา้ท่ีเก่ียวกบังานบริหารงานบุคคล (59) (108) (19) 
 เวบ็ไซตข์องหน่วยงาน 16.1 65.6 18.3 
  (30) (122) (34) 
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ตารางท่ี4.52 (ต่อ)  
 แหล่งข้อมูล  ความถ่ีในการรับรู้ข่าวสารู  
  เป็นประจํา บางครัง ไม่เคย 

 
เวบ็ไซตข์องกองบริหารทรัพยากรบุค
คล 22.6 66.7 10.8 

  (42) (124) (20) 
 หนงัสือเวยีน 52.2 45.2 2.7 
  (97) (84) (5) 
 การประชุม อบรม สัมมนา 19.9 72.6 7.5 
  (37) (135) (14) 

 
อ่ืน ๆ (ระบบการสือสารภายใน
องคก์าร/ 1.1 1.6 3.2 

 เพื่อร่วมงาน) (2) (3) (6) 
 
 

จากตารางท่ี4.52 พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานมีการรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบั 
การบริหารงานทรัพยากรบุคคลจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ ในระดบัความถ่ีท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี  

ผูบ้ริหารหน่วยงาน  กลุ่มตัวอย่างระดับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนมาก
รบรู้ข้อมูล ข่าวสารเก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลจากผูบ้ริหารหน่วยงานเป็นบางครัง 
จาํนวน 126 คน คิดเป็น ร้อยละ 67.7 รองลงมาคือ ไม่เคย จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 17.7 และ
ท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ เป็นประจาํ จาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5  

เ จ้ า ห น้ า ท่ี ก อ ง บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล  ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง
ร ะ ดั บ บุ ค ล า ก ร ท่ี ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น ห น่ ว ย ง า น  ส่ ว น ม าก รบ รู้ ข้ อ มู ล ข่ า ว ส า ร เ ก่ี ย ว กั บ
การบริหารงานทรัพยากรบุคคลจากเจา้หน้าท่ีกองบริหารทรัพยากร บุคคลเป็นบางครัง จาํนวน 129 
คน คิดเป็นร้อยละ 69.4 รองลงมาคือ เป็นประจาํ จาํนวน 32 คน  คิดเป็นร้อยละ 17.2 และท่ีน้อย
ท่ีสุดคือ ไม่เคย จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 13.4  

เจ้ าหน้า ท่ี บุคคลของหน่วยงาน หรือผ้ทําหน้าที ุู เก่ียวกับงานบริหารงานบุคคล 
กลุ่มตัวอย่าง ระดับบุคลากร ท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงาน ส่วนมากรบรู้ข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับ
การบริหารงานทรัพยากร บุคคลจากเจ้าหน้า ท่ีบุคคลของหน่วยงาน หรือผู ้ท ําหน้าท่ี เก่ียวกับ
งานบริหารงานบุคคลเป็นบางครััง จาํนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 58.1 รองลงมาคือ เป็นประจาํ 
จานวน ํ59 คน คิดเป็นร้อยละ 31.7 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ ไม่เคย จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9 
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เว็บไซต์ของหน่วยงาน กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน ส่วนมากรบรู้ 
ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคลจากเวบ็ไซตข์องหน่วยงานเป็นบางครัง จาํนวน 
122 คน คิดเป็นร้อยละ 65.6 รองลงมาคือ ไม่เคย จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 18.3 และท่ีน้อยท่ีสุด 
คือ เป็นประจาํ จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 16.1  

เว็บไซต์ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุ่มตัวอย่างระดับบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงาน ส่วนมากรบรู้ข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลจากเว ับ็ไซต ์
ของกองบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นบางครัง จาํนวน 124 คน คิดเป็นร้อย ละ 66.7 รองลงมาคือ 
เป็นประจํา จ ํานวน 42 คน คิดเป็น ร้อยละ 22.6 และ ท่ีน้อย ท่ี สุดคือ ไม่ เคย จํานวน 20 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.8  

หนังสือเวียน กลุ่มตัวอย่างระดับบ่ ัุ คลากร ท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงาน ส่วนมาก
รบรู้ขอ้มูลข่าวสาร เก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคลจากหนงัสือเวียนเป็นประจาํัั จาํนวน 97 
คน คิดเป็นร้อยละ 52.2 รองลงมาคือ บางครัง จาํนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 45.2 และ ท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ 
ไม่เคย จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7  

การประชุม อบรม สัมมนา กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน ส่วนมาก 
รับรู้ข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลจากการประชุมั อบรม สัมมนา 
เป็นบางครัง จํานวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 72.6 รองลงมาคือ เป็นประจํา จ ํานวน 37 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.9 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ ไม่เคย จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5  

แ ห ล่ ง อ่ื น  ๆ  ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง ร ะ ดั บ บุ ค ล า ก ร ท่ี ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น ห น่ ว ย ง า น 
ส่วนใหญ่ไม่เคยรับรู้ขอมูล ้ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคลจากแหลัง่อ่ืน ๆจาํนวน 6 
คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 รองลงมาคือ บางครัง จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 และ ท่ีน้อยท่ีสุดคือ 
เป็นประจาํ จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 
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4.3.2.3  ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
 
 

ตารางท่ี4.53 แสดงจํานวนและร้อยละของความร้ความเข้าใจ
เก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  

   (n = 186) 

การบริหารงานบุคคล ความร้ความเข้าใจู 
  ไม่ใช่ ใช่ 

การบริหารงานทรัพยากรบุคคล หมายถึง งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวั ั 2.7 97.3 
บุคคล ตั้งแต่การคดัเลือบุคคลเขา้ทาํงาน จนกระทั้งบุคคลพน้ (5) (181) 
ออกจากงาน   
การบริหารงานทรัพยากรบุคคล เป็นเร่ืองท่ีบุคลากรทุกคนพึงทราบ 1.6 98.4 
เพื่อประโยชน์ต่อตนเอง และต่อหน่วยงาน (3) (183) 
การบริหารงานทรัพยากรบุคคล เป็นหวัใจของการบริหาร 11.8 88.2 
หากหน่วยงานใดมีการบริหารงานทรัพยากรบุคคลบกพร่อง (22) (164) 
หน่วยงานนั้นจะเจริญกา้วหนา้ไดย้าก ้   
การจดัสภาพ และความปลอดภยัในสถานท่ีทาํงานเป็น 7.0 93.0 
การบารุงรักษาบุคลากรอยาํงหน่ึง (13) (173) 
หน่วยงานหลกัท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 5.4 94.6 
ขององคก์าร คือ กองบริหารทรัพยากรบุคคล (10) (96) 
บุคลากรขององคก์ารทุกประเภท ใชข้อ้บงัคบัฉบบัเดียวกนั 48.4 51.6 

  (90) (96) 
การดาํเนินงานบริหารงานบุคคล ควรใชท้ ั้งระบบอุปถมัภแ์ละ 23.7 76.3 
คุณธรรมควบคู่กนัไปั (44) (142) 
แรงจูงใจท่ีทาํใหบุ้คลากรพึงพอใจในการทาํงานนอกเหนือจาก 1.1 98.9 
ค่าจา้ง คือ สิทธิประโยชน์และสวสัดิการท่ีหน่วยงานใหแ้ก่บุคลากร (2) (184) 
การพฒันาบุคลากร 
ช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถมี 4.3 95.7 
ทกัษะในการปฏิบติังาน รวมทั้งมีทศันคติท่ีดีต่อการทาํงาน (8) (178) 
ต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   
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จากตารางท่ี4.53 กลุ่มตัวอย่างระดับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานพบว่ามีความรู้ 
ความเข้าใจเก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในเร่ืองแรงจูงใจท่ีทําให้บุคลากรพึงพอใจ 
ในการทาํงานนอกเหนือจากค่าจา้ง คือ สิทธิประโยชน์และสวสัดิการท่ีหน่วยงานให้แก่บุคลากร มาก
ท่ีสุด จาํนวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 98.9 รองลงมาคือ เร่ืองการบริหารงานทรัพยากรบุคคล เป็นเร่ือง
ท่ีบุคลากรทุกคนพึงทราบ เพื่อประโยชน์ต่อตนเอง และต่อหน่วยงาน จาํนวน 183 คน คิดเป็น ร้อยละ 
98.4 และท่ีน้อยท่ีสุดคือ บุคลากรขององค์การทุกประเภท ใช้ขอ้บงคบัฉบบัเดียวกนัั จาํนวน 96 คน 
คิดเป็นร้อยละ 51.6  

4.3.2.3  การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
 

ตารางท่ี4.54 แสดงจํานวนและร้อยละของการสนับสนุนจากผูบ้ริหาร

เก่ียวกบัการบริหารงาน ทรัพยากรบุคคล 

(n = 186)  
การสนับสนุน  ระดับการสนับสนุน  ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

จากผ้บริหารู  มาก มาก ปาน น้อย น้อย  เบียงเบน  
  ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด  มาตรฐาน  

เผยแพร่ความรู้เก่ียวกบั 7.0 24.7 57.0 6.5 4.8 3.23 0.859 ปาน 
การบริหารงานทรัพยากร (13) (46) (106) (12) (9)   กลาง 
บุคคลอยา่งทัว่ถึง         
จดั ส ร ร ง บ ป ร ะ ม า 
ณ 9.7 26.3 53.2 8.6 2.2 3.33 0.848 ปาน 
สาํหรับการบริหารงาน (18) (49) (99) (16) (4)   กลาง 
ทรัพยากรบุคคลอยา่ง         
เพียงพอ         
สนบัสนุนใหบุ้คลากรมี 8.1 29.0 48.4 11.8 2.7 3.28 0.874 ปาน 
ส่วนร่วมและรับรู้ใน (15) (54) (90) (22) (5)   กลาง 
การดาํเนินงานเก่ียวกบั          
การบริหารงานทรัพยากร 
บุคคลของหน่วยงาน  



 
 

124 
 

ตารางท่ี4.54 (ต่อ)  
การสนับสนุน  ระดับการสนับสนุน  ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

จากผ้บริหารู มาก มาก ปาน น้อย น้อย  เบียงเบน  
 ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด  มาตรฐาน  

ติดตามการดาํเนินงาน 7.5 21.5 54.3 13.4 3.2 3.17 0.869 ปาน 
การบริหารงานทรัพยาก
ร (14) (40) (101) (25) (6)   กลาง 
บุคคลอยา่งสมํ่าเสมอ         
เปิดโอกาสใหบุ้คลากร 10.2 18.8 46.8 20.4 3.8 3.11 0.972 ปาน 
เ ส น อ แ น ะ แ น ว ท า 
ง (19) (35) (87) (38) (7)   กลาง 
ดาํเนินงานการบริหาร         
งานทรัพยากรบุคคล         
แต่งตั้งเจา้หนา้ท่ีดูแล 10.2 27.4 46.2 12.4 3.8 3.28 0.940 ปาน 
รับ ผดิ ช อ บ ก า ร (19) (51) (86) (23) (7)   กลาง 
บริหารงานทรัพยากร         
บุคคลของหน่วยงาน         

รวม      3.23 0.784 ปาน 
        กลาง 

 
 

จากตารางท่ี4.54 การสนับสนุนจากผูบ้ริหารเก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
ใ น ค ว า ม คิ ด เห็ น ข อ ง บุ ค ล า ก ร ท่ี ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น ห น่ ว ย ง า น ภ า พ ร ว ม พ บ ว่ า
บุ ค ล า ก ร ใ น ห น่ ว ย ง า น มี ค ว าม คิ ด เ ห็ น ว่ า ั่  ผู ้ บ ริ ห า ร ใ ห้ ก า ร ส นั บ ส นุ น เ ร่ื อ ง
การบริหารงานทรัพยากรบุคคลในระดับปานกลาง ( Χ =3.23) เม่ือพิจารณา รายข้อ พบว่า 
ผูบ้ริหารของหน่วยงาน จดัสรรงบประมาณสาํหรับการบริหารงานทรัพยากรบุคคล อยา่งเพียงพอมาก
ท่ี สุ ด  ( Χ =3.33) ส นั บ ส นุ น ใ น ระ ดับ ป าน ก ล าง  รอ งล งม าคื อ  ส นั บ ส นุ น ใ ห้ บุ ค ล าก ร 
มี ส่ ว น ร่ว ม แ ล ะ รั บ รู้ใ น ก ารดํา เนิ น ง าน เก่ี ย วกับก ารบ ริห ารงาน ท รัพ ย าก ร บุ ค ค ล ข อ ง
หน่วยงานและแต่งตั้ง เจา้หน้าท่ีดูแลรับผิดชอบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน ( Χ 
=3.28) เท่ า กั น  ส นั บ ส นุ น ใ น ร ะ ดั บ  ป า น ก ล า ง  แ ล ะ ท่ี ส นั บ ส นุ น น้ อ ย ท่ี สุ ด คื อ 
เปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอแนะแนวทางดาํเนินงาน การบริหารงานทรัพยากรบุคคล ( Χ =3.11) 
สนบัสนุนในระดบัปานกลาง  
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4.3.2.4  การมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 

ตารางท่ี4.55 แสดงจํานวนและร้อยละของการมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
     (n = 186) 
 การมีส่วนร่วม  ระดับการมีส่วนร่วม  
   เป็นประจํา บางครัง ไม่เคย 
 เขา้ร่วมการประชุม/ สัมมนาเก่ียวกบัการบริหารงาน ั 17.2 57.5 25.3 
 ทรัพยากรบุคคลระดบัหน่วยงาน (32) (107) (47) 
 เขา้ร่วมการประชุม/สัมมนาเก่ียวกบัการบริหารงาน 10.8 61.3 28.0 
 ทรัพยากรบุคคลระดบัองคก์าร (20) (114) (52) 
 ร่วมแสดงความคิดเห็น/เสนอแนะเก่ียวกบัการ 7.5 48.4 44.1 
 บริหารงานทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานผา่น (14) (90) (82) 
 ช่องทางต่าง ๆ    
 เขา้ร่วมวางแผน/กาํหนดนโยบายการบริหารงาน 3.8 36.0 60.2 
 ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน (7) (67) (112) 
 ร่วมเป็นกรรมการคดเลือกบุคลากรใหมัข่องหน่วยงาน 2.2 26.3 71.5 
 

เป็นผูแ้นะนาํหน่วยงาน หรือการปฏิบติังานใหแ้ก่ 
(4) (49) (133) 

 4.8 41.9 53.2 
 บุคลากรใหม่ (9) (78) (99) 

 
 

จากตารางท่ี4.55 พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
ทรัพยากรบุคคลในระดบัความถ่ีท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี 

เข้าร่วมการประชุม/ สัมมนาเก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลระดับหน่วยงาน 
กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน ส่วนมากเขา้ร่วมการประชุม/ สัมมนาเก่ียวกบั 
การบริหารงานทรัพยากรบุคคลระดบัหน่วยงานเป็นบางครัง จาํนวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 57.5 
รองลงมาคือ ไม่เคย จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ เป็นประจาํ จาํนวน 32 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.2 
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เขา้ร่วมการประชุม/สัมมนาเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคลระดับองค์การกลุ่ม
ตวัอย่าง ระดับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงาน ส่วนมากเขา้ร่วมการประชุม/สัมมนาเก่ียวกับ
การบริหารงานั ทรัพยากรบุคคลระดบัหน่วยงานเป็นบางครัง จาํนวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 61.3 
รองลงมาคือ ไม่เคย จาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ เป็นประจาํ จาํนวน 20 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.8  

ร่วมแสดงความคิดเห็น/เสนอแนะ เก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงาน ผ าน่  ช่ อ งท างต่าง ๆ  ก ลุ่ ม ตัวอย่างระดับ บุ ค ล าก รท่ี ป ฏิ บั ติ งาน ใน ห น่ วยงาน 
ส่วนใหญ่ร่วมแสดงความคิดเห็น/ เสนอแนะ เก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงานผ่านช่องทางต่าง ๆ เป็นบางครัง จาํนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 48.4 รองลงมาคือ ไม่เคย 
จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 44.1 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ เป็นประจาํ จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5  

เข้าร่วมวางแผน/ก าหนดนโยบายการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน กลุ่ม
ตัวอย่าง ระดับบุคลากร ท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงาน ส่วนมากไม่เคยเข้าร่วมวางแผน/ก าหนด
นโยบายการบริหารงานํ ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 60.2 
รองลงมาคือ เป็นบางครัง จาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0 และ ท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ เป็นประจาํ จาํนวน 
7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8  

ร่วมเป็นกรรมการคัดเลือกบุคลากรใหม่ของหน่วยงาน กลุ่มตัวอย่างระดับบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน ส่วนมากไม่เคยเขาร่้วมเป็นกรรมการคดัเลือกบุคลากรใหม่ของหน่วยงาน 
จาํนวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 71.5 รองลงมาคือ เป็นบางครัง จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 26.3 
และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ เป็นประจาํ จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2  

ร่ ว ม เป็ น ก ร ร ม ก า ร คั ด เลื อ ก บุ ค ล า ก ร ใ ห ม่ ข อ ง ห น่ ว ย ง า น  ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง
ระดับบุคลากรท่ี ปฏิบัติงาน  ในหน่วยงาน ส่วนมากไม่ เคยเข้าร่วมเป็นผู ้แนะนําหน่วยงาน 
หรือการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรใหม่ จาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 53.2 รองลงมาคือ เป็นบางครัง 
จาํนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 41.9 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ เป็นประจาํ จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 
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4.3.2.5  ความคาดหวงัเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
 
 

ตารางท่ี4.56 (ต่อ)  
 ความคาดหวงั  ระดับความคาดหวงั  ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

   มาก มาก ปาน น้อย น้อย  เบียงเบน  
   ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด  มาตรฐาน  
 ส ถ า น ท่ีทาํ ง า น 22.0 47.8 25.8 4.3 - 3.88 0.799 มาก 

 
เ ห ม า ะ ส ม กบั ก า 
ร (41) (89) (48) (8)     

 ปฏิบติังาน         
 การพิจารณาความดี 26.9 28.5 35.5 7.0 2.2 3.71 1.009 มาก 

 
ค ว า ม ช อ บ มีค ว า 
ม (50) (53) (66) (13) (4)    

 ยติุธรรม         
 รวม      3.77 0.714 มาก 

 
 

จากตารางท่ี4.56 ความคาดหวงัเก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานภาพรวมพบว่าั่ บุคลากรมีความคาดหวงัในระดับมาก ( Χ =3.77) เม่ือ
พิจารณา เป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรคาดหวงัเร่ืองสถานท่ีทาํงานเหมาะสมกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด ( 
Χ =3.88) มีความคาดหวงัในระดับมาก รองลงมาคือ คาดหวงัให้หน่วยงานคดัเลือกบุคลากรใหม่
ท่ี มี ความรู้ ความส ามารถเห มาะสมกับตําแห นั่ง ( Χ =3.87) มีความ คาดหวังใน ระดับ ม าก 
ลาํดบัต่อมาคือ คาดหวงัให้ ผูบ้ริหารหน่วยงานเห็นความสําคญัของการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ( 
Χ =3.85) มีความคาดหวงั ในระดับมาก และ ท่ีคาดหวงัน้อย ท่ี สุดคือ  หน่วยงานมีปริมาณคน 
และปริมาณงานสอดคลอ้งกนั ( Χ =3.56) ความคาดหวงัในระดบัปานกลาง  

4.3.3 สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ ในส่วน
น้ีเป็นความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานท่ีมีต่อสภาพการบริหาร  

ทรัพยากรบุคคล 4 ดา้น คือ ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร ดา้นการพฒันา 
บุคลากร และดา้นการพน้ออกจากงาน 
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4.3.3.1  ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร 
 

ตารางท่ี4.57 แสดงจํานวนและร้อยละของความเห็นเก่ียวกบัจํานวนบุคลากรในหน่วยงาน  
   (n = 186) 
 จํานวนบุคลากรในหน่วยงาน จํานวน ร้อยละ 
 มีบุคลากรนอ้ยเกินไป 73 39.2 
 มีบุคลากรเพียงพอ 105 56.5 
 มีบุคลากรมากเกินไป 8 4.3 
 รวม 186 100.0 

 
จากตารางท่ี4.57 กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานมีความเห็นเก่ียวกบั 

จาํนวนบุคลากรในหน่วยงานพบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนมากมีความคิดเห็นวา่ 
ในหน่วยงานตวัเองมีบุคลากรเพียงพอแลว้ จาํนวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 56.5 รองลงมาคือ 
มีบุคลากร นอ้ยเกินไป จาํนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือมีบุคลากรมากเกินไป 
จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 

 
ตารางท่ี4.58 แสดงจํานวนและร้อยละของวธีิการ

ท่ีหน่วยงานใช้ดําเนินการคัดเลือกบุคลากร เข้าปฏิบัติงาน (ตอบได้มากกวา 
1 ข้อ) 

   (n = 186) 
 วธีิการดําเนินการคัดเลือกบัคลากรเข้าปฏิบัติงานุ จํานวน ร้อยละ 
 หน่วยงานแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือกกนัเองกัอ่น 50 26.9 
 องคก์ารแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือก/สอบแข่งขั้น 94 50.5 
 ผูบ้ริหารของหน่วยงานเป็นผูค้ดัเลือกเอง 49 26.3 
 กองบริหารทรัพยากรบุคคลดาํเนินการคดัเลือก/สอบแข่งขั้น 100 53.8 
 อ่ืน ๆ 5 2.7 
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จากตารางท่ี4.58 กลุ่มตวัอยา่ง
ระดบัระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานใหข้อ้มูลการปฏิบติั เก่ียวกบั
วธีิการคดัเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังานในหน่วยงาน พบวา่ั่ หน่วยงานส่วนมากมีวธีิการคดัเลือก 
บุคลากรโดยใหก้องบริหารทรัพยากรบุคคลดาํเนินการคดัเลือก/สอบแข่งขั้น จาํนวน 100 คน 
คิดเป็นร้อยละ 53.8 รองลงมาคือ องคก์ารแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือก/สอบแข่งขั้น จาํนวน 
94 คน คิดเป็น ร้อยละ 50.5 ลาํดบัต่อมาคือ หน่วยงานแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือก
กนัเองกัอ่น จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 26.9 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ วธีิอ่ืน ๆ จาํนวน 5 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.7 

 
 

ตารางท่ี4.59

 แสดงจํานวนและร้อยละของช่องทางการประชาสัมพนัธ์การรับสมัครงานของหน่

วยงาน (n = 186)  
 ช่องทางการประชาสัมพนัธ์การรับสมัครงาน จํานวน ร้อยละ 

 ไม่มี 69 37.1 
 มีผา่นบอร์ดประชาสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน 44 23.7 
 มีผา่นเวบ็ไซดห์น่วยงาน 63 33.9 
 มีผา่นหนงัสือพิมพ์ ่ 2 1.1 
 มีอ่ืน ๆ (Facebook/Twitter/ICS/การสือสารระดบับุคคล/E-mail) 8 4.3 
 รวม 186 100.0 

 
 

จากตารางท่ี4.59 กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานใหข้อ้มูลเก่ียวกบั 
ช่องทางการประชาสัมพนัธ์การรับสมคัรงานของหน่วยงาน พบวา่ั่ ส่วนใหญ่ใหข้อ้มูลวา 
ไม่มีช่องทาง การประชาสัมพนัธ์การรับสมคัรงานหน่วยงานจาํนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 37.1 
รองลงมาคือ มีผาน่ เวบ็ไซด์หน่วยงาน จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 33.9 ลาํดบัต่อมา ใหข้อ้มูลวาั่มี
ผา่นบอร์ดประชาสัมพนัธ่์ ภายในหน่วยงาน จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 23.7 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ 
มีผา่นหนงัสือพิมพจ์าํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 
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4.3.3.2 ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร 
 
 

ตารางท่ี4.60 แสดงจํานวนและร้อยละของวธีิการแนะนําบุคลากรใหม่

เก่ียวกบัหน่วยงานและ การปฏิบัติงาน (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 
   (n = 186) 
 วิธีการแนะนําบุคลากรใหม่เก่ียวกับหน่วยงาน จํานวน ร้อยละ 
 และการปฏิบัติงาน   
 ส่งบุคลากรใหม่เขา้ร่วมปฐมนิเทศขององคก์าร 134 72.0 
 จดัการประชุมชีแจงข้ึนภายในหน่วยงาน 50 26.9 
 แจกเอกสารให้แก่บุคลากรใหม่ 20 10.8 
 ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูแ้นะนาํเก่ียวกบัหน่วยงาน และการ 130 69.9 
 ปฏิบติังาน   
 เพื่อนร่วมงานเป็นผูแ้นะนาํเก่ียวกบัหน่วยงาน และการ 130 69.9 
 ปฏิบติังาน   
 อ่ืน ๆ (ไม่เคยแนะนาํ) 3 1.6 

 
 

จากตารางท่ี4.60 กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานใหค้วามคิดเห็น ใน
เร่ืองวธีิการแนะนาํบุคลากรใหม่เก่ียวกบัหน่วยงานและการปฏิบติังาน พบวา่ ส่วนมากหน่วยงาน 
จะส่งบุคลากรใหม่เขา้ร่วมปฐมนิเทศขององคก์าร จาํนวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 72.0 รองลงมาคือ 
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูแ้นะนาํเก่ียวกบัหน่วยงาน และการปฏิบติังาน และเพื่อนร่วมงานเป็นผูแ้นะนาํ 
เก่ียวกบัหน่วยงาน และการปฏิบติังานจาํนวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 69.9 เท่ากนั ลาํดบัต่อมาคือ 
จดัการประชุมชีแจงข้ึนภายในหน่วยงาน จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 26.9 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ อ่ืน 
ๆ (ไม่เคยแนะนาํ) จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 
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ตารางท่ี4.61 แสดงจํานวนและร้อยละการได้รับมอบหมายงานตรงตามความรู้ความสามารถ 

และ ตําแหน่ง 
   (n = 186) 
 การมอบหมายงานตรงตามความรู้ จาํนวน ร้อยละ 
 ความสามารถ และตาํแหน่ง   
 ตรง 165 88.7 
 ไม่ตรง 21 11.3 
 รวม 186 100.0 

 
จากตารางท่ี4.61 กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานใหค้วามเห็น

เก่ียวกบั การไดรั้บมอบหมายงานตรงตามความรู้ความสามารถ และตาํแหน่งพบวา่ ส่วนมากบุคลากร
ท่ีปฏิบติังาน ในหน่วยงานไดรั้บการมอบหมายงานตรงตามความรู้ความสามารถ และตาํแหน่ง 
จาํนวน 165 คน คิดเป็น ร้อยละ 88.7 รองลงมาคือ มอบหมายงานไม่ตรงตามความรู้ความสามารถ 
และตาํแหน่ง จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 

 
ตารางท่ี4.62

 แสดงจํานวนและร้อยละของวธีิการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่ว

ยงาน (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 

   (n = 186) 
 วธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบิุุคลากร จํานวน ร้อยละ 
 การประเมินโดยผูบ้ริหารของหน่วยงาน 104 55.9 
 การประเมินตนเอง 71 38.2 
 การประเมินโดยหวัหนา้งาน/ผูบ้งัคบับญัชา 165 88.7 
 การประเมินโดยเพือ่นร่วมงาน 21 11.3 
 การประเมินโดยคณะกรรมการ 65 34.9 
 อ่ืน ๆ (ประเมินโดยเจา้หนา้ท่ี) 4 2.2 

 
จากตารางท่ี4.62 กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานใหข้อ้มูลเก่ียวกบั 

วธีิการท่ีหน่วยงานใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงหน่วยงานใชห้ลายวธีิควบคู่
กนัไปั 
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พบวา่ ส่วนมากหน่วยงานใชว้ธีิการประเมินผลการปฏิบติังานโดยหวัหนา้งาน/ผูบ้งัคบับญัชา จาํนวน  
165 คน คิดเป็นร้อยละ 88.7 รองลงมาคือ ประเมินโดยผูบ้ริหารของหน่วยงาน จาํนวน 104 คน 
คิดเป็นร้อยละ 55.9 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ อ่ืน ๆ (ประเมินโดยเจา้หนา้ท่ี)จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.2 

 
 

ตารางท่ี4.63

 แสดงจํานวนและร้อยละของการรับทราบหลกัเกณฑ์การพจิารณาความดีควา

มชอบ ของหน่วยงาน 

   (n = 186) 
 การรับทราบหลกัเกณฑ์การพจิารณาความดี จํานวน ร้อยละ 
 ความชอบของหน่วยงาน   
 ทราบหลกัเกณฑ์ 104 55.9 
 ไม่ทราบหลกัเกณฑ ์ 82 44.1 
 รวม 186 100.0 

 
 

จากตารางท่ี4.63 กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานใหข้อ้มูลเก่ียวกบัการั 
รับทราบหลกัเกณฑก์ารพิจารณาความดีความชอบของหน่วยงาน พบวา่ ส่วนมากรบทราบหลกัเกณฑ ์
การพิจารณาความดีความชอบของหน่วยงาน จาํนวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 55.9 รองลงมาคือ 
ไม่ทราบ หลกัเกณฑก์ารพิจารณาความดีความชอบของหน่วยงานจาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 44.1 

 
 

ตารางท่ี4.64 แสดงจํานวนและร้อยละของความคิดเห็น

เก่ียวกบัจํานวนสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ ท่ีองคก์ารจัดให้ในปัจจุบัน 
   (n = 186) 
 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีองคก์ารจัดให้ในปัจจุบัน จํานวน ร้อยละ 
 นอ้ยเกินไป 97 52.2 
 มีความเหมาะสม 85 45.7 
 มากเกินไป - - 
 อ่ืน ๆ (ไม่ระบุเหตุผล) 4 2.2 
 รวม 186 100.0 
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จากตารางท่ี4.64 กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานมีความเห็นเก่ียวกบั 
สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีองคก์ารจดัใหใ้นปัจจุบนั พบวา่ ส่วนมากมีความคิดเห็นวา่ ปัจจุบนั 
องคก์ารจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ใหน้อยเก้นิไป จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 52.2 
รองลงมาคือ มีความเหมาะสมแลว้ จาํนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 45.7 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ อีนๆ 
จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2โดยกลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นว่า่ ควรเพิมค่าอาหารกลางวนั 
ควรมีการเพิมสวสัดิการ ใหค้รอบคลุมบุคลากรไดท้วัถึงมากกวา
น้ีสวสัดิการบางรายการตอ้งปรับปรุงให้เหมาะสม ไม่ควร ก าหนดวงเงินสวสัดิการคํ่าช่วยเหลือบุตร 

 
ตารางท่ี4.65 แสดงจํานวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาลท่ีผูบ้ริหาร

ใช้ในู การบริหารงาน (ตอบได้ไม่เกนิ 10 ข้อ) 
   (n = 186) 
 หลกัธรรมาภิบาลท่ีผูบ้ริหารใช้ในการบริหารงาน จํานวน ร้อยละ 
 หลกัการบริหารงานท่ีมุ่งเนน้ประสิทธิผล 131 70.4 
 หลกัการบริหารงานท่ีมุ่งเนน้ประสิทธิภาพ 135 72.6 
 หลกัการบริหารงานโดยใชห้ลกันิติธรรม 63 33.9 
 หลกัการบริหารงานดว้ยความโปร่งใส 104 55.9 
 หลกัการบริหารงานโดยมุ่งเนน้ฉนัทามติ 57 30.6 
 หลกัการบริหารงานโดยใชห้ลกัการกระจายอาํนาจ 55 29.6 
 หลกัการบริหารงานดา้นความรับผดิชอบ (ต่อองคก์ารและ 68 36.6 
 ปัญหาสาธารณะ)   
 หลกัการบริหารงานโดยใชห้ลกัคุณธรรม 104 55.9 
 หลกัการบริหารงานโดยใชห้ลกัความคุม้ค่า 75 40.3 
 หลกัการบริหารงานท่ีมุ่งเนน้การตอบสนอง 58 31.2 
 หลกัการบริหารงานโดยใชก้ารมีส่วนร่วม 123 66.1 
 หลกัการบริหารงานโดยใชห้ลกัความเสมอภาค 67 36.0 

 
 

จากตารางท่ี4.65 กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานมีความคิดเห็น 
เก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาลท่ีผูบ้ริหารใชใ้นการบริหารงานในหน่วยงาน พบวา่ ส่วนมากเห็นวา่
ผูบ้ริหาร 
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ใชห้ลกัการบริหารงานท่ีมุ่งเนน้ประสิทธิภาพ จาํนวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 72.6 รองลงมาคือ 
ใชห้ลกัการ บริหารงานท่ีมุ่งเนน้ประสิทธิผลจาํนวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 70.4 ลาํดบัต่อมาคือ 
ใชห้ลกัการบริหารงาน โดยใชก้ารมีส่วนร่วม จาํนวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 66.1 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ 
หลกัการบริหารงาน โดยใชห้ลกัการกระจายอาํนาจจาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 29.6 

 
 

ตารางท่ี4.66 แสดงจํานวนและร้อยละของความคิดเห็น
เก่ียวกบัสภาพการทาํงานของบุคลากร ในหน่วยงาน (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 

   (n = 186) 
 สภาพการทาํงานของบุคลากรในหน่วยงาน จํานวน ร้อยละ 
 บุคลากรปฏิบติังานไม่เตม็ศกัยภาพ 42 22.6 
 บุคลากรในหน่วยงานขาดงาน สาย ลาป่วย ลากิจบ่อย 27 14.5 
 บุคลากรในหน่วยงานยงัไม่มีคุณภาพเพียงพอ 29 15.6 
 บุคลากรมกัมีความขดัแยง้กนัเอง ั 36 19.4 
 บุคลากรปฏิบติังานเตม็ศกัยภาพ 82 44.1 
 บุคลากรมีพฤติกรรมการมาทาํงาน การรักษาวนิยัและการ 91 48.9 
 ปฏิบติัตนท่ีเหมาะสม   
 บุคลากรในหน่วยงานมีคุณภาพเพียงพอ 84 45.2 
 บุคลากรมีความรักและความสามคัคีต่อกนั 80 43.0 
 อ่ืน ๆ (คนท่ีมาสายไม่มีการตอกบัตร/ประสิทธิภาพการทาํงาน 13 7.0 
 ไม่เท่ากนั/ไม่สามารถดึงประสิทธิภาพของบุคลากรได)้   

 
จากตารางท่ี4.66 กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานมีความเห็นเก่ียวกบั 

สภาพการทาํงานของบุคลากรในหน่วยงานพบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าบุคลากรมีพฤติกรรม 
การมาทาํงาน การรักษาวินยั และการปฏิบติัตน ท่ีเหมาะสมมากท่ีสุด จาํนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 
48.9 รองลงมาคือ บุคลากรในหน่วยงานมีคุณภาพเพียงพอจาํนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 45.2 
ลาํดับต่อมา คือ บุคลากรปฏิบัติงานเต็มศกัยภาพ จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 44.4 และ ท่ีน้อย
ท่ี สุ ด คื อ  อ่ื น  ๆ  ( ค น ท่ี ม า ส า ย  ไ ม่ มี ก า ร ต อ
กบัตร/ประสิทธิภาพการทาํงานไม่เท่ากนั/ไม่สามารถดึงประสิทธิภาพของบุคลากรได)้ จาํนวน 13 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.0 
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ตารางท่ี4.67 แสดงจํานวนและร้อยละของการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพรายบุคคล  
   (n = 186) 
 การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ จํานวน ร้อยละ 
 รายบุคคล   
 มี 124 66.7 
 ไม่มี 56 30.1 
 อ่ืน ๆ (ไม่ทราบขั้นตอนท่ีชดัเจนและไม่รู้ทิศทาง) 6 3.2 
 รวม 186 100.0 

 
จากตารางท่ี4.67 กลุ่มตวัอย่างระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานให้ขอ้มูลเก่ียวกบั 

ก า รว าง แ ผ น เส้ น ท าง ค ว าม ก้ า วห น้ าใ น อ า ชี พ ข อ ง ต น เอ ง้  พ บ ว่ า ั่  ส่ ว น ม า ก มี ก า ร
วางแผนเส้นทางความก้าวหน้าั้  ในอาชีพของตนเอง จํานวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 
รองลงมาคือ ไม่ มีการวางแผนเส้นทาง ความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง้ จาน วนํ 56 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.1 และท่ีน้อยท่ีสุดคือ อ่ืน ๆ (ไม่ทราบ ขั้นตอนท่ีชดัเจนและไม่รู้ทิศทาง)จาํนวน 6 
คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 

 
ตารางท่ี4.68 แสดงจํานวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัเคร่ืองมือ 

และวสัดอุปกรณ์ในการุ ปฏิบัติงานท่ีองคก์ารจัดสรรให้ในปัจจุบัน 
   (n = 186) 
 เคร่ืองมือ และวสัดอุุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน จํานวน ร้อยละ 
 ท่ีองคก์ารจัดสรรให้ในปัจจุบัน   
 นอ้ยเกินไป 60 32.3 
 เหมาะสมเพียงพอ 122 65.6 
 มากเกินความจาํเป็น 4 2.2 
 รวม 186 100.0 

 
 

จากตารางท่ี4.68 กลุ่มตัวอย่างระดับบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานมีความคิดเห็น 
เก่ียวกบัเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีองค์การจดัสรรให้ในปัจจุบนัพบว่า บุคลากร 
ส่วนมากเห็นวา่มีความเหมาะสมเพียงพอ่ จาํนวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 65.6 รองลงมาคือเคร่ืองมือ 
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และวสัดุอุปกรณ์นอ้ยเกินไป จาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 32.3 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ เคร่ืองมือ 
และวสัดุ อุปกรณ์มากเกินความจาํเป็นจาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 

 
 

ตารางท่ี4.69 แสดงจํานวนและร้อยละของความคิดเห็นเก่ียวกบัสถานท่ีทาํงานในปัจจุบัน  
   (n = 186) 
 สถานท่ีทํางานในปัจจุบัน จํานวน ร้อยละ 
 มีความเหมาะสมกบัการปฏิบัติงาน   
 เหมาะสม 158 84.9 
 ไม่เหมาะสม 28 15.1 
 รวม 186 100.0 

 
 

จากตารางท่ี4.69 กลุ่มตัวอย่างระดับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานมีความคิดเห็น 
เ ก่ี ย ว กั บ ส ถ า น ท่ี ทํ า ง า น ใ น ปั จ จุ บั น  พ บ ว่ า  ส่ ว น ม า ก มี ค ว า ม เ ห็ น ว่ า
สถาน ท่ีทํางานในปัจจุบันมีความเหมาะสม จาํนวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 84.9 รองลงมาคือ 
สถานท่ีทาํงานไม่มีความเหมาะสม จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 โดยมีสาเหตุมาจาก เคร่ืองมือ
อุ ป ก ร ณ์ ไ ม่ เ พี ย ง พ อ  ทํ า เ ล ท่ี ตั้ ง ไ ม่ เ ห ม า ะ ส ม  ส ถ า น ท่ี  ทํ า ง า น คั บ แ ค บ 
การจดัผงัการทาํงานยงัไม่เป็นไปตามโครงสร้าง และอยรูะหวา่งการยา้ยสาํนกังาน่ 

4.3.3.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร 
 

ตารางท่ี4.70 แสดงจํานวนและร้อยละของรูปแบบการพฒันาบุคลากร (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ)  
   (n = 186) 
 รูปแบบการพฒันาบุคลากร จํานวน ร้อยละ 
 การฝึกอบรม 175 94.1 
 ใหเ้ขา้ร่วมประชุม 143 76.9 
 การศึกษาดูงาน 117 62.9 
 การสัมมนา/สัมมนาทางวชิาการ/สัมมนาเชิงปฏิบติัการ 23 12.4 
 การศึกษาต่อ 110 59.1 
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ตารางท่ี4.70 (ต่อ)  
 รูปแบบการพฒันาบุคลากร จํานวน ร้อยละ 

 การฝึกงานในหน่วยงานอ่ืน 8 4.3 
 อ่ืน ๆ (ไม่ระบุเหตุผล) 2 1.1 

 
จากตารางท่ี4.70 กลุ่มตวัอย่างระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานให้ขอ้มูลเก่ียวกบั 

รูปแบบการพฒันาบุคลากรท่ีตนเองไดรั้บการพฒันามีหลายรูปแบบ พบวา่ ส่วนมากไดรั้บการพฒันา 
โดยใช้รูปแบบการฝึกอบรม จาํนวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 94.1 รองลงมาคือ ให้เขา้ร่วมประชุม 
จาํนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 76.9 ลาํดบัต่อมาคือ การศึกษาดูงาน จาํนวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 
62.9 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ รูปแบบอ่ืน ๆ จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 

 
ตารางท่ี4.71 แสดงจํานวนและร้อยละของวธีิการประเมินผลบุคลากร

ท่ีเข้ารับการพฒันา (ตอบได้มากกวา 1 ข้อ) 
   (n = 186) 
 วธีการประเมินผลบิุุคลากรท่ีเข้ารับการพฒันา จํานวน ร้อยละ 
 กองบริหารทรัพยากรบุคคลดาํเนินการประเมิน หรือส่งแบบ 84 45.2 
 ประเมินใหห้น่วยงานประเมิน   
 หน่วยงานทาํแบบประเมินผลหรือเป็นผูป้ระเมินเอง 61 32.8 
 ใหบุ้คลากรจดัทาํรายงาน สรุปเนือหา หรือส่งผลงานเสนอ 76 40.9 
 ผูบ้งัคบับญัชาตามลาํดบัชั้น   
 ใหบุ้คลากรรายงานผลดว้ยวาจาต่อผูบ้งัคบับญัชา 43 23.1 
 ไม่มีการประเมินผล 36 19.4 
 อ่ืน ๆ (นาํความรู้เผยแพร่ผา่นเวบ่บอร์ด็ เพื่อแลกเปลียนความรู้) 2 1.1 

 
 

จากตารางท่ี4.71 กลุ่มตวัอย่างระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานให้ขอ้มูลเก่ียวกบั
วิ ธี ก า รั  ป ร ะ เมิ น ผ ล บุ ค ล า ก ร ท่ี เข้ า รั บ ก า ร พั ฒ น า ด้ ว ย วิ ธี ก า ร ต่ า ง  ๆ  พ บ ว่ า ั่ 
ส่ ว น ใ ห ญ่ ห น่ ว ย ง า น ป ร ะ เ มิ น ผ ล บุ ค ล า ก ร 
ท่ี เข้ า รั บ ก า ร พั ฒ น า โ ด ย ก อ ง บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ดํ า เ นิ น ก า ร ป ร ะ เ มิ น 
หรือส่งแบบประเมินให้หน่วยงาน ประเมินมากท่ีสุด จาํนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 45.2 รองลงมาคือ 
ใหบุ้คลากรจดัทาํรายงานสรุปเนือหา 
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หรือส่งผลงานเสนอผูบ้งัคบับญัชาตามลาํดบัชั้น จาํนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 40.9 ลาํดบัต่อมาคือ 
หน่วยงานทาํแบบประเมินผลหรือเป็นผูป้ระเมินเอง จาํนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 32.8 และท่ีนอ้ย
ท่ีสุดคือ วธีิอ่ืน ๆ (นาํความรู้เผยแพร่ผา่นเวบ็บอร์ด่ เพื่อแลกเปลียนความรู้) จาํนวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.1  

4.3.3.4 ดา้นการพน้ออกจากงาน 
 

ตารางท่ี4.72 แสดงจํานวนและร้อยละของการเตรียมการเก่ียวกบัการพ้นออกจากงานของบุคลากร  
   (n = 186) 
 การดําเนินการเก่ียวกบับุคลากรพ้นออกจากงาน จํานวน ร้อยละ 
 มีการเผยแพร่กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพน้ออก ั 52 28.0 
 จากงานในกรณีต่าง ๆ ใหท้ราบโดยทวักนั   
 หน่วยงานจดัปฐมนิเทศเพื่อใหค้วามรู้และตอบขอ้ซกัถาม 12 6.5 
 เก่ียวกบักรณีการพน้ออกจากงานในกรณีตัา่ง ๆ   
 หน่วยงานใหค้วามรู้และแนะนาํวธีิปฏิบติัเก่ียวกบั 35 18.8 
 การเกษียณอายแุก่บุคลากร   
 หน่วยงานแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อสอบสวน ในกรณี 23 12.4 
 บุคลากรถูกกล่าวหาวากระทาํความผดิทางวนิยั ่   
 หน่วยงานมีการสาํรวจความตอ้งการของบุคลากรเก่ียวกบั 37 19.9 
 การลาออก การเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนดและการตํ่อ   
 เวลาราชการเป็นประจาํทุกปีเพื่อเตรียมการวางแผน   
 อตัราก าลงัในปีถดัไปํ   
 หน่วยงานมีการรวบรวมขอ้มูลผูท่ี้จะเกษียณอายรุาชการ 96 51.6 
 ในแต่ละปีเพื่อเตรียมวางแผนอตัราก าลงัทดแทน ํ   
 อ่ืน ๆ (ไม่ระบุเหตุผล) 25 13.4 

 
 

จากตารางท่ี4.72 กลุ่มตัวอย่างระดับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานให้ข้อมูลเร่ือง

การเตรียมการ เก่ียวกับการพน้ออกจากงานของบุคลากรพบวาัั่ ส่วนมากหน่วยงานดาํเนินการ

เก่ียวกบับุคลากรพน้ออก ัจากงานโดยมีการรวบรวมขอ้มูลผูท่ี้จะเกษียณอายุราชการในแต่ละปีเพื่อ

เตรียมวางแผนอัตรากาลัง ํทดแทนมาก ท่ีสุด จาํนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 51.6 รองลงมาคือ 

มีการเผยแพร่กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
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ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพน้ออกจากงานในกรณีตัา่ง ๆ ใหท้ราบโดยทวักนั จาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.0 และท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ หน่วยงานจดัปฐมนิเทศเพื่อใหค้วามรู้และตอบขอ้ซกัถามเก่ียวกบั
กรณีการพน้ออก ัจากงานในกรณีต่าง ๆ จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5  

4.3.4 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ในส่วนน้ีเป็นความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานท่ีมีต่อสภาพปัญหา

เก่ียวกบั การบริหารทรัพยากรบุคคล 4 ดา้น คือ ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ดา้นการรักษาไวซ่ึ้ง
บุคลากร ดา้นการพฒันา บุคลากร และดา้นการพน้ออกจากงาน  

4.3.4.1  ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร 
 
 

ตารางท่ี4.73 แสดงจํานวนและร้อยละของสภาพปัญหา

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการได้มาซ่ึงบุคลากร 
(n = 186)  

 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

   มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
   ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  
 1. ผูบ้ ริห า ร ไ ม่ใ ห้ 2.2 15.1 38.2 19.4 5.9 19.4 2.85 0.900 ปาน 

 ความสาํคญัในการวางแผน (4) (28) (71) (36) (11) (36)   กลาง 
 อตัรากาลงั ํ          
 2. หน่วยงานไม่มีการจดัทาํ 1.1 8.1 36.0 19.9 12.4 22.6 2.56 0.930 ปาน 
 แผนอตัรากาลงั ํ (2) (15) (67) (37) (23) (42)   กลาง 
 3. งบประมาณไม่เพียงพอ 8.1 15.1 36.6 17.2 7.0 16.1 3.00 1.053 ปาน 
 ในการจา้งบุคลากร (15) (28) (68) (32) (13) (30)   กลาง 
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ตารางท่ี4.73 (ต่อ)  
 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

   มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
   ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  

 
4. ห น ั่ว ย ง า น ไ ด ั้ร 
ัับ 4.3 21.0 39.2 17.7 6.5 11.3 2.99 0.963 ปาน 

 ก า ร จดั สร ร อตัรากาํลงั (8) (39) (73) (33) (12) (21)   กลาง 
 ไม่เพียงพอ          
 5. ขาดการประชาสัมพนัธ์ 2.7 8.6 41.4 22.6 8.1 16.7 2.70 0.899 ปาน 
 การรับสมคัรบุคลากร (5) (16) (77) (42) (15) (31)   กลาง 
 อยา่งทัว่ถึง          
 6. บางตาํแหน่งมีผูม้า 2.7 11.3 45.7 15.1 10.2 15.1 2.78 0.935 ปาน 
 ส มคั ร จาํ น ว น นอ้ ย (5) (21) (85) (28) (19) (28)   กลาง 
 หรือไม่มี          
 7. การกาํหนดคุณสมบติั 4.3 3.8 37.6 20.4 8.1 25.8 2.67 0.945 ปาน 
 ผูส้มคัรไม่ชดัเจน เอือ (8) (7) (70) (38) (15) (48)   กลาง 
 ประโยชน์ใหพ้วกพอ้ง          
 8. การสรรหา/คดัเลือก 3.8 8.6 39.2 17.7 9.1 21.5 2.75 0.967 ปาน 
 บุคลากรใชร้ะบบอุปถมัภ ์ (7) (16) (73) (33) (17) (40)   กลาง 
 9. คดัเลือกบุคลากรไม่มี 0.5 10.8 37.6 19.9 9.7 21.5 2.65 0.891 ปาน 
 ความรู้ความสามารถ (1) (20) (70) (37) (18) (40)   กลาง 
 เหมาะสมกบัตาํแหนัง่งาน 1         
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ตารางท่ี4.73 (ต่อ)  
 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

  มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
  ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  
 10. การคดัเลือกบุคลากร 2.2 5.4 29.0 17.2 12.4 33.9 2.51 0.995 ปาน 
 ไม่ดาํเนินการในรูปแบบ (4) (10) (10) (32) (23) (63)   กลาง 
 ของคณะกรรมการ          
 11. อ่ืน ๆ - 0.5 1.6 - - 1.6 3.25 0.500 ปาน 
   (1) (3)   (3)   กลาง 
 รวม       2.86 0.588 ปาน 
          กลาง 

 
 

จากตารางท่ี4.73 สภาพปัญหาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการได้มาซ่ึง
บุ ค ล าก ร  ใ น ค วาม คิ ด เห็ น ข อ งบุ ค ล าก ร ท่ีป ฏิ บั ติ ง าน ใ น ห น่ ว ย ง าน ภ าพ ร ว มพบว่ า ั่ 
อ ยู ใ น ร ะ ดั บ ป า น ก ล า ง่  (  Χ =2.86) เ ม่ื อ พิ จ า ร ณ า ร า ย ข้ อ พ บ ว่ า เ ร่ื อ ง
ง บ ป ร ะ ม า ณ ไ ม่ เพี ย ง พ อ ใ น ก า ร จ้ า ง บุ ค ล า ก ร มี ปั ญ ห า ม า ก ท่ี สุ ด  (  Χ =3.00) 
มีสภาพปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลางรองลงมาคือ หน่วยงานไดรั้บการจดัสรรอตัราก าลงัไมํ่เพียงพอ ( 
Χ =2.99) มีสภาพปัญหาอยูในระดบัปานกลาง่ ลาํดบัต่อมาคือ ผูบ้ริหารไม่ให้ความสําคญัในการ
วางแผน  อัตรากาลัง ํ ( Χ =2.85) มี ส ภาพ ปั ญ ห าอยูในระดับ ป าน กลาง่ และความ คิดเห็ น
ท่ีมีสภาพปัญหานอ้ยท่ีสุด คือ การคดัเลือกบุคลากรไม่ดาํเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการ ( Χ 
=2.51) มีสภาพปัญหาในระดบั ปานกลาง  
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4.3.4.2  ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร 
 
 

ตารางท่ี4.74 แสดงจํานวนและร้อยละของสภาพปัญหา

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร 
(n = 186)  

 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

   มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
   ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  
 1. ผูบ้ริหารไม่ให้ 4.8 13.4 34.9 17.7 7.5 21.5 2.88 1.010 ปาน 
 ความสาํคญัในการ (9) (25) (65) (33) (14) (40)   กลาง 
 บาํรุงรักษาบุคลากร          
 2. ผูบ้ริหารไม่เห็น 1.1 3.2 29.6 18.3 12.9 34.9 2.40 0.918 ปาน 
 ความสาํคญัในการ (2) (6) (55) (34) (24) (65)   กลาง 
 ส่งบุคลากรใหม่เขา้          
 รับการปฐมนิเทศ          
 3. บุคลากรไดรั้บ 1.6 4.8 38.2 22.0 12.4 21.0 2.51 0.902 ปาน 
 มอบหมายงานไม่ตรง (3) (9) (71) (41) (23) (39)   กลาง 
 กบั ค ว า ม รู้          
 ความสามารถ          
 4. หน่วยงานไม่มี 1.6 4.8 33.9 24.7 8.1 26.9 2.55 0.859 ปาน 
 การชีแจง/ แนะนาํ (3) (9) (63) (46) (15) (50)   กลาง 
 วธีิการทาํงานและ          
 ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง          
 กบัการปฏิบติังาน ั          
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ตารางท่ี4.74 (ต่อ)  
 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

   มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
   ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  
 5. ไม่มีการแนะนาํ 1.6 8.6 36.0 22.6 10.2 21.0 2.61 0.918 ปาน 
 บุค ล า ก ร เ กียว กบั (3) (16) (67) (42) (19) (39)   กลาง 
 วฒันธรรมองคก์ร          
 ภายในหน่วยงาน          
 แ ล ะ ส ถ า บนั ใ ห ้          
 บุคลากรใหม่ไดท้ราบ          
 6. การส่งเสริมและ 5.4 16.1 32.8 17.2 11.3 17.2 2.84 1.091 ปาน 
 พฒันาความกา้วหนา้ั้ (10) (30) (61) (32) (21) (32)   กลาง 
 ในอาชีพแต่ละสาย          
 งานไม่เท่าเท่ียมกนั          
 7. สวสัดิการและ 6.5 14.0 36.0 18.8 8.6 16.1 2.89 1.051 ปาน 
 สิท ธิป ร ะ โ ย ช น์ท่ี (12) (26) (67) (35) (16) (30)   กลาง 
 ไดรั้บไม่เท่าเท่ียมกนั          
 8. ไม่มีหรือไม่ได ้ 2.7 8.1 29.6 25.3 9.1 25.3 2.60 0.961 ปาน 
 นาํหลกัเกณฑก์าร (5) (15) (55) (47) (17) (47)   กลาง 
 พิจารณาประเมินผล          
 การปฏิบติังานของ          
 องคก์ารมาใช ้          
 9. เกณฑก์ารพิจารณา 5.9 17.2 29.6 17.7 10.8 18.8 2.87 1.115 ปาน 
 ความดีความชอบไม่ (11) (32) (55) (33) (20) (35)   กลาง 
 ชดัเจน          
 10. ใชร้ะบบอุปถมัภ ์ 4.8 16.1 33.3 16.7 8.6 20.4 2.90 1.042 ปาน 
 ในการพิจารณาความ (9) (30) (62) (31) (16) (38)   กลาง 
 ดีความชอบ          
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ตารางท่ี4.74 (ต่อ)  
 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

   มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
 

11. ไม่มีการจดัทาํ 
ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  

 3.2 5.9 29.0 21.0 7.5 33.3 2.65 0.964 ปาน 
 ร ะ บ บ ท ะ เ บีย น (6) (11) (54) (39) (14) (62)   กลาง 
 ประวติัของบุคลากร          
 ในหน่วยงาน          
 12. สถานท่ีทาํงาน 1.1 3.8 26.9 16.7 16.1 35.5 2.33 0.973 นอ้ย 
 ไม่เหมาะสม และไม ่ (2) (7) (50) (31) (30) (66)    
 ปลอดภยักบับุคลากร          
 13. บุคลากรขาดขวญั 5.9 17.7 34.4 16.7 10.2 15.1 2.91 1.079 ปาน 
 ก าลงัใจและแรงจูงใจ ํ (11) (33) (64) (31) (19) (28)   กลาง 
 ในการปฏิบติังาน          
 14. อ่ืน ๆ - - 5.4 1.1 0.5 2.2 2.69 0.630 ปาน 
     (10) (2) (1) (4)   กลาง 
 รวม       2.86 0.614 ปาน 
           กลาง 

 
 

จากตารางท่ี4.74 สภาพปัญหาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการรักษาไว้ซ่ึง
บุคลากร ในความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานภาพรวมพบวา่อยใูนระดบัปานกลาง่ ( 
Χ =2.86) เ ม่ื อ พิ จ า ร ณ า ร า ย ข้ อ พ บ ว่ า ั่ เ ร่ื อ ง บุ ค ล า ก ร ข า ด ข วั ญ  ก า ลั ง ใ จ ํ
แ ล ะ แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น มี ส ภ า พ ปั ญ ห า  ม า ก ท่ี สุ ด  (  Χ =2.91) 
สภาพปัญหาอยูในระดบัปานกลาง่ รองลงมาคือ ใชร้ะบบอุปถมัภ์ในการพิจารณา ความดีความชอบ( 
Χ =2.90)สภาพปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง ลําดับต่อมาคือ สวัสดิการและสิทธิ  ประโยชน์
ท่ีได้รับไม่เท่าเท่ียมกนั ( Χ =2.89) มีสภาพปัญหาอยูในระดบัปานกลางและท่ีมีสภาพปัญหา น้อย
ท่ีสุดคือ สถานท่ีทาํงานไม่เหมาะสม และไม่ปลอดภยักับบุคลากร ( Χ =2.33) สภาพปัญหาอยูใน่ 
ระดบันอ้ย  
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4.3.4.3  ดา้นการพฒันาบุคลากร 
 

ตารางท่ี4.75 แสดงจํานวนและร้อยละของสภาพปัญหา

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการพฒันาบุคลากร 
(n = 186)  

 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

   มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
   ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  
 1. ผูบ้ริหารไม่เห็น 2.2 6.5 29.0 23.7 10.2 28.5 2.53 0.950 ปาน 
 ความสาํคญัในการ (4) (12) (54) (44) (19) (53)   กลาง 
 พฒันาบุคลากร          
 2. หน่วยงานไม่มี 2.7 9.7 29.0 17.7 14.5 26.3 2.57 1.063 ปาน 
 แ ผ น ก า ร พฒั น า (5) (18) (54) (33) (27) (49)   กลาง 
 บุคลากรรายบุคคล          
 3. งบประมาณ 3.2 12.4 38.2 18.3 10.2 17.7 2.76 0.987 ปาน 
 สนบัสนุนการพฒันา (6) (23) (71) (34) (19) (33)   กลาง 
 บุคลากรไม่เพียงพอ          
 4. การพฒันาบุคลากร 4.3 13.4 31.2 22.0 6.5 22.6 2.83 0.996 ปาน 
 แต่ล ะ ส า ยง าน ไ ม่ (8) (25) (58) (41) (12) (42)   กลาง 
 ทวัถึงเทาเท่ียมกนั ่          
 5. ก า ร พิจ า ร ณ า 3.2 8.1 33.3 17.2 11.8 26.3 2.64 1.020 ปาน 
 คดัเลือกส่งบุคลากร (6) (15) (62) (32) (22) (49)   กลาง 
 เขา้รับการพฒันาใช ้          
 ระบบอุปถมัภ ์          
 6. หลกัสูตร/หวัขอ้ 2.7 8.6 32.8 17.2 12.9 25.8 2.61 1.021 ปาน 
 การพฒันาไม่ตรงกบั (5) (16) (61) (32) (24) (48)   กลาง 
 ความตอ้งการของ          
 ตนเองและหน่วยงาน          
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ตารางท่ี4.75 (ต่อ)  
 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

   มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
   ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  
 7.  จดัส่งบุคลากรเขา้ 1.6 8.6 31.7 24.2 9.7 24.2 2.58 0.927 ปาน 
 รับการพฒันาไม่ตรง (3) (16) (59) (45) (18) (45)   กลาง 
 กบั ห นา้ ท่ีค ว า ม          
 รับผดิชอบ          
 8.  บุคลากรไม่มีเวลา/ 4.8 16.7 37.6 14.0 11.3 15.6 2.88 1.058 ปาน 
 ไม่พร้อมเขา้รับการ (9) (31) (70) (26) (21) (29)   กลาง 
 พฒันา          
 9. บุคลากรไม่ชอบ 3.8 11.3 31.2 18.8 11.3 23.7 2.70 1.050 ปาน 
 เขา้รับการพฒันา/ไม ่ (7) (21) (58) (35) (21) (44)   กลาง 
 กระตือรือร้นท่ีจะ          
 พฒันาตนเอง          
 10. บุคลากรไม่นาํ 2.7 9.7 37.1 16.7 12.9 21.0 2.65 1.004 ปาน 
 ความรู้ท่ีไดรั้บไป (5) (18) (69) (31) (24) (39)   กลาง 
 ปรับใชใ้นการทาํงาน/          
 ใหเ้กิดประโยชน์          

 
11. 
ไม่มีการประเมินผล 3.8 8.1 32.3 21.0 11.8 23.1 2.62 1.026 ปาน 

 บุคลากรหลงัเขา้รับ (7) (150 (60) (39) (22) (43)   กลาง 
 การพฒันา          
 12. อ่ืน ๆ - 0.5 4.3 0.5 - 1.1 3.00 0.471 ปาน 
    (1) (8) (1)  (2)   กลาง 
 รวม       2.81 0.677 ปาน 
           กลาง 
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จากตารางท่ี4.75 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นการพฒันาบุคลากร 
ในความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานภาพรวมพบว่าอยูในระดบัปานกลาง่ ( Χ 
=2.81) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ บุคลากรไม่มีเวลา/ไม่พร้อมเขา้รับการพฒันามีปัญหามากท่ีสุด ( Χ 
=2.88) ส ภ า พ ปั ญ ห า อ ยู ใ น ร ะ ดั บ ป า น ก ล า ง ร อ ง ล ง ม า คื อ่ 
ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร แ ต่ ล ะ ส า ย ง า น ไ ม่ ทั ว ถึ ง เ ท่ า เ ท่ี ย ม กั น  ( Χ =2.83) 
สภาพปัญหาอยูในระดับปานกลางลําดับต่่อไปคือ งบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
ไม่เพียงพอ ( Χ =2.76) สภาพปัญหาอยูในระดับปานกลางและท่ีมีสภาพปัญหาน้อย ท่ีสุดคือ 
ผูบ้ริหารไม่เห็น ความสาํคญัในการพฒันาบุคลากร ( Χ =2.53) สภาพปัญหาอยใูนระดบัปานกลาง่  

4.3.4.4 ดา้นการพน้ออกจากงาน 
 

ตารางท่ี4.76 แสดงจํานวนและร้อยละของสภาพปัญหา
เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการพ้นออกจากงาน  

(n = 186)  
 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

   มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
   ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  
 1. ผูบ้ริหารไม่ให้ 4.8 8.6 35.5 16.1 8.6 26.3 2.80 1.016 ปาน 
 ความสาํคญักบัการ (9) (16) (66) (30) (16) (49)   กลาง 
 เตรียมการพน้ออก          
 จากงานของบุคลากร          
 ในกรณีต่าง ๆ          
 2. มีระบบอุปถมัภ ์ 11.3 13.4 31.2 14.5 12.9 16.7 2.95 1.226 ปาน 
 ช่วยบุคลากรท่ีดอ้ย (21) (25) (58) (27) (24) (31)   กลาง 
 คุณ ภ า พ ใ หย้งั ค ง          
 ปฏิบติังานอยู ่          
 3.  มีการโอน/ยา้ย/ตวั 1.6 7.0 28.5 16.7 11.8 34.4 2.54 0.989 ปาน 
 บุคลากรท่ีมีคุณภาพ (3) (13) (53) (31) (22) (64)   กลาง 
 ไปสังกดัหน่วยงานอ่ืน          
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ตารางท่ี4.76 (ต่อ)  
 สภาพปัญหา   ระดับปัญหา   ค่าเฉลยี ค่า ระดับ 

  มาก มาก ปาน น้อย น้อย ไม่พบ  เบียงเบน  
  ท่ีสุด  กลาง  ท่ีสุด ปัญหา  มาตรฐาน  
 4. กรณีบุคลากรถูก 0.5 4.3 19.4 13.4 14.5 47.8 2.29 1.000 นอ้ย 
 กล่าวหาวากระทาํ (1) (8) (36) (25) (27) (89)    
 ความผดิ หน่วยงาน          
 ใหอ้อกโดยไม่มีการ          
 สอบสวนในรูปแบบ          
 ของคณะกรรมการ          
 5. บุคลากรยนืเร่ือง 1.6 4.3 19.4 14.5 12.9 47.3 2.38 1.041 ปาน 
 ขอลาออกไม่เป็นไป (3) (8) (36) (27) (24) (88)   กลาง 
 ตามระเบียบองคก์าร          
 ท่ีก าหนดไว้ ํ          
 6. บุคลากรมีการ 1.6 6.5 27.4 22.0 14.5 28.0 2.43 0.984 ปาน 
 เขา้-ออกงานบ่อย (3) (12) (51) (41) (27) (52)   กลาง 
 7. อ่ืน ๆ (ไม่ระบุ) - - 4.8 0.5 - 4.3 2.90 0.316 ปาน 
    (9) (1)  (8)   กลาง 
 รวม       2.72 0.670 ปาน 
          กลาง 

 
 

จากตารางท่ี4.76 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นการพน้ออกจากงาน 
ในความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานภาพรวมพบว่าอยูในระดับปานกลาง่ ( Χ 
=2.72) เ ม่ื อ พิ จ า ร ณ า ร า ย ข้ อ พ บ ว่ า  มี ร ะ บ บ อุ ป ถั ม ภ์ ช่ ว ย บุ ค ล า ก ร
ท่ี ด้ อ ย คุ ณ ภ า พ ใ ห้ ย ั ง ค ง ป ฏิ บั ติ ง า น อ ยู มี ส ภ า พ ปั ญ ห า ั่  ม า ก ท่ี สุ ด  (  Χ =2.95) 
ส ภ า พ ปั ญ ห า อ ยู ใ น ร ะ ดั บ ป า น ก ล า ง่  ร อ ง ล ง ม า คื อ  ผู ้ บ ริ ห า ร ไ ม่ ใ ห้ ค ว าม สํ า คัญ กั บ 
ก า ร เ ต รี ย ม ก า ร พ้ น อ อ ก จ า ก ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร ใ น ก ร ณี ต่ า ง  ๆ  (  Χ =2.80) 
สภาพปัญหาอยูในระดบัปานกลาง่ และท่ีมีสภาพปัญหาน้อยท่ีสุดคือ กรณีบุคลากรถูกกล่าวหาวา
กระทาํความผิด หน่วยงานให้ออกโดยไม่มี การสอบสวนในรูปแบบของคณะกรรมการ ( Χ =2.29) 
สภาพปัญหาอยใูนระดบันอ้ย ่ 
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4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 ในการศึกษาครังน้ีนอกจากการศึกษาสภาพการดาํเนินงานในปัจจุบนั และสภาพปัญหา
ท่ี เ กิ ด ข้ึ น  ข อ ง ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล แ ล้ ว  ย ั ง ศึ ก ษ า ถึ ง ปั จ จั ย
ท่ีมีผลต่อความคิดเห็นต่อระดับการเกิดปัญหา เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลด้วย  โดยมีปัจจัย
ท่ีนํ าม าใช้ ใน ก ารศึ ก ษ า 7  ปั จ จัย  ต าม ส ม ม ติ ฐ าน ดัง ต่ อ ไ ป น้ี  ส ม ม ติ ฐ าน ท่ี 1  บุ ค ล าก ร
ท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัปัญหา  
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์แตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี2  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัปัญหา  
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์แตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี3  บุคลากรท่ีรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลแตกตัา่งกนั  
มีความคิดเห็นต่อระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  
แตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี4  บุคลากรท่ีมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลแตกตัา่ง
กนั  

มีความคิดเห็นต่อระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  
แตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี5  บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นต่อการสนบัสนุนของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคลแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์าร  
บณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์แตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี6  บุคลากรท่ีมีส่วนร่วมเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลแตกตัา่งกนัมีความ ั 
คิดเห็นต่อระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์แตกต่าง

กนั สมมติฐานท่ี7 บุคลากรท่ีมีความคาดหวงัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลแตกตัา่ง
กนัมัี 

ความคิดเห็นต่อระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์แตกต่าง
กนั 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน ดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
 

สมมติฐานท่ี1 บุคลากรท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัปัญหา 
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์แตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี4.77   แสดงผลการเปรียบเท่ียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อระดับปัญหาการบริหาร 

งาน ทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวดัเพชรบูรณ์จําแนกตามประเภทบุคลากร  
 

การบริหาร ประเภทบุคลากร ค่าเฉลยี ค่าเบียงเบน F Sig. 
ทรัพยากรบุคคล   มาตรฐาน   

ด้านการได้มาซ่ึง ขา้ราชการ 2.87 0.586 5.526 0.005* 
บุคลากร พนกังานองคก์าร 2.72 0.410   

 พนกังานคณะ/ 3.12 0.401   

ด้านการรักษาไว้ซ่ึง 
สาํนกั/วทิยาลยั     
ขา้ราชการ 2.81 0.600 3.284 0.040* 

บุคลากร พนกังานองคก์าร 2.61 0.517   
 พนกังานคณะ/ 2.87 0.275   

ด้านการพฒันา 
สาํนกั/วทิยาลยั     
ขา้ราชการ 2.72 0.677 0.901 0.408 

บุคลากร พนกังานองคก์าร 2.66 0.553   
 พนกังานคณะ/ 2.88 0.414   

ด้านการพ้นออก 
สาํนกั/วทิยาลยั     
ขา้ราชการ 2.58 0.635 0.109 0.897 

จากงาน พนกังานองคก์าร 2.61 0-.415   
 พนกังานคณะ/ 2.63 0.436   
 สาํนกั/วทิยาลยั     

 
 

จากตารางท่ี4.77 ผลการทดสอบความแตกต่างของประเภทบุคลากรกบัความคิดเห็นท่ีมีต่อ 
ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์พบวา่ บุคลากรท่ีมี 
ประเภทบุคลากรแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ในดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากรและดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรแตกต่าง
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กั น  อ ย่ า ง มี นั ย สํ า คั ญ ท า ง ส ถิ ติ ท่ี ร ะ ดั บ  0 .0 5  ( S i g . =  0 .0 0 5  แ ล ะ  0 . 0 4 0 ) 
จึงนาํมาทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ตารางท่ี4.78 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อระดับปัญหาการบริหาร 

ทรัพยากร บุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวดัเพชรบูรณ์แบ่งตามประเภทของบุคลากร เป็นรายคู่ 
 
 

การบริหาร ประเภทบุคลากร ค่าเฉลยี  ประเภทบุคลากร  
ทรัพยากรบุคคล   ข้าราชการ พนักงาน พนักงาน 

    องคก์าร คณะ/สํานัก/ 
     วทิยาลยั 

ด้านการได้มาซ่ึง ขา้ราชการ 2.87 - 0.153 -0.246 
บุคลากร พนกังานองคก์าร 2.72 - - -0.339* 

 พนกังานคณะ/ 3.12 - - - 

ด้านการรักษาไว้ซ่ึง 
สาํนกั/วทิยาลยั     
ขา้ราชการ 2.81 - 0.197* -0.057 

บุคลากร พนกังานองคก์าร 2.61 - - -0.254 
 พนกังานคณะ/ 2.87 - - - 
 สาํนกั/วทิยาลยั     

 
 

เม่ือทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่พบวา่ั่ 
ด้ า น ก า ร ไ ด้ ม า ซ่ึ ง บุ ค ล า ก ร  พ บ ว่ า ั่  พ นั ก ง า น อ ง ค์ ก า ร

มีความคิดเห็นต่อระดบัปัญหาการบริหาร ทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์
ท่ีเกิดข้ึนมีระดบัท่ีนอ้ยกวาความเห็นของ บุคลากรประเภทพนกังานคณะ/สาํนกั/วิทยาลยั ( Χ = 2.72 
และ 3.12)  

ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากรพบว่า ขา้ราชการ มีความคิดเห็นต่อระดบัปัญหาการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ท่ีเกิดข้ึนมีระดบัท่ีมากกวาความเห็นของ 
บุคลากรประเภทพนกังานองคก์าร ( Χ = 2.81 และ 2.61)  

 
ส ม ม ติ ฐ า น ท่ี 2 บุ ค ล า ก ร ท่ี สั ง กั ด ห น่ ว ย ง า น แ ต ก ต่ า งกัน มี ค ว าม คิ ด เห็ น ต่ อ

ระดบัปัญหาการบริหาร ทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี4.79 แสดงผลการเปรียบเท่ียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อระดับ 

ปัญหาการบริหารงาน-ทรัพยากรบุคคลของขององค์การบริหารส่วนจังหวดัเพชรบูรณ์จําแนกตาม 

ประเภท หน่วยงานท่ีปฏิบัติงาน 
 
 

การบริหาร ประเภทหน่วยงานท่ีปฏิบัติงาน ค่าเฉลยี ค่าเบียงเบน F Sig. 
ทรัพยากรบุคคล   มาตรฐาน   

ด้านการได้มาซ่ึง คณะ/สาํนกังาน/วทิยาลยั 2.82 0.489 0.283 0.754 
บุคลากร สาํนกังานเลขานุการคณะ/สาํนกั/ 2.76 0.540   

 วทิยาลยั     

ด้านการรักษาไว้ 
กอง/สาํนกังาน/สาํนกังานอธิการบดี   2.77 0.449   
คณะ/สาํนกังาน/วทิยาลยั 2.66 0.519 0.088 0.916 

ซ่ึงบุคลากร สาํนกังานเลขานุการคณะ/สาํนกั/ 2.70 0.701   
 วทิยาลยั     

ด้านการพฒนาุั 
กอง/สาํนกังาน/สาํนกังานอธิการบดี 2.70 0.520   
คณะ/สาํนกังาน/วทิยาลยั 2.67 0.512 1.751 0.176 

บุคลากร สาํนกังานเลขานุการคณะ/สาํนกั/ 2.68 0.839   
 วทิยาลยั     

ด้านการพ้นออก 
กอง/สาํนกังาน/สาํนกังานอธิการบดี 2.72 0.586   
คณะ/สาํนกังาน/วทิยาลยั 2.53 0.456 0.109 0.897 

จากงาน สาํนกังานเลขานุการคณะ/สาํนกั/ 2.60 0.720   
 วทิยาลยั     
 กอง/สาํนกังาน/สาํนกังานอธิการบดี 2.67 0.445   

 
 
 
 

จากตารางท่ี4.79 ผลการทดสอบความแตกต่างของประเภทหน่วยงาน ท่ีปฏิบัติงานกับ 
ความคิดเห็นท่ีมีต่อระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานท่ีแตกต่างกนักนั ัมีความคิดเห็นต่อระดบัปัญหาการบริหาร 
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ทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ไม่แตกต่างกนัอย ัา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ทั้ง 4 ดา้น (Sig.= 0.754 0.916 0.176 และ 0.897 ตามลาํดบั) 

 
 

สมมติฐานท่ี3 การรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กับั 
ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์แตกต่างกนั 

 
 

ตารางท่ี4.80 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ข่าวสาร

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลกบั 

ระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์  

 
 การรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบั R Sig 
 การบริหารทรัพยากรบุคคล   
 ด้านการได้มาซ่ึงบุคลากร -0.089 0.227 
 ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร -0.090 0.219 
 ด้านการพฒันาบุคลากร -0.101 0.171 
 ด้านการพ้นออกจากงาน 0.068 0.353 

 
 

จ าก ต า ร าง ท่ี 4.80 ไ ด้ แ ส ด ง ค ว าม สั ม พั น ธ์ ระห ว่ า งก า ร รั บ รู้ ข่่ า ว ส า ร เ ก่ี ย ว กั บ
การบริหารทรัพยากร บุคคลกบัระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน
จังหวัด เพชรบูรณ์พ บ วัาก ารรับ รู่้  ข่ าวส ารก ารบ ริห ารท รัพ ยาก รบุ ค ค ล ด้าน ก ารได้ม า ซ่ึ ง
บุคลากรดา้นการรักษาไว ซ่ึ้งบุคลากรดา้นการพฒันา บุคลากรและดา้นการพน้ออกจากงาน้ มีค่า Sig. 
มากกวา 0.05 ทั้ ง 4 ด้านหมายความวา การรับรู้ ข่าวสารเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลทััง 4 
ดา้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัปัญหาการบริหารั ทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์ 
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สมมติฐานท่ี4 ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กบั ั
ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 

 
 

ตารางท่ี4.81 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความร้ความเข้าใจ

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลกบั 

ระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  
 

 ความร้ความเข้าใจเก่ียวกับ R Sig 
 การบริหารทรัพยากรบุคคล   
 ด้านการได้มาซ่ึงบุคลากร -0.073 0.321 
 ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร -0.040 0.586 
 ด้านการพฒันาบุคลากร 0.005 0.943 
 ด้านการพ้นออกจากงาน -0.019 0.795 

 
 

จากตาราง ท่ี4.81ได้แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลกบัระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
พบวา่ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการไดม้าซัึงบุคลากรดา้นการรักษาไว ้
ซ่ึงบุคลากรด้านการพฒันาบุคลากรและดา้นการพน้ออกจากงาน้ มีค่า Sig. มากกวา 0.05 ทั้ง 4 ด้าน 
หมายความวา ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลทังั 4 ดา้นไม่มีความสัมพนัธ์กบั 
ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 

 
 

ส ม ม ติ ฐ า น ท่ี 5 ก า ร ส นั บ ส นุ น ข อ ง ผู ้ บ ริ ห า ร เ ก่ี ย ว กั บ
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธั์ กบัระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
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ตารางท่ี4.82 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการสนับสนุนของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากร 

บุคคลกบัระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

เพชรบูรณ์ 
 

 การสนับสนุนของผูบ้ริหารเก่ียวกบั R Sig 
 การบริหารทรัพยากรบุคคล   
 ด้านการได้มาซ่ึงบุคลากร -0.218 0.003* 
 ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร -0.160 0.029* 
 ด้านการพฒันาบุคลากร -0.226 0.002* 
 ด้านการพ้นออกจากงาน -0.019 0.802  

 
จากตาราง ท่ี4.82 ได้แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนของผู ้บริหารเกี่ยวกับ

การบริหารั ทรัพยากรบุคคลกบัระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน
จั ง ห วั ด เ พ ช ร บู ร ณ์  พ บ ว่ า ก า ร ส นั บ ส นุ น ข อ ง ผู ้ บ ริ ห า ร เ กี่ ย ว กั บ
ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ด้ า น ก า ร ไ ด้ ม า ซัึ ง บุ ค ล า ก ร ด้ า น ก า ร รั ก ษ า  ไ ว้ ซ่ึ ง
บุคลากรและด้านการพัฒนาบุคลากรมีค่า Sig. น้อยกวา 0.05 หมายความวา การสนับสนุนของ 
ผูบ้ริหารเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงลบกับระดับปัญหาการบริหารั 
ทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากรดา้นการรักษาไว้
ซ่ึง บุคลากรและดา้นการพฒันาบุคลากร ดงัน้ี 

ถ้าการสนับสนุนของผูบ้ริหาร เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการได้มาซ่ึง
บุคลากร เพิมข้ึน จะทาํให้ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์ลดลง หรือถ้าการสนับสนุนของผู ้บ ริหาร เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากรลดลง จะทาํให้ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์เพิมข้ึน  

ถ้าการสนับสนุนของผูบ้ริหารเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการรักษาไวซ่ึ้ง 
บุคลากรเพิมข้ึน จะทาํให้ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบณัฑิตพฒันบริหาร 
ศาสตร์ลดลง หรือถา้การสนบัสนุนของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นการรักษาไว ้
ซ่ึงบุคลากรลดลง จะทาํให้ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์ เพิมข้ึน  

ถา้การสนบัสนุนของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นการพฒันาบุคลากร 
เพิมข้ึน จะทาํใหร้ะดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั



 
 

156 
 

เพชรบูรณ์ลดลงหรือถา้การสนบัสนุนของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดา้นการพฒันา 
บุคลากรลดลง จะทาํให้ระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์เพิมข้ึน 

 
สมมติฐานท่ี6 การมีส่วนร่วมเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัระดบั 

ปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
 

ตารางท่ี4.83   แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการมีส่วนร่วมเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลกบั 

ระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  
 

 การมีส่วนร่วมเก่ียวกับ R Sig 
 การบริหารทรัพยากรบุคคล   
 ด้านการได้มาซ่ึงบุคลากร -0.015 0.840 
 ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร 0.051 0.493 
 ด้านการพฒันาบุคลากร 0.027 0.717 
 ด้านการพ้นออกจากงาน 0.032 0.665 

 
 

จ า ก ต า ร า ง ท่ี 4.83 ไ ด้ แ ส ด ง ค ว าม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า งก า ร มี ส่่ ว น ร่ ว ม เ ก่ี ย ว กั บ
การบริหารทรัพยากร บุคคลกบัระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน
จังหวดัเพชรบูรณ์พบว่า การมีส่วนร่วม เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการได้มาซ่ึง
บุคลากรดา้นการรักษาไวซ่ึ้ง บุคลากรดา้นการพฒันาบุคลากรและดา้นการพน้ออกจากงาน้ มีค่าSig. 
มากกวาั่0.05 ทั้ ง4 ด้าน หมายความวา การมีส่วนร่วมเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลทััง 4 
ดา้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัปัญหาการบริหารั ทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์ 

 
 
 

 
 

สมมติฐานท่ี7 ความคาดหวงัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัระดบั 
ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
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ตารางท่ี4.84   แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวังเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลกบั 

ระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวดัเพชรบูรณ์  
 

 ความคาดหวงัเก่ียวกบั R Sig 
 การบริหารทรัพยากรบุคคล   
 ด้านการได้มาซ่ึงบุคลากร 0.011 0.884 
 ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร -0.164 0.025* 
 ด้านการพฒันาบุคลากร -0.171 0.020* 
 ด้านการพ้นออกจากงาน -0.136 0.065 

 
 

จากตารางท่ี4.84 ไดแ้สดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความคาดหวงัเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากร 
บุคคลกบัระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์พบว่า 
ความคาดหวงัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการรักษาไวซัึ้งบุคลากรและดา้นการพฒันา 
บุ ค ล า ก ร  มี ค่ า  S i g .  น้ อ ย ก ว่ า  0.05 ห ม า ย ค ว า ม ว่ า ค ว า ม ค า ด ห วั ง เ ก่ี ย ว กั บ
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธั์ เชิงลบกบัระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ดา้นการรักษาไว ้ ซ่ึงบุคลากรและดา้นการพฒันาบุคลากรดงัน้ี  

ถา้ความคาดหวงัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรเพิมข้ึน 
จะทาํให้ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ลดลง 
หรือถ้า ความคาดหวงัเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากรลดลง 
จะทาํใหร้ะดบั ปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์เพิมข้ึน  

ถ้าความคาดหวงัเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  ด้านการพัฒนาบุคลากรเพิม ข้ึน 
จะทาํให้ ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ลดลง 
หรือถ้าความคาดหวัง เก่ียวกับการบ ริหารทรัพ ยากร บุคคล  ด้านการพัฒ นาบุคลากรลดลง 
จะทาํใหร้ะดบัปัญหาการบริหาร ทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์เพิมข้ึน 
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บทที่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง “การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์” มีวตัถุประสงค์ 4 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาสภาพการดาํเนินงานในปัจจุบนั 
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์าร 2) เพื่อศึกษาสภาพปัญหาของการบริหารทรัพยากร 
บุคคลขององคก์าร 3) เพื่อศึกษาเปรียบเท่ียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อสภาพปัญหาการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลและ 4) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแห่งความสาํเร็จดา้นการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลกับสภาพ ัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลวามีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางใด 
โดยทาํการศึกษากบั กลุ่มเป้าหมาย 3 ระดบั คือ ระดบัผูบ้ริหารหน่วยงาน ระดบัผูรั้บผดิชอบ 
งานบริหารทรัพยากรบุคคลของ หน่วยงาน และระดบับุคลากรท่ีปฏิบติัในหน่วยงาน และทาํการศึกษา 
รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม กบักลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
เพชรบูรณ์ทั้ง 3 ระดบั รวมจาํนวนทั้งส้ิน 461 คน และไดรั้บแบบสอบถามคืนมา 299 ชุด หรือร้อยละ 
64.86 ผู ้ศึกษานําข้อมูล ท่ีได้มาวิ เคราะห์  ทางสถิ ติโดยสถิติ ท่ีใช้ในการวิ เคราะห์ข้อมูล คือ 
สถิ ติ เชิงพรรณ นา ได้แก่จํานวน ร้อยละ ค่าเฉ ล่ีย  ส่วน เบ่ี ยง เบนมาตรฐาน สถิติ เชิงอนุมาน 
โดยใชค้่าท่ี(t-test) และค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

 
 

5.1  สรุปผลการศึกษา  
5.1.1 ระดบัผูบ้ริหารหน่วยงาน 
จากการศึกษาโดยใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มระดบัผูบ้ริหารหน่วยงาน จาํนวน 147  คน ไดรั้บ  

แบบสอบถามคืนมา 78 ชุด คิดเป็นร้อยละ 53.06 ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 
5.1.1.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  
จากการศึกษาพบวา่ ผูบ้ริหารหน่วยงานส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการบริหาร  

หน่วยงานมากกวา่5 ปีแต่ไม่เกิน 10 ปีจาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 และมากกวา่1 ปีแต่ไม่เกิน 
5 ปีจาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 สาํหรับหน่วยงานท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั ผูต้อบ
แบบสอบถาม 
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ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในกองงานและส านกังาน จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 48.7 และปฏิบติังาน
ส านกัปลดัมีผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9 

 
5.1.1.2 สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร พบวา่ ผูบ้ริหารหน่วยงานส่วนมากมีการจดัทาํแผน  

อัตราก าลังของหน่วยงาน โดยข้อมูล ท่ีใช้ในการพิจารณาการวางแผนอัตราก าลังมาก ท่ีสุดคือ 
ส ถ าน ภาพ  อัตราก าลังของบุ คล าก รส ายวิช าก ารํ  แล ะ/ห รือส ายส นับ ส นุ น  รองล งม าคื อ 
ข้ อ มู ล ก า ร เก ษี ย ณ อ า ยุ แ ล ะ / ห รื อ ก า ร ศึ ก ษ า ต่ อ ข อ ง บุ ค ล า ก ร  ลํ า ดั บ ท่ี ส า ม คื อ 
ขอ้มูลแสดงภาระงานสอนสายวิชาการ และ/หรือขอ้มูล แสดงภาระงานสายสนบัสนุน สําหรับขอ้มูล
ท่ี ใ ช้ ใ น ก า ร พิ จ า ร ณ า ว า ง แ ผ น อั ต ร า ก า ลั ง น้ อ ย ท่ี สุ ด คื อ  ต า ร า ง ส อ น
ท่ีได้รับการรับรองจากกองบริการการศึกษาหรือคณะในการจดัตารางสอนขององค์การ โดยตรง 
ในส่วนของความคิดเห็นเก่ียวกบัจาํนวนบุคลากรในหน่วยงาน ผูบ้ริหารหน่วยงานส่วนมาก เห็นว่า
มีบุคลากรเพียงพอแลว้ ่ในเร่ืองวิธีการคดัเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังาน ส่วนมากให้ขอ้มูลวาใชว้ิธ่ี ให้
องค์การแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือก/สอบแข่งขั้น และคุณสมบติัในการคดัเลือกบุคลากร 
ของหน่วยงาน ผูบ้ริหารหน่วยงานส่วนมากพิจารณาคุณสมบติัเร่ืองคุณวุฒิมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
คุณสมบติัดา้นความรู้ความสามารถ อนัดบัสามคือ พิจารณาจากคุณสมบติัเร่ืองทศันคติของผูส้มคัรท่ีมี 
ต่องาน อาชีพ และองคก์าร สําหรับคุณสมบติัท่ีนาํมาพิจารณาในการคดัเลือกบุคลากรของหน่วยงาน 
นอ้ยท่ีสุด คือ คุณสมบติัดา้นวยัวฒิุ  

ด้านการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรพบว่า ผูบ้ริหารหน่วยงานส่วนมากใช้วิธีการแนะนํา 

บุคลากรใหม่เก่ียวกับหน่วยงานและการปฏิบติังานด้วยการปฐมนิเทศขององค์การ รองลงมาคือ 

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูแ้นะนาํเก่ียวกบัหน่วยงานและการปฏิบติังาน ลาํดบัท่ีสามคือ เพื่อนร่วมงานเป็น 

ผูแ้นะนาํเก่ียวกบัหน่วยงานและการปฏิบติังาน ในส่วนของขอ้คาํนึงถึงการมอบหมายงานใหบุ้คลากร 

ส่วนมากคาํนึงถึงความรู้ความสามารถของบุคลากรมากท่ีสุด รองลงมาคือมอบหมายงานโดยคาํนึงถึง 

ม า ต ร ฐ า น ก า ห น ด ตํ า แ ห นํ่ ง  สํ า ห รั บ ก า ร ว า ง แ ผ น เส้ น ท า ง ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า

ใ น อ า ชี พ ใ ห้ บุ ค ล า ก ร ใ น ห น้่ ว ย ง า น  ผู ้ บ ริ ห า ร ห น่ ว ย ง า น ส่ ว น ม า ก ต อ บ ว า

มีสําหรับการจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีองคก์ารจดัให้ใน ปัจจุบนัหน่วยงานส่วนมากตอบวา

มี ค ว าม เห ม า ะ ส ม่  ร อ ง ล ง ม า คื อ น้ อ ย เกิ น ไ ป  สํ า ห รั บ ข้ อ คํ า นึ ง ใ น ก า ร พิ จ า ร ณ า 

ประเมินผลการปฏิบติังานและพิจารณาความดีความชอบส่วนมากคาํนึงถึงประสิทธิผลและประสิทธิ

ภ าพ  ใน ก ารทํางาน  รองล งม าคื อค วาม ข ยัน  ตั้ งใจ  แ ล ะ ทุ่ ม เท ใน ก ารป ฏิ บั ติ งาน  ลําดับ

ท่ีสามคือคาํนึงถึงคุณภาพ ของงาน เก่ียวกบัจาันวนเครืํองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ี

องคก์ารจดัสรรใหใ้นปัจจุบนั 
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ส่วนมากมีความเห็นวา่เหมาะสมเพียงพอ รองลงมาคือนอ้ยเกินไป และความคิดเห็นเก่ียวกบั
สถานท่ีทาํงาน ในปัจจุบนัส่วนมากมีความเห็นวา่เหมาะสม่ รองลงมาคือไม่เหมาะสม  

ดา้นการพฒันาบุคลากรพบวา่ผูบ้ริหารหน่วยงานส่วนมากคาํนึงถึงความจาํเป็น 
ใน ก ารพัฒ น า บุ ค ล าก รข อ งห น่ วยงาน ม าก ท่ี สุ ด คื อ  เพื่ อก ารส่ งเส ริม ความ รู้ความ เข้าใจ 
ทั ก ษ ะ แ ล ะ ค ว า ม ส า ม า ร ถ  ใ ห้ สู ง ข้ึ น  ร อ ง ล ง ม า คื อ เ พื่ อ
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ลาํดบั ท่ีสามคือ เพื่อความเจริญกา้วหน้า
ใ น ตํ า แ ห น้่ ง ห น้ า ท่ี ก า ร ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร ใ น ห น่ ว ย ง า น  สํ า ห รั บ รู ป แ บ บ ก า ร พั ฒ น า 
บุคลากรของหน่วยงานส่วนมากส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมมากท่ีสุด รองลงมาคือใหศึ้กษาและฝึก 

ปฏิบติัดว้ยตนเอง ลาํดบัท่ีสามคือการสอนงานจากหัวหนา้งาน/เพื่อนร่วมงาน/ให้ติดตามหัวหนา้งาน/ 
ผูมี้ประสบการณ์สําหรับวิธีประเมินผลบุคลากร ท่ีเข้ารับการพฒันา ส่วนใหญ่ประเมินผลโดยให ้
บุ ค ล าก รจัด ทํา ราย งาน  ส รุ ป เนื อ ห า ห รือ ส่ งผ ล งาน เส น อ ผู ้บั งคับ บัญ ช าต าม ลําดับขั้ น 
รองลงมาคือกองบริหาร ทรัพยากรบุคคลดาํเนินการประเมินหรือส่งแบบประเมินใหห้น่วยงาน 
ประเมิน และลาํดบัท่ีสามคือ หน่วยงานทาํแบบประเมินผลหรือเป็นผูป้ระเมินเอง  

ดา้นการพน้ออกจากงาน พบวา่ส่วนมากบุคลากรของหน่วยงานพน้ออกจากงาน มาก
ท่ีสุดคือ การลาออก รองลงมาคือเกษียณอายรุาชการ และลาํดบัสามคือโอน/ยา้ย ดา้นการเตรียมการ 
เก่ียวกบัการพน้ออกจากงานของบุคลากรในกรณีต่างๆ ส่วนมากเตรียมการโดยหน่วยงานมีการ 
รวบรวม ขอ้มูลผูท่ี้จะเกษียณอายรุาชการในแต่ละปีเพื่อเตรียมวางแผนอตัราก าลงัทดแทน ํรองลงมาคือ 
มีการเผยแพร่ กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพน้ออกจากงานในกรณีตัา่ง ๆ ให้ทราบโดยทวั
กัน  แ ล ะ ห น่ ว ย ง า น  มี ก า ร สํ า ร ว จ ค ว าม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง บุ ค ล า ก ร เ ก่ี ย ว กั บ ก า ร ล า อ อ ก ั
การเกษียณอายุราชการก่อนกาหนดํ และการต่อเวลาราชการเป็นประจําทุกปี เพื่อ เตรียมการ
วางแผนอตัราก าลงัในปีถดัไปํ  

5.1.1.3 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ประกอบดว้ย งานวางแผนและบริหารอตัรากาํลงั การสอบ 

แข่งขั้น การสรรหา/คดัเลือกบุคลากร การบรรจุและแต่งตั้ง และการทดลองงานสายสนบัสนุนพบวา่ 
ผูบ้ริหารหน่วยงานส่วนมากตอบวาไม่่พบปัญหา ร้อยละ 66.7 91.0 94.9 และ 98.7 ตามลาํดบั  

สําหรับงานด้านการได้มาซ่ึงบุคลากรท่ีพบว่ามีสภาพปัญหามากท่ีสุดคือ งานการ
วางแผน และบริหารอตัรากาลัง ํปัญหา ท่ีพบคือ จาํนวนบุคลากรไม่เพียงพอ งบประมาณท่ีจาํกด ั
ไม่มีการวางแผน และขาดความต่อเนือง ในส่วนงานสอบแข่งขั้น การสรรหา/คดัเลือกบุคลากร 
และบรรจุ/แต่งตั้ง ผูบ้ริหารหน่วยงานประสบปัญหาเก่ียวกบัการดาํเนินการท่ีล่าชา้ 
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ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร ประกอบดว้ย งานการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่การจดั 
บุคลากรเขา้ปฏิบติังาน การส่งเสริมและพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพการประเมินผลการปฏิบติังาน 
เพื่ อ ต่ อ สั ญ ญ า จ้ า ง  ก า ร ป ร ะ เมิ น ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  ก า ร พั ฒ น า ค ว าม ดี ค ว าม ช อ บ 
การบริหารค่าตอบแทน การจดัทาทะเบียนประวติักํารจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ พบวา่ 
ผูบ้ริหารหน่วยงาน ส่วนมากตอบวาไม่่พบปัญหา ร้อยละ 97.4 97.4 93.6 93.6 93.6 96.2 97.4 93.6 
94.9 และ 94.9 ตามลาํดบั  

สําหรับสภาพปัญหาของงานด้านการรักษาไว้ ซ่ึงบุคลากร ท่ีพบมาก ท่ีสุดคือ 
งานการส่งเสริม และพัฒนาความก้าวหน้าในอาช้ีพงานการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อ
ต่ อ สั ญ ญ า จ้ า ง  แ ล ะ ก า ร บ ริ ห า ร  ค่ า ต อ บ แ ท น 
รองลงมาคืองานจดัทําทะเบียนประวติัและการจดัสวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ลําดับ
ท่ีสามคือ การประเมินผลการปฏิบติังาน 

สําหรับสภาพปัญหาท่ีผูบ้ริหารหน่วยงานได้เหตุผลเพิ่มเติมพบว่า งานปฐมนิเทศ 
บุคลากรใหม่ปัญหาท่ีพบคือ ไม่มีการสอนงานจากหัวหน้างาน ไม่มีการปฐมนิเทศและมองข้าม 
คนทาํงานการส่งเสริมการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพปัญหาท่ีพบคือ ความสนใจของบุคลากร 
และมนุษยสัมพนัธ์ในการสนับสนุนการประเมินผลการปฏิบติังานและพิจารณาความดีความชอบ 
พ บ ปั ญ ห า  เ ก่ี ย ว กั บ เ ก ณ ฑ์ั ว ั ด บ า ง ข้ อ ไ ม่ ชั ด เ จ น 
มี ก า ร ใ ช้ ทั ศ น ค ติ ส่ ว น ตั ว ก า ร บ ริ ห า ร ค่ า ต อ บ แ ท น พ บ ปั ญ ห า ค ว าม เห ลื อ ม ลํ า 
ของรายได้การจดัทาํทะเบียนประวติัพบปัญหาการไม่อพัเดตขอ้มูลอย่างต่่อเนืองการจดัสวสัดิการ 
และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ พบปัญหาเร่ืองความล่าชา้ของประกนัสังคมและสวสัดิการนอ้ย ั 

ด้าน ก ารพัฒ น าบุ คล าก ร ป ระก อบ ด้วย งาน ก ารวางแผน พัฒ น าบุ คล าก ร 
การสนับสนุน ให้บุคลากรได้รับการพัฒนา และการประเมินผลการพัฒนาบุ คลากรพบว่า 
ผูบ้ริหารหน่วยงานส่วนมาก ตอบวาไม่่พบปัญหา ร้อยละ 97.4 92.3 และ 94.9 ตามลาํดบั  

สํ าห รับ ส ภาพ ปั ญ ห าของงาน ด้าน ก ารพัฒ น าบุ คล าก ร ท่ีพ บ ม าก ท่ี สุ ด คื อ 
งานการสนบัสนุน ให้บุคลากรไดรั้บการพฒันา ปัญหาท่ีพบ คือ ไม่มีการสนบัสนุน ไม่มีงบประมาณ 
และไม่ เห็นความสําคัญ  เท่ า ท่ีควรการวางแผนพัฒ นาบุ คลากร ปัญ หา ท่ีพ บ คือ ไม่ มีการ
วางแผนและไม่เป็นไปตามระบบ  

ด้ า น ก า ร พ้ น อ อ ก จ า ก ง า น  ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย  ง า น ก า ร ก า ห น ด เห ตุ
ท่ีทําให้ บุ คลากรพ้นออกจากงาน และการดําเนินการให้ บุคลากรพ้นออกจากงาน พบว่า 
ผูบ้ริหารหน่วยงานส่วนมากตอบวาไม่มีปัญหา ร้อยละ 97.4 และ 98.7 ตามลาํดบั 
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5.1.2 ระดบัผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
จากการศึกษาโดยใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มระดบัผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคล  

ของหน่วยงาน จาํนวน 43 คน ไดรั้บแบบสอบถามคืนมา 35 คน คิดเป็นร้อยละ 81.4 
ผลการศึกษาสรุปได ้ดงัน้ี 

5.1.2.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  
จากการศึกษาพบวา่ตอบแบบสอบถามระดบัผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของหน่วยงานส่วนมากเป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 82.9 และเพศชายร้อยละ 17.1 ประเภทบุคลากร
พบว่า  ส่ วน มากเป็ น พ นักงานองค์การ ร้อยละ 62.9 รองลงมาเป็น ข้าราชการร้อยละ 20.0 
และพ นักงาน คณ ะ/สํ านัก / วิท ยาลัย ร้อยละ 17.1 ป ระส บ ก ารณ์ ทํางาน ใน องค์การพบว่า 
ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ ทํางานในองค์การ  มากกว่า15 ปี ข้ึนไป ร้อยละ 31.4 รองลงมาคือ 
มีประสบการณ์ไม่เกิน 1 ปีและประสบการณ์มากกวา 2 ปี แต่ไม่เกิน 5 ปีและมากกวา 15 ปีแต่ไม่เกิน 
10 ปี ร้อยละ 20.0 เท่ากัน  ประเภทหน่วยงาน ท่ีปฏิบติงานั ในปัจจุบันพบว่า ส่วนมากสังกัด
ก อ งั / สํ า นั ก ง า น / สํ า นั ก ง า น อ ธิ ก า ร บ ดี ร้ อ ย ล ะ  6 0 .0  ร อ ง ล ง ม า คื อ สั ง กั ด 
สาํนกังานเลขานุการคณะ/สาํนกั/วทิยาลยัร้อยละ 40.0  

5.1.2.2 สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากรพบวา่ผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน  
ส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ จาํนวนบุคลากรในหน่วยงานมีเพียงพอแลว้รองลงมาคือมีบุคลากรนอ้ยเกินไป 
 สาํหรับวิธีการท่ีหน่วยงานใชค้ดัเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังานส่วนมากใหข้อ้มูลวาใชว้ธีิให้กองบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลดาํเนินการคดัเลือก/สอบแข่งขั้น รองลงมาคือองคก์ารแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณา 
คดัเลือก/สอบแข่งขั้น สําหรับช่องทางประชาสัมพนัธ์การรับสมคัรงานของหน่วยงานพบวา่ ส่วนใหญ่ 
ไ ม่ มี ช่ อ ง ท า ง ก า ร ป ร ะ ช า สั ม พั น ธ์ ก า ร รั บ ส มั ค ร ง า น ท่ี เ ป็ น ข อ ง ห น่ ว ย ง า น 
รองลงมาคือมีการประชาสัมพนัธ์ ผา่นบอร์ดประชาสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน  

ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรพบวา่ ผูรั้บผดิชอบงานบริหารทรัพยากร 

บุคคลของหน่วยงาน ส่วนมากใชว้ธีิการแนะนาํบุคลากรใหม่เก่ียวกบัหน่วยงานและการ 

ปฏิบติังานดว้ยวธีิการส่งบุคลากรใหม่ เขา้ร่วมปฐมนิเทศขององคก์าร และผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูแ้นะนาํ

เก่ียวกบัหน่วยงานและการปฏิบติังาน รองลงมาคือเพื่อนร่วมงานเป็นผูแ้นะนาํเก่ียวกบั

หน่วยงานและการปฏิบติังานสาํหรับวธีิการประเมินผล การปฏิบติังานของบุคลากร 

ในหน่วยงานส่วนมากใชแ้บบประเมินขององคก์าร รองลงมาคือ ใชผ้ลการประเมิน จากผูบ้งัคบับญัชา 

ในส่วนของความเห็นเก่ียวกบัจาํนวนสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีองคก์ารจดัให้ ในปัจจุบนัพบว่า 

ส่วนมากมีความเห็นวา่มีความเหมาะสมแลว้ รองลงมาคือนอ้ยเกินไป ในเร่ืองความเห็นเก่ียวกบั 
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หลกัธรรมาภิบาลท่ีผูบ้ริหารใชใ้นการบริหารงานทั้งหมด 12 หลกัธรรมาภิบาล ส่วนมาก ใหค้วามเห็น
ว่าผู ้บริหารใช้หลักการบริหารงานโดยใช้ในการมีส่วนร่วมมาก ท่ีสุด รองลงมาคือหลักการ 
บริหารงานท่ีมุ่งเน้นประสิทธิผล อนัดบัสามคือหลกัการบริหารงานท่ีมุ่งเน้นประสิทธิภาพ สําหรับ 
การวางแผนเส้นทางความกา้วหน้าให้บุคลากรในหน้่วยงาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีการวางแผนเส้นทาง 
ความกา้วหน้าในอาชีพให้บุคลากรในหน้่วยงาน ในส่วนของความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการทาํงาน ั
ของบุคลากรในหน่วยงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าบุคลากรมีความรักและความสามคัคีต่อกัน 
รองลงมาคือ มีพฤติกรรมการมาทาํงาน การรักษาวนิยั และการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม ลาํดบัท่ีสามมี2 

ข้อ  คือ  บุ ค ล าก รป ฏิ บัติ งาน เต็ม ศัก ยภาพ  แล ะบุ ค ล าก รใน ห น่ วยงาน มี คุ ณ ภ าพ เพี ยงพ อ 
ต่อม าเป็ น ความ คิดเห็ น เก่ี ยวกับ  เค ร่ืองมือและวัส ดุ อุป กรณ์ ใน การป ฏิ บัติ งาน ท่ี องค์การ
จัดสรรให้ในปัจจุบัน ส่วนมากมีความคิดเห็นว่า เหมาะสมเพียงพอ รองลงมาคือน้อยเกินไป 
และความคิดเห็น เก่ียวกับสถาน ท่ีทํางานในปัจจุบัน ส่วนมาก มีความคิดเห็นว่าเหมาะสมแล้ว ่
รองลงมาคือมีความคิดเห็นวา่ไม่่เหมาะสม  

ด้านการพฒันาบุคลากรพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามระดับผูรั้บผิดชอบงานบริหาร 
ท รัพ ย าก รบุ ค ค ล ข อ ง ห น่ วย งาน ทุ ก ค น ไ ด้ รับ ก ารพัฒ น าบุ ค ล าก รด้ว ย วิ ธี ก าร ฝึ ก อ บ ร ม 
รองลงมาคือการให ้เขา้ร่วมประชุม และอนัดบัท่ีสามคือการใหเ้ขา้ร่วมสัมมนา/สัมมนาทางวชิาการ/ 
สัมมนาเชิงปฏิบติัการ ในส่วนของวธีิการประเมินผลบุคลากรท่ีเขา้รับการพฒันาส่วนใหญ่ใชว้ธีิการ 
ประเมินผลโดยกอง บริหารทรัพยากรบุคคลดาํเนินการประเมินหรือส่งแบบประเมิน 
ใหห้น่วยงานประเมิน รองลงมาคือให ้บุคลากรจดัทาํรายงาน สรุปเนือหา หรือส่งผลงานเสนอ 
ผูบ้งัคบับญัชาตามลาํดบัขั้น  

ดา้นการพน้ออกจากงานพบวา่ รับผดิชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
 ส่วนใหญ่ใหค้วามเห็นวา่หน่วยงานมีการเตรียมการเก่ียวกบัการพน้ออกจากงานของบุคลากร 
ในกรณีตัา่ง ๆ โดยหน่วยงานมีการรวบรวมขอ้มูลท่ีจะเกษียณอายุราชการในแต่ละปีเพื่อเตรียมการ
วางแผ น อัต ราก าลัง ํ ท ด แท น  รอ งล งม าคื อ มี ก ารเผ ย แพ ร่ก ฎ  ระ เบี ยบ  ข้อบังคับ ท่ี เก่ี ยว
ของกบ้การพน้ออกจากงานในกรณีตัา่ง ๆ ใหท้ราบโดยทวักนั 

5.1.2.3 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร จากผลการศึกษาความคิดเห็นของผูรั้บผิดชอบงานบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานเก่ียวกับสภาพปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการได้มา
ซ่ึงบุคลากร ในภาพรวม พบว่า สภาพปัญหาอยูในระดบัปานกลาง่ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ปั ญ ห า ท่ี พ บ ม า ก ท่ี สุ ด  คื อ  เ ร่ื อ ง ง บ ป ร ะ ม า ณ ไ ม่ เพี ย ง พ อ ใ น ก า ร จ้ า ง บุ ค ล า ก ร 
รองลงมาคือหน่วยงานไดรั้บการจดัสรรอตัรากาลงั ํ



 
 

159 
 

ไม่เพียงพอ อนัดบัท่ีสามคือบางตาํแหน่งมีผูม้าสมคัรจาํนวนนอ้ยหรือไม่มีเลย และท่ีพบปัญหานอ้ย
ท่ีสุด คือการคดัเลือกบุคลากรไม่ดาํเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการ  

ด้ า น ก า ร รั ก ษ า ไ ว้ ซ่ึ ง บุ ค ล า ก ร 
จากผลการศึกษาความคิดเห็นของผูรั้บผิดชอบงานบริหาร ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานเก่ียวกบั
สภาพ ปัญ หาการบริหารทรัพ ยากรบุ คคลด้านการรักษาไว้ซัึ งบุ คลากร ในภาพ รวม พบว่า 
สภาพปัญหาอยูในระดับปานกลาง่ เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าปัญหา ท่ีพบมาก ท่ี สุด คือ 
บุคลากรขาดขวญั ก าลงัใจ ํและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน รองลงมาคือสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ 
ท่ีไดรั้บไม่เท่าเท่ียมกนั ลาํดบัสามคือเกณฑ์การพิจารณาความดีความชอบไม่ชดัเจน และท่ีพบปัญหา 
นอ้ยท่ีสุดคือสถานท่ีทาํงานไม่เหมาะสม และไม่ปลอดภยักบับุคลากร  

ดา้นการพฒันาบุคลากร จากผลการศึกษาความคิดเห็นของผูรั้บผิดชอบงานบริหาร 
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ข อ ง ห น่ ว ย ง า น เ ก่ี ย ว กั บ
ส ภ าพ ปั ญ ห าก ารบ รัิห ารท รัพ ย าก รบุ ค ค ล ด้าน ก ารพัฒ น าบุ ค ล าก ร ใน ภ าพ รวมพบว่า 
สภาพปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าปัญหาท่ีพบมาก ท่ีสุดคือ 
บุคลากรไม่มีเวลา/ไม่พร้อมเข้ารับการพัฒนา รองลงมาคือ บุคลากรไม่ชอบเข้ารับการพัฒนา/ 
ไม่กระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเอง ลาํดบสามมัี3 เร่ืองคือ การพฒันาบุคลากรแต่ละสายงานไม่ทวัถึง 
เ ท่ า เ ท่ี ย ม กั น บุ ค ล า ก ร ไ ม่ นํ า ค ว า ม รู้
ท่ี ไ ด้ รั บ ไ ป ป รั บ ใ ช้ ใ น ก า ร ทํ า ง า น /ใ ห้ เ กิ ด ป ร ะ โ ย ช น์ แ ล ะ ไ ม่ มี ก า ร ป ร ะ เมิ น ผ ล 
บุ ค ล า ก ร ห ลั ง เ ข้ า รั บ ก า ร พั ฒ น า  สํ า ห รั บ ปั ญ ห า ท่ี พ บ น้ อ ย ท่ี สุ ด คื อ 
การจดัส่งบุคลากรเขา้รับการพฒันาไม่ตรง กบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  

ดา้นการพน้ออกจากงาน จากผลการศึกษาความคิดเห็นของผูรั้บผิดชอบงานบริหาร 
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ข อ ง ห น่ ว ย ง า น เ ก่ี ย ว กั บ
ส ภ าพ ปั ญ ห าก ารบ ริห ารท รัพ ยาก รบุ ค คล ด้าน ก ารพ้น ออ ก จาก งานั  ใน ภ าพ รวม  พบว่า 
สภาพปัญหาอยูในระดับปานกลาง่ เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ปัญหาท่ีพบมาก ท่ีสุด คือ 
มีระบบอุปถมัภ์ช่วยบุคลากรท่ีดอ้ยคุณภาพให้ยงัคงปฏิบติังานอยูร่องลงมาคือ มีการโอน/ยา้ย/ยืมตวั 
บุคลากรท่ี มีคุณภาพไปสังกัดหน่วยงาน อ่ืน  ลําดับ ท่ีสามคือ ผู ้บ ริหารไม่ให้ความสําคัญกับ
การเตรีัยมการ พ้นออกจากงานของบุคลากรในกรณี ต่าง ๆ และปัญ หา ท่ีพบน้อย ท่ี สุดคือ 
ก ร ณี บุ ค ล า ก ร ถู ก ก ล่ า ว ห า ว า  ก ร ะ ทํ า ค ว า ม ผิ ด  ห น่ ว ย ง า น ใ ห้ อ อ ก โ ด ย
ไม่มีการสอบสวนในรูปแบบคณะกรรมการ 
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 5.1.3 ระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน จากการศึกษาโดยใชแ้บบสอบถามกบักลุ่ม
ระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน จ านวน 271 คน ไดรั้บแบบสอบถามคืนมา 186 คน  
คิดเป็นร้อยละ 68.64 ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

 
5.1.3.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  
จากการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน 

ส่วนมากเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 67.2 และเพศชาย ร้อยละ 32.8 ประเภทบุคลากร พบวา่ ส่วนมาก 
เป็นพนกังานองคก์าร ร้อยละ 67.2 รองลงมาคือ ขา้ราชการ ร้อยละ 25.8 พนกังานราชการ ร้อยละ 7.0 
ประสบการณ์ทาํงานในองคก์าร พบวา่ ส่วนมากมีประสบการณ์ทาํงานในองคก์าร มากกวา่ 15 ปีข้ึนไป 
ร้อยละ 29.6 รองลงมาคือ มีประสบการณ์มากกวา 2 ปีแต่ไม่เกิน 5 ปีร้อยละ 22.0 ประเภทหน่วยงาน
ท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั พบวา่ ส่วนใหญ่สังกดักอง/สาํนกังาน ร้อยละ 48.9 รองลงมาคือ สังกดั
คณะ/สาํนกั/วทิยาลยั ร้อยละ 42.5 และสังกดัสาํนกังานเลขานุการคณะ/ สาํนกั/วทิยาลยั ร้อยละ 8.6  

5.1.3.2 การรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  
จากการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบั

การบริหารั ทรัพยากรบุคคลจากหนงัสือเวยีนมากท่ีสุด รองลงมาคือ ระบบการสือสารในองคก์าร 
(Intranet) เพื่อนร่วมงาน และลาํดบัท่ีสามคือ เจา้หนา้ท่ีบุคคลของหน่วยงานหรือผูท้าํหนา้ท่ีเก่ียวกบั
การบริหารงานบุคคล และรับรู้ ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลจากผูบ้ริหารนอ้ยท่ีสุด  

5.1.3.3 ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  
จากการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั 

การบริหารงานทรัพยากรบุคคลในเร่ืองแรงจูงใจท่ีทาํใหบุ้คลากรพึงพอใจในการทาํงาน 
น อ ก เ ห นื อ จ า ก  ค่ า จ้ า ง  คื อ  สิ ท ธิ ป ร ะ โ ย ช น์ แ ล ะ ส วั ส ดิ ก า ร

ท่ีหน่วยงานให้แก่บุคลากรมาก ท่ีสุด รองลงมาคือ การบริหารงาน ทรัพยากรบุคคลเป็น เร่ือง
ท่ี บุ คล าก รทุ กคน พึ งท ราบ  เพื่ อป ระโยช น์ ต่อตน เองและต่อห น่ วยงาน  ลําดับ ท่ีส าม  คือ 
การบริหารงานทรัพยากรบุคคล หมายถึง งาน ท่ีเก่ียวข้องกับตัวบุคคล ตั้งแต่การคัดเลือกบุคคล 
เขา้ทาํงาน จนกระทั้งบุคคลพน้ออกจากงาน สําหรับเร่ืองท่ีบุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจนอ้ยท่ีสุดคือ 
บุคลากรขององคก์ารทุกประเภทใชข้อ้บงัคบัฉบบัเดียวกนั 

5.1.3.4 การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
จากการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานมีความเห็นวา่ผูบ้ริหาร  

ใหก้ารสนบัสนุน เร่ือง การบริหารงานทรัพยากรบุคคลภาพรวมในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น 
รายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารของหน่วยงานจดัสรรงบประมาณสาํหรับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลอยาง่ 
เพียงพอมากท่ีสุดรองลงมาเท่ากนั2เร่ือง คือ สนบัสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมและรับรู้การดาํเนินงาน 
เก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน และแต่งตั้งเจา้หนา้ท่ีดูแลรับผิดชอบ 
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การบริหารงานทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน สาํหรับเร่ืองท่ีไดรั้บการสนบัสนุนนอ้ยท่ีสุด คือ 
เปิดโอกาส ใหบุ้คลากรเสนอแนะแนวทางการดาํเนินงานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  

5.1.3.5 การมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
จากการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

ทรัพยากรบุคคล โดยการเขา้ร่วมการประชุม/สัมมนาเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคลระดบั 
หน่วยงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ เขา้ร่วมการประชุม/สัมมนาเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
ระดบัองคก์าร ลาํดบัท่ีสามคือ ร่วมแสดงความคิดเห็น/เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากร 
บุคคลของหน่วยงานผา่นช่่องทางต่าง ๆ สาํหรับการมีส่วนร่วมนอ้ยท่ีสุดคือ 
ร่วมเป็นกรรมการคดัเลือก บุคลากรใหม่ของหน่วยงาน  

5.1.3.6 ความคาดหวงัเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  
จากการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานมีความคาดหวงัเก่ียวกบั 

การบริหารงานทรัพยากรบุคคลภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บุคลากร 
คาดหวงัในเร่ืองสถานท่ีทาํงานเหมาะสมกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
คาดหวงัใหห้น่วยงาน คดัเลือกบุคลากรใหม่ท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัตาํแหน่ง ลาํดบั
ท่ีสามคือ คาดหวงัให ้ผูบ้ริหารหน่วยงานเห็นความสาํคญัของการบริหารงานทรัพยากรบุคคล สาํหรับ
เร่ืองท่ีมีความคาดหวงั นอ้ยท่ีสุด คือ หน่วยงานมีปริมาณคนและปริมาณงานสอดคลอ้งกนั  

5.1.3.7 สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 
ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนมากมี  

ความคิดเห็นวา่จาํนวนบุคลากรในหน่วยงานมีบุคลากรเพียงพอแลว้ รองลงมาคือ 
มีบุคลากรนอ้ยเกินไป สาํหรับวิธีการท่ีหน่วยงานใชค้ดัเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังาน 
ส่วนมากใหข้อ้มูลวาใชว้ธีิการใหก้องบริหาร่ ทรัพยากรบุคคลดาํเนินการคดัเลือก/สอบแข่งขั้น 
รองลงมาคือ องคก์ารแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณา คดัเลือก/สอบแข่งขั้น 
ในส่วนของช่องทางการประชาสัมพนัธ์การรับสมคัรงานของหน่วยงาน พบวา่ 
ส่วนใหญ่ไม่มีช่องทางการประชาสัมพนัธ์การรับสมคัรงานท่ีเป็นของหน่วยงาน รองลงมาคือ 
มีช่องทาง การประชาสัมพน้ธั์โดยผา่นเวบ็ไซตห์น่วยงาน  

ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนมากใช ้
วธีิการแนะนาํบุคลากรใหม่เก่ียวกบัหน่วยงาน และการปฏิบติังานโดยวธีิการส่งบุคลากรใหม่เขา้ร่วม 
ปฐมนิเทศขององคก์าร รองลงมาเท่ากนั 2 วธีิคือ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูแ้นะนาํเก่ียวกบัหน่วยงาน 
และการปฏิบติังาน และเพื่อนร่วมงานเป็นผูแ้นะนาํเก่ียวกบัหน่วยงานและการปฏิบติังาน ในส่วนของ 
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การไดรั้บมอบหมายงานตรงตามความรู้ความสามารถและตาํแหน่งส่วนมากตอบวาไดรั้บมอบหมาย งานตรงกบั
ความรู้ความสามารถและตาํแหนัง่ รองลงมาคือ ไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถและตาํแหนัง่ 
สาํหรับวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงาน ส่วนมากประเมินโดยหวัหนา้/ ผูบ้งัคบับญัชา 
รองลงมาคือ ประเมินโดยผูบ้ริหารของหน่วยงาน สาํหรับเร่ืองการรับรู้หลกัเกณฑ ์
การพิจารณาความดีความชอบของหน่วยงาน ส่วนมากตอบวารับรู้รับทราบหลกัเกณฑ์การพิจารณา 
ความดีความชอบของหน่วยงาน รองลงมาคือ ไม่ทราบหลกัเกณฑก์ารพิจารณาความดีความชอบ 
ของหน่วยงานในส่วนของความคิดเห็นเก่ียวกบัจาํนวนสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีสถาบนจดัให้ ัในปัจจุบนั 
ส่วนมากมีความคิดเห็นวา่นอ้ยเกินไป รองลงมาคือ มีความคิดเห็นวา่มีความเหมาะสมแลว้ ่สาํหรับความคิดเห็น
เก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาลท่ีผูบ้ริหารใชใ้นการบริหารงานทั้งหมด 12 หลกัธรรมาภิบาล ส่วนมากใหค้วามคิดเห็นวา่
ผูบ้ร่ิหารใชห้ลกัการบริหารงานท่ีมุ่งเนน้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด รองลงมาคือ ใชห้ลกัการบริหารงาน
ท่ีมุ่งเนน้ประสิทธิผล และลาํดบัสามคือ ใชห้ลกัการบริหารงานโดยใชก้ารมีส่วนร่วม ต่อมาเป็นความคิดเห็นเก่ียวกบั
สภาพการทาํงานของบุคลากรในหน่วยงาน ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่ บุคลากรมีพฤติกรรมการมาทาํงาน 
การรักษาวนิยัและการปฏิบติัตนท่ีเหมาะสม รองลงมาคือ บุคลากร ในหน่วยงานมีคุณภาพเพียงพอ และลาํดบั
ท่ีสามคือ บุคลากรปฏิบติังานเต็มศกัยภาพ ดา้นการวางแผน เส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพรายบุคคล ้ส่วนมากตอบ
วามีการวางแผนเส้นทางความก่าวหนา้ในอาชีพรองลงมาคือ ไม่มีการวางแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ
ต่อมาเป็นความคิดเห็นเก่ียวกบัเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีองคก์ารจดัสรรใหใ้นปัจจุบนั 
ส่วนมากมีความคิดเห็นวา่เหมาะสม เพียงพอแลว้ รองลงมาคือ มีความเห็นวา่นอ้ยเกิ่นไป และความคิดเห็นเก่ียวกบั
สถานท่ีทาํงานในปัจจุบนั มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานหรือไม่ส่วนมากมีความคิดเห็นวา่เหมาะสมแลว้ 
รองลงมาคือ มีความเห็นวา่ไม่่เหมาะสม  

ด้านการพฒันาบุคลากร พบว่า่่บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานส่วนมากได้รับการพฒันา 
ในรูปแบบการฝึกอบรม รองลงมาคือ ได้รับการพัฒนาโดยวิธีให้ เข้าร่วมประชุม และลําดับ ท่ีสาม คือ 
ได้รับการพัฒนาในรูปแบบการศึกษาดูงาน ในส่วนของวิธีการประเมินผลบุคลากร ท่ี เข้ารับการพัฒนา 

ส่วนใหญ่ใชว้ธีิการประเมินโดยกองบริหารทรัพยากรบุคคลดาํเนินการ 
ประเมินผลหรือส่งแบบประเมิน ให้หน่วยงานประเมิน รองลงมาคือ ให้บุคลากรจดัทาํรายงาน 

ส รุ ป เนื อ ห า  ห รื อ ส่ ง ผ ล ง า น เส น อ  ผู ้ บั ง คั บ บั ญ ช า ต า ม ลํ า ดั บ ชั้ น  แ ล ะ ลํ า ดั บ ท่ี ส า ม คื อ 
หน่วยงานทาํแบบประเมินผลหรือเป็นผูป้ระเมินเอง 

  
ดา้นการพน้ออกจากงาน พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานส่วนมาก 

ใหความเห็นวา่หน่วยงานมีการเตรียมการเก่ียวกบัการพน้ออกจากงานของบุคลากร 
ในกรณีต่าง ๆ โดยหน่วยงานมีการ 



 
 

163 
 

รวบรวมขอ้มูลผูท่ี้จะเกษียณอายรุาชการในแต่ละปีเพื่อเตรียมวางแผนอตัราก าลงัทดแทน ํ รองลงมา คือ 
มีการเผยแพร่กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพน้ออกจากงานในกรณีตัา่ง ๆ ใหท้ราบโดยทวักนั  

5.1.3.8 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร จากผลการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน ในหน่วยงาน

เก่ียวกบัสภาพปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการไดม้าซัึงบุคลากรในภาพรวม พบวา่่่ ความคิดเห็น
เก่ียวกบัสภาพปัญหาอยูใันระดบัปานกลาง่ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่่่ ปัญหาท่ีพบ มากท่ีสุดคือ 
งบประมาณไม่เพียงพอในการจา้งบุคลากร รองลงมาคือ หน่วยงานไดรั้บการจดัสรร อตัราก าลงัไมํ่เพียงพอ ลาํดบั
ท่ีสามคือ ผูบ้ริหารไม่ให้ความสาํคญัในการวางแผนอตัราก าลงัสาํหรับ ํ สภาพปัญหา ท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ 
การคดัเลือกบุคลากรไม่ดาํเนินในรูปแบบของคณะกรรมการ  

ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร จากผลการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน ในหน่วยงาน
เก่ียวกบัสภาพปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการรักษาไวซัึ้งบุคลากรในภาพรวม พบวา่่่ ความคิดเห็น
เก่ียวกบัสภาพปัญหาอยูใันระดบัปานกลาง่ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่่่ สภาพปัญหา ท่ีพบมากท่ีสุดคือ 
บุคลากรขาดขวญั ก าลงัใจ ํและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน รองลงมาคือ ใชร้ะบบอุปถมัภ ์
ในการพิจารณาความดีความชอบ ลาํดบัท่ีสามคือ สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บไม่เท่าเท่ียมกนั 
สาํหรับสภาพปัญหาท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ สถานท่ีทาํงานไม่เหมาะสมและไม่ปลอดภยักบับุคลากร  

ดา้นการพฒันาบุคลากร จากผลการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน ในหน่วยงาน
เก่ียวกบัสภาพปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการพฒันาบุคลากรในภาพรวม ั พบวา่่่ ความคิดเห็นเก่ียวกบั
สภาพปัญหาอยูใันระดบัปานกลาง่ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ สภาพปัญหาท่ีพบ มากท่ีสุดคือ 
บุคลากรไม่มีเวลา/ไม่พร้อมเขา้รับการพฒันา รองลงมาคือ การพฒันาบุคลากรแต่ละสายงาน ไม่ทวัถึงเท่าเท่ียมกนั 
ลาํดบัท่ีสามคือ งบประมาณสนบัสนุนพฒันาบุคลากรไม่เพียงพอ สาํหรับสภาพปัญหา ท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ 
ผูบ้ริหารไม่เห็นความสาํคญัในการพฒันาบุคลากร  

ดา้นการพน้ออกจากงาน จากผลการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน ในหน่วยงาน
เก่ียวกบัสภาพปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการพน้ออกจากงานในภาพรวม ัพบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ส ภาพ ปั ญ ห าอยู ัใน ระดับ ป าน กล าง่  เม่ื อพิ จารณ าเป็ น รายข้อ  พบว่า  ส ภาพ ปั ญ ห า ท่ีพ บ ม าก ท่ี สุ ด คือ 
มีระบบอุปถัมภ์ช่วยบุคลากรท่ีด้อยคุณภาพให้ยงัคงปฏิบติังานอยู่รองลงมาคือ ผูบ้ริหารไม่ให้ความสําคญักับ
การเตรียมการพน้ออกจากงานของบุคลากรในกรณีตัา่ง ๆ ลาํดบัท่ีสาม คือ มีการโอนยา้ยตวับุคลากรท่ีมีคุณภาพไป
สังกดัหน่วยงานอ่ืน สาํหรับสภาพปัญหาท่ีพบนอ้ยท่ีสุดคือ 
กรณีบุคลากรถูกกล่าวหาวากระทาํความผดิหน่วยงานให้ออกโดยไม่มีการสอบสวนในรูปแบบของ คณะกรรมการ 

 
 

5.2  ผลการทดสอบสมมติฐาน  
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5.2.1 สมมติฐานท่ี1 บุคลากรท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกนัมีความเห็นต่อระดบัปัญหา 
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์แตกต่างกนั  

ผลการท ดสอบความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบ ริหารส่วนจังหวัดเพชรบูรณ์ ท่ี มี ต่อระดับ 
ปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์าร จาํแนกตามประเภทบุคลากร พบวา่ ประเภทบุคลากร ท่ีแตกต่างกนั
มีความคิดเห็ น ต่อระดับปั ญ หาการบ ริหารท รัพ ยากรบุ คคลขององค์การในด้านการได้มา ซ่ึ งบุ คลากร 
และด้านการรักษาไว ซ่ึ้งบุคลากรแตกต่างกนัอยาังมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเป็นไป ตามสมมติฐาน ท่ี
ก าหนดไว้จึํงนาํมาทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิLSD พบวา่่่  

ด้านการได้มา ซ่ึ งบุ คลากร พบว่า  พ นักงานองค์การมีความคิดเห็นต่อระดับ ปัญ หาการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลขององค์การด้านการได้มาซ่ึงบุคลากรท่ีเกิด ข้ึนมีระดับน้อยกวา ความคิดเห็นของบุคลากร 
ประเภทพนกังานคณะ/สาํนกั/วทิยาลยั  

ดา้นการรักษาไวซี้งบุคลากร พบวา่ ขา้ราชการมีความคิดเห็นต่อระดบัปัญหาการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลขององคก์ารดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีเกิดข้ึนมีระดบัท่ีมากกวาความเห็นของบุคลากร 
ประเภทพนกังานองคก์าร  

5.2.2 สมมติฐานท่ี2 บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีความคัิดเห็นต่อระดบัปัญหา 
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์แตกต่างกนั  

ผลการท ดส อบ ระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด เพชรบูรณ์ ท่ี มี ต่อ 
ระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การจาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัดหรือปฏิบัติงานั พบว่า่่ 
ป ระ เภ ท ห น่ วยงาน ท่ีสั งกัด ห รือ ป ฏิ บั ติ งาน ท่ีแตก ต่ างกัน มี ความ คิ ด เห็ น ต่อ ระดับ ปั ญ ห าก ารบ ริห าร 
ทรัพ ยากรบุ คคลขององค์การทั้ ง  4 ด้าน  ได้แก่ด้าน การได้มา ซ่ึ งบุ คลากร ด้านการรักษ าไว้ ซ่ึ งบุ คลากร 
ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการพ้นออกจากงาน ไม่แตกต่างกันอย ัา่งมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 
จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

5.2.3 สมมติฐานท่ี3 การรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กบั ั
ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 

 
ผลการศึกษาความสัมพัน ธ์ระหว่างการรับ รู้ข่ าวส าร เก่ียวกับการบ ริหารทรัพ ยากรบุคคลกับ ั

ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรขององค์การ พบว่า การรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้ง 4 
ด้ า น  ไ ด้ แ ก่ ด้ า น ก า ร ไ ด้ ม า ซ่ึ ง บุ ค ล าก ร  ด้ าน ก าร รั ก ษ าไ ว้ ซ่ึ ง บุ ค ล า ก ร  ด้ าน ก าร พั ฒ น าบุ ค ล าก ร 
และด้านการพน้ออกจากงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การอย่าง
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

5.2.4 สมมติฐานท่ี4 ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัสายการบริหารทรััพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์ กบั
ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  
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ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความรู้ความเข้าใจ เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  กับ
ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารพบวา่ ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารั ทรัพยากรบุคคล
ทั้ ง  4 ด้าน  ได้แ ก่ ด้าน ก ารได้ม า ซ่ึ ง บุ คล าก ร ด้าน ก ารรัก ษ าไว้ ซ่ึ ง บุ คล าก ร ด้าน ก ารพัฒ น า บุ ค ล าก ร 
และด้านการพน้ออกจากงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การอย่าง
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

5.2.5 สมมติฐานท่ี5 การสนบัสนุนของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความสัมพนัธ์กบั
ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  

ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการสนับสนุนของผูบ้ริหารเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากรบั่ ุ คคล 

ด้านการได้มาซ่ึงบุคลากร ด้านการรักษาไว้ซ่ึงบุคลากร และด้านการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธ์เชิงลบ 
กับ ระดับ ปั ญ ห าการบ ริห ารท รัพ ยากรบุ คคล ขององค์การอย่างมี นัยสํ าคัญ ท างส ถิ ติ ท่ีระดับ  0.05 ซ่ึ ง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว้ดํงัน้ี  

ถ้าการสนับสนุนของผู ้บ ริหาร เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการได้มาซัึงบุคลากร 
ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร และด้านการพฒันาบุคลากรเพิม ข้ึน ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ
องคก์ารจะลดลง  

ถ้าการสนับสนุนของผู ้บ ริหาร เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านการได้มาซัึงบุคลากร 
ด้านการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร และด้านการพฒันาบุคลากรลดลง ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ
องคก์ารจะเพิมข้ึน  

5.2.6 สมมติฐานท่ี6 การมีส่วนร่วมเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กบั ั
ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  

ผลก ารศึกษ าความ สัม พัน ธ์ระหว่างการมี ส่ วน ร่วม เก่ี ยวกับการบ ริห ารท รัพ ยาก รบุ ค คล กับ ั

ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์าร พบวา่การมีส่วนร่วมเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 4 

ด้าน  ได้แ ก่ ด้ าน ก ารไ ด้ม า ซ่ึ ง บุ ค ล าก ร ด้าน ก าร รัก ษ าไว้ ซ่ึ ง บุ ค ล าก ร ด้าน ก ารพัฒ น าบุ ค ล าก ร แล ะ 

ด้านการพ้นออกจากงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การอย่าง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

5.2.7 สมมติฐานท่ี7 ความคาดหวงัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพนัธ์กบั ั
ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์  

ผล ก ารศึ ก ษ าความ สั ม พัน ธ์ระหว่างความ ค าด ห วัง เก่ี ยวกับก ารบ ริห ารท รัพ ยาก รบุ ค ค ล กับ ั

ระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ พบว่า ความคาดหวงัเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มีความสัมพันธ์เชิงลบกับระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การด้านการรักษาไวซัึ้ง บุคลากร 

และดา้นการพฒันาบุคลากรอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ท่ีก าหนดไว้ดํงัน้ี 
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ถ้าความ ค าด ห วังด้าน ก าร รัก ษ าไ ว้ ซ่ึ ง บุ ค ล าก รแล ะ ด้าน ก ารพัฒ น าบุ ค ล าก รเพิ ม ข้ึ น  ระ ดับ 

ปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารจะลดลง  
ถา้ความคาดหวงัดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรและดา้นการพฒันาบุคลากรลดลง ระดบัปัญหา 

การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารจะเพิมข้ึน 
  
5.2.8  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 

 
 

ตารางท่ี5.1 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 
   ความคิดเห็นท่ีมีต่อระดับปัญหา  ความสัมพนัธ์  
   

ด้านการ 
ด้านการ 

ด้านการ 

ด้าน  
ด้านการ 

ด้านการ 

ด้าน 

ปัจจัยอสิระ ค่านัยสําคัญ การพ้น ด้านการได้มา การพ้น รักษาไว้ รักษาไว้ 
   ได้มาซ่ึง 

ซ่ึง 
พฒันา ออก 

ซ่ึงบุคลากร ซ่ึง 
พฒันา ออก 

   

บุคลากร บุคลากร จาก บุคลากร จาก    
บุคลากร 

 
บุคลากร      

งาน 

  

งาน          

1.  ประเภทบุคลากร 0.005 0.040         
 0.408 และ X X X X     
 0.897          
2. ห น่ว ย ง า น ท่ี 0.754 0.916 
ปฏิบติั/สังกดั 0.176 และ X X X X    

3.  การรับรู้ข่าวสาร 
0.897         

0.227 0.219    X X X X 
 0.171 และ        

4. ความรู้ความเขา้ใจ 
0.353         

0.321 0.586    X X X X 
 0.943 และ        
 0.795         
5. การสนบัสนุน  0.003 0.029 
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ของผูบ้ริหาร 0.002 และ X X X X 
 

การมีส่วนร่วม 
0.802      

6. 0.840 0.493 
X X X X   0.717 และ 

  0.665 
0.025 

    

7. ความคาดหวงั 0.884 
X 

  
X   0.020 และ X X 

  0.065      
 หมายเหตุ: * หมายถึง ยอมรับสมมติฐานท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05    
  X หมายถึง ไม่ยอมรับสมมติฐาน หรือไม่มีความสัมพนัธ์    
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5.3  อภิปรายผล  
จากผลการศึกษาการศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ

บ ริหารส่วนจังหวัด เพชรบูรณ์ผู ้วิจ ัยจะก ล่ าวถึ งป ระเด็น ท่ีสํ าคัญ แล ะน่ าส น ใจ เก่ี ยวกับ
สภาพปัญหาเกัยีวกบั การบริหารทรัพยากรบุคคล และนาํมาอภิปรายผลดงัน้ี  

 5.3.1 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการไดม้าซัึงบุคลากร 
ผูบ้ริหารหน่วยงานมีความคิดเห็นวา่ สภาพปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดคือ จาํนวนบุคลากรไม่เพียงพอ 

ง บ ป ร ะ ม า ณ ท่ี จํ า กั ด  ไ ม่ มี ก า ร ว า ง แ ผ น  แ ล ะ ข า ด ค ว า ม ต่ อ เ นื อ ง  ใ น ข ณ ะ
ท่ีผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากร บุคคลของหน่วยงานมีความคิดเห็นว่า สภาพปัญหาท่ีพบมาก
ท่ี สุ ด คื อ  เ ร่ื อ ง ง บ ป ร ะ ม า ณ ไ ม่ เพี ย ง พ อ ใ น ก า ร จ้ า ง  บุ ค ล า ก ร  เช่ น เดี ย วกั บ บุ ค ล า ก ร
ท่ี ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น ห น่ ว ย ง า น มี ค ว าม คิ ด เห็ น ว่ า ง บ ป ร ะ ม า ณ ไ ม่่ เพี ย ง พ อ ใ น ก า ร จ้ า ง 
บุคลากรมีสภาพปัญหามากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ ั(พรทิพา สุกใส, 2546: 80-85) ไดท้าํ 
การวิจยัเร่ือง การบริหารงานบุคคลของสาขาวิชาดนตรีสากลในมหาวิทยาลัย กลุ่มเป้าหมาย คือ 
อาจารย ์ประจาํและอาจารยพ์ิเศษ สาขาดนตรีในมหาวิทยาลยัของรัฐและเอกชน จาก 9 มหาวิทยาลยั 
207 คน ผลการวจิยั พบวา่่่ปัญหาในการรับบุคลากร คือ ไม่มีงบประมาณในการจา้งบุคลากรใหม่  
 5.3.2 สภาพปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นการรักษาไวซัึ้งบุคลากร 
ผูบ้ริหารหน่วยงานมีความคิดเห็นวา่ สภาพปัญหาของงานดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีพบ  
มากท่ีสุดคือ งานการส่งเสริมและพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพงานการประเมินผลการปฏิบติังาน
เ พื่ อ ต่ อ  สั ญ ญ า จ้ า ง  แ ล ะ ก า ร บ ริ ห า ร ค่ า ต อ บ แ ท น  ใ น ข ณ ะ
ท่ี ผู ้ รั บ ผิ ด ช อ บ ง า น บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ข อ ง  ห น่ ว ย ง า น แ ล ะ บุ ค ล า ก ร
ท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานมีความคิดเห็นว่า สภาพปัญหาท่ีพบมาก ท่ีสุดคือ บุคลากรขาดขวญั
ก าลงัใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ํซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ (ผกาพรรณ ปะติเส, 2542: 
9 4 -9 7 )  ไ ด้ ทํ า ก า ร วิ จั ย  เ ร่ื อ ง  ปั ญ ห า  ส า เห ตุ แ ล ะ ก า ร แ ก ไ ข ปั ญ ห า ก า ร บ ริ ห า ร้ 
ทรัพยากรบุคคลของสํานกังานศึกษาธิการอาํเภอในจงัหวดัมหาสารคาม จาํนวน 68 คน ผลการวิจยั 
พบวา่่่ ปัญหาดา้นการบาํรุงรักษาบุคลากร คือ บุคลากรขาดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ํ 

5.3.3 สภาพ ปั ญ ห า เก่ี ยวกับการบ ริหารท รัพ ยากรบุ คคลด้านการพัฒ นาบุ คลากร 
ผูบ้ริหารหน่วยงานมีความคิดเห็นวา่ สภาพปัญหาของงานดา้นการพฒันาบุคลากรท่ีพบ 

มากท่ีสุด คือ งานการสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันา โดยไม่มีการสนบัสนุนไม่มีงบประมาณ 
และไม่เห็นความสําคัญเท่าท่ีควร สอดคล้องกับผลการวิจยัของ (สินธ์ุแสงเนตร, 2545: 85-90) 
ไดท้าํการวจิยั เร่ือง สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดเล็ก สังกดั 
สั ง กั ด ก ร ม ส า มั ญ ศึ ก ษ า  จั ง ห วั ด ม ห า ส า ร ค า ม  ก ลุ่ ม เ ป้ า ห ม า ย  คื อ 
บุคลากรในโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดเล็ก 
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ใน จังห วัด ม ห าส าร ค าม จ าก  1 9  โร ง เรีย น  ผ ล ก ารวิ จัย  พบว่า  ด้ าน ก าร พัฒ น าบุ ค ล าก ร 
พ บ ปั ญ ห า ง บ ป ร ะ ม า ณ  ใ น ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ไ ม่ เ พี ย ง พ อ  ใ น ข ณ ะ
ท่ี ผู ้ รั บ ผิ ด ช อ บ ง า น บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ข อ ง ห น่ ว ย ง า น  แ ล ะ  บุ ค ล า ก ร
ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานมีความคิดเห็นวา่ สภาพปัญหาของงานท่ีพบมากท่ีสุดคือ บุคลากร ไม่มีเวลา/ 
ไม่พร้อมเข้ารับการพฒันา ซ่ึงสอดคล้องกับผลงานวิจยัของั (พิชิตชัย ผ่องอุดม และคณะ, 2551: 
บทคดัยอ่) ไดท้าํการวจิยั เร่ือง สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยั 
เก ษ ต ร ศ า ส ต ร์ วิ ท ย า เข ต  บ า ง เข น  ก ลุ่ ม เ ป้ า ห ม า ย  คื อ  ผู ้ บ ริ ห า ร ห น่ ว ย ง า น 
ผู ้ รั บ ผิ ด ช อ บ ก าร บ ริ ห าร ง าน บุ ค ค ล  แ ล ะ บุ ค ล าก ร  ท่ีป ฏิ บั ติ ง าน ใ น ห น่ ว ย ง า น ต่ า ง  ๆ 
ข อ งม ห าวิท ย าลัย เก ษ ต รศ าส ต ร์วิท ย า เข ต บ าง เข น  จําน ว น  37 5  ค น  ผ ล ก ารวิ จัย  พบว่ า 
สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลดา้นการพฒันาบุคลากร ปัญหา ท่ีพบไดแ้ก่ งบประมาณไม่เพียงพอ 
บุ ค ล าก รไ ม่ ให้ ความ ร่วม มื อ  แ ล ะ ไ ม่ เห็ น ความ สํ าคัญ ข อ งก ารพัฒ น าต น เอ ง  ภ าระ งาน
ท่ีบุคลากรรับผดิชอบมีมาก ทาํใหไ้ม่มีเวลาเขา้รับการพฒันา  

5.3.4 ส ภ าพ ปั ญ ห า เก่ี ย วกับ ก าร บ ริ ห าร ง าน บุ ค ค ล ด้ าน ก าร พ้ น อ อ ก จ าก ง าน ั
ผูบ้ริหารหน่วยงานมีความคิดเห็นวา่ ไม่พบปัญหา ในขณะท่ีผูรั้บผดิชอบงานบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน และบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานมีความคิดเห็นตรงกนัวา 
สภาพปัญหาท่ีพบมากท่ีสุดคือ มีระบบอุปถมัภช่์วยบุคลากรท่ีดอ้ยคุณภาพใหย้งัคงปฏิบติังานอยู ่

 
 

5.4 ข้อเสนอแนะ  
จากการศึกษา เร่ือง สภาพการบริหารและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์าร 

บณัฑิตพฒันบริหาศาสตร์ครังน้ีถือวาเป็นการศึกษาในเบืองตน้ แต่เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อการพฒันา 
ระ บ บ ก ารบ ริห ารท รัพ ย าก รบุ ค ค ล ไ ด้อย่าง มี ป ระ สิ ท ธิ ผ ล แ ล ะ ป ระ สิ ท ธิ ภ าพ่  รว มทั้ ง
สามารถนําไปต่อยอด การพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การในอนาคตต่อไป 
ผูว้จิยัขอเสนอแนะ ดงัน้ี  

5.4.1  ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั  
5.4.1.1 สภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์ 

1) ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ควรมีการวางแผนอตัราก าลงัให้เหมาะสมกบํ ั
ปริมาณและภาระงานของหน่วยงานทั้งในระยะสันและระยะยาว และจดัสรรงบประมาณในการจา้ง 
บุคลากรให้เพียงพอกบัความตอ้งการของแตัล่ะหน่วยงาน ควรเพิมงบและช่องทางประชาสัมพนัธ์ 
ใหค้รบทุกดา้นเพื่อจะไดบุ้คลากรท่ีมาจากหลากหลาย 
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2) ด้ า น ก า ร รั ก ษ า ไ ว้ ซ่ึ ง บุ ค ล า ก ร 
ควรปลูกฝังให้ผูบ้ริหารและบุคลากรนําหลกั ธรรมาภิบาลมาใช้ในการปฏิบติังาน เพื่อป้องกัน
ปัญหาท่ีเกิดจากระบบอุปถมัภอ์งคก์ารควรจดัให้มีสวสัดิการ เพิมข้ึน เช่น การประกนัสุขภาพกลุ่ม
ใ ห้ พ่ อ แ ม่ แ ล ะ คู่ ส ม ร ส  ค ว ร ส่ ง เส ริ ม ใ ห้ บุ ค ล า ก ร เกิ ด ก าร พั ฒ น า ต น เอ ง  แ ล ะ มี ก า ร
วางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพท้ีชัดเจน รวมทั้ งพัฒนาระบบการประเมินผล 
การปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ มีความเชือมโยงกบัระบบบริหารคัา่ตอบแทน นอกจากนัน เพื่อ
เป็น การสร้างขวญัก าลังใจและแรงจูงใจของบุคลากรํ องค์การสามารถจ่ายค่าตอบแทนอ่ืน ๆ 
เพิ่มเติม จากการเลือนเงินเดือน เช่น การใหร้างวลักบัผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานในระดบัดีเด่น เป็นตน้  

3) ดา้นการพฒันาบุคลากร ควรจดัทาํระบบการพฒันาบุคลากรให้ครบ ทั้ง
กระบวนการ และนําไปเชือมโยงกบัแผนความกาัวหน้าในอาชีพการประเมินผลการปฏิบติังาน 
และค่าตอบแทน จดัสรรงบประมาณในดา้นการพฒันาบุคลากรใหเ้พียงพอ องคก์ารควรเขม้งวดกบั
การพฒันา่ั บุคลากร โดยเฉพาะการอบรมโดยก าหนดตาํแหนํ่งต่าง ๆ จะตอ้งมีความรู้ระดบัใด 
ค ว ร ใ ห้ มี ห ลั ก สู ต ร  อ บ ร ม ด้ า น คุ ณ ธ ร ร ม  จ ริ ย ธ ร ร ม  ธ ร ร ม ภิ บ า ล อ ย่ า ง ต่่ อ เนื อ ง 
ค ว ร มี ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร เ ข้ า รั บ ก า ร อ บ ร ม  แ ล ะ พ ฒ น า ร า ย บุ ค ค ล 
ค วรมี แผ น สื บ ท อ ดตําแห น่ งระดับ ผู ้บ ริห ารแล ะห ลัก สู ตรท ดส อบ  ส ร้างความ พ ร้อ ม 
และพฒันาผูบ้ริหารก่อนเขา้รับตาํแหน่ง  

4) ด้ าน ก าร พ้น อ อ ก จ าก งาน  ค ว ร มี ก าร เต รี ย ม ก าร บุ ค ล าก ร เพื่ อ
ทดแทนบุคลากร ท่ีจะเกษียณ ควรมีการต่ออายรุาชการสายสนบัสนุนหผู้ท่ี้ปฏิบติังานไดดี้เยยมี กรณี
ท่ีบุคลากรจะเกษียณ ซ่ึงองค์การทราบล่วงหน้าควรมีการสรรหา/คดัเลือกบุคลากรล่วงหน้าเพื่อ
จะไดมี้การสอนงานและจะได ้ไม่เกิดชองวางในการปฏิบติังาน่  
 5.4.1.2  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัเพชรบูรณ์  

1) ปัจจยัด้านการรับรู้ข่าวสารเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากร
บุ ค ค ล  จ า ก ผ ล ก า ร ศึ ก ษ า ด้ า น ก า ร รั บ รู้ ข่ า ว ส า ร เ ก่ี ย ว กั บ
การบริหารงานทรัพยากรบุคคล  

ผูบ้ริหารของหน่วยงานเจ้าหน้าท่ีกองบริหารทรัพยากรบุคคลเจ้าหน้า ท่ีบุคคลของหน่วยงาน 
หรือผูท้าํหน้าท่ี เก่ียวกับงานบริหารงานบุคคล ควรเพิมความถ่ีในการถ่ายทอดข่าวสารเก่ียวกับ
การบริหารงานทรัพยากร บุคคลให้แก่บุคลากรของหน่วยงานเพิมมากข้ึน จาก “บางครัง” เป็น 
“ เป็ น ป ร ะ จํ า ”  โ ด ย อ า จ จ ะ ใ ช้ เว ท่ี  ก า ร ป ร ะ ชุ ม ต่ า ง  ๆ  ข อ ง ห น่ ว ย ง า น  ร ว ม ทั้ ง
ก า ร ม อ บ ห ม า ย ใ ห้ เจ้ า ห น้ า ท่ี บุ ค ค ล ข อ ง ห น่ ว ย ง า น  ห รื อ ผู ้ ท ํ า ห น้ า ท่ี  เ ก่ี ย ว กั บ
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งานบริหารงานบุคคลแจง้เวียนขัา่วสารเก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในรูปแบบของ ั
หนงัสือเวียนของหน่วยงาน รวมทั้งการนาํขอ้มูลติดบอร์ด และเวบ็ไซตข์องหน่วยงาน ในส่วนของ 
กองบริหารทรัพยากรบุคคลควรพฒันาและลงขอ้มูลในเวบ็ไซตข์องกองบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทั
นสมยัอยูต่ลอดเวลา เพื่อใหบุ้คลากรของหน่วยงานรับรู้ข่าวสารความเคลือนไหวเก่ียวกบัการ 
บ ริ ห า ร ง า น  ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ข อ ง อ ง ค์ ก า ร 
นอกจาก น้ีหน่วยงานควรส่งเสริมและส่งบุคลากรของหน่วยงานเข้าร่วม ประชุม อบรม 
และสัมมนาท่ีกองบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นผูจ้ดั  

2) ปัจจยัดา้นความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากร
บุคคล จากผลการศึกษาดา้นความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
การบริหารงานทรัพยากรบุคคล  

พบวา่ บุคลากรเขา้ใจวาบุคลากรทุกประเภทใชข้อ้บงัคบัฉบบัเดียวกนั โดยความเป็นจริงแลว้องคก์าร
มี การบงัคบัใช้กฏ ประกาศ ระเบียบ ขอ้บังคบัแตกต่างกนัตามประเภทบุคลากร ได้แก่ขา้ราชการ 
พนกังานองคก์าร พนกังานวิชาการ พนกังานคณะ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชัว่คราวเงินรายได้องคก์าร 
และ ลูกจา้งชัว่คราวเงินทุนคณะ จึงมีขอ้เสนอแนะให้กองบริหารทรัพยากรบุคคลจดัประชุมชีแจง
เก่ียวกับกฏั ประกาศ ระเบียบ ข้อบังคับ ท่ีออกใหม่ใหแก้่ผู ้ท่ี เก่ียวข้องทั้ งในรูปแบบของเว
ท่ีเล็กเฉพาะกลุ่ม หรือเวท่ี ใหญ่อยา่งต่่อเนือง  

3) ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารเก่ียวกบั
การบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

จากผลการศึกษาดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารเก่ียวกบั

การบริหารทรัพยากรบุคคล  
มีขอ้เสนอแนะใหผ้บูริหารควรเพิม้ระดบัการสนบัสนุนดา้นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเสนอแนะ 
แนวทางดาํเนินงานการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
และผูบ้ริหารควรเพิมการติดตามการดาํเนินงาน การบริหารงานทรัพยากรบุคคลอยา่งสมํ่าเสมอ  

4) ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมการบริหารทรัพยากรบุคคล  
จากผลการศึกษาดา้นการมีส่วนร่วมการบริหารทรัพยากรบุคคลมีขอ้เสนอแนะ  

ให้ ห น่ วย งาน ค วรจัด ป ระชุ ม สั ม ม น า เก่ี ยวกับก ารบ ริห ารงาน ท รัพ ยาก รบุ ค ค ล ระ ดับ
ห น่ ว ย ง า น เ ป็ น ป ร ะ จํ า  ทุ ก เ ดื อ น
เพื่อใหบุ้คลากรทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการรับรู้ขอ้มูลความเคลือนไหวต่าง ๆ ไดมี้โอกาสร่วมแสดง 
ค ว า ม คิ ด เ ห็ น แ ล ะ ร่ ว ม ว า ง แ ผ น ง า น ต่ า ง  ๆ  พ ร้ อ ม ทั้ ง
ค ว ร เ ปิ ด โ อ ก า ส ใ ห้ บุ ค ล า ก ร ร่ ว ม เ ป็ น ก ร ร ม ก า ร ห รื อ เ ป็ น 
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ผูส้ังเกตการณ์ในการประชุมคดัเลือกบุคลากรใหม่ของหน่วยงาน และเปิดโอกาสให้เป็นผูแ้นะนาํ 
หน่วยงานเบืองตน้ หรือการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรใหม่ในส่วนของงานท่ีตนเองเก่ียวขอ้งหรือ 
รับผดิชอบ 

 
 

5) ปัจจยัดา้นความคาดหวงัเก่ียวกบัการบริหารงานทรัพยากร
บุคคล จากผลการศึกษาดา้นความคาดหวงัเก่ียวกบั
การบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

ของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานซ่ึงมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรและดา้นการพฒันาบุคลากร จึงเสนอแนะใหผู้บ้ริหารใหค้วามสาํคญักบั
การบริหารั ทรัพยากรบุคคลดา้นการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรและดา้นการพฒันาบุคลากรมากยงิข้ึน 

 
 

5.4.2  ขอ้เสนอแนะในการทาํวจิยัครังต่อไป  
5.4.2.1 งานวิจยั เร่ืองสภาพการบริหารและปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

อ ง ค์ ก า ร บ ริ ห า ร ส่ ว น จั ง ห วั ด เ พ ช ร บู ร ณ์ ค รั ง
น้ีเป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มเป้าหมายระดบัผูบ้ริหารหน่วยงาน สายวิชาการและสายสนับสนุน 
ระดบัผูรั้บผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานสายสนับสนุน และระดบับุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานเฉพาะสายสนับสนุนเท่านั้ น ซ่ึงยงัขาดความคิดเห็นของ บุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานสายวิชาการดังนั้ น ในการศึกษาครังต่อไปจึงควรทําการศึกษา กับ
ระดบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานสายวชิาการเพิ่มเติม  

5.4.2.2 การวจิยัครังต่อไปควรศึกษาเจาะลึกระหวา่งกลุ่มตวัอยา่ง เช่น ระหวา่งกลุ่ม 
ร ะ ดั บ ผู ้ บ ริ ห า ร ห น่ ว ย ง า น ส า ย วิ ช า ก า ร  แ ล ะ ก ลุ่ ม ร ะ ดั บ บุ ค ล า ก ร
ท่ี ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น ห น่ ว ย ง า น ส า ย วิ ช า ก า ร  ห รื อ  ร ะ ห ว่ า ง ก ลุ่่ ม ร ะ ดั บ บุ ค ล า ก ร
ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานสายวชิาการ และสายสนบัสนุน  

5.4.2.3 เนื อ ง จ าก อ งค์ ก าร ย ัง ไ ม่ มี ผู ้ท ํ า ก า ร ศึ ก ษ า วิ จัย เ ร่ื อ งอัต ร า ก า ลั ง ํ
ก า ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร  ก า ร ส่ ง เส ริ ม ค ว าม ก้ า ว ห น้ า ใ น อ า ชี พ อ ย้ า ง เป็ น รู ป ธ ร ร ม่ 
ก ารวิจัยค รังต่อไป จึงควรนําข้อ มู ล เบื องต้น ของ ผล ก ารวิจัยค รัง น้ี ใน เร่ืองอัตราก าลัง ํ
การพัฒนาบุคลากร การส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพไปต่อยอด การศึกษาเฉพาะ เร่ือง 
เพื่ อ ให้ ท ราบ ถึ งส ภ าพ ก าร บ ริห าร แ ล ะ ปั ญ ห าใน เชิ ง ลึ ก  ส าม ารถ น าไ ป สูํ่ ก ารแ ก ไ ข ้
ปัญหาและพฒันาไดต้รงประเด็นต่อไป  

5.4.2.4 การวิจยัครังต่อไปควรมีการต่อยอดนาํผลการศึกษาเร่ืองสวสัดิการและสิทธิ 
ประโยชน์ซ่ึงกลุ่มระดบัผูบ้ริหารหน่วยงานมีความคิดเห็นว่า “เพียงพอแลว้” ในขณะท่ีกลุ่มระดบั 
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ผู ้ปฏิบัติงานในหน่วยงานมีความคิด เห็นว่า่่  “ไม่ เพียงพอ” นํามาศึกษาถึงความต้องการ
ท่ี แ ท้ จ ริ ง ใ น แ ต่ ล ะ  ก ลุ่ ม ร ะ ดั บ  แ ล ะ ศึ ก ษ า ใ น เ ชิ ง ลึ ก ม า ก ยิ ง ข้ึ น  เพื่ อ
ก าร จัด ท าง เลื อ ก ข อ ง ส วัส ดิ ก าร ใ ห้ ต ร ง กับ ก ลุ่ ม เป้ า ห ม า ย  แ ต่ ล ะ ร ะ ดั บ  ร ว ม ถึ ง เพื่ อ
เป็นขอ้มูลและรองรับหากในอนาคตองคก์ารตอ้งออกนัอกระบบ 
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การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี.วทิยานิพน้ธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขา 
การจดัการภาครัฐและภาคเอกชน บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศิลปากร. 

ราชบณัฑิตยสถาน. 2546. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542. กรุงเทพ ฯ: นานมีบุค๊ส์ 
พบัลิเคชั้น. 



รายงานวชิากล่มุ เร่ือง บทวเิคราะห์การบริหารงานบุคคลระหวา่งข้าราชการตุลาการและข้าราชการ 
ศาลยุติธรรม [ออนไลน์], 17 สิงหาคม 2557 แหล่งท่ีมา 
http://elib.coj.go.th/Ebook/data/judge_report/4_9.pdf.  

วนัชยั มีชาติ.2552. การบริหารองค์การ. กรุงเทพ ฯ: สาํนกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
วลิาวรรณ รพีพิศาล. 2554. ความร้พืููนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์.ใน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

(หนา้ 1-9). กรุงเทพ ฯ: โรงพิมพว์จิิตรหตัถกร.  
ศิพล รืนใจชน. 2549. ความร้ความเข้าใจในสิทธิของประชาชนเก่ียวกบัธุรกจิเช่าซือรถยนต์และ 

รถจักรยานยนต์ศึกษากรณีประชาชน หมูู่1 ตําบลท่ามะขาม อาํเภอเม่ือง จงหวดัั  
กาญจนบุรี.บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา. 

ศิวชั จนัทนาสุภาภรณ์.2554. ทศันคติท่ีมีต่อการเปิดรับสือออนไลน์บนเครือข่ายสังคมออนไลน์: 
กรณีศึกษา นักศึกษามหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี.การคน้ควา้อิสระ 
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี.  

ศูนยก์ารเรียนรู้.ปัญหาในการจัดการทรัพยากรมนุษย์และแนวทางแก้ไข [ออนไลน์], 24 สิงหาคม 
2557. แหล่งท่ีมา http://www.aircadetwing.com.  

สมบติักุสุมาวลี.2552. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การตามหลกัปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง.  
กรุงเทพ ฯ: คณะพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพชรบูรณ์. 

สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย. 2552. 
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลกัปรัชญา เศรษฐกจิพอเพยีง. กรุงเทพ ฯ: 
สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย.  

สราวรรณ์เร่ืองกลปวงศ์.ัแนวคิด ทฤษฎคีวามหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์[ออนไลน์], 30 
เมษายน 2557. แหล่งท่ีมา http://medsec.dusit.ac.th.  

สาธิต สือประเสริฐสุข. 2544. ความคาดหวงัของบุคลากรสํานักงานเร่งรัดพฒันาชนบทจังหวดั  
ราชบุรีท่ีมีต่อหน่วยงานใหม่.ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิา 
การบริหารทวัไป บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา. 

สายสุน้ียป์วฒิุนั้นท.์2541. 
ความรู้ทัศนคติและการมีส่วนร่วมทาํกจิกรรมในโครงการบริหารคุณภาพ ทวัทั้ง
องค์กรของเจ้าหน้าท่ีในโรงพยาบาลทวัไปของรัฐ. วทิยานิพน้ธ์ 
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขารัฐศาสตร์บณัฑิตวยิาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  

สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ.2540. ทฤษฎีการเรียนร้แบบมีส่วนร่วมู: ต้นแบบ  
การเรียนร้ทางด้านหลกัทฤษฎแีละการปฏิบัติูู.กรุงเทพ ฯ: โครงการพฒันาการเรียน 
การสอน สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. 



สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (สาํนกังาน ก.พ.). การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  
[ออนไลน์], 10 ธนัวาคม 2557. แหล่งท่ีมา  
http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/files/HR%20Pro/M24_01.pdf. 

สาํนกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์.บทที1่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์. [ออนไลน์],  
10 ธนัวาคม 2557. แหล่งท่ีมา http://www.opsmoac.go.th/article_attach/HR%201.doc. สินธ์ุแสงเนตร. 

2545. สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเลก็  
สังกดักรมสามัญศึกษา จังหวัดมหาสารคาม. วทิยานิพน้ธ์ปริญญาครุศาสตร์ มหาบณัฑิต 
องคก์ารราชภฏัมหาสารคาม. 

สิริวรรคอ์ศัวกุล. 2528. ความคาดหวงัเกีย่วกบัความสามารถในการทาํงานท่ีกาํหนดของนักเรียนท่ีมี 
ผลสัมฤทธิทางการเรียนสูงและต ่ำ. กรุงเทพ ฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

สุธรรม โพธิสาํราญ. เอกสารประกอบการสอนวชิา การจัดการทรัพยากรมนุษย์[ออนไลน์], 
24 สิงหาคม 2557. แหล่งท่ีมา http://www.reocities.com/Eureka/meeting/7865/hrm2.doc.  

สุนั้นทา เลาหนั้นท.์2542. การบริหารทรัพยากรมนุษย์.กรุงเทพ ฯ: ธนการพิมพ.์  
สุรพงษม์าลี.แนวทางการบริหารกาํลงัคนภาครัฐ [ออนไลน์], 10 ธนัวาคม 2557. แหล่งท่ีมา 

http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/files/HR%20Pro/01Workforce_Policy_for_HR_Pro_P 
rogram[1]Surapong4FebAM.pdf.  

เสนาะ ติเยาว.์2545. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพ ฯ: โรงพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
เสริมศกัดิวศิาลาภรณ์.2537. ปัญหาและแนวโนม้เก่ียวกบัการมีส่วนร่วมของประชาชนใน  

กระบวนการบริหารการศึกษา. เอกสารการสอนประมวลสาระชุดวชิาสัมมนาปัญหา 
และแนวโน้มทางการบริหารการศึกษา. นนทบุรี.สาขาวชิาศึกษาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช.  

อภิชยั ศรีเม่ือง. 2552. กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในภาวะวกิฤติเศรษฐกจิ. กรุงเทพ ฯ: 
บริษทั พิมพดี์การพิมพจ์าํกด.ั 

อญัชลีด่านวรุิฬวณิช. 2539. ความคาดหวงัของผ้ปกครองต่อการมีส่วนร่วมในกจิกรรมทางสังคมู 
ของเด็กหูหนวกในเขตกรุงเทพมหานคร. วทิยานิพน้ธ์สังคมศาสตร์มหาบณัฑิต 
สาขาวชิาสังคมศาสตร์บณัฑิตวยิาลยั มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 

PHR Thailand Contributor. 11 บทบาทของผู้น ำทีไ่ด้ช่ือว่ำเป็นผู้น ำทีด่ี. [ออนไลน์]. 19 มีนาคม 2552. แหล่งท่ีมา 
http://www.tpa.or.th/writer/read_this_book_topic.php?bookID =1355&read=true&count=true. 



ประวตัผิู้รับผดิชอบและผู้ร่วมวจิยั 
           โดยแนบแบบประวติัของคณะผูวิ้จยัทุกคน โดยระบุตามหวัขอ้ต่อไปน้ี 

  1. ช่ือ - นามสกลุ (ภาษาไทย) นางออ้มทิพย ์ อุตตโม 
ช่ือ - นามสกลุ (ภาษาองักฤษ) Mrs.Aomthip Uttamo 

  2. เลขหมายบตัรประจ าตวัประชาชน 1841600006541 
  3. ต าแหน่งปัจจุบนั อาจารย ์
 เงินเดือน  27,900 บาท 
 เวลาท่ีใชท้ าวิจยั (ชัว่โมง : สปัดาห์) 
1. หน่วยงานและสถานท่ีอยูท่ี่ติดต่อไดส้ะดวก 
 สาขาวิชาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  

โทร 056-717100 ต่อ 1235 โทรสาร 056-717150  e-mail : nokaom_2527@hotmail.com  
  5. ประวติัการศึกษา 

ปริญญาตรี บญัชีบนัฑิต    ปีท่ีจบ พ.ศ.2552 
 ปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  ปีท่ีจบ พ.ศ.2555 

  6. สาขาวิชาการท่ีมีความช านาญพิเศษ (แตกต่างจากวฒิุการศึกษา) ระบุสาขาวิชาการ 
  7. ประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานวิจยัทั้งภายในและภายนอกประเทศ โดยระบุสถานภาพ
ในการท าการวิจัยว่าเป็นผูอ้  านวยการโครงการวิจัย หัวหน้าโครงการวิจัย หรือผูร่้วมวิจัยในแต่ละ
ผลงานวิจยั  
 7.1 ผูอ้  านวยการโครงการวิจยั : ช่ือโครงการวิจยั 
    - 
 7.2 หวัหนา้โครงการวิจยั : ช่ือโครงการวิจยั  

1) หัวหนา้โครงการวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลดงมูลเหล็ก จงัหวดัเพชรบูรณ์ : ทุนอุดหนุนจากสถาบนัวิจยัและพฒันา
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ปี พ.ศ.2558 
7.3 งานวิจยัท่ีท าเสร็จแลว้ : ช่ือผลงานวิจยั ปีท่ีพิมพ ์การเผยแพร่ และแหล่งทุน (อาจมากกวา่ 1 เร่ือง) 

- 
7.4 งานวิจยัท่ีก าลงัท า : ช่ือขอ้เสนอการวิจยั แหล่งทุน และสถานภาพในการท าวิจยัวา่ไดท้ าการวิจยั
ลุล่วงแลว้ประมาณร้อยละเท่าใด 

    - 
---------------------------------------------- 

หมายเหตุ   สามารถ Download แบบฟอร์มไดท่ี้เวบ็ไซต ์สถาบนัวิจยัและพฒันา http://research.pcru.ac.th/ 
 



1.  ชื่อ - นามสกุล (ภาษาไทย)   ชัชากร คัชมาตย์    
 ชื่อ - นามสกุล (ภาษาอังกฤษ)  Chatchakorn Katchamat 

  2. เลขหมายบัตรประจ าตัวประชาชน 3669900075071 
  3. ต าแหน่งปัจจุบัน  อาจารย์ประจ าคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
 เงินเดือน (บาท)  29,840 บาท 
  4. หน่วยงานและสถานที่อยู่ที่ติดต่อได้สะดวก พร้อมหมายเลขโทรศัพท์ โทรสาร และไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-

mail) สาขาวิชาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ โทรศัพท์ 056-717100 ต่อ 
1208 โทรสาร 056-717150  E-mail Chatchakorn.aems@hotmail.com 

5.   ประวัติการศึกษา 
ปริญญาตรี บริหารธุรกิจบัณฑิต 
 ปริญญาโท การศึกษามหาบัณฑติ 

6. ประสบการณ์ที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานวิจัยทั้งภายในและภายนอกประเทศ โดยระบุสถานภาพในการ
ท าการวิจัยว่าเป็นผู้อ านวยการโครงการวิจัย หัวหน้าโครงการวิจัย หรือผู้ร่วมวิจัยในแต่ละผลงานวิจัย  
 6.1 ผู้ร่วมโครงการวิจัย : ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของสมาชิกกลุ่มวิสาหกิจ 
  ชุมชน ในเขต ต าบลท่าพล อ าเภอเมือง จังหวัดเพชรบูรณ์ แหล่งเงินทุนงบประมาณแผ่นดิน  
  ประจ าปีการศึกษา พ.ศ. 2559 

6.2 งานวิจัยที่ก าลังท า : แบบภาวะผู้น าของผู้น ากลุ่มวิสาหกิจชุมชน กับความพึงพอใจของ
สมาชิกกลุ่ มวิสาหกิจชุมชน ใน เขต  ต าบลท่ าพล อ า เภอเมือง จั งหวัด เพชรบู รณ์  
แหล่งทุนคณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  ประจ าปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2560  

---------------------------------------------- 
 

 



1. ชื่อ - นามสกุล (ภาษาไทย) นางนุชจารี  นกมั่น 
   ชื่อ - นามสกุล (ภาษาอังกฤษ) Mrs. NUCHJAREE  NOKMUN 
   2. เลขหมายบัตรประจ าตัวประชาชน 3670100876331 
 3. ต าแหน่งปัจจุบัน อาจารย์ เงินเดือน 29,540 บาท 
              เวลาที่ใช้ท าวิจัย (ชั่วโมง : สัปดาห์) (12ชั่วโมง : สัปดาห์) 
 4. หน่วยงานและสถานที่อยู่ที่ติดต่อได้สะดวก  สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบูรณ์ 67000 โทรศัพท์ 056-717100 ต่อ 1235 โทรสาร 056-717150    
             อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) nookmba2_nook@hotmail.com 
 5. ประวัติการศึกษา  
  ปริญญาตรี บริหารธุรกิจบัณฑิต (บริหารทรัพยากรมนุษย์)  ปีที่จบ พ.ศ.2547 
  ปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต    ปีที่จบ พ.ศ.2549 
   6. สาขาวิชาการที่มีความช านาญพิเศษ (แตกต่างจากวุฒิการศึกษา) ระบุสาขาวิชา 
                     - 
 7.ประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานวิจัยทั้งภายในและภายนอกประเทศ โดยระบุสถานภาพในการท าการ
วิจัยว่าเป็นผู้อ านวยการโครงการวิจัย หัวหน้าโครงการวิจัย หรือผู้ร่วมวิจัยในแต่ละผลงานวิจัย  
 7.1 ผู้อ านวยการโครงการวิจัย : ชื่อโครงการวิจัย 
  - 
 7.2 หัวหน้าโครงการวิจัย : ชื่อโครงการวิจัย  
1) หัวหน้าโครงการวิจัย เร่ือง การศึกษาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของกลุ่มวิสาหกิจชุมชนต าบลท่าพล อ าเภอ
เมือง จังหวัดเพชรบูรณ์: ทุนอุดหนุนจากสถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ปี พ.ศ.2558 
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