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บทคัดย่อ 

  
การศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 

จังหวัดร้อยเอ็ด มีความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคล เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงาน
บุคคล และเพ่ือศึกษาปัญหา และข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด โดยศึกษาความคิดเห็นจากบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 211 คน ซึ่งใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น เครื่องมือ
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่าซึ่งมี 5 ระดับ จ านวน 25 
ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ .32 ถึง .77 และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .95 สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐาน
โดยวิธี t - test (Independent Samples) และ F - test (One-way ANOVA) ผลการศึกษาปรากฏ
ดังนี้ 

1. บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการวางแผนบุคลากร ด้านการสรรหาและการ
คัดเลือก ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการให้พ้นจากงาน และด้าน
การธ ารงรักษาบุคลากร 

2. บุคลากรที่มีระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ดแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนเพศ และอายุ โดยรวมและราย
ด้านไม่แตกต่างกัน 

3. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  อ าเภอ
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เ ชี ย ง ข วั ญ  จั ง ห วั ด ร้ อ ย เ อ็ ด  พ บ ว่ า                                                 
             3.1 ด้านการวางแผนบุคลากร ควรจัดท าแผนบุคลากรให้มีความเหมาะสมตามภารกิจและ
เป้ า ห ม าย ข อ งอ งค์ ก า ร  เ พ่ื อ ให้ ส าม า ร ถ แ ก้ ปั ญ ห า ให้ ป ร ะ ช าช น ได้                    
             3.2 ด้านการสรรหาและการคัดเลือก ควรเลือกสรรบุคลากรด้วยหลักคุณธรรมเป็นไปตาม
ระเบียบของทางราชการเพ่ือให้ ได้บุคลากรที่มีความรู้  ความสามารถตรงกับต าแหน่ งงาน 
             3.3 ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ควรมีการอบรมปฐมนิเทศบุคลากรที่บรรจุใหม่ เพ่ือให้
ท ราบ บทบาทหน้ าที่ แ ละสิ ท ธิป ระ โยชน์ ของตน เองในการปฏิ บั ติ งาน ในต าแหน่ งงาน 
             3.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งใน
เชิ งป ระจั ก ษ์ เป็ น รู ป ธ ร รม  แ ล ะดู ค ว าม ตั้ ง ใจ จ ริ ง ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน                      
             3.5 ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้าร่วมการฝึกอบรมไม่ว่าจะเป็น
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดหรือหน่วยงานอ่ืนจัด ตามหลักสูตรของแต่ละต าแหน่งงานอย่าง
สม่ าเสมอ                                                                                                           
             3.6 ด้านการให้พ้นจากงาน เมื่อบุคลากรในองค์กรกระท าผิดต้องปฏิบัติตามระเบียบของ
ทางราชการอย่างเคร่งครัด ควรตรวจสอบให้ชัดเจนว่าผิดจริง สมควรแก่การพ้นจากงาน เพ่ือให้เป็น
ตัวอย่างแก่บุคคลอื่น ๆ  
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ABSTRACT 

  
The purposes of this research were to study Personnel Administration of 

Local government organization in Chiang Kwan District, Roi Et Province and to 
compare Personnel Administration of Local government organization in Chiang Kwan 
District, Roi Et Province classified by sex, age, educational level, position, and 
experience and study to guidelines for personnel administration of Local 
government organization in Chiang Kwan District, Roi Et Province. The 211 samples of 
personnel in Local government organization in Chiang Kwan District, Roi Et Province. 
The 5 rating scale questionnaires and structured interviews are used in this research. 
item discrimination powers ranging from 0.32 to 0.77 and the reliability of 0.95. The 
statistics used for data analysis are frequency, percentage, mean, standard deviation t 
– test and F – test. The results of the study are as follows. 

1. The administration process of personnel administration of local 
government organization in Chiang Kwan District, Roi Et Province as an overall and as 
individual components was at a high level of performance. The following aspects 
shown accordingly to the means ranking from high to low are personnel planning, 
personnel recruiting, Performance appraisal, personnel development, personnel 
dismissing, and personnel maintenance. 

2. The comparison concerning a degree of the overall personnel 
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administration of local government organization in Chiang Kwan District, Roi Et 
Province according to the opinions of those who were different in, educational level, 
position and experience showed a significant difference at the .05 level ; but there 
are no significant differences in their opinions classified according to their sex and age 
levels. 

3. The guidelines for personnel administration of Local 
government organization in Chiang Kwan District, Roi Et Province found 
that;                           
                         3.1 Personnel planning Personnel plans should be prepared to be 
appropriate for the mission and goals of the organization in order to be able to solve 
problems for the people.                                     
                        3.2  Recruiting and selection Personnel should be selected with 
moral principles in accordance with government regulations in order to obtain 
knowledgeable personnel competence match the position.                                
                         3.3  Personnel maintenance There should be orientation training 
for newly recruited personnel. To know the roles, duties and benefits of one's own 
work in the position.                                   
                      3.4  Performance appraisal There should be an empirical and 
concrete assessment of the personnel's performance. and look at the real intention 
of working.                                     
                      3.5 Personnel Development Personnel should be encouraged to 
participate in training whether organized by local government organizations or 
organized by other agencies. according to the course of each position 
regularly.                           
                      3.6 On the side of dismissal from work When personnel in the 
organization committing crimes, they must strictly comply with government 
regulations. It should be checked to be clear that it is indeed wrong. deserving of 
retirement To set an example for others. 
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Keyword : Personnel Administration, Local Government Personnel, Local Government 
Organization 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจาก ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.จีรศักดิ์ โพกาวิน อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก รองศาสตราจารย์ ดร.ประโยชน์ 
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ศาสตราจารย์ ดร.ภักดี โพธิ์สิงห์ กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก ที่ได้กรุณาให้ค าแนะน า ดูแล และให้
ค าปรึกษาในการตรวจสอบปรับปรุงแก้ไขวิทยานิพนธ์ จนส าเร็จสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่าง
สูง มา ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบคุณ คณาจารย์วิทยาลัยการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ทุกท่านที่ได้
อบรม ให้ความรู้และชี้แนะแนวทาง แก่ผู้วิจัย ให้ประสบความส าเร็จในการศึกษาตั้งแต่แรกเข้าศึกษาจน
บัดนี ้

ขอขอบคุณ ก าลังใจที่ดีจากครอบครัว ที่คอยเป็นก าลังใจ และส่งเสริมผู้วิจัยให้ประสบ
ความส าเร็จในทุก ๆ ด้าน คุณค่าและประโยชน์จากการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณ
บิดา มารดา ครู อาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่าน ผู้วิจัยจะน าความรู้ที่ได้ไปพัฒนาการท างานและการ
ด าเนินชีวิต เพ่ือประโยชน์ของตนเองและประเทศชาติสืบต่อไป 
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บทที ่1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 ความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีและวิทยาการต่างๆ และมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
การท างานอยู่เสมอ จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรเป็นการพัฒนา
บุคลากร หรือ การพัฒนาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ (Training & Development) คือ
กระบวนการในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจ มีทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติ และพฤติกรรมที่ดี เพ่ือให้มีประสิทธิภาพในการท างานที่ดีขึ้น ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต ดังนั้น การพัฒนาบุคลากร ถือเป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่สุดขั้นตอนหนึ่งในการบริหาร 
การพัฒนาบุคลากรมีผลอย่างมากต่อความส าเร็จขององค์กรสมัยใหม่ ซึ่งมีแนวโน้มในการเปลี่ยนแปลง
ทางเทคโนโลยีชั้นสูง และมีแนวโน้มที่จะเป็นองค์กรขนาดใหญ่ การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กรของทางปฏิบัตินั้น ควรจะเริ่มตั้งแต่เมื่อพนักงานเหล่านั้นเริ่มเข้ามาท างานโดยการปฐมนิเทศ 
(Orientation) และจะต้องด าเนินการพัฒนาอย่างต่อเนื่องตลอดเวลาที่เขายังคงท างานอยู่ในองค์กร 
(สุธินี ฤกษ์ข า, 2558: 57)  
 ซึ่งจากใจความที่ได้กล่าวมาข้างต้นเป็นการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานซึ่งเป็นการมุ่งเน้นที่ตัวบุคลากรโดยตรง การ
พัฒนาบุคลากรมีหลายรูปแบบ เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การมอบหมายงาน การท างานเป็น
กลุ่มคณะ และการส่งไปศึกษาต่อเนื่องจากบุคลากรเป็นกลไกส าคัญในการเพ่ิมคุณภาพในการท างาน 
การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นประเด็นส าคัญที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ เพราะบุคลากรเป็น
ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2551: 165) แต่จะท า
อย่างไรให้บุคลากรนั้นมีคุณภาพมากท่ีสุดเพราะในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ อย่างรวดเร็ว 
บุคลากรจึงต้องท างานด้วยการแข่งขันที่เป็นไปอย่างรวดเร็ว เนื่องจากคนเป็นปัจจัยประการหนึ่งที่ 
จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่องระยะยาว คือ ทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากทรัพยากร
มนุษย์เป็นผู้สร้างสรรค์ความรู้ ความสามารถ ดังนั้นการที่องค์กรมีความรู้ความสามารถ และพร้อม 
จะปฏิบัติงานย่อมมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร (สุธิน ีฤกธิ์ข า, 2557: 1) การพัฒนาบุคลากรด้าน
คุณภาพและประสิทธิภาพในการท างาน ถือได้ว่ามีความส าคัญต่อองค์กร ช่วยให้บุคลากรมีคุณภาพ
และประสิทธิภาพ มีการติดต่อประสานงานดียิ่งขึ้น และยังช่วยลดระยะเวลาการเรียนรู้งานให้น้อยลง 
ในการพัฒนาบุคลากรจึงเป็นการกระตุ้นบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญก้าวหน้าในการท างาน 
ซึ่งจะท าให้บุคลากรนั้นมีโอกาสได้รับความรู้ความสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ให้ทัน
ตามยุคตามสมัย แนวคิดพ้ืนฐานของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดังกล่าว เป็นไปตามปรัชญาของการ
พัฒนาบุคคลที่ส าคัญคือ บุคคลทุกคนควรมีศักยภาพของตนเอง ที่สามารถพัฒนาให้เพ่ิมพูนขึ้นได้ทั้ง
ด้านความรู้ทักษะและทัศนคติ ถ้าหากมีแรงจูงใจที่ดีพอในการพัฒนาคุณภาพของบุคลากรจะต้อง
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ด าเนินการอย่างเป็นระบบ การที่เราจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท างานของบุคลากร เพ่ือให้
เป็นไปในทางที่ต้องการ จ าเป็นจะต้องพัฒนาบุคลากรในด้าน ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
และทัศนคติ (Attitude) เป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาบุคลากร จะประกอบไปด้วย ประการที่หนึ่ง 
การพัฒนาให้มีความรู้เป็นการเรียนรู้ท าความเข้าใจแล้วจึงน า แนวคิดมาประยุกต์ใช้ ประการที่สอง 
การพัฒนาให้มีความเข้าใจ ต้องท าความเข้าใจวิเคราะห์ให้เห็นทัศนะที่หลากหลาย ประการที่สาม 
การพัฒนาให้มีทักษะความช านาญ มีโอกาสที่จะน าความรู้ ไปใช้ให้เกิดประสบการณ์ และประการ 
ที่สี่ การพัฒนาให้มีทัศนคติท่ีดี มีความคิดสร้างสรรค์ โดยยึดหลักธรรมาภิบาล รวมทั้งพัฒนาความรู้
ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และมีการเรียนรู้ร่วมกัน ดังนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่า การพัฒนาบุคลากรด้านคุณภาพและประสิทธิภาพ 
ในการท างานเป็นพื้นฐานประการส าคัญที่จะช่วยส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาบุคลากรสู่องค์การแห่ง 
การเรียนรู้ (Learning Organization) เพ่ือเกิดประโยชน์ต่อตัวบุคลากรและองค์การ (ศิรภัสสรศ์            
วงศ์ทองดี, 2559: 13)  
 ส าหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2560 ในหมวดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มาตรา 250 รัฐได้ให้ความเป็นอิสระคล่องตัว 
ตามหลักแห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิ่น โดยองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น มีหน้าที่และอ านาจดูแลและจัดท าบริการสาธารณะและกิจกรรมสาธารณะเพ่ือประโยชน์ 
ของประชาชนในท้องถิ่นตามหลักการพัฒนาอย่างยั่งยืน การบริหารราชการส่วนท้องถิ่น ต้องให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอิสระในการบริหาร การจัดท าบริการสาธารณะ การส่งเสริมและ
สนับสนุนการจัดการศึกษาการเงินและการคลัง และการก ากับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
ซึ่งต้องท าเพียงเท่าที่จ าเป็นเพื่อการคุ้มครองประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นหรือประโยชน์ของ
ประเทศเป็นส่วนรวม มาตรา 251 การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็นไป
ตามท่ีกฎหมายบัญญัติซึ่งต้องใช้ระบบคุณธรรมและต้องค านึงถึงความเหมาะสมและความจ าเป็น 
ของแต่ละท้องถิ่นและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละรูปแบบ สมาชิกสภาท้องถิ่นต้องมาจากการ
เลือกตั้งผู้บริหารท้องถิ่นให้มาจากการเลือกตั้งหรือมาจากความเห็นชอบของสภาท้องถิ่นหรือในกรณี
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ จะให้มาโดยวิธีอ่ืนก็ได้ แต่ต้องค านึงถึงการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนด้วย ทั้งนี ้ตามท่ีกฎหมายบัญญัติคุณสมบัติของผู้มีสิทธิเลือกตั้งและผู้มีสิทธิสมัครรับเลือกตั้ง 
และหลักเกณฑ์และวิธีการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นและผู้บริหารท้องถิ่น ให้เป็นไปตามที่กฎหมาย
บัญญัติ ซึ่งต้องค านึงถึงเจตนารมณ์ในการป้องกันและปราบปรามการทุจริตตามแนวทางที่บัญญัติไว้ 
ในรัฐธรรมนูญด้วย (รัฐธรรมนูญ 2560, 2560: 74-75) นอกจากนี ้โกวิทย์ พวงงาม (2550: 12) ได้
กล่าวว่าการกระจายอ านาจการปกครองสู่ท้องถิ่น ก็เพ่ือให้ประชาชน ในท้องถิ่นสามารถด าเนินการ
เอง โดยอิสระในการบริหารงานพอสมควรภายใต้บทบัญญัติแห่งกฎหมาย และสิ่งส าคัญประการหนึ่ง
ของการการกระจายอ านาจการปกครองสู่ท้องถิ่น คือ การจัดบริการสาธารณะแก่ประชาชนในท้องถิ่น
ชนบทอย่างมีประสิทธิภาพ การที่จะท าให้เจตนารมณ์ดังกล่าวบรรลุวัตถุประสงค์มากน้อยเพียงใดนั้น
คนย่อมเป็นทรัพยากรในการบริหารที่ส าคัญที่สุด เพราะคนหรือบุคลากรในองค์การจะเป็นผู้ก าหนด
และด าเนินการตามนโยบาย รวมทั้งเป็นผู้ใช้ทรัพยากรในการบริหารอื่นๆ ทั้งหมด ดังนั้น หาก
กระบวนการบริหารงานบุคคล รวมทั้งกระบวนการพัฒนาความรู้ และการสร้างขวัญและก าลังใจ 
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แก่บุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ก็จะช่วยให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถอุทิศ 
แรงกายแรงใจในการท างาน เพ่ือเป็นพลังในการผลักดันให้สามารถด าเนินงานไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเจตนารมณ์มากที่สุด หากแต่กระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นยังประสบปัญหาและอุปสรรคในแต่และกระบวนการอยู่มากมาย ไม่ว่าจะเป็น
ปัญหาในการวางแผนบุคลากรที่ไม่มีความละเอียดชัดเจน ไม่มีการวิเคราะห์อัตราก าลังและความ
ต้องการก าลังคนในอนาคตให้เหมาะสมกับอ านาจหน้าที่ขององค์การ บุคลากรไม่มีส่วนร่วมในการ
วางแผนขององค์การและผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญในการวางแผนและไม่ปฏิบัติตามแผน การสรรหา
และการคัดเลือกไม่มีความโปร่งใส ยุติธรรม ไม่มีการประชาสัมพันธ์การรับสมัคร มีการก าหนด
คุณสมบัติที่เอ้ือต่อบุคคลบางกลุ่ม วิธีการ หลักเกณฑ์ในการคัดเลือก ไม่ได้น าหลักความรู้ 
ความสามารถมาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา จึงได้บุคลากรที่ไม่ตรงกับความต้องการขององค์การ  
การบรรจุแต่งตั้งไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์และไม่มีการปฐมนิเทศก่อนบรรจุเข้าต าแหน่งงาน การ
มอบหมายงานไม่ตรงกับความรู้ความสามารถและหน้าที่ที่รับผิดชอบ ไม่มีการให้ค าแนะน าในการ
ปฏิบัติงาน บุคลากรไม่มีก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ขาดหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ที่ชัดเจน (ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2559: 23) ไม่น าผลการปฏิบัติงานจริงมาใช้พิจารณาความดี
ความชอบ การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ถูกน ามาใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างจริงจังระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถบ่งชี้ศักยภาพของบุคลากรเพ่ือน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้  
ไม่มีการแจ้งหลักเกณฑ์และวิธีประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ รวมถึงไม่มีการแจ้งผล 
การประเมินอย่างเปิดเผย ไม่มีการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร ไม่มีการจัดประชุมชี้แจงวิธีการ 
ในการปฏิบัติงานตามแผนงาน ไม่มีการพาบุคลากรไปศึกษาดูงาน ไม่มีการส่งบุคลากรเข้าอบรม 
ตามต าแหน่งหน้าที่การงาน ไม่มีการส่งเสริมการศึกษาต่อให้บุคลากร ไม่มีการติดตามประเมินผล 
การฝึกอบรมสัมมนา และบุคลากรไม่ให้ความส าคัญกับการศึกษาระเบียบข้อกฎหมายที่เกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน ไม่มีการชี้แจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับในการย้าย ไม่มีการชี้แจง
หลักเกณฑ์ ระเบียบ แบบแผนในการลาออก การพิจารณาลงโทษบุคลากรให้ออกจากงานไม่มีความ
เป็นธรรม มีการสั่งให้บุคลากรที่มีความผิดเล็กน้อยออกจากงานโดยไม่ไต่สวนให้ทราบข้อเท็จจริงอย่าง
ถี่ถ้วนการยุบเลิกต าแหน่งงาน ไม่เป็นไปตามกฎหมาย และมีการสั่งเลิกจ้างบุคลากรอย่างไม่เป็นธรรม
องค์การบริหารส่วนต าบล  
 ในเขตอ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด มีองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 5 แห่ง ได้แก ่
องค์การบริหารส่วนต าบลพลับพลา องค์การบริหารส่วนต าบลพระธาตุ องค์การบริหารส่วนต าบล 
พระเจ้า องค์การบริหารส่วนต าบลหมูม้น และองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเขือง เป็นพื้นที่หนึ่งที่
ประสบปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคคลซึ่งเป็นปัญหาที่ส าคัญเนื่องจากคนเป็นทรัพยากร
ในการบริหารที่ส าคัญท่ีสุด เพราะคนหรือบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะเป็นผู้ก าหนด และ
ด าเนินการตามนโยบาย รวมทั้งเป็นผู้ใช้ทรัพยากรในการบริหารอ่ืนๆ ทั้งหมด คนจึงเป็นพลังในการ
ผลักดันให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถด าเนินงานไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้การบริหารงานบุคคล จึงเป็นส่วนส าคัญในการน าพาองค์การ
ไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ และเม่ือองค์การเจริญเติบโตก็จะส่งผลให้เกิด
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ความมั่นคงในสังคมและประเทศชาติด้วย ผู้วิจัยเป็นพนักงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่
รับผิดชอบในการบริหารงานบุคคล ดังนั้นจึงต้องการศึกษาวิเคราะห์โครงสร้างและระบบการบริหาร 
งานบุคคลท้องถิ่น กระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล และข้อเสนอแนะและ
แนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคล เพ่ือเป็นประโยชน์ และแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
  
ความมุ่งหมายของการศึกษา 
 
 1. เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด  
 2. เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน 
 3. เพ่ือศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 
 
สมมติฐานการศึกษา 
 
 บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท
บุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 
ความส าคัญของการศึกษา 
 
 1. ได้ทราบถึงการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด  
 2. ได้ทราบความแตกต่างของการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอ
เชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน 
 3. ได้ทราบถึงข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 
 
ขอบเขตการศึกษา 
 
 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
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  1.1 ประชากร คือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 5 แห่ง ได้แก่ องค์การบริหารส่วนต าบลพลับพลา องค์การ
บริหารส่วนต าบลพระธาตุ องค์การบริหารส่วนต าบลพระเจ้า องค์การบริหารส่วนต าบลหมูม้น และ
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเขือง จ านวน 422 คน  
  1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 5 แห่ง ได้แก่ องค์การบริหารส่วนต าบล
พลับพลา องค์การบริหารส่วนต าบลพระธาตุ องค์การบริหารส่วนต าบลพระเจ้า องค์การบริหารส่วน
ต าบลหมูม้น และองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเขือง จ านวน 211 คน ซึ่งได้จากการสุ่มโดยใช้สูตร
ของทาโร ยามาเน่  
  1.3 ผู้ให้สัมภาษณ์ 
   ผู้ให้สัมภาษณ์ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้บริหารและบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
ต าบลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 5 แห่ง ประกอบด้วย 
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 2 คน ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 2 คน บุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 6 คน รวมจ านวน 10 คน โดย
คัดเลือกผู้ให้สัมภาษณ์โดยการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 
 2. ขอบเขตด้านเนื้อหา ได้แก่ กระบวนการบริหารงานบุคคล ซึ่งได้จากแนวคิดของ สมคิด 
บางโม (2558: 126); สมชาย หิรัญกิตติ (2552: 10-13); ศิริอร ขันธหัตถ์ (2555: 123); Flippo 
(1971: 6); Cascio (1992: 182) และ Armstrong (1995: 97) มาก าหนดกระบวนการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด ดังต่อไปนี้  
  2.1 ด้านการวางแผนบุคลากร  
  2.2 ด้านการสรรหาและการคัดเลือก  
  2.3 ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร  
  2.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
  2.5 ด้านการพัฒนาบุคลากร  
  2.6 ด้านการให้พ้นจากงาน 
 3. ขอบเขตด้านตัวแปร 
  ตัวแปรต้น ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียง
ขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 
 4. ขอบเขตด้านสถานที่ ได้แก่ องค์การบริหารส่วนต าบลพลับพลา องค์การบริหารส่วน
ต าบลพระธาตุ องค์การบริหารส่วนต าบลพระเจ้า องค์การบริหารส่วนต าบลหมูม้น และองค์การ
บริหารส่วนต าบลบ้านเขือง  
 5. ขอบเขตด้านระยะเวลา ได้แก่ 1 พฤษภาคม 2563–30 มกราคม 2564 
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กรอบแนวคิดการวิจัย  
 
 ผู้วิจัยได้น ากระบวนการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของ สมคิด บางโม (2558: 126); 
สมชาย หิรัญกิตติ (2552: 10-13); ศิริอร ขันธหัตถ ์(2555: 123); Flippo (1971: 6); Cascio (1992: 
182) และ Armstrong (1995: 97) เพ่ือใช้เป็นกรอบในการศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผน
บุคลากร ด้านการสรรหาและการคัดเลือก ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้พ้นจากงาน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ค านิยามศัพท์เฉพาะ  
 
 1. การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจในการบริหารงานบุคคล เพ่ือให้ได้บุคลากร 
ที่ดีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน เมื่อได้บุคลากรเข้ามาร่วมงานแล้วก็พัฒนาให้มีความรู้
ความสามารถให้ยิ่งๆ ขึ้นไป และรักษาคนดี มีความรู้ความสามารถเหล่านั้นให้เพียงพอและอยู่กับ
องค์การให้นานมากท่ีสุด เพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ภายใต้จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม ตลอดจนสร้าง
หลักประกันให้แก่บุคลากรที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคม 
ได้อย่างมีความสุขในอนาคต โดยมีกระบวนการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 
  1.1 ด้านการวางแผนบุคลากร หมายถึง การคาดคะเนไว้ล่วงหน้าว่าหน่วยงานนั้น
ต้องการคนจ านวนเท่าใดจึงจะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นหน้าที่ของฝ่ายบุคคล 
ประกอบด้วยการวิเคราะห์งาน การพรรณนาลักษณะของงาน การก าหนดคุณสมบัติของผู้ด ารง

การบริหารงานบุคคล 
1. ด้านการวางแผนบุคลากร    
2. ด้านการสรรหาและการคัดเลือก   
3. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร   
4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
5. ด้านการพัฒนาบุคลากร   
6. ด้านการให้พ้นจากงาน 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ข้อมูลทั่วไป 

1. เพศ  

2. อายุ  

3. ระดับการศึกษา  

4. ประเภทบุคลากร  

5. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
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ต าแหน่ง การประเมินค่าของงาน และการก าหนดอัตราค่าจ้าง เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการก าหนด
ก าลังคนและต าแหน่ง 
  1.2 ด้านการสรรหาและการคัดเลือก หมายถึง หลักการสรรหาคนดีมีความสามารถ 
ที่สุดเท่าที่จะท าได้เข้ามาท างาน ทั้งนี ้โดยตั้งอยู่บนรากฐานแห่งความเสมอภาค การสรรหาและการ
คัดเลือกบุคคลเข้ามาท างาน ประกอบด้วย การสรรหา การเลือกสรร การคัดเลือก และการบรรจุ 
  1.3 ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร หมายถึง การธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การ 
นานที่สุด โดยการให้เงินเดือน ค่าจ้าง สิ่งจูงใจและรวมถึงการจัดให้มีสวัสดิการที่ดี 
  1.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การน าระบบคุณธรรมซึ่งประกอบ ด้วย
หลักความเสมอภาค หลักความสามารถ หลักความม่ันคง และหลักความเป็นกลางทางการเมืองมาใช้
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง
หรือควรที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นอย่างไร 
  1.5 ด้านการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที่มุ่งจะเพ่ิมพูนความรู้ ความ
ช านาญและประสบการณ์ เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบได้ดี
ยิ่งขึ้นนอกจากนี้ ยังมีความมุ่งหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางท่ีดี ให้มี
ก าลังใจรักงาน และให้มีความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 
  1.6 ด้านการให้พ้นจากงาน หมายถึง การให้บุคคลที่ท างานไม่ได้ผลหรือขาด
ประสิทธิภาพขาดการขวนขวายขาดการปรับปรุงตนเองพ้นจากงาน หรือการพ้นจากงานก็อาจเกิดจาก 
ความสมัครใจของบุคคลเอง ออกเพราะองค์การไม่มีเงินจ้าง ออกตามวาระเมื่อครบก าหนดตามสัญญา 
และให้ออกเพราะมีความผิด  
 2. บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง คณะผู้บริหาร พนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล เจ้าหน้าที่ฝ่ายธุรการ ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้าง
ทั่วไปขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 5 แห่ง ในเขตการปกครองของ อ าเภอเชียงขวัญจังหวัด
ร้อยเอ็ด ได้แก่ องค์การบริหารส่วนต าบลพลับพลา องค์การบริหารส่วนต าบลพระธาตุ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลพระเจ้า องค์การบริหารส่วนต าบลหมูม้น และองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเขือง 
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บทที่ 2 
 

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 ในการศึกษา เรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด ผู้วิจัยได้รวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
  1. แนวคิดเก่ียวกับการบริหาร  
  2. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
  3. แนวความคิดเก่ียวกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 
  4. บริบทขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 
  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร  
 
 1. ความหมายของการบริหาร 
  การบริหาร มีค าศัพท์ที่ให้ความหมายอยู่สองค า คือ การบริหาร (Administration)  
และการจัดการ (Management) ค าว่า การบริหาร นิยมใช้ในการบริหารราชการ บริหารรัฐกิจที่เน้น
จัดการเกี่ยวกับนโยบาย ส่วนค าว่า การจัดการ นิยมใช้ในด้านธุรกิจ ที่เน้นการด าเนินการตามนโยบาย
ที่วางไว้ คือ นานโยบายไปปฏิบัติ (ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์, 2553: 12–13)  
   Daft (2000: 8) กล่าวว่า การบริหาร คือ การท าให้เป้าหมายขององค์กรบรรลุผล
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยผ่านการวางแผน การจัดองค์กร การสั่งการและการควบคุม
ทรัพยากรขององค์กร 
   Simon (2000: 59) กล่าวว่า การบริหาร คือ กิจกรรมที่บุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป
ร่วมมือกันด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างร่วมกัน 
   Hersey และ Blanchard (2001: 48) กล่าวว่า การบริหาร เป็นกระบวนการท างาน
ร่วมกันกับบุคคลและกลุ่มบุคคลซึ่งพร้อมด้วยปัจจัยทางการบริหาร ได้แก่ เครื่องมือต่างๆ งบประมาณ
และเทคโนโลยี เพ่ือที่จะน าองค์การไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
   Koontz และ Weihrich (2003: 4) กล่าวว่า การบริหารว่า เป็นการจัดการเป็น
กระบวนการออกแบบและรักษาสภาพแวดล้อม ซึ่งบุคคลจะท างานร่วมกันในกลุ่มเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   Sergiovanni และคณะ (2003: 11) กล่าวว่า การบริหาร คือ กระบวนการท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืน หรือโดยผู้อื่น เพ่ือให้เกิดสัมฤทธิผลตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
   วิจิตร ศรีสะอ้าน (2553: 48) กล่าวว่า การบริหารว่าเป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคล
ตั้งแต่สองคนข้ึนไป ร่วมมือกันท ากิจกรรม เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน โดยการใช้กระบวนการ
และทรัพยากรที่เหมาะสม 
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  จากความหมายและความคิดเห็นของนักวิชาการต่างๆ ที่เก่ียวกับการบริหารดังกล่าว
ข้างต้นสรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการท างานร่วมกันกับบุคคลและกลุ่มบุคคลซึ่งพร้อม
ด้วยปัจจัยทางการบริหาร ได้แก่ เครื่องมือต่างๆ งบประมาณและเทคโนโลยี เพ่ือที่จะน าองค์การไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยผ่านการวางแผนการจัดองค์กร 
การสั่งการและการควบคุมทรัพยากรขององค์กร 
 2. ความส าคัญของการบริหาร 
  สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2553: 29) กล่าวว่า การบริหาร คือ การด าเนินงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้โดยอาศัยปัจจัยต่างๆ อันได้แก่ คน เงิน วัสดุสิ่งของและวิธีการปฏิบัติงาน 
(Method) เป็นอุปกรณ์ในการด าเนินงาน หรืออีกนัยหนึ่ง การบริหารคือ การท างานให้ส าเร็จ      
โดยอาศัยบุคคลอ่ืน 
  พิทยา บวรวัฒนา (2553: 11) กล่าวว่า การบริหารเป็นการน าเอากฎหมายและนโยบาย
ต่างๆ ไปปฏิบัติให้เกิดผลซึ่งเป็นหน้าที่ของข้าราชการที่จะน าด้วยความเต็มใจด้วยความเที่ยงธรรม 
และอย่างมีประสิทธิภาพตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 
  ทองหล่อ เดชไทย (2554: 13–14) กล่าวว่า การบริหาร (Administration) เป็นการ
จัดการ (Management) อย่างมีระเบียบแบบแผนเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
และท าให้งานด าเนินไปอย่างราบรื่น บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ด้วยความร่วมมือของกลุ่มบุคคล 
ค าว่าการบริหาร และการจัดการนั้น บางครั้งใช้แทนกันได้ เพราะคาสองคานี้เป็นกิจกรรมที่หวังผล 
ขั้นสุดท้ายอย่างเดียวกัน คือ ความส าเร็จของงาน 
  จากแนวคิดของนักวิชาการต่างๆ เกี่ยวกับความส าคัญของการบริหารดังกล่าวข้างต้น
อาจสรุปได้ว่า ความส าคัญของการบริหาร หมายถึง การด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีระเบียบแบบแผน โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 3. องค์ประกอบของการบริหาร 
  การบริหารจัดการมีองค์ประกอบที่ใช้ในการบริหาร เพ่ือให้ประสบความส าเร็จสูงสุดโดย
ได้มีผู้กล่าวถึงองค์ประกอบของการบริหารไว้ ดังนี้ 
   สมคิด บางโม (2557: 24–26) กล่าวถึง องค์ประกอบของการบริหาร คือ การจัดการ
หรือการบริหารกิจการต่างๆ ต้องมีทรัพยากรอันเป็นปัจจัยพื้นฐานทางการจัดการ 4 ประการ คือ          
1) คน (Man) เป็นผู้ปฏิบัติกิจกรรมขององค์การ 2) เงิน (Money) เป็นค่าจ้างค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินการ 3) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) คือ อุปกรณ์เครื่องมือ เครื่องใช้ ร่วมถึงอาคารสถาน  
4) การจัดการ (Management) หมายถึง ความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดการ ปัจจัยในการบริหาร  
ทั้ง 4 ประการนี้ เป็นสิ่งจาเป็นสาหรับการจัดการ เพราะประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการจัดการ
ขึ้นอยู่กับความสมบูรณ์และคุณภาพของปัจจัยดังกล่าว 
   สมพงศ์ เกษมสิน (2558: 74) กล่าวว่า องค์ประกอบของการบริหาร คือ การใช้
ศาสตร์และศิลปะน าเอาทรัพยากรทางการบริหาร (Administration Resources) มาประกอบการ
ตามกระบวนการบริหาร (Process of Administration) ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
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  จากแนวคิดของนักวิชาการท่ีเกี่ยวกับองค์ประกอบของการบริหารดังกล่าวข้างต้นอาจ
สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการบริหารหมายถึง การบริหารกิจการต่างๆ ที่ส่งผลต่อกระบวนการ
บริหารให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยพื้นฐานทางการ
จัดการ 4 ประการ คือ 1) คน (Man) เป็นผู้ปฏิบัติกิจกรรมขององค์การ 2) เงิน (Money) เป็นค่าจ้าง
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ 3) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) คือ อุปกรณ์เครื่องมือ เครื่องใช้ ร่วมถึง
อาคารสถาน 4) การจัดการ (Management) หมายถึง ความรู้เกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
 4. หลักการบริหาร 
  แนวคิดทฤษฏีทางการบริหารได้เริ่มต้นประมาณทศวรรษที่ 20 และได้มีการ
เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดล้อม สถานการณ์และความต้องการของบุคลากร จากการศึกษา
เอกสาร พบว่ายุคการบริหาร แบ่งออกเป็น 4 ยุค คือ ยุคการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ ยุคการบริหาร
เชิงมนุษย์สัมพันธ์ ยุคการบริหารเชิงพฤติกรรม และยุคการบิหารเชิงระบบ ซึ่งมีรายละเอียดพอสังเขป 
ดังนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2556: 27)  
   4.1 ยุคการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ ระหว่างปี ค.ศ. 1910-1935 นักทฤษฎีในยุคนี้ 
ได้แก่ เทย์เลอร์ (Frederic W. Taylor) ถือว่าเป็นบิดาแห่งการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ หลักการ
บริหารในช่วงนี้ คือ หลักของเวลา (Time-Study Principle) หลักการก าหนดหน่วยค่าจ้าง (Price 
Rate Principle) หลักการท างานโดยวิธีวิทยาศาสตร์ (Scientific Method Principle) หลักการ
ควบคุมโดยฝ่ายบริหาร (Managerial Control Principle) หลักการจัดระเบียบงาน (The 
Functional Management Principle) ในยุคนี ้ฟาโยล์ (Henri Fayol) ได้เสนอหลักการบริหารที่
ส าคัญ คือ POCCC ซึ่งผู้บริหารมีหน้าที่ในการวางแผน (To Plan) การจัดองค์การ (To Organize) 
การบังคับบัญชา (To Command) การประสานงาน (To Coordinate) การควบคุม (To Control) 
ต่อมา Luther Gulick และ Lyndall Urwick น ามาปรับหลักการบริหารเป็น POSDCORB เพ่ือให้
ผู้บริหารรู้ว่าหน้าที่ที่ต้องท า ได้แก่ การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การจัด
บริหารบุคลากร (Staffing) การสั่งการ (Directing) การประสานงาน (Coordinating) การรายงาน 
(Reporting) การงบประมาณ (Budgeting) และในการบริหารลักษณะนี้ ยังมี Weber (1864) น า
หลักการวิทยาศาสตร์มาใช้บริหารราชการข้ึน (Bureaucracy) และใช้มาจนถึงปัจจุบัน 
   4.2 ยุคการบริหารเชิงมนุษย์สัมพันธ์ (1935-2002) ในยุคนี้ม ีเมโย (Elton Mayo) 
เป็นนักวิทยาศาสตร์ในช่วงยุคทฤษฏีวิทยาศาสตร์ร่วมกับ F.J. Roethlisberger และ William J. 
Dickson ทาการทดลองการท างานในโรงงานที่เรียกว่า Howthome Experiment ในช่วงปี 1927-
1932 ที่โรงงาน Western Electric Company ในเมืองชิคาโก สรุปผลออกมาว่า 
    4.2.1 คนมิใช่เศรษฐ์ทรัพย์คนมีชีวิตจิตใจต้องการขวัญก าลังใจและความพึงพอใจ
ในการท างาน 
    4.2.2 เงินมิใช่สิ่งล่อใจเพียงอย่างเดียว รางวัลภายในทางจิตใจที่มีผลต่อการจูงใจ
มีผลไม่น้อยกว่าเงิน 
    4.2.3 ประสิทธิผลการท างานมิได้ขึ้นอยู่กับทางกายภาพอย่างเดียว แต่ข้ึนอยู่กับ
สภาพแวดล้อมทางสังคมด้วย 



 

 

  11 

    4.2.4 กลุ่มมีอิทธิพลต่อการด าเนินตามหน่วยงาน ในช่วงเดียวกันกับ Kurt 
Lewin, Ronald Lippit และ Ralph K. White ทดลองกับเด็กอายุ 10 ปี 3 กลุ่มเกี่ยวกับบรรยากาศ
การท างานแบบเผด็จการ บรรยากาศแบบประชาธิปไตย บรรยากาศแบบตามสบายจะส่งผลต่อ
คุณภาพของผลงานด้วยเช่นกัน 
   4.3 ยุคพฤติกรรมศาสตร์ (Behavior Era) ในยุคนี้มี Chester I. Barnard เป็น
ผู้เขียนหนังสือ The Function of the Executive กล่าวถึงการบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร์ที่เป็น
ระบบ (Systematic Conceptual Scheme of Administration Behavior) ที่เน้นการท างานอย่าง
มีประสิทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) เขากล่าวถึงประสิทธิเป็นผลจากการ
ร่วมมือท างาน ส่วนประสิทธิภาพเป็นความพอใจจากการท างานของบุคคลการด าเนินงานขององค์การ
จะต้องขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   4.4 ยุควิธีการเชิงระบบ (Systematic Approach Era) ในช่วงปี ค.ศ. 1970-
ปัจจุบัน เป็นวิธีที่ แบตเตอร์ราฟไฟ (Batteranffy) คิดถึงระบบประกอบด้วย Input, Process, 
Output, Feedback และ Context ส่วน คอฟแมนท์ (Kaufman) นาเสนอระบบมาใช้ประโยชน์เป็น
วิธีเชิงระบบ (System Approach) ที่คิดว่างานควรจะเริ่มจากความต้องการของงาน (Need 
Identification) ปัญหาที่ต้องแก้ไข (Problem Identification) วิธีการแก้ปัญหา (Solutions) วิธีการ
ประเมินผลงาน (Evaluation) เสนอแนะแก้ไขปรับปรุงต่อไป (Recommendation) การด าเนินงาน
ตามวิธีเชิงระบบ ยึดหลักต่อไปนี้ 
    4.4.1 ค้นหาสาเหตุของความจ าเป็น 
    4.4.2 ตรวจสอบสาเหตุความจ าเป็น 
    4.4.3 ก าหนดมาตรการในการด าเนินโครงการ 
    4.4.4 วางแผนให้สอดคล้องกับโครงการ 
    4.4.5 ตรวจสอบความส าเร็จของโครงการ 
    4.4.6 หาวิธีแก้ไขปัญหา 
    4.4.7 ใช้วิธีแก้ไขปัญหาที่มีประสิทธิภาพ 
    4.4.8 อบรมบุคลากรต่างๆ 
    4.4.9 สร้างมาตรฐานการวัดผล 
 4.5 กระบวนการบริหาร 
  การบริหารให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ต้องอาศัยกระบวนการบริหารที่มี
ขั้นตอนที่ชัดเจน เกี่ยวกับกระบวนการบริหาร (Procurement) ได้มีนักบริหารแบ่งกระบวนการ
บริหารไว้ทั้งในส่วนที่คล้ายคลึงและแตกต่างกัน ดังนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2556: 19) 
   สมยศ นาวีการ (2554: 23) กล่าวถึง กิจกรรมการบริหารที่ส าคัญไว้ 5 อย่าง คือ 
การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organize) การสั่งการ (Directing) และการควบคุม 
(Controlling) 
   Gulick และ Urwick (1937: 13) แบ่งหน้าที่ของการบริหารเป็น 7 ขั้น ดังนี้  
    1. การวางแผน (Planning)  
    2. การจัดองค์การ (Organize)  
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    3. การจัดคนเข้าท างาน (Staffing)  
    4. การอ านวยการ (Directing)  
    5. การประสานงาน (Coordinating)  
    6. การเสนอรายงาน (Reporting) 
    7. การงบประมาณ (Budgeting) 
   Newman (2002: 4-5) เสนอกระบวนการบริหาร ไว้ 5 ขั้น คือ การวางแผน 
(Planning) การจัดองค์การ (Organize) การจัดหาทรัพยากร (Assembling Resources) การ
อ านวยการ (Directing) และการควบคุมงาน (Controlling) 
   Sear (2002: 14) เสนอกระบวนการบริหารไว้ 5 ขั้น คือ การวางแผน (Planning) 
การจัดองค์การ (Organize) การอ านวยการ (Directing) การประสานงาน (Coordinating) และ 
การควบคุมงาน (Controlling) เสนอกระบวนการบริหารการศึกษาไว้ 5 ขั้น ดังนี้ การวางแผน 
(Planning) การจัดหาทรัพยากร (Assembling Resources) การกระตุ้น บ ารุงก าลัง (Stimulating) 
การประสานงาน (Coordinating) และการประเมินผลงาน (Evaluation) 
   Gregg (2007: 274) เสนอกระบวนการบริหาร ไว้ 7 ขั้น คือ การตัดสินใจ 
(Decision) การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organize) การติดต่อสื่อสาร 
(Communicating) การใช้อิทธิพล (Influencing) การประสานงาน (Coordinating) และการ
ประเมินผลงาน (Evaluation) 
   Knezevinch (2012: 2) เสนอกระบวนการบริหาร ไว้ 6 ขั้น ดังนี้ การวางแผน 
(Planning) การจัดองค์การ (Organize) การสั่งการ (Directing) การประสานงาน (Coordinating) 
และการควบคุมงาน (Controlling) และการตัดสินใจ (Decision Marking) 
   จากการศึกษากระบวนการบริหารดังกล่าว อาจสรุปได้ว่า กระบวนการบริหาร 
แบ่งออก เป็น 6 ขั้น คือ การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organize) การอ านวยการ 
(Directing) การประสานงาน (Coordinating) การควบคุมงาน (Controlling) และการประเมินผล
งาน (Evaluation) 
   Hoy และ Miskel (2001: 293) ได้จ าแนกทัศนะเกี่ยวกับความมีประสิทธิผลของ
องค์การออกเป็น 3 ทัศนะเช่นกัน โดยสองทัศนะแรกสอดคล้องกับทัศนะของ Kreitner คือ 1) ทัศนะ
ดั้งเดิมเห็นว่าความมีประสิทธิผล หมายถึง การด าเนินงานที่บรรลุเป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ 
(Goal Attainment Model) 2) ทัศนะเชิงทรัพยากรและระบบ (System–Resource Model) เห็น
ว่าความมีประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถขององค์การในการที่จะจัดหาทรัพยากรที่มีคุณค่าและ
ขาดแคลนมาใช้ในระบบองค์การได้ แต่เขาได้บูรณาการทัศนะแรกและทัศนะที่สองเข้าด้วยกันเป็น
ทัศนะที่สามที่เน้นทั้งการบรรลุเป้าหมายและเน้นทั้งความสามารถในการจัดหาทรัพยากรมาใช้ใน
ระบบองค์การ เรียกว่า Goal and System–Resource Model of Effectiveness ประสิทธิผล 
อาจพิจารณาเป็น 2 ระดับ คือ ประสิทธิผลของบุคคลและประสิทธิผลขององค์การ 
    1. ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของบุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานหรือ
ปฏิบัติกิจกรรมใดๆ แล้วประสบผลส าเร็จ ท าให้บังเกิดผลตรงและครบถ้วนตามที่มีวัตถุประสงค์ไว้ผลที่
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เกิดข้ึนมีลักษณะคุณภาพ เช่น ความถูกต้อง ความมีคุณภาพ ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับความ
คาดหวังและความต้องการของหมู่คณะ สังคม 
    2. ประสิทธิผลขององค์การ เน้นไปที่ผลรวมขององค์การ ซ่ึง Hoy และ Miskel 
ได้เสนอแนะเกณฑ์ในการประเมินที่น่าพอใจไว้ 4 ข้อ ดังนี้ 
     2.1 การปรับตัว (Adaptation) เป็นหน้าที่หลักขององค์การที่จะต้องปรับตัว
ให้สอดคล้องและเข้ากันได้กับสิ่งแวดล้อม ทั้งนี้เพ่ือสนองตอบต่อความต้องการของสังคมหลักเกณฑ์ท่ี
ใช้ในการประเมินความสามารถในการปรับตัว ได้แก่ ความสามารถในการปรับเปลี่ยนนวัตกรรมความ
เจริญเติบโตและการพัฒนา 
     2.2 การบรรลุเป้าหมาย (Goal Achievement) องค์การมีการก าหนด
เป้าหมายและวัตถุประสงค์หรือผลส าเร็จที่พึงปรารถนา ซึ่งองค์การจะต้องจัดหาและใช้ทรัพยากร
ต่างๆ เพ่ือการบรรลุผลตามที่ต้องการ เกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมิน ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ คุณภาพ การจัดหา
ทรัพยากรและประสิทธิภาพ 
     2.3 การบูรณาการ (Integration) คือ ความสามารถในการหล่อหลอมประสม
ประสานความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์การเพ่ือรวมพลังเพ่ือการปฏิบัติภารกิจ เกณฑ์ท่ีใช้ในการ
ประเมิน ได้แก่ ความพึงพอใจ บรรยากาศการท างาน การสื่อความหมาย และความเข้มแข็ง 
     2.4 การคงไว้ระบบค่านิยม (Latency) ความสามารถขององค์การ 
ที่จะโน้มน้าวบุคคลในองค์กรให้ดารงรักษาไว้ซึ่งค่านิยม รูปแบบวัฒนธรรมของบุคคลในระบบ เกณฑ์ท่ี 
ใช้ในการประเมิน ได้แก่ ความจงรักภักดี ศูนย์กลางความสนใจของชีวิต แรงจูงใจ และเอกลักษณ์ 
   Steers (2005: 7-10) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ (Factors 
Contributing to Organizational Effectiveness) ไว้ 4 ปัจจัย ดังนี้ 
    1. คุณลักษณะขององค์การ (Organizational Characteristics) ประกอบด้วย 
     1.1 โครงสร้าง (Structure) ประกอบด้วย 
      1.1.1 การควบคุมดูแลแบบไม่ใช่ศูนย์กลาง (Decentralized Control) 
      1.1.2 ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในการท างาน (The Amount of Task 
Specialization) 
      1.1.3 การจัดการรูปแบบขององค์การ (Formalization) 
      1.1.4 ระยะเวลาของการควบคุม (Span of Control) 
      1.1.5 ขนาดขององค์การ (Organization Size) 
      1.1.6 ขนาดของหน่วยงาน (Work–Unit Size) 
     1.2 เทคโนโลยี (Technology) ประกอบด้วย 
      1.2.1 การด าเนินงาน (Operations) 
      1.2.2 วัสด ุอุปกรณ์ (Materials) 
      1.2.3 ความรู้ความสามารถ (Knowledge and Ability) 
     คุณลักษณะขององค์การ ประกอบด้วยส่วนที่เป็นโครงสร้างขององค์การและ
เทคโนโลยี โดยโครงสร้างจะหมายถึงความสัมพันธ์ที่ตายตัว คงท่ีเมื่อเปรียบเทียบกันแล้วว่าเกิดข้ึนจริง
ในองค์การกับการค านึงถึงการจัดการบริหารทรัพยากรส่วนบุคคล ซึ่งเป็นวิธีการที่เป็นเฉพาะของ
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องค์การที่จะจัดบุคคลให้สอดคล้องกับการสร้างองค์การ ด้วยเหตุนี้ความคิดของโครงสร้างครอบคลุม
ไปถึงตัวปัจจัยที่เกี่ยวกับการควบคุมดูแลแบบไม่ใช่ศูนย์กลางและผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในการท างาน
ดังนั้นการตัดสินใจในการจัดการที่เกี่ยวกับโครงสร้างเป็นการแสดงถึงการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับการที่
ผู้คนรวมกลุ่มกันเพ่ือเป้าหมายในการท างานให้เกิดความส าเร็จ อีกนัยหนึ่ง เทคโนโลยี หมายถึง กลไก
ที่ใช้โดยองค์การเพ่ือการเปลี่ยนแปลงวัตถุดิบไปสู่ผลลัพธ์ที่ได้ออกมาอย่างเสร็จสมบูรณ์ เทคโนโลยีมี
หลากหลายรูปแบบ ได้แก่ ปัจจัยในกระบวนการทางกลไกที่ใช้ในการผลิต ปัจจัยที่ใช้ในการจัดการ
และปัจจัยในด้านความรู้ทางเทคโนโลยีที่น าไปสู่การจัดกิจกรรมที่สอดคล้องกับความส าเร็จของ
องค์การ 
    2. คุณลักษณะทางสิ่งแวดล้อม (Environmental Characteristics) 
ประกอบด้วยปัจจัยภายนอก และปัจจัยภายใน 
     2.1 ปัจจัยภายนอก (External Factors) ได้แก่ 
      2.1.1 ความซับซ้อนและแรงขับภายนอก (Complexity) 
      2.1.2 ความมั่นคง (Stability) 
      2.1.3 ความไม่แน่นอน (Uncertainty) 
     2.2 ปัจจัยภายใน (Internal Factors) ได้แก่ 
      2.2.1 ความส าเร็จของการอบรม (Achievement Orientation) 
      2.2.2 จุดศูนย์รวมของพนักงาน (Employee Centeredness) 
      2.2.3 การให้รางวัล–การลงโทษ (Reward-Punishment Orientation) 
      2.2.4 ความปลอดภัยกับความเสี่ยง (Security vs. Risk) 
      2.2.5 การยอมรับกับการขัดแย้ง (Openness vs. Defensiveness) 
     คุณลักษณะทางสิ่งแวดล้อมเป็นกลุ่มตัวแปรที่เกี่ยวกับการศึกษาศูนย์กลาง
ของประสิทธิผลรอบๆ สิ่งแวดล้อมของงานซึ่งจะท าให้องค์การค้นพบตัวเองขององค์การเอง
สิ่งแวดล้อมท่ีกล่าวถึงนี้ คือ สิ่งแวดล้อมภายนอก ซึ่งหมายถึง แรงขับภายนอกองค์การที่มีอิทธิพลท า
ให้เกิด การตัดสินใจและการกระทาขององค์กรเกิดขึ้น เช่น สภาวะทางการตลาดและเศรษฐกิจการ
บัญญัติกฎหมาย ปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการขับเคลื่อนขององค์การประกอบด้วยระดับ
ความสัมพันธ์ของความเสถียรขององค์การ ระดับความซับซ้อนของสิ่งแวดล้อม และระดับ 
     ความไม่แน่นอนของสิ่งแวดล้อม สิ่งแวดล้อมภายใน หมายถึง สภาวะของ
องค์การมาจากสิ่งแวดล้อมของการท างาน เช่น ศูนย์กลางของพนักงาน การปรับสภาวะแวดล้อมให้
น าไปสู่ความส าเร็จโดยปัจจัยที่เป็นสิ่งแวดล้อมภายนอกนั้นแสดงถึงความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องอย่าง
แน่นอนกับประสิทธิผลโดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจัยที่วัดตามระดับของบุคคล เช่น ทัศนคติต่องาน การ
ปฏิบัติงาน 
    3. คุณลักษณะของพนักงาน (Employee Characteristics) ประกอบด้วย 
     3.1 ความน่าสนใจขององค์การ (Organizational Attachment) 
      3.1.1 แรงดึงดดู (Attraction) 
      3.1.2 ความมั่นคงยั่งยืนนาน (Retention) 
      3.1.3 พันธะสัญญา (Commitment) 
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     3.2 การปฏิบัติงาน (Job Performance) 
      3.2.1 แรงกระตุ้น จุดหมาย ความต้องการ (Motives, Goals, Needs) 
      3.2.2 ความสามารถ (Abilities) 
      3.2.3 บทบาทหน้าที่อย่างชัดเจนในการท างาน (Role Clarity) 
     คุณลักษณะของพนักงาน เป็นการพิจารณามาจากบทบาทความแตกต่าง
เฉพาะบุคคลที่พวกเขามีส่วนเกี่ยวพันกับประสิทธิผลขององค์การ พนักงานที่แตกต่างกันไปน าไปสู่
ผลลัพธ์ที่แตกต่าง เป้าหมาย ความต้องการ และความสามารถ ความแตกต่างของมนุษย์ชาติเหล่านั้น
เป็นเหตุให้บุคคลประพฤติแตกต่างกันออกไป แม้ว่าจะจัดอยู่ในสิ่งแวดล้อมงานที่เหมือนกันก็ตาม
นอกจากนี้ความแตกต่างเฉพาะบุคคลสามารถสนับสนุน โดยตรงต่อกระบวนการ 2 กระบวนการที่
ส าคัญต่อองค์การที่สามารถมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลที่ว่านั่นคือ ความผูกพันในองค์การและการ
ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 
    4. นโยบายการจัดการและการปฏิบัติ (Managerial Policies and Practices) 
ประกอบด้วย 
     4.1 การจัดวางเป้าหมายของกลยุทธ์ (Strategic Goal Setting) 
     4.2 ทรัพยากรที่จาเป็นและบรรดาสาธารณูปโภคท่ีจาเป็น (Resource 
Acquisition and Utilization) 
     4.3 การสร้างสรรค์สิ่งแวดล้อมจาเป็นต่อองค์การ (Creating a 
Performance Environment) 
     4.4 กระบวนการสื่อสารของผู้น าและการด าเนินการตัดสินใจ 
(Communication Processes Leadership and Decision Making) 
     4.5 การปรับปรุงและนวัตกรรมขององค์การ (Organizational Adaptation 
and Innovation) 
     การจัดนโยบายและการปฏิบัติเป็นการพิจารณาถึงตัวแปรต่างๆ ในนโยบาย
การจัดการและการปฏิบัติ และรูปแบบที่ช่วยเหลือสนับสนุนให้เกิดการบรรลุเป้าหมาย โดยผู้จัดการมี
บทบาทเป็นศูนย์กลางในความส าเร็จโดยการวางแผน การร่วมมือและการสนับสนุนกิจกรรมที่ท าให้
บรรลุเป้าหมายโดยตรง ผู้มีหน้าที่ส าคัญ คือ ผู้จัดการที่มีหน้าที่รับผิดชอบในการดูแล การให้รางวัล
การแสดงความชื่นชมพนักงานเพื่อให้เกิดความพึงพอใจในองค์การและมีบทบาทส าคัญในการจัดการ
ให้องค์การขับเคลื่อนอย่างสัมพันธ์กับปัจจัยที่กล่าวมาแล้วข้างต้นอีก 3 ปัจจัย ให้เกิดองค์การที่มี
ประสิทธิผล  
   Burridge และ Ribbins (1995: 195-196) กล่าวถึงหลักการส าคัญในการพัฒนา
คุณภาพ 10 ประการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
    1. ต้องส่งผลกระทบต่อการเรียนรู้และการเรียนการสอนโดยตรงเท่าที่สามารถ 
จะน าได้ 
    2. ต้องสอดคล้องกับความต้องการของสถานศึกษาและกระบวนการของการ
วางแผนพัฒนา 
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    3. ควรให้เกิดจากความร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการด าเนินการด้านการ
ก ากับติดตามและการประเมิน 
    4. ควรให้เกิดความรู้สึกรับผิดชอบและความรู้สึกเป็นเจ้าของสถานศึกษา 
    5. การจะน าสิ่งต่างๆ เข้ามาในสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิผล ต้องใช้วิธีการ
ฝึกอบรมที่เหมาะสม 
    6. การพัฒนาคุณภาพจะน าได้ดีที่สุดในโครงสร้างองค์การที่ไวต่อการตอบสนอง
และมีรูปแบบการบริหารที่เปิดกว้าง รวมทั้งมีข้อตกลงร่วมกันของบุคลากรทั้งหมด 
    7. ควรมีการจัดสรรบทบาทและความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนและแจ้งให้ทุก
ฝ่ายทราบ 
    8. ควรก าหนดทรัพยากรและนาเทคโนโลยีมาใช้อย่างเหมาะสม 
    9. ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องควรเข้ามามีส่วนร่วมเท่าที่จะน าได้ 
    10. ควรได้รับการยอมรับและความเข้าใจ และควรประกอบด้วยการสร้างกลไก
การทบทวนคุณภาพ ทั้งระหว่างและสิ้นสุดของแผนพัฒนาการปรึกษาหารืออย่างกว้างขวางในการ
เลือกและใช้เทคนิคการเก็บรวบรวมข้อมูล รวมทั้งวิธีการสร้างเกณฑ์ โดยให้จัดทาข้อมูลทั้งเชิงปริมาณ
และคุณภาพ การจัดทาเอกสารเกี่ยวกับระบบและกระบวนการ เพ่ือประโยชน์ในการกากับติดตาม
และการประเมิน ก าหนดให้มีการทบทวนภายในและการตรวจสอบจากภายนอก 
   Healy (2000: 68-69) กล่าวถึงจุดเน้นในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ซึ่งถือว่าเป็น
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษา โดยเน้นใน 2 ประเด็นใหญ่ๆ คือ 
    1. ด้านทีมงาน ต้องมีความเป็นอิสระ บุคลากรในทีมได้รับการสนับสนุนให้
รับผิดชอบ ได้รับการพัฒนาทักษะในการท างาน และการแก้ปัญหารวมทั้งได้รับมอบอ านาจให้สามารถ
ด าเนินการด้านทรัพยากรและงบประมาณ 
    2. ด้านโครงสร้าง ควรจัดโครงสร้างองค์การใหม่ที่สะท้อนการพัฒนาให้มีคุณภาพ
มีการบริหารแบบราบ รวมทั้งก าหนดให้มีผู้จัดการคุณภาพ (Quality Manager) 
   Harris และ Jon (2000: 37-39) ได้ศึกษาเปรียบเทียบโปรแกรมการปรับปรุง
สถานศึกษาของประเทศอังกฤษและประเทศแคนาดา และได้ข้อสรุปองค์ประกอบร่วมกันในการ
ปรับปรุงคุณภาพให้ประสบผลส าเร็จ ดังนี้ 
    1. การสนับสนุนของหน่วยงานภายในและภายนอก หน่วยงานภายใน ได้แก่ ครู
และบุคลากรที่พร้อมจะท างานร่วมกัน และสาหรับหน่วยงานภายนอกจะเข้ามามีบทบาทในการเจรจา
ต่อรองกับบุคลากร ให้การสนับสนุนทรัพยากรและเงินทุน ให้ความช่วยเหลือและกระตุ้นการ
ด าเนินงานเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
    2. การมีจุดเน้นที่เป้าหมายการสอนและการเรียนรู้ การที่สถานศึกษามีเป้าหมาย
เน้นที่การสอน และการเรียนรู้ จะมีส่วนกระตุ้นและสนับสนุนให้เกิดการปรับปรุงสถานศึกษาในด้าน
การสอนและการเรียนรู้ได้เป็นอย่างดี 
    3. ข้อตกลงในการพัฒนาครูและพัฒนาวิชาชีพ การพัฒนาครูเป็นหัวใจของการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสถานศึกษา โดยมีการพัฒนาด้านทักษะความรู้ และความเข้าใจใหม่ๆ มีการ
สนับสนุนให้ครูได้แสดงความเชี่ยวชาญในรูปแบบการสอนใหม่ๆ และแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน 
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    4. ภาวะผู้น า ผู้น าต้องแสดงความรับผิดชอบและบทบาทต่อการปรับปรุง
สถานศึกษา โดยการสนับสนุนให้เกิดการมีส่วนร่วมของครูในทุกระดับ ผู้น าจะผลักดันให้ครูรับผิดชอบ
ต่อการเปลี่ยนแปลง 
    5. การประเมินระหว่างและสิ้นสุดการท างาน การประเมินเป็นวงจรการปรับปรุง
สถานศึกษาเป็นสิ่งส าคัญและจาเป็น เพราะเป็นวิถีทางที่จะได้ข้อมูลป้อนกลับ แต่ทั้งนี้ต้องเป็นการ
ประเมินที่มีหลักฐานชัดเจนและโปร่งใส  
 
แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 
 1. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  การบริหารงานบุคคล ได้มีผู้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล ไว้ ดังนี้ 
   ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ (2550: 140) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า 
หมายถึง เป็นศิลปะในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน โดยให้ได้บุคคลที่เหมาะสม พัฒนาบุคคลให้มี
คุณภาพและใช้บุคคลนั้นๆ ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลอย่างมีประสิทธิภาพ รักษาทรัพยากรนี้ไว้
อย่างผู้มีคุณค่าเพ่ือให้ได้มาซึ่งผลผลิตหรือบริการทั้งปริมาณและคุณภาพของงานอย่างสูงสุด 
   อุทัย หิรัญโต (2551: 2) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า หมายถึง เป็น
การปฏิบัติเกี่ยวกับตัวบุคคลในองค์การใดองค์การหนึ่ง นับตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ
แต่งตั้ง การโอน การย้ายการฝึกอบรม การพิจารณาความต้องการ การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนข้ัน
เงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การด าเนินการทางวินัย การพ้นจากงาน และการจ่ายบ าเหน็จ
บ านาญเมื่อออกจากงาน 
   สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2551: 1) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า 
หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับบุคคลในองค์การหรือหน่วยงาน นับตั้งแต่การสรรหาบุคคลมา
ปฏิบัติงาน การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการให้บุคคลพ้นจาก
งาน 
   พนัส หันนาคินทร์ (2552: 15) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า 
หมายถึง การที่องค์การจัดวาง กระบวนการต่างๆ เพื่อประโยชน์ในการที่จะได้มาซึ่งบุคคลที่มีคุณภาพ
ตามความต้องการและความจ าเป็น เมื่อได้มาแล้วก็ต้องก าหนดแนวทางท่ีชัดเจนในอันที่จะบ ารุงรักษา 
ตอบแทนพัฒนา ประเมินผลการท างาน ตลอดจนก าหนดวิธีการที่จะให้ความมั่นคงแก่ชีวิตการท างาน
และการพิจารณาให้ออกจากงานตามวาระหรือด้วยสาเหตุอื่น เช่น ไม่สามารถที่จะท างานต่อไปได้  
ไม่ว่าจะด้วยการด้อยความสามารถหรือการประพฤติที่ไม่สมควรก็ตาม ในกรณีดังกล่าวผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงานอาจจะไม่เคยพบตัวกันเลย แต่ผู้ปฏิบัติจะต้องเดินไปตามเส้นทางท่ีวางไว้ 
   บรรยงค์ โตจินดา (2553: 16) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า การ
บริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการในการสรรหาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงาน เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มี
คุณภาพเหมาะกับงานที่ก าหนดไว้ ทั้งผู้บริหารยังใช้เทคนิคการบริหารงานเพื่อให้เกิดความพอใจใน
การปฏิบัติงาน ให้บุคคลที่ปฏิบัติงานมีการพัฒนาคุณภาพและฝีมือในการท างาน มีการประเมินผลงาน 
การธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีค่าเอาไว้ มีการจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลแก่
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บุคคลที่อยู่ในองค์การ การสร้างขวัญก าลังใจ สร้างจริยธรรมและทัศนคติที่ดีต่อองค์การหรือวัฒนธรรม
ขององค์การที่เหมาะสม 
   เสนาะ ติเยาว์ (2553: 11) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า หมายถึง 
การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการที่ท าให้ได้คนใช้คนและบ ารุงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในจ านวนที่เพียงพอและเหมาะสมนั่นคือ หน้าที่ทางด้านการรับสมัคร การคัดเลือก การ
ฝึกอบรม การพัฒนาตัวบุคคล การรักษาระเบียบวินัย การให้สวัสดิการและการโยกย้ายเปลี่ยนแปลง
ต าแหน่งงาน 
   อ านวย แสงสว่าง (2554: 2) ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคลหรือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ คือ การจัดการบุคคลในองค์การโดยให้ความส าคัญในศักดิ์แห่งความเป็นคน และ
ต้องท าให้บุคคลเหล่านี้ได้รับประโยชน์อย่างเหมาะสม นอกจากนั้นจะต้องเอาใจใส่ดูแลในเรื่องความ
ต้องการทั้งหลายของบุคคล เพ่ือท าให้บุคคลมีขวัญและก าลังใจในการท างานจะก่อให้เกิดผลส าเร็จ
และความเจริญก้าวหน้าในการด าเนินการขององค์กร 
   ธงชัย สันติวงษ์ (2556: 3) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
ภารกิจของผู้บริหารทุกคน (และของผู้ช านาญการด้านบุคลากรโดยเฉพาะ) ที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้ง
ปวงที่เก่ียวกับการบุคลากรเพ่ือให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ
สูงสุดตลอดเวลา ที่จะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ 
   ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2555: 10) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
ว่า หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หรือการบริหารงานบุคคล เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ หรือที่
เรียกว่าเป็นสหวิทยาการที่ต้องผสมผสานศาสตร์ต่างๆ ในการจัดการบุคคลให้ท างานด้วยความเต็มใจ 
และมุ่งมั่นที่จะท างานให้ได้มาตรฐานเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ 
   นพ ศรีบุญนาค (2555: 47-48) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า 
หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะท าให้องค์กรมีความสามารถ
ในด้านต่างๆ โดยเฉพาะความสามารถในการแข่งขันขององค์กรสูงขึ้น ในการบริหารงานบุคคล 
จะเก่ียวข้องกับประเด็นค าถามส าคัญ 4 ประการดังนี้  
    1. จะหาคนมาท างานได้อย่างไร  
    2. จะเตรียมคนให้สามารถท างานได้อย่างไร  
    3. จะรักษาคนให้อยู่ท างานในองค์กรได้อย่างไร  
    4. จะจูงใจคนให้ท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถของเขาได้อย่างไร 
   ภิญโญ สาธร (2557: 7) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า หมายถึง การ
ใช้คนให้ท างานให้ได้ผลดีที่สุดภายในเวลาอันสั้นที่สุด สิ้นเปลืองเงินและวัสดุน้อยที่สุด ในขณะเดียวกัน
คนที่เราใช้นั้นก็มีความสุข มีความพอใจที่จะให้ผู้บริหารใช้ พอใจที่จะท างานตามที่ผู้บริหารต้องการ 
อีกนัยหนึ่ง คือ การบริหารให้บรรดาบริการต่างๆ ของฝ่ายผู้ให้การศึกษาด าเนินไปด้วยดีและเกิด
ประโยชน์ตามความมุ่งหมายของวงการการศึกษา โดยอาศัยเทคนิคในการคัดเลือกบุคคลที่มาท างาน
ให้เหมาะสมและเทคนิคในการพัฒนาบุคคลที่มีอยู่แล้วให้มีความรู้ความสามารถท่ีจะท างานให้เกิด
ประโยชน์ ขณะเดียวกันก็ส่งเสริมให้คนเหล่านั้นมีความเจริญก้าวหน้าได้รับผลตอบแทนเป็นที่พอใจ
และมีความสุขในการท างาน 
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   พยอม วงศ์สารศรี (2558: 5) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลว่า หมายถึง 
การบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะ และ
กลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์กร 
พร้อมทั้งสนใจธ ารงพัฒนารักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์กรเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างานและยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีที่ท าให้สมาชิกในองค์กร 
ที่ต้องพ้นจากการท างานด้วยเหตุจากทุพพลภาพเกษียณอายุ หรือเหตุอื่นใดในงาน ให้สามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ได้ในสังคมอย่างมีความสุข 
   Beach (1970: 54) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล คือ การวางนโยบาย
การก าหนดแผนการเลือกสรร การฝึกอบรม การก าหนดสิ่งตอบแทนต่างๆ การจัดอัตราก าลัง การ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การเสริมสร้างภาวะผู้นาตลอดการสร้างมนุษยสัมพันธ์และ
บรรยากาศที่ดีในการท างานในองค์การ 
   Nigro (1973: 37) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคล คือ ศิลปะในการ
เลือกสรรหาคนใหม่และใช้คนเก่าในลักษณะที่จะให้ได้ผลงานและการบริการจากบุคคลเหล่านั้น 
มากที่สุดทั้งปริมาณและคุณภาพ 
  สรุปความหมายของการบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการหรือการด าเนินงานต่างๆ  
ในหน่วยงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล มีทั้งหมด 7 ด้าน คือ ด้านการวางแผนอัตราก าลัง ด้านการ
สรรหาบุคคลและคัดเลือก ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล ด้านการพัฒนาบุคคล ด้านการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงาน ด้านการจ่ายค่าตอบแทน ด้านการให้บุคคลพ้นจากงาน เพ่ือให้หน่วยงานหรือองค์กรของ
ตนมีความเจริญก้าวหน้ายิ่งๆ ขึ้นไป 
 2. หลักการในการบริหารงานบุคคล 
  หลักการในการบริหารงานบุคคลมีผู้กล่าวถึงดังต่อไปนี้ 
   ภารดี อนันต์นาวี (2552: 18) ได้กล่าวถึง หลักการบริหาร 14 ประการ คือ 
    1. การแบ่งงานกันท า (Division of Work) คือ การท างานควรมีการแบ่งงานกัน
ท าตามแต่ละฝ่ายงาน เพ่ือส่งเสริมความสามารถ ความมั่นใจ และความถูกต้องแม่นยาในการท างานที่
จะช่วยให้ผลผลิตของงานเพ่ิมสูงขึ้น 
    2. อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) คือ ใน
การท างานผู้ที่ได้รับมอบให้ปฏิบัติงานใดก็ควรจะได้รับการมอบอ านาจอย่างเพียงพอที่จะสามารถ
ปฏิบัติงานนั้นไปได้ด้วยดี อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบจึงควรไปด้วยกัน 
    3. ความมีระเบียบวินัย (Discipline) คือ ผู้ปฏิบัติงานที่ดีจะต้องมีระเบียบวินัยใน
การท างานจึงต้องมีการออกกฎระเบียบเพ่ือให้มีการเคารพ และเชื่อฟังผู้บังคับบัญชา 
    4. ความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) คือ ผู้ปฏิบัติควร
เป็นผู้ได้รับการบังคับบัญชาสั่งการจากผู้บริหารเพียงคนเดียว ภายใต้แผนงาน และเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ 
    5. เอกภาพในการอ านวยการ (Unity of Direction) คือ การท างานในกลุ่ม
เดียวกันควรมีหัวหน้าในการด าเนินการเพียงคนเดียวภายใต้แผนงาน และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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    6. ประโยชน์ส่วนบุคคลถือว่าเป็นรองจากประโยชน์ส่วนรวม (Subordination 
of Individual Interests to General Interests) คือ ในธุรกิจใดๆ ก็ตาม ผู้บริหารไม่ควรเห็นแก่
ประโยชน์ของคนใดคนหนึ่งหรือกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง โดยจะต้องปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่าง ให้ค าปรึกษา
แนะน าและร่วมมือกับผู้ปฏิบัติงานทุกคนอย่างทั่วถึง และไม่เห็นแก่ประโยชน์ของตนเป็นที่ตั้ง 
    7. การให้ผลประโยชน์ตอบแทน (Remuneration) คือ เงินเดือน ค่าจ้าง ควรถือ
หลักความยุติธรรม โดยค านึงถึงค่าครองชีพ สภาวะทางเศรษฐกิจ ความต้องการด้านแรงงาน 
สถานภาพของผู้ร่วมงาน เพ่ือความพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายทั้งนายจ้างและลูกจ้าง 
    8. การรวมอ านาจไว้ที่ส่วนกลาง (Centralization) คือ เมื่อมีการมอบอ านาจ 
ให้ผู้บริหารคนใดแล้ว ก็ให้สามารถควบคุม บังคับบัญชาหรือสั่งการได้โดยให้ผู้บริหารได้พิจารณาตาม
ความเหมาะสมตามสถานการณ์ว่าควรจะกระจายอ านาจหรือรวมอ านาจทั้งนี้ข้ึนอยู่กับลักษณะของ
องค์การบุคลิกภาพส่วนตัว และคุณค่าทางจริยธรรมของผู้บริหาร 
    9. สายการบังคับบัญชา (Chain of Common or Scalar Chain) เป็นสิ่งแสดง
ให้เห็นถึงความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการระหว่างผู้บังคับบัญชา ซึ่งควรจัดให้มีช่วงของการบังคับ
บัญชาลดหลั่นที่เหมาะสม ไม่ควรห่างเหินจนเกินไป เพราะจะก่อให้เกิดช่องว่างของสายการบังคับ
บัญชา 
    10. ค าสั่ง (Order) คือ ในการบริหารงานนั้น จ าเป็นต้องมีการสั่งการที่จะต้อง
ออกเป็นคาสั่งหรือกฎระเบียบข้อบังคับที่เป็นลายลักษณ์อักษรวางไว้เพื่อให้ผู้ปฏิบัติรับทราบและ
ปฏิบัติตาม 
    11. ความเสมอภาค (Equity) คือ หลักแห่งความยุติธรรมที่ผู้บริหารจะต้อง
ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนรวมทั้ง มีความเมตตากรุณา ความจงรักภักดีต่อทุกคนโดยเสมอภาค 
    12. ความมั่นคงในหน้าที่การงาน (Stability of Tenure of Personnel) คือ 
การด ารงอยู่ในต าแหน่งของบุคลากรที่มีความต้องการเวลาในการเรียนรู้งานเพ่ือที่สามารถปฏิบัติงาน
ให้ได้ดีบุคลากรจึงไม่ควรให้ถูกปรับออกหรือเปลี่ยนแปลงต าแหน่งก่อนเวลาอันควร ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์
แห่งความมั่นคงท้ังขององค์การและบุคลากร 
    13. ความคิดริเริ่ม (Initiative) คือ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วน
รว่มในการแสดงความคิด ร่วมวางแผนและร่วมปฏิบัติงาน เพ่ือที่จะได้เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ และเกิด
ความพึงพอใจแก่ผู้ร่วมงานทุกฝ่าย ความคิดริเริ่มเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญของผู้บริหารทางธุรกิจ 
    14. ความสามัคคี (Esprit de Corp) คือ ผู้บริหารต้องสร้างความสามัคคีให้
เกดิขึ้นในองค์การ เป็นการก่อให้เกิดความกลมเกลียวปรองดอง และความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
   พิชัย เสงี่ยมจิตต์ (2552: 110-112) ให้ความคิดเห็นว่า การบริหารงานบุคคลใน
ปัจจุบัน มีความจ าเป็นต้องขยายหน้าที่ในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องอยู่ในองค์การให้กว้างขวางยิ่งขึ้น
เพ่ือป้องกันและควบคุมการลงทุนทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพและประหยัดตามความมุ่ง
หมายขององค์การ ระบบบริหารงานบุคคลที่ใช้อยู่ยึด 2 ระบบ คือ 
    1. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) มีคาที่เรียกต่างกันไป อาทิ ระบบชุบ
เลี้ยงหรือระบบสกปรก (Spoils System) ระบบชอบพอกันเป็นพิเศษ (Favoritism) หรือระบบเล่น
พวก (Nepotism) ระบบอุปถัมภ์เป็นระบบที่เอาต าแหน่งทางราชการมาเป็นเครื่องมือหรือใช้
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ประโยชน์ทางการเมือง การให้ต าแหน่งทางราชการ โดยไม่ค านึงถึงความสามารถของบุคคลเป็นเกณฑ์
ในการคัดเลือกแต่ใช้เหตุผลอื่น เช่น ความเป็นญาติ เพ่ือนฝูง ผู้มีพระคุณ เป็นต้น จึงเป็นสาเหตุให้การ
บริหารราชการตามระบบอุปถัมภ์มีข้อเสีย คือ 
     1.1 ข้าราชการขาดสมรรถภาพ เพราะบรรจุแต่งตั้งตามความพอใจไม่มีการ
เลือกสรรจากผู้ที่มีความรู้ความสามารถ ท าให้งานไม่ก้าวหน้า 
     1.2 ข้าราชการถูกใช้ไปในทางส่วนตัว 
     1.3 ฐานะของข้าราชการคลอนแคลนขาดหลักประกันความมั่นคง 
     1.4 ข้าราชการท างานมุ่งประจบผู้มีอ านาจ รักษาผลประโยชน์ของพวกพ้อง
มากกว่าองค์การ 
     1.5 ผู้ไม่มีพรรคพวกจะไม่มีโอกาสเข้ารับราชการ 
     1.6 ข้าราชการไม่ได้รับความยุติธรรมตามสมควร 
     1.7 เป็นช่องทางให้นักการเมืองมาชี้นาข้าราชการประจ า 
    2. ระบบคุณวุฒิ (Merit System) มีผู้ก าหนดศัพท์เป็นภาษาไทยไว้ต่างๆ กัน เช่น 
ระบบคุณธรรม ระบบคุณความดี ระบบความรู้ความสามารถ ระบบความดีความสามารถ เป็นต้น 
ระบบคุณวุฒิ เป็นวิธีเลือกบุคคลเข้าท างาน โดยวิธีการเลือกสรรบุคคลโดยการสอบแข่งขัน ประเมิน
ความรู้ความสามารถของบุคคล ที่มีคุณสมบัติครบถ้วนตามต้องการ โดยไม่ค านึงถึงเรื่องการเมือง หรือ
ความสัมพันธ์ส่วนตัว การเกิดระบบคุณวุฒิมีเหตุผลและความจ าเป็น คือ จ านวนข้าราชการต้องมีมาก
ขึ้นความสิ้นเปลืองงบประมาณท่ีเป็นค่าใช้จ่ายในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนคนใหม่ ความสิ้นเปลือง
ค่าใช้จ่ายส าหรับการฝึกอบรมให้บุคลากรรู้จักท างานตามที่ได้รับมอบหมาย การปฏิบัติราชการไม่
ต่อเนื่องสัมพันธ์กัน ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความสามารถเพียงพอและป้องกันการใช้ต าแหน่งหน้าที่แสวงหา
ผลประโยชน์ส่วนตัว ซึ่งแนวความคิดที่ยึดถือเป็นหลักเกณฑ์ในการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณวุฒิ 
ได้แก่ ลักษณะเด่น 4 ประการคือ 
     2.1 หลักความเสมอภาค (Equality of Opportunity) 
     2.2 หลักความสามารถ (Competence) 
     2.3 หลักความม่ันคง (Security on Tenure) 
     2.4 หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) 
   สมเดช สีแสง (2553: 255) ได้เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักการส าคัญในการ
บริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม ไว้ว่ามีลักษณะเด่น 4 ประการ คือ 
    1. หลักความเสมอภาค (Equality of Opportunity) หรือหลักโอกาสเท่าเทียม
กันผู้ที่มีคุณสมบัติและพ้ืนความรู้ตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ทุกคนจะมีสิทธิ์ในการสมัครสอบแข่งขัน
หรือสอบคัดเลือก การก าหนดค่าตอบแทนที่มีหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างเดียวกันหรือในระดับ
เดียวกัน จะได้รับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนเท่าเทียมกัน 
    2. หลักความสามารถ (Competence) การคัดเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงานนั้น
จะต้องใช้วิธีการคัดเลือกให้ได้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ โดยรับสมัครผู้ที่มี
ความเหมาะสมอย่างกว้างขวาง แล้วจัดให้มีการสอบแข่งขัน สอบคัดเลือก ผู้ที่มีความเหมาะสมตาม
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เกณฑ์มากกว่า ย่อมมีสิทธิ์ได้รับบรรจุแต่งตั้งก่อน นอกจากนี้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถและมีผลการ
ปฏิบัติงานเด่นย่อมได้รับการเลื่อนต าแหน่งก่อนผู้มีความเหมาะสมน้อยกว่า 
    3. หลักความม่ันคง (Security) เป็นหลักประกันในการปฏิบัติงานที่หน่วยงาน
ให้แก่บุคลากร เพ่ือให้การปฏิบัติงานนั้นยึดเป็นอาชีพได้ โดยได้รับความคุ้มครองตามกฎหมาย ตราบ
ใดบุคลากรยังมีความรู้ความสามารถ มีความประพฤติดี มีความซื่อสัตย์ สุจริตต่อหน้าที่จะไม่ถูกกลั่น
แกล้งหรือถูกออกจากงานโดยไม่มีความผิด มีเงินเดือนให้ระหว่างการปฏิบัติงาน มีบ านาญ บ าเหน็จ 
ให้เมื่อพ้นงาน 
    4. หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หลักการข้อนี้มี
ลักษณะที่มุ่งเน้นเฉพาะข้าราชการให้ปฏิบัติหน้าที่โดยอิสระ ถือว่าข้าราชการประจ าต้องตั้งมั่นอยู่ใน
ความเป็นกลางทางการเมือง มิถูกแทรกแซงทางการเมือง หรือถูกบังคับให้อยู่ภายใต้อาณัติหรือ
อิทธิพลของการเมืองใดๆ และให้ปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาลอย่างเต็มความสามารถและเต็ม
ภาคภูมิ 
   เสนาะ ติเยาว์ (2553: 32) ได้กล่าวถึง หลักการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 
    1. มีความเป็นธรรมในเรื่องอัตราค่าจ้าง ชั่วโมงการท างานและสภาพในที่ท างาน
เรื่องของความเป็นธรรมนั้นเป็นความต้องการของทุกๆ คน แม้ว่าเราไม่รู้แน่ชัดว่า ความเป็นธรรมอยู่ที่
ไหนหรือยังไม่เข้าใจกันอย่างแท้จริงว่าความยุติธรรมคืออะไร แต่ก็ไม่ใช่ เป็นเรื่องสุดวิสัยเสียทีเดียว 
เช่น ในการก าหนดอัตราค่าจ้าง นายจ้างจะก าหนดอัตราให้ต่ า เพ่ือตนจะได้กาไรสูงสุดหรือลูกจ้าง
อยากได้ค่าจ้างสูงๆ โดยไม่ค านึงถึงความสามารถของตัวเองไม่ได้ ค าว่า ค่าจ้างยุติธรรมก็คืออัตรา
ค่าจ้างท่ีก าหนดขึ้นโดยพิจารณาถึงอัตราค่าจ้างที่วงการอุตสาหกรรมนั้นๆ จ่ายความสามารถของ
นายจ้างที่จะจ่ายค่าจ้างนั้นได้ ผลงานที่ลูกจ้างท าได้ ค่าครองชีพและความยากง่ายในการท างานการ
ค านึงถึงปัจจัยต่างๆ ดังกล่าวก็น่าจะเพียงพอแล้วส าหรับค่าจ้างที่ยุติธรรม 
    2. แจ้งให้พนักงานได้รู้ข่าวคราวความเป็นไปต่างๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับส่วนได้
ส่วนเสียทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง การเปิดเผยข่าวให้คนงานมีส่วนรู้เห็นนั้นก่อให้เกิดผลดีและ
สร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน ซึ่งจะน าไปสู่การร่วมมือกัน คนงานจะได้รู้ ความคลี่คลายต่างๆ ที่เกิดข้ึน
ในหน่วยงาน ได้รู้ทัศนะแนวความคิดรูปแบบและแนวทางต่างๆ อันเป็นการช่วยเสริมสร้างความรู้
ความเข้าใจในสิ่งที่ถูกต้อง สามารถวางตัวและมีการเตรียมการ ที่เหมาะสม ทางด้านความรู้สึกของ
คนงาน เมื่อฝ่ายบริหารเปิดเผยข่าวต่างๆ ก็เท่ากับเป็นการสร้างความไว้วางใจให้แก่พนักงาน ย่อม
ก่อให้เกิดความจงรักภักดีและความรู้สึกในทางปกป้องคุ้มครองงานขององค์การ 
    3. ท าให้คนงานมีความรู้สึกว่าตนเองมีค่าและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ หลักข้อนี้
เป็นการยอมรับทางด้านความต้องการของคนท่ีว่า คนไม่ได้มีชีวิตอยู่ได้ด้วยอาหารอย่างเดียวความ
ต้องการทางด้านสังคมก็เป็นความส าคัญอย่างหนึ่ง ความรู้สึกในความส าเร็จของความภูมิใจในอาชีพ
และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นความต้องการของพนักงานทุกระดับ และเป็นปัจจัยอย่างหนึ่ง
ในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ 
    4. มีความเป็นกันเองกับพนักงาน ในการติดต่อกับพนักงานในเรื่องงานถึงแม้ว่า
จะเกิดขึ้นโดยมีระเบียบแบบแผนก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ ก็ไม่ควรถือว่าต้องกระท าตามพิธีเสมอ
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ไปเพราะการท าให้ความร่วมมือของพนักงานทุกคนเกิดขึ้นจากอิทธิพลของความรู้สึกส่วนตัวทัศนคติ 
ทั้งทางสังคม ทางวัฒนธรรมและทางจรรยามารยาทของแต่ละคน ดังนั้น ความเป็นกันเองในการ 
สั่งการการควบคุมบังคับบัญชาและการปกครองจึงเป็นหลักส าคัญ อีกประการหนึ่ง 
    5. จ่ายค่าจ้างและค่าแรงโดยยึดถือความสามารถ ผู้บริหารไม่ควรคิดว่าค่าจ้าง
เป็นการ “ให้” แต่เกิดจาก “ความสามารถ” ของลูกจ้างเอง เพราะการด าเนินธุรกิจถือหลัก
ความสามารถเป็นเกณฑ์ไม่ใช้เป็นการกุศล ที่จะมัวค านึงถึงเมตตาจิตของผู้บริหารโดยคิดว่า การจ่าย
ค่าจ้างเป็นบุญเป็นคุณของเจ้าของกิจการ การที่จะขึ้นเงินเดือนและค่าจ้างก็เพราะประสิทธิภาพของ
ลูกจ้างเอง ไม่ใช่เป็นเพราะความสงสารของฝ่ายนายจ้างเพราะการให้เป็น การท าลายประสิทธิภาพ
ของพนักงานในทางอ้อมหากปล่อยให้การท างานกลายเป็นบุญคุณแล้วก็เท่ากับเป็นการสร้างระบบ
อุปถัมภ์ (Patronage System) ขึ้นในหน่วยงานเป็นการให้เพื่อตอบแทนสินน้าใจแก่บุคคล และผู้รับก็
ต้องระลึกถึงผู้ให้อยู่เรื่อยๆ หลักเกณฑ์ต่างๆ ก็จะค่อยๆ หมดไปในทางตรงกันข้ามการจ่ายค่าตอบแทน
แรงงานโดยพิจารณาผลงานและความสามารถเป็นเกณฑ์จะเป็นการส่งเสริมเกียรติภูมิและก าลังใจให้
อุทิศแรงงานเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
    6. ต้องถือว่าพนักงานมีความสามารถด้วยกันทุกคน อย่าดูถูกดูแคลน
ความสามารถของพนักงาน เราจะเห็นได้ว่าคนบางคนไม่กระตือรือร้น มีผลงาน เพราะเขาไม่มีโอกาส
และช่องทางที่จะแสดงความสามารถของตนให้ปรากฏ ลักษณะงานบางอย่างถึงจะท าดีเพียงใดผลงาน
ก็ไม่ออกมาเด่นเหมือนกับงานบางประเภท ที่ถึงแม้จะใช้ความรู้ความสามารถอย่างปกติธรรมดา
ผลงานก็ออกมาดีจะต้องเข้าใจความจริงที่ว่าคนทุกคนมีทั้งแง่ดีแง่เสียอยู่ในตัวด้วยกันทั้งนั้น ผู้บริหาร
เพียงแต่ดูคนให้เป็น ใช้คนให้ถูกก็จะสามารถดึงเอาความรู้ความถนัดของแต่ละคนมาใช้ประโยชน์ต่อ
งานได้เมื่อบุคคลมีความถนัดในทางใดถ้าเขาได้มีโอกาสท างานในด้านนั้นแล้ว ผลงานของเขาก็จะดีเด่น
ขึน้มาได้ การคาดคะเนความสามารถของคนผิด การประเมินสมรรถภาพการปฏิบัติงานต่ าไป รังแต่จะ
ก่อให้เกิดผลร้ายต่อการบริหารบุคคลมากข้ึนเท่านั้น 
   ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (2555: 54) ได้กล่าวถึงการ
ก าหนดหลักการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 
    1. มีการก าหนดภารกิจหน้าที่ และความรับผิดชอบของบุคลากร อย่างชัดเจน คือ
ผู้ปฏิบัติงานรู้บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ และเป้าหมายผลงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพท่ี
คาดหวังจากพวกเขา 
    2. กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความชัดเจน และเป็นที่รับรู้รับทราบโดย
บุคลากรทุกคนขององค์การ กระบวนการนี้ถือเป็นกติกาที่ทุกคนรับรู้รับทราบ เช่น ความชัดเจนเรื่อง
การประเมินผล กระบวนการทางวินัยกระบวนการพิจารณาแต่งตั้งโยกย้าย เป็นต้น 
    3. มุ่งผลงานที่มีคุณภาพจากบุคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนและ
หน่วยงานการปฏิบัติราชการนั้นต้องมุ่งเป้าหมายผลงานให้เกิดต่อสังคมเป็นหลัก ดังนั้นการบริหารงาน
บุคคลก็ต้องมุ่งให้ผู้ท างานมีผลงานที่เป็นไปตามเป้าหมายดังกล่าว ความคุ้มค่าของค่าตอบแทนที่รัฐ
ให้แก่ผู้ท างานจึงวัดได้จากผลงานที่เป็นประโยชน์ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
    4. เน้นหลักคุณธรรม คือมีความคงเส้นคงวา ไม่มีอคติ ไม่เห็นแก่ หน้าใคร เน้น
หลักการยึดถือผลงานเป็นหลัก หลักการนี้ถือเอาความรู้ความสามารถ การปฏิบัติตน และผลการ



 

 

  24 

ท างานเป็นเครื่องวัดความดี ความชอบ โดยไม่อาความรู้สึกหรือความรู้จักมักคุ้น ส่วนตนเป็น
ตัวก าหนด 
   บรรยงค์ โตจินดา (2556: 54) ได้ให้หลักของการบริหารงานบุคคลไว้ 12 ประการ 
คือ 
    1. หลักความเสมอภาค โดยยึดหลักการเปิดโอกาสให้ผู้มีความสามารถทุกคน 
มาสมัครเข้าท างาน โดยไม่กีดกัน 
    2. หลักความสามารถ ยึดถือความรู้ ความสามารถ หลักคุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการ
เลือกสรรบุคคลเข้าท างาน รวมทั้งการพิจารณาความดี ความชอบ และการเลื่อนต าแหน่ง 
    3. หลักความม่ันคง ยึดหลักการปฏิบัติงานระยะยาว รวมทั้งการยึดหลักเหตุผล
เมื่อมีปัญหาในการท างาน 
    4. หลักความเป็นธรรมทางการเมือง ยึดหลักการปฏิบัติงานให้บังเกิดผลดี ไม่ให้
ความส าคัญกับฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งโดยเฉพาะ 
    5. หลักการพัฒนา ยึดหลักการให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ โดยการ
สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร การให้ความรู้ การอบรม มีการจัดระบบนิเทศ และการตรวจตราการ
ปฏิบัติงานที่ดีเพ่ือให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
    6. หลักความเหมาะสม ยึดหลักการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน โดยการแต่งตั้งหรือ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ 
    7. หลักความยุติธรรม ยึดหลักคุณธรรม ไม่ให้ความส าคัญกับพรรคพวก มีการ
ก าหนดค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ โดยเฉพาะไม่เอาเปรียบ
และล่วงเกินทางเพศ 
    8. หลักสวัสดิการ ยึดหลักการบริการ เพ่ือเป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่
บุคลากรการจัดสถานที่ท างานให้ถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย 
    9. หลักเสริมสร้าง ได้แก่ ยึดหลักการเสริมสร้าง จริยธรรม และคุณภาพ ทั้งใน
การป้องกันการกระท าผิด การผิดวินัยในการปฏิบัติงาน 
    10. หลักมนุษย์สัมพันธ์ การให้ความส าคัญกับสังคม มีการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหาร และผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานด้วยกัน เพ่ือการเสริมสร้างบรรยากาศในการ
ท างาน 
    11. หลักประสิทธิภาพ ยึดหลักการท างานที่มีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิด
ประสิทธิผลในการท างาน โดยเน้นในด้านการใช้ทรัพยากรต่างๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
    12. หลักการศึกษาวิจัยและพัฒนา ยึดหลักการพัฒนาปรับปรุงองค์การให้มี
ประสิทธิภาพและสามารถอยู่รอดได้ ระบบการบริหารที่ดี จ าเป็นต้องมีการศึกษาวิจัย ปัญหาอุปสรรค
ต่างๆ เพ่ือจะได้น าเทคนิควิทยาการต่างๆ มาพัฒนาการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งๆ ขึ้นไป 
  สรุปหลักการบริหารงานบุคคลมีหลักการที่จะน ามาปฏิบัติและน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์
กับบุคคลากร โดยมีหลักการบริหาร ดังนี้ หลักความเสมอภาค หลักความสามารถ ยึดถือความรู้
ความสามารถ หลักความมั่นคง หลักความเป็นธรรมทางการเมือง หลักการพัฒนา หลักความ
เหมาะสม หลักความยุติธรรม หลักสวัสดิการ หลักเสริมสร้าง หลักมนุษย์สัมพันธ์ หลักประสิทธิภาพ 
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หลักการศึกษาวิจัยและพัฒนา หลักการเหล่านี้ถือว่ามีส่วนส าคัญในการที่จะท าให้องค์กรมีความ
โปร่งใส เชื่อถือได้และท าให้องค์กรมีภาพลักษณ์ท่ีดีขึ้น 
 3. ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
  ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลมีผู้กล่าวถึงดังต่อไปนี้ 
   พยอม วงศ์สารศรี (2554: 5-6) ได้เสนอความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ 3 
ประการ ดังนี้ 
    1. ช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญเติบโต เพราะการบริหารงานบุคคลเป็นสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกต่างๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานใน
องค์การ เมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าวย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 
    2. ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเกิด
ความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน 
    3. ช่วยเสริมสร้างความม่ันคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและ
ผู้ปฏิบัติงานท าให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข 
   บรรยงค์ โตจินดา (2553: 20–21) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล
นั้นนับวันที่จะทวีขึ้นเรื่อยๆ ตราบใดที่เรายอมรับความจริงว่า ทรัพยากรมนุษย์นั้นส าคัญยิ่งกว่าปัจจัย
การผลิตอ่ืนๆ แม้จะมีเครื่องจักรกลเข้ามามีบทบาทในการด าเนินธุรกิจมากขึ้นและใช้วิทยาการสูงขึ้น 
มีวิสัยทัศน์สามารถยอดเยี่ยมเพียงใดก็ไม่ใช่นาเครื่องเข้ามาแทนที่คน ไม่ใช่เข้ามาเป็นนายคนเพราะคน 
ต้องเป็นนายของเครื่องวันยังค่า คือ เป็นผู้สร้างผู้ใช้เครื่อง เช่น ผลิตเครื่องคอมพิวเตอร์ (Hardware) 
ผลิตโปรแกรม (Software) สั่งให้เครื่องท าตามคาสั่งท าให้ได้งานที่ละเอียดรวดเร็วและมีข้อผิดพลาด 
น้อยลงหรือไม่มีเลย 
   วรนารถ แสงมณี (2553: 6) ได้เสนอความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ 6 
ประการ ดังนี้ 
    1. มีการแข่งขันมากข้ึน เกิดการเปลี่ยนแปลงในสังคม เศรษฐกิจและการเมือง  
ท าให้มีการเปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไม่ได้อยู่ในฐานะที่จะต้องท างานให้กับองค์การ
ใดองค์การหนึ่งแต่เพียงที่เดียว อาจโยกย้ายไปท างานให้กับองค์การใดก็ได้ตามสิทธิและความพอใจ 
เพราะความอยู่รอดขององค์การขึ้นอยู่กับบุคลากรด้วย ต่างฝ่ายต่างก็ต้องอาศัยซึ่งกันและกัน ผู้บริหาร
ไม่ได้อาศัยงานเพียงอย่างเดียว แต่ต้องอาศัยเกียรติยศและความมั่นคงในการท างาน การยอมรับใน
ความส าคัญของคนความส าเร็จในชีวิตและการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นเครื่องจูงใจ 
    2. เกิดจากกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ รัฐได้เข้ามามีบทบาทในการก าหนด
เกี่ยวกับเรื่องสวัสดิการ รายได้ สภาพการท างาน วันหยุดงานและเงินทดแทนต่าง ๆ 
    3. ความซับซ้อนทางด้านเทคโนโลย ีเช่น มีการแบ่งงานท าตามหน้าที่ตาม 
ความช านาญเฉพาะด้าน ต้องการบุคคลที่มีความรู้ความสามารถสูง จะต้องได้รับการฝึกอบรมและมี
คุณสมบัติที่พร้อมจะท าเพ่ือให้ระบบการท างานด าเนินไปอย่างราบรื่น ผู้บริหารจึงต้องดูแลธ ารงรักษา
ส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรซึ่งเปรียบเสมือนทรัพยากรอันมีค่าขององค์การ ให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ 
มีรายได้และสวัสดิการต่างๆ เพ่ือให้เขาเกิดความพึงพอใจที่จะท างานนั้นให้ได้ผลงานมากที่สุด 



 

 

  26 

    4. องค์การมีความซับซ้อนมากข้ึน ทุกส่วนขององค์การไม่ได้อิสระที่จะด าเนินงาน
เองโดยไม่ถูกกระทบจากปัจจัยที่อยู่ภายนอก ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรมมี
สาเหตุหลายประการที่ท าให้การด าเนินงานในองค์การมีความยุ่งยาก 
    5. บทบาทของฝ่ายบริหารเปลี่ยนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพ้ืนฐาน 
ที่ถือเอาวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งนับว่าเป็นสิ่งส าคัญที่จะก่อให้เกิดความร่วมมือหรือความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคลฝ่ายต่างๆ ในองค์การจึงต้องให้ความส าคัญกับคนเป็นอันดับแรก 
    6. ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์มีมากข้ึน เกิดข้ึนจากการศึกษาวิจัยค้นคว้า
ของผู้เชี่ยวชาญและนักวิชาการทางด้านพฤติกรรม เช่น สิ่งแวดล้อมในที่ท างานและความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบ้าง 
   อ านวย แสงสว่าง (2554: 35) ได้สรุปความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 
    1. ช่วยพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถในการวางแผน เพ่ือจัดหาบุคลากร 
ที่ดีมีคุณภาพมาเป็นบุคลากรที่ดีขององค์การ 
    2. ช่วยจัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับประเภทและชนิดของงานที่ต้องท าและ
ปฏิบัติงานให้ตรงกับความรู้ ความสามารถและความถนัด ตลอดจนช่วยประเมินผลประสิทธิภาพ 
การท างานของบุคลากร เพ่ือสร้างผลส าเร็จในการด าเนินงาน ให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
องค์การที่ก าหนดไว้ 
    3. ช่วยพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน
โดยวิธีการฝึกอบรมทางวิชาการ เทคโนโลยีสมัยใหม่ เพ่ือให้บุคลากรมีความเชื่อม่ันในการท างาน 
มากขึ้น 
    4. ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้แก่บุคลากรทุกระดับภายใน
องค์การอย่างทั่วถึง โดยอาศัยกลยุทธ์และศิลปะแห่งการจัดการ 
    5. ช่วยพัฒนาสังคมภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจในการท างาน
ก่อให้เกิดความรัก ความสามัคคี ขจัดปัญหาการทะเลาะวิวาท การเอารัดเอาเปรียบกัน ช่วยท าให้
องค์การเป็นสังคมที่มีความสงบสุข บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่สูงขึ้น สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้
อย่างมีความสุขโดยทั่วกัน 
   สมพงศ์ เกษมสิน (2556: 2) กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลว่า
บรรดาปัจจัยที่ใช้ในการพัฒนาประเทศนั้นก าลังคนนับได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดเพราะเหตุว่า  
ถ้าจ านวนคนพอสมควร มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมแก่หน้าที่การงานและมีการจัดการที่ดีแล้ว 
โอกาสที่จะท างานให้ได้ผลดีและประหยัดย่อมง่ายขึ้นเป็นอันมากจนอาจกล่าวได้ว่า คนส าคัญกว่าเงิน
และสิ่งของมากมายนัก เพราะถ้าคนมีความสามารถแล้ว ทุกสิ่งทุกอย่างจะส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีและ
รวดเร็ว 
  สรุปความส าคัญของการบริหารงานบุคคล การบริหารงานบุคคลนั้นมีการแข่งขันมาก 
ขึ้นเกิดการเปลี่ยนแปลงในสังคม เกิดจากกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ ความซับซ้อนทางด้าน
เทคโนโลยีองค์การมีความซับซ้อนมากข้ึน ความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์มีมากข้ึน บทบาทของ 
ฝ่ายบริหารเปลี่ยนไปจากเดิม การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อการพัฒนาของ
หน่วยงานหน่วยงานใดให้ความส าคัญกับการบริหารงานบุคคลหน่วยงานนั้นก็จะประสบความส าเร็จ 
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ได้เร็วและต่อเนื่อง เพราะบุคคลถ้าปฏิบัติงานได้ดี ก็จะท าให้งานนั้นๆ มีประสิทธิภาพ 
 4. กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 
  ได้มีผู้กล่าวถึงกระบวนการในการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
   สมคิด บางโม (2558: 126) ได้เสนอกระบวนการในการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาไว้ 6 ขั้นตอน คือ 
    1. ขั้นการวางแผนก าลังคนและต าแหน่ง การก าหนดอัตราเงินเดือนและต าแหน่ง 
    2. ขั้นการแสวงหาบุคคล ได้แก ่การสรรหา การเลือกสรร การบรรจุ 
    3. ขั้นการพัฒนาบุคคล 
    4. ขั้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    5. ขั้นการบ ารุงรักษาและจัดสวัสดิการ 
    6. ขั้นการให้บุคคลพ้นจากงาน 
   สมชาย หิรัญกิตติ (2552: 10-13) กล่าวถึงกิจกรรมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
8 อย่าง คือ 
    1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
    2. การสรรหาบุคลากร 
    3. การคัดเลือก 
    4. การฝึกอบรมและพัฒนา 
    5. ผลตอบแทนและผลประโยชน์ 
    6. ความปลอดภัยและสุขภาพ 
    7. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ 
    8. การประเมินผลและการปฏิบัติงาน 
   ศิริอร ขันธหัตถ ์(2555: 123) กล่าวว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล จะต้องด าเนิน
ไปดังนี้ 
    1. การวางแผนอัตราก าลังคน มี 4 ขั้นตอน คือ การศึกษานโยบายและแผนของ
องค์กรการตรวจสภาพก าลังคน การพยาการณ์ความต้องการก าลังคน และการเตรียมหาคนส าหรับ
อนาคต 
    2. การสรรหา คัดเลือกเพ่ือบรรจุแต่งตั้ง มี 3 ขั้นตอน คือ การสรรหา การ
คัดเลือกและการบรรจุแต่งตั้ง 
    3. การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร มี 2 อย่าง คือ การฝึกอบรมเมื่อเข้า
ปฏิบัติงานใหม่ๆ หรือปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 
    4. การโยกย้าย เลื่อนต าแหน่งและการลดต าแหน่ง มี 3 อย่าง คือ การโยกย้าย 
การเลื่อนต าแหน่ง และการลดขั้นต าแหน่ง 
    5. ผลประโยชน์ตอบแทนมี 2 อย่าง คือ ค่าจ้างและเงินเดือน ผลประโยชน์เกื้อกูล 
    6. การให้พ้นจากงานและ 
    7. การได้รับบ าเหน็จบ านาญ 
   Flippo (1971: 6) ได้ให้ทัศนะในการบริหารงานบุคคลไว้ 6 ประการ คือ 
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    1. การสรรหา หมายถึง การสรรหาบุคลากรที่มีคุณลักษณะที่เหมาะสมและ
จ านวนที่ต้องการอันจ าเป็นต่อความส าเร็จขององค์การ 
    2. การพัฒนา หมายถึง การเพ่ิมพูนทักษะของบุคลากรโดยการฝึกอบรมบุคลากร 
โดยทักษะดังกล่าวจ าเป็นต่อการท างาน 
    3. การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การบริหารงานประโยชน์ตอบแทนแก่
บุคลากรเพ่ือตอบแทนผลการท างานของบุคลากร 
    4. การประสานประโยชน์ หมายถึง การประสานประโยชน์ของบุคลากรองค์การ
และสังคมเข้าด้วยกัน 
    5. การบ ารุงรักษา หมายถึง การบ ารุงรักษาบุคลากรในองค์การด้วยมาตรการ
ทางการบริหารบุคลากรต่าง ๆ 
    6. การพ้นจากองค์การ ได้แก่ การด าเนินการต่างๆ ที่เกี่ยวเนื่องกับการพ้นจาก
องค์การของบุคลากร เช่น การลาออก การด าเนินการตามมาตรการทางวินัยให้บุคลากรพ้นจาก
องค์การ 
   Cascio (1992: 182) ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ 6 ประการ คือ 
    1. การสร้างความสนใจ 
    2. การคัดเลือก 
    3. การบ ารุงรักษา 
    4. การพัฒนา 
    5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    6. การปรับปรุงแก้ไข 
   Armstrong (1995: 97) ได้กล่าวถึง กระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ 7 ประการ
ดังนี้ 
    1. การแสวงหาบุคคล 
    2. การจ่ายค่าตอบแทน 
    3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    4. การพัฒนาบุคคล 
    5. การให้บริการกับบุคคล 
    6. การให้พ้นจากงาน 
    7. การเสริมแรงงานสัมพันธ์ 
  สรุปกระบวนการในการบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการหรือขั้นตอนการด าเนินงาน 
ต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามก าหนดของการบริหารงานบุคคล ซึ่งในการวิจัยครั้ง
นี้ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ สมคิด บางโม (2558: 126); สมชาย หิรัญกิตติ (2552: 10-13); ศิริอร     
ขันธหัตถ์ (2555: 123); Flippo (1971: 6); Cascio (1992: 182) และ Armstrong (1995: 97)  
มาก าหนดกระบวนการการบริหารงานบุคคล องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัด
ร้อยเอ็ด ดังต่อไปนี้ 1) ด้านการวางแผนบุคลากร 2) ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 3) ด้านการธ ารง
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รักษาบุคลากร 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) ด้านการพัฒนาบุคลากร และ 6) ด้านการให้
พ้นจากงาน  
   1. การวางแผนบุคลากร  
    สมคิด บางโม (2558: 126) ได้กล่าวว่าการวางแผนบุคลากร คือ การคาดคะเนไว้
ล่วงหน้าว่าหน่วยงานนั้นต้องการคนจ านวนเท่าใดจึงจะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในกรณี
ที่ธุรกิจขยายตัวเพ่ิมข้ึนก็ศึกษาวิเคราะห์ว่าคนที่ต้องการเพ่ิมข้ึนนั้นเป็นคนประเภทใด มีความรู้ความ
ช านาญทางใด สามารถหาได้จากแหล่งไหน ซึ่งเป็นหน้าที่ของฝ่ายบุคคลการวางแผนบุคลากร 
ประกอบด้วย การวิเคราะห์งาน การพรรณนาลักษณะของงาน การก าหนดคุณสมบัติของผู้ด ารง
ต าแหน่ง การประเมินค่าของงาน และการก าหนดอัตราค่าจ้างเพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการก าหนด
ก าลังคนและต าแหน่ง 
    สมชาย หิรัญกิตติ (2552: 10-13) ไดก้ล่าวว่าการวางแผนบุคลากร การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการส ารวจความต้องการของทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้ได้จ านวนพนักงาน
ที่มีทักษะที่ต้องการ และสามารถจัดหาได้เมื่อจ าเป็นต้องใช้ 
    ศิริอร ขันธหัตถ ์(2555: 123) ได้กล่าวว่า การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
ภารกิจส าคัญประการแรกของการบริหารงานบุคคล คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่มีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งงานและองค์การ การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการของการค้นหาและจูงใจ
บุคคล ซึ่งมีความสามารถให้เข้ามาสมัครงานกับองค์การ กระบวนการนี้เริ่มต้นเมื่อบุคคลได้รับการ
ติดต่อ และสิ้นสุดลงเมื่อบุคคลเหล่านั้นได้สมัครเข้าท างานกับองค์การ ดังนั้น ผลลัพธ์ของกระบวนการ
สรรหาบุคลากร คือ กลุ่มผู้สมัครงานซึ่งจะได้รับการคัดเลือกให้เข้าท างานต่อไป ส าหรับการคัดเลือก
บุคลากร คือ กระบวนการพิจารณาและคัดเลือกผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมมาก
ที่สุดจากกลุ่มบุคคลที่ได้เลือกสรรไว้ 
    โดยสรุป ด้านการวางแผนบุคลากร หมายถึง การคาดคะเนไว้ล่วงหน้าว่า
หน่วยงานนั้นต้องการคนจ านวนเท่าใดจึงจะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นหน้าที่ของ
ฝ่ายบุคคล ประกอบด้วยการวิเคราะห์งาน การพรรณนาลักษณะของงาน การก าหนดคุณสมบัติของ 
ผู้ด ารงต าแหน่ง การประเมินค่าของงาน และการก าหนดอัตราค่าจ้าง เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการ
ก าหนดก าลังคนและต าแหน่ง 
   2. การสรรหาและการคัดเลือก  
    สมคิด บางโม (2558: 126) ได้กล่าวว่าการสรรหาและการคัดเลือก หลักการสรร
หาบุคคลเข้ามาท างาน คือ หาคนดีมีความสามารถที่สุดเท่าที่จะท าได้ ทั้งนี ้โดยตั้งอยู่บนรากฐาน 
แห่งความเสมอภาค การสรรหาและการคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างานต้องกระท าอย่างมีมาตรฐาน
กระบวนการในการรับคนเข้าท างานนี้เรามักเรียกรวมกันว่า การสรรหาบุคคลเข้าท างาน แต่ที่จริงแล้ว
แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ 
     1. การสรรหา เริ่มจากการปิดประกาศชักชวนให้ผู้มีคุณสมบัติตามที่ต้องการ
มาสมัครให้มากท่ีสุด ซึ่งจะเสาะแสวงหาจากแหล่งผู้มีความรู้ เช่น ในสถานศึกษาต่างๆ ในบริษัท ห้าง
ร้าน รัฐวิสาหกิจ ตลอดจนในกระทรวง ทบวง กรมและอ่ืนๆ แล้วชักจูงบุคคลจากแหล่งดังกล่าวให้มา
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สมัครโดยวิธีต่างๆ เช่น ส่งคนไปชักชวน ปิดประกาศรับสมัครไว้ในที่ชุมนุมชนแหล่งสถานศึกษา 
โฆษณาทางวิทยุ โทรทัศน์ หนังสือพิมพ์ จดหมาย เพ่ือคัดเอาคนดีและเหมาะสมที่สุดมาท างาน 
     2. การเลือกสรร เป็นกระบวนการข้ันต่อเนื่องจากการสรรหามีวัตถุประสงค์
ในการคัดเอาคนดีและเหมาะสมที่สุดมาท างาน ซึ่งจะดูจากความรู้ความสามารถโดยเลือกสรรจาก
บุคคลทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ 
     3. การคัดเลือก เมื่อได้สรรหาบุคคลที่มีคุณสมบัติตามต้องการมาสมัครแล้ว 
จากนั้นก็ด าเนินการคัดเลือกให้ได้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมที่สุด ซึ่งมีข้ันตอนที่ส าคัญๆ ดังนี้ 
      3.1 การตรวจสอบคุณสมบัติ 
      3.2 การวัดความรู้ความสามารถ 
      3.3 การสัมภาษณ์ 
      3.4 การตรวจสุขภาพ 
      3.5 การให้ทดลองปฏิบัติหน้าที่ 
     4. การบรรจุ จะเรียงตามล าดับที่สอบได้ เมื่อเรียกบรรจุแล้วจะเป็นการบรรจุ
ให้ทดลองปฏิบัติงานในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เมื่อเห็นว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถแล้วท างานให้ได้
ตามท่ีต้องการจึงบรรจุเป็นการถาวรต่อไป 
    สมชาย หิรัญกิตติ (2552: 10-13) ได้กล่าวว่าการสรรหาบุคลากร เป็นกลุ่ม
กิจกรรมขององค์การซึ่งใช้เพื่อจูงใจให้ผู้สมัครที่มีความสามารถและมีทัศนคติท่ีองค์การต้องการมา
สมัครในต าแหน่งงานที่เหมาะสม เพ่ือช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ 
    โดยสรุป ด้านการสรรหาและการคัดเลือก หมายถึง หลักการสรรหาคนดีมี
ความสามารถที่สุดเท่าที่จะท าได้เข้ามาท างาน ทั้งนี้ โดยตั้งอยู่บนรากฐานแห่งความเสมอภาค การ 
สรรหาและการคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างาน ประกอบด้วย การสรรหา การเลือกสรร การคัดเลือก 
และการบรรจุ 
   3. การธ ารงรักษาบุคลากร  
    สมคิด บางโม (2558: 126) ได้กล่าวว่าการธ ารงรักษาบุคลากรเมื่อได้บุคคลมา
ท างานแล้ว ต้องธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การนานที่สุด และตลอดเวลาที่อยู่ก็ให้ท างานอย่าง 
มีประสิทธิภาพมากที่สุด การธ ารงรักษาบุคลากรนอกจากการให้เงินเดือนและค่าจ้างไม่น้อยกว่า
องค์การอ่ืนแล้วยังต้องอาศัยสิ่งจูงใจ เช่นเงิน สิ่งของ โอกาส บรรยากาศการท างาน เป็นต้น รวมถึง
การจัดให้มีสวัสดิการที่ดีด้วย 
    ศิริอร ขันธหัตถ ์(2555: 123) ได้กล่าวว่า การบ ารุงรักษาบุคลากร คือ การ
ด าเนินการต่างๆ เพื่อท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน โดยมีการจัดการด้านความปลอดภัย
ในการท างาน การส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร และการจัดระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่ดี 
    โดยสรุป ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร หมายถึง การธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับ
องค์การนานที่สุด โดยการให้เงินเดือน ค่าจ้าง สิ่งจูงใจและรวมถึงการจัดให้มีสวัสดิการที่ดี 
   4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
    สมคิด บางโม (2558: 126) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน การน า
ระบบคุณธรรมซึ่งประกอบด้วยหลักความเสมอภาค หลักความสามารถ หลักความม่ันคง และหลัก
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ความเป็นกลางทางการเมืองมาใช้ในการจัดการงานบุคคลนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีเครื่องมือ    
มาวัดว่าบุคคลในองค์การแต่ละคนมีพฤติกรรมเป็นอย่างไร เริ่มตั้งแต่การเข้ามาท างานก็อาจจะมี 
การประเมินผลอย่างง่าย ๆโดยการสอบข้อเขียนเพื่อวัดความรู้ ความสามารถ ความถนัด และสอบ
สัมภาษณ์เพ่ือดูบุคลิกภาพและทัศนคติ เมื่อเข้ามาท างานแล้วจะต้องพิจารณาต่อไปอีกว่าผู้ปฏิบัติงาน
มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ท าหรือไม่ สมควรจะได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหรือควรที่จะ
ปรับปรุงผลงานให้ดีขึ้นอย่างไรการประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งที่ช่วยค้ าจุน
ระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล 
    สมชาย หิรัญกิตติ (2552: 10-13) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
เป็นกระบวนการประเมินพฤติกรรมการท างานของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐาน
ที่ก าหนดไว้ เช่น การบันทึกผลลัพธ์และการติดต่อสื่อสารกับไปยังพนักงาน ซึ่งเป็นกิจกรรมระหว่าง
ผู้บริหารโดยตรงและพนักงาน 
    โดยสรุป ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การน าระบบคุณธรรม 
ซึ่งประกอบด้วยหลักความเสมอภาค หลักความสามารถ หลักความม่ันคง และหลักความเป็นกลาง
ทางการเมืองมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมในการ
เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหรือควรที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นอย่างไร 
   5. การพัฒนาบุคลากร  
    สมคิด บางโม (2558: 126) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร คือกิจกรรมต่างๆ ที่
มุ่งจะเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญและประสบการณ์ เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานสามารถปฏิบัติหน้าที่
ในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้นนอกจากนี้ ยังมีความมุ่งหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้
เป็นไปในทางที่ดี ให้มีก าลังใจรักงาน และให้มีความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 
    ศิริอร ขันธหัตถ ์(2555: 123) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ
ด าเนินการอย่างเป็นระบบขององค์การเพ่ือส่งเสริม สนับสนุน และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ 
ทักษะ และความสามารถในการท างานที่เหมาะสม รวมทั้งมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและ
บุคลิกภาพ อันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นด้วย ส าหรับ
วิธีการพัฒนาบุคลากรนั้น สามารถกระท าได้ในหลายรูปแบบ เช่น การปฐมนิเทศบุคลากร การ
ฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากร การพัฒนาอาชีพ เป็นต้น 
    สมชาย หิรัญกิตติ (2552: 10-13) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร คือ การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การฝึกอบรม เป็นกระบวนการที่มีระบบเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานให้ 
มีทิศทางเพ่ือบรรลุเป้าหมายองค์การ หรือเป็นกิจกรรมเพ่ือให้ผู้เรียนรู้เกิดความรู้และทักษะที่จ าเป็น
ส าหรับงาน ส่วนการพัฒนา เป็นการจัดหาความรู้ การท าให้พนักงานมีความรู้ มีการพัฒนาในการ
ปฏิบัติงานเพื่อน าไปใช้ในปัจจุบันหรืออนาคต 
    โดยสรุป ด้านการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที่มุ่งจะเพ่ิมพูนความรู้ 
ความช านาญและประสบการณ์ เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบได้
ดียิ่งขึ้นนอกจากนี้ ยังมีความมุ่งหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี ให้มี
ก าลังใจรักงาน และให้มีความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 
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   6. การให้พ้นจากงาน 
    สมคิด บางโม (2558: 126) ได้กล่าวว่า การให้พ้นจากงานคือ การให้บุคคลที่
ท างานไม่ได้ผลหรือขาดประสิทธิภาพขาดการขวนขวายขาดการปรับปรุงตนเองพ้นจากงาน หรือการ
พ้นจากงานก็อาจเกิดจาก ความสมัครใจของบุคคลเอง ออกเพราะองค์การไม่มีเงินจ้าง ออกตามวาระ
เมื่อครบก าหนดตามสัญญา และให้ออกเพราะมีความผิด 
    ศิริอร ขันธหัตถ ์(2555: 123) ได้กล่าวว่า การให้พ้นจากงาน คือ การยุติการจ้าง
งาน หมายถึง การยุติความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับพนักงาน เนื่องจากสาเหตุต่างๆ เช่น การ
เกษียณอายุ การลาออก หรือการเลิกสัญญาจ้าง เป็นต้น ดังนั้น องค์การจึงจ าเป็นต้องมีวิธีการที่
เหมาะสมในการยุติการจ้างงาน โดยทั่วไปวิธีการที่ใช้มัก ได้แก่ การให้ค าปรึกษาเม่ือเกษียณ การ
สัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน การจัดหางานใหม่ 
    โดยสรุป ด้านการให้พ้นจากงาน หมายถึง การให้บุคคลที่ท างานไม่ได้ผลหรือขาด
ประสิทธิภาพขาดการขวนขวายขาดการปรับปรุงตนเองพ้นจากงาน หรือการพ้นจากงานก็อาจเกิดจาก 
ความสมัครใจของบุคคลเอง ออกเพราะองค์การไม่มีเงินจ้าง ออกตามวาระเมื่อครบก าหนดตามสัญญา 
และให้ออกเพราะมีความผิด  
 
แนวความคิดเกี่ยวกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
 1. ความหมายของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
  ชูวงศ ์ฉายะบุตร (2559: 5-7) ได้สรุปแนวความคิดของนักวิชาการและนักปกครองที่
เกี่ยวกับการปกครองส่วนท้องถิ่นไว้ว่า ค านิยามความหมายของการปกครองส่วนท้องถิ่นได้มีผู้ให้
ความหมายหรือค านิยามไว้ ส่วนใหญ่มีหลักการที่ส าคัญคล้ายคลึงกัน จะต่างคือส านวนและ
รายละเอียดปลีกย่อย ซึ่งสามารถพิจารณาได้ดังนี้ 
  กมล ทองธรรมชาติ และไพบูลย์ ช่างเรียน (2553: 41) ให้ความหมายของการปกครอง
ท้องถิน่ คือ การที่รัฐบาลในส่วนกลางยินยอมที่จะมอบหรือกระจายอ านาจบางส่วนหรือทั้งหมดของ
ตนไปให้ประชาชนในท้องถิ่นด าเนินการบริหารท้องถิ่นของตนเอง เพ่ือให้การบริหารแก่ประชาชนใน
ท้องถิ่นนั้นเป็นไปด้วยความรวดเร็ว สะดวก และมีประสิทธิภาพ โดยใช้งบประมาณและเจ้าหน้าที่ของ
ตนเอง แต่รัฐบาลในส่วนกลางยังอาจสงวนอ านาจบางอย่างในการตัดสินใจไว้ การปกครองท้องถิ่นจึง
เป็นการปกครองของตนเองและประชาชนโดยประชาชนและเพ่ือประชาชนในท้องถิ่นนั้นๆ เฉพาะที่
ส่วนกลางมอบหมายอ านาจไว้ในขอบเขตท่ีก าหนด 
  ประทาน คงฤทธิ์ศึกษากร (2555: 7) ให้ความหมายไว้ว่า “การปกครองท้องถิ่นเป็น
ระบบราชการปกครองที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากการกระจายอ านาจทางการปกครองของรัฐ และ
โดยนัยนี้จะเกิดองค์การท าหน้าที่ปกครองท้องถิ่นโดยคนในท้องถิ่นนั้นๆ องค์การจัดตั้งนี้ถูกควบคุม
โดยรัฐแต่มีอ านาจในการก าหนดนโยบายและควบคุมการปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายของตนเอง” 
  ชูศักดิ์ เที่ยงตรง (2558: 3) ได้ให้ความหมาย การปกครองท้องถิ่น คือ การปกครองที่
รัฐบาลกลางมอบอ านาจให้หรือกระจายอ านาจไปให้หน่วยงานปกครองที่เกิดข้ึนจากหลักการกระจาย
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อ านาจในการปกครองร่วมรับผิดชอบทั้งหมด หรือแต่เพียงบางส่วนในการบริหารภายในขอบเขต
อ านาจหน้าที่และอาณาเขตของตนที่ก าหนดไว้ตามกฎหมาย 
  วิญญู อังคณารักษ์ (2559: 4) ได้ให้ความหมายว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การ
ปกครองในรูปลักษณะการกระจายอ านาจบางอย่าง ซึ่งรัฐได้มอบหมายให้ท้องถิ่นท ากันเองเพ่ือให้
ประชาชนในท้องถิ่นมีโอกาสปกครองและบริหารงานท้องถิ่นด้วยตนเองเพ่ือสนองความต้องการมีส่วน
ร่วมของประชาชนในท้องถิ่นนั้นให้งานด าเนินไปอย่างประหยัด มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตรงกับ
ความประสงค์ของประชาชนโดยเหตุที่ว่าประชาชนในแต่ละท้องถิ่นย่อมจะทราบความต้องการของ
ท้องถิ่นนั้นๆได้ดีกว่าบุคคลอ่ืน และย่อมมีความผูกพันต่อท้องถิ่นนั้น โดยมีงบประมาณของตนเอง และ
มีอิสระในการบริหารงานพอสมควร 
  โดยสรุปการปกครองส่วนท้องถิ่น คือ การปกครองที่รัฐบาลมอบอ านาจให้ประชาชนใน
ท้องถิ่นใดท้องถิ่นหนึ่งจัดการปกครองและด าเนินการบางอย่างโดยด าเนินการกันเองเพ่ือบ าบัดความ
ต้องการของตน การบริหารงานของท้องถิ่นมีการจัดเป็นองค์การมีเจ้าหน้าที่ซึ่งประชาชนเลือกตั้ง
ขึ้นมาท้ังหมด หรือบางส่วน ทั้งนี้มีความเป็นอิสระในการบริหารงานแต่รัฐบาลต้องควบคุมด้วยวิธีการ
ต่างๆ ตามความเหมาะสม จะปราศจากการควบคุมของรัฐบาลไม่ได้เพราะการปกครองท้องถิ่นเป็นสิ่ง
ที่รัฐท าให้เกิดขึ้น 
 2. รูปแบบการปกครองส่วนท้องถิ่น 
  ในปัจจุบันกฎหมายได้ก าหนดให้หน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่นมีอยู่ 2 ประเภทใหญ่ๆ 
คือ (นครินทร์ เมฆไตรรัตน์ และคณะ, 2556: 15)  
   1. รูปแบบทั่วไป ได้แก่ องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) เทศบาล และองค์การ
บริหารส่วนต าบล (อบต.) ซึ่งตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ได้บัญญัติให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นหน่วยการ
ปกครองท้องถิ่นขนาดใหญ่ที่มีพ้ืนที่ครอบคลุม เทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบลโดยองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนี้จะมีอ านาจหน้าที่ในการจัดท าแผนพัฒนาจังหวัด ประสานงานให้ความร่วมมือ
และสนับสนุนหน่วยการปกครองท้องถิ่นขนาดเล็ก ตลอดทั้งด าเนินการในกิจการที่หน่วยการปกครอง
ท้องถิ่นขนาดเล็กไม่สามารถท าได้ เพราะกิจการดังกล่าวเป็นกิจการที่ครอบคลุมพ้ืนที่กว้างเป็นกิจการ
ที่ต้องการความเป็นเอกภาพ และเป็นเรื่องที่เกินขีดความสามารถของหน่วยการปกครองท้องถิ่นขนาด
เล็กจะกระท าได้ ในส่วนของเทศบาลและองค์การบริหารส่วนต าบลซึ่งเป็นหน่วยการปกครองท้องถิ่น
ขนาดเล็ก ก็มีอ านาจหน้าที่ในการให้บริการสาธารณะต่างๆ ภายในพ้ืนที่รับผิดชอบของตนเอง 
   2. รูปแบบพิเศษ ได้แก่ กรุงเทพมหานคร (กทม.) มีฐานะเป็นหน่วยการปกครอง
ท้องถิ่นขนาดใหญ่มีอ านาจหน้าที่เทียบเท่ากับองค์การบริหารส่วนจังหวัด และเมืองพัทยามีอ านาจ
หน้าที่ของเมืองพัทยาจึงเทียบเท่ากับเทศบาลและองค์การบริหารส่วนต าบล 
 3. วัตถุประสงค์ของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
  ชูวงศ์ ฉายะบุตร (2559: 26) ได้จ าแนกวัตถุประสงค์ของการปกครองท้องถิ่นไว้ดังนี้ 
   1. ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล เป็นสิ่งที่เห็นได้ชัดว่าในการบริหารประเทศจะต้อง
อาศัยเงินงบประมาณเป็นหลัก หากเงินงบประมาณจ ากัดภารกิจที่จะต้องบริการให้กับชุมชนต่างๆ 
อาจไม่เพียงพอ ดังนั้นหากจัดให้มีการปกครองท้องถิ่น หน่วยการปกครองท้องถิ่นนั้นๆ ก็สามารถมี
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รายได้ มีเงินงบประมาณของตนเองเพียงพอที่จะด าเนินการสร้างสรรค์ความเจริญให้กับท้องถิ่นได้จึง
เป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาลได้เป็นอย่างมาก การแบ่งเบานี้เป็นการแบ่งเบาทั้งในด้านการเงินตัว
บุคคล ตลอดจนเวลาที่ใช้ในการด าเนินการ 
   2. เพ่ือสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริงเนื่องจาก
ประเทศมีขนาดกว้างใหญ่ ความต้องการของประชาชนในแต่ละท้องที่ย่อมมีความแตกต่างกัน การรอ
รับบริการจากรัฐบาลแต่อย่างเดียว อาจไม่ตรงตามความต้องการที่แท้จริงและล่าช้าหน่วยการปกครอง
ท้องถิ่นที่มีประชาชนในท้องถิ่นเป็นผู้บริหารเท่านั้นจึงจะสามารถตอบสนองความต้องการนั้นได้ 
   3. เพ่ือความประหยัด โดยที่ท้องถิ่นแต่ละแห่งมีความแตกต่างกัน สภาพความ
เป็นอยู่ของประชาชนก็ต่างไปด้วย การจัดตั้งหน่วยปกครองท้องถิ่นข้ึนจึงมีความจ าเป็นโดยให้อ านาจ
หน่วยการปกครองท้องถิ่นจัดเก็บภาษีอากร ซึ่งเป็นวิธีการหารายได้ให้กับท้องถิ่นเพ่ือน าไปใช้ในการ
บริหารกิจการของท้องถิ่น ท าให้ประหยัดเงินงบประมาณของรัฐบาลที่จะต้องจ่ายให้กับท้องถิ่นทั่ว
ประเทศเป็นอันมาก และแม้จะมีการจัดสรรเงินงบประมาณจากรัฐบาลไปให้บ้างแต่ก็มีเงื่อนไขท่ี
ก าหนดไว้อย่างรอบคอบ 
   4. เพ่ือให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นเป็นสถาบันที่ให้การศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชน จากการที่การปกครองท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการ
ปกครองตนเอง ไม่ว่าจะโดยการสมัครรับเลือกตั้งเพ่ือให้ประชาชนในท้องถิ่นเลือกเข้าไปท าหน้าที่ฝ่าย
บริหารหรือฝ่ายนิติบัญญัติของหน่วยการปกครองท้องถิ่นก็ตาม การปฏิบัติหน้าที่ที่แตกต่างกันนี้มีส่วน
ในการส่งเสริมการเรียนรู้ถึงกระบวนการปกครองระบอบประชาธิปไตยในระดับชาติไว้เป็นอย่างดี 
 4. ภารกิจและอ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  นครินทร์ เมฆไตรรัตน์ และคณะ (2556: 34-35) ได้ท าการแบ่งการศึกษาภารกิจและ
อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นออกเป็น 2 ลักษณะใหญ่ๆ ด้วยกัน คือ การศึกษาภารกิจ
และอ านาจหน้าที่ตามกฎหมายเฉพาะ และการศึกษาภารกิจและอ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติ
ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ดังนี้ 
 ภารกิจและอ านาจหน้าที่ตามกฎหมายเฉพาะ 
  กฎหมายเฉพาะที่ว่าด้วยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ยังมีผลบังคับใช้ในปัจจุบัน ได้แก่
พระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 ซึ่งมีการแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปี พ.ศ. 2542 
(ปัจจุบันแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปี พ.ศ. 2546) พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ซึ่งมีการแก้ไขเพ่ิมเติม
จนถึงปี พ.ศ. 2543 (ปัจจุบันแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปี พ.ศ. 2552) พระราชบัญญัติสภาต าบลและ
องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ซึ่งมีการแก้ไขเพ่ิมเติมอีกหลายครั้ง (ปัจจุบันแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึง
ปี พ.ศ. 2552) พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 และ (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2542 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการเมืองพัทยา พ.ศ.2542 (ปัจจุบันแก้ไขเพ่ิมเติม
จนถึงปี พ.ศ. 2552) 
  ส าหรับลักษณะของกฎหมายเฉพาะฉบับต่างๆ ที่กล่าวมาข้างต้น โดยเฉพาะในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบทั่วไป จะมีแนวคิดของการจัดแบ่งอ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นออกเป็น 2 ลักษณะด้วยกัน คือ หน้าที่ที่ต้องกระท าประการหนึ่ง และหน้าที่ที่อาจกระท าอีก
ประการหนึ่ง ทั้งนี้เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่งมีสภาพแวดล้อมและความพร้อม
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แตกต่างกัน จึงควรก าหนดหน้าที่ที่ต้องกระท าบางประการไว้เป็นการประกันมาตรฐานในการ
ให้บริการสาธารณะขั้นพ้ืนฐานที่ประชาชนในท้องถิ่นควรจะได้รับจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของ
ตนเองก่อน ส่วนหน้าที่ที่อาจกระท าก็เป็นการก าหนดกรอบของอ านาจหน้าที่ไว้อย่างกว้างๆ เพ่ือให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใดที่มีศักยภาพสามารถเลือกขอบข่ายของการด าเนินภารกิจหน้าที่ที่
นอกเหนือจากที่ก าหนดไว้ก็ได้ ซึ่งแนวคิดดังกล่าวนี้ถือได้ว่าเป็นแนวคิดท่ีใช้ในการบริหารราชการ 
ส่วนท้องถิ่นของไทยมาช้านานตั้งแต่เริ่มมีการจัดการปกครองส่วนท้องถิ่นในสมัยแรก (พ.ศ. 2476) 
ยกเว้นองค์การบริหารส่วนจังหวัด ที่มีการก าหนดภารกิจหน้าที่ในลักษณะที่แตกต่างจากองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน ทั้งนี้เป็นผลมาจากการที่รัฐบาลประกาศยกฐานะสภาต าบลขึ้นเป็นองค์การ
บริหารส่วนต าบล ซึ่งท าให้อ านาจในการด าเนินกิจการด้านการบริหารและการพัฒนาพ้ืนที่ในจังหวัดที่
อยู่นอกเขตเทศบาล สุขาภิบาล และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนขององค์การบริหารส่วนจังหวัดแต่
เดิมซ้อนทับกับอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลที่จัดตั้งขึ้นใหม่ ดังนั้นในปี พ.ศ. 2542 จึง
ได้มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบภารกิจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดไปจากเดิม โดยจะมีหน้าที่
เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในระดับจังหวัด ซึ่งเน้นการประสานงานและการพัฒนาระหว่าง
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในระดับที่ต่ ากว่าภายในจังหวัด เพ่ือไม่ให้บทบาทอ านาจหน้าที่ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นภายในจังหวัดเกิดความซ้ าซ้อนกัน 
 
บริบทขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 
 
 1. ข้อมูลทั่วไป องค์การบริหารส่วนต าบลพระธาตุ 
  ทิศเหนือ  
   ติดต่อต าบลสะอาด และต าบลดอนโอง อ าเภอโพธิ์ชัย จังหวัดร้อยเอ็ด โดยมีแนวเขต 
เริ่มต้นจากก่ึงกลางล าน้ าชี บริเวณพิกัด U C 660919 ไปทางทิศตะวันออก ตามร่องน้ าลึกล าน้ าชี 
สิ้นสุดล าน้ าชี บริเวณพิกัด U C 710883 
  ทิศตะวันออก  
   ติดต่อต าบลดอนโอง อ าเภอโพธิ์ชัย จังหวัดร้อยเอ็ด และต าบลพลับพลา อ าเภอเชียง
ขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด โดยมีแนวเขตเริ่มต้นจากกึ่งกลางล าน้ าชี บริเวณพิกัด U C 710883 ไปทางทิศ
ใต้ตามร่องน้ าลึกล าน้ าชี สิ้นสุดล าน้ าชี บริเวณพิกัด U C 711864 รวมระยะทางด้านทิศตะวันออก 
ประมาณ 3 กิโลเมตร 
  ทิศใต้  
   ติดต่อกับต าบลพลับพลา และต าบลพระเจ้า อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด โดยมี
แนวเขต เริ่มต้นจากกึ่งกลางล าน้ าชี บริเวณพิกัด U C 711864 ผ่านกุดแข้ บริเวณพิกัด U C 710864 
ไปถึงสี่แยกถนนสายบ้านดอนส าราญใต้-ดอนชัย ไปตามถนน สายบ้านดอนส าราญใต้-ดอนชัย บริเวณ
พิกัด U C 685835 โค้งไปทางทิศเหนือ ผ่านถนนสายบ้านพระเจ้า-บ้านงิ้ว บริเวณพิกัด U C 683842 
ไปทางทิศตะวันตกเฉียง เหนือ ผ่านถนนสายบ้านพระเจ้า-ดอนส าราญเหนือ บริเวณพิกัด U C 
677848 ไปทางทิศตะวันตกเฉียงเหนือ สิ้นสุดที่ถนนสายบ้านหวายหลึม-ดอนยางบริเวณพิกัด U C 
660860 รวมระยะทางทิศใต้ประมาณ 7.5 กิโลเมตร 
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  ทิศตะวันตก  
   ติดต่อต าบลบ้านเขือง ต าบลเชียงขวัญ และต าบลพระเจ้า อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัด
ร้อยเอ็ด โดยมีแนวเขตเริ่มต้นจากก่ึงกลางถนนสายบ้านหวายหลึม-ดอนยาง บริเวณพิกัด UC 660860 
ไปทางทิศตะวันตกเฉียงเหนือ ตามถนนก่อนจะถึงบ้านโพธิ์กลาง บริเวณพิกัด UC 654872 ไปทางทิศ
เหนือผ่านถนนระหว่างบ้านโพธิ์กลาง-ดอนยางบริเวณพิกัด UC 659877 ไปทางทิศเหนือตัดผ่านปาก
บุ่ง บริเวณพิกัด U C 661882 ไปทางทิศเหนือผ่านทางทิศตะวันออกกุดผือ บริเวณพิกัด U C 
658895  
   เนื้อท่ี ต าบลพระธาตุมีพ้ืนที่ประมาณ 26.94 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 16,535 
ไร่ภูมิประเทศ สภาพพ้ืนที่โดยทั่วไปของต าบลพระธาตุ เป็นที่ราบสูงถึงที่ราบลุ่มในระดับความสูง
ประมาณ 130–140 เมตร จากระดับน้ าทะเลปานกลาง สภาพดินส่วนใหญ่เป็นดินร่วนปนทราย มี
คุณสมบัติไม่อุ้มน้ า การใช้ประโยชน์ที่ดินส่วนใหญ่ ใช้ท าการเกษตร เช่นการท านา เลี้ยงสัตว์ 
  เขตการปกครองของต าบลพระธาตุ 
   ต าบลพระธาตุมีหมู่บ้านในความรับผิดชอบ จ านวน 8 หมู่บ้าน ดังนี้ 
    1. บ้านวังปากบุ่ง หมู่ที่ 1 
    2. บ้านดอนยาง หมู่ที่ 2 
    3. บ้านบุ่งค้า หมู่ที่ 3 
    4. บ้านดอนวิเวก หมู่ที่ 4 
    5. บ้านโนนก้านเหลือง หมู่ที่ 5 
    6. บ้านดอนส าราญเหนือ หมู่ที่ 6 
    7. บ้านดอนส าราญใต้ หมู่ที่ 7 
    8. บ้านแก่งข่า หมู่ที่ 8 
 2. ข้อมูลทั่วไป องค์การบริหารส่วนต าบลพลับพลาสภาพทั่วไป  
  ต าบลพลับพลา เดิมทีอยู่ในเขตพ้ืนที่ ต าบลธวัชบุรี อ าเภอธวัชบุรี และต่อมาได้ขอแยก
ออกจากต าบลธวัชบุรี อ าเภอธวัชบุรี ปัจจุบันต าบลพลับพลา อยู่ในเขตการปกครองของอ าเภอเชียง
ขวัญ แบ่งการปกครองออกเป็น 11 หมู่บ้าน มีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 1 แห่ง คือ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลพลับพลา ปัจจุบันมีนายบุญมี กาฬพันธ์ เป็นก านัน  
  ที่ตั้ง 
   ต าบลพลับพลา ตั้งอยู่ทางทิศตะวันออกเฉียงเหนือของจังหวัดร้อยเอ็ด ตั้งอยู่ห่างจาก
จังหวัดร้อยเอ็ด ประมาณ 20 กิโลเมตร ตั้งอยู่ห่างจากตัวอ าเภอประมาณ 7 กิโลเมตรและมีอาณาเขต
ติดต่อ ดังต่อไปนี้ 
    - ทิศเหนือ มีเขตติดต่อแม่น้ าชีเขตติดต่อกับ อบต. ดอนโอง อ าเภอโพธิ์ชัย 
    - ทิศใต้ มีเขตติดต่อกับ อบต. หนองพอก อ าเภอธวัชบุรี 
    - ทิศตะวันออก มีเขตติดต่อกับ เกาะแก้ว อ าเภอเสลภูมิ 
    - ทิศตะวันตก มีเขตพ้ืนที่ติดต่อกับ อบต. พระเจ้า และ อบต.พระธาตุ 
  เนื้อท่ี 
   ต าบลพลับพลามีพ้ืนที่ประมาณ 25.71 ตารางกิโลเมตรหรือประมาณ 15,762 ไร่ 
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  ภูมิประเทศ 
   องค์การบริหารส่วนต าบลพลับพลา ประกอบด้วยหมู่บ้าน จ านวน 11 หมู่บ้าน มี
พ้ืนที่อยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบล เต็มทั้ง 11 หมู่บ้าน สภาพพ้ืนที่ทั่วไปของต าบลพลับพลา เป็นที่
ราบลุ่ม ในฤดูฝนน้ าจะทั่ว ในฤดูแล้งก็แล้งมาก ซึ่งมีข้อดีที่ดินมีความอุดมสมบูรณ์ มีความเหมาะสมใน
การท าการเกษตร การใช้ประโยชน์ในที่ดินส่วนใหญ่ใช้ในการท าการท านาปี และนาปรัง 
 3. ข้อมูลทั่วไป องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเขือง 
  ข้อมูลสภาพทั่วไป 
   ที่ตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเขือง ตั้งอยู่เลขที่ 200 หมู่ที่ 2 ต าบลบ้านเขือง 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด ตั้งอยู่ทางทิศใต้ของอ าเภอเชียงขวัญ ระยะห่างจากอ าเภอประมาณ 
6 กิโลเมตร  
  ทิศเหนือ  
   ติดต่อกับหมู่ที่ 12 ต าบลเชียงขวัญ อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด  
  ทิศใต้  
   ติดต่อกับหมู่ที่ 8 ต าบลหมูม้น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด  
  ทิศตะวันออก 
   ติดต่อกับหมู่ที่ 1 ต าบลพระเจ้า อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด  
  ทิศตะวันตก  
   ติดต่อกับต าบลดินด า อ าเภอจังหาร จังหวัดร้อยเอ็ด  
  เนื้อท่ี 
   องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเขือง มีพ้ืนที่ประมาณ 32.31 ตารางกิโลเมตร หรือ
ประมาณ 20,193.75 ไร่  
  ภูมิประเทศ 
   สภาพพ้ืนที่ทั่วไปขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเขืองเป็นพื้นที่ดินร่วนปนทราย
และมีพ้ืนที่บางส่วนเป็นดินเหนียวและมีพ้ืนที่เป็นรูปแอ่งกระทะ เป็นพ้ืนที่เหมาะแก่การเพาะปลูก 
ลักษณะภูมิประเทศ เป็นที่ราบลุ่ม พื้นดินเป็นดินร่วนปนทราย แหล่งน้ าที่มีอยู่ตามธรรมชาติไม่
สามารถกักเก็บน้ าไว้ใช้ได้ตลอดทั้งปี พื้นท่ีส่วนใหญ่จึงใช้น้ าฝนเป็นหลักในการท าการเกษตร 
  จ านวนหมู่บ้าน 
   องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเขือง ประกอบด้วยหมู่บ้าน จ านวน 13 หมู่บ้าน  
มีพ้ืนที่อยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบล เต็มทั้ง 13 หมู่บ้าน 
 4. ข้อมูลทั่วไป องค์การบริหารส่วนต าบลหมูม้น 
  ที่ตั้ง ขององค์การบริหารส่วนต าบลหมูม้น อยู่ห่างจากอ าเภอเชียงขวัญ ประมาณ 9 
กิโลเมตร และอยู่ห่าง จากศาลากลางจังหวัดร้อยเอ็ด ประมาณ 10 กิโลเมตร 
   - ทิศเหนือ ติดต่อกับต าบลบ้านเขืองและต าบลพระเจ้า อ าเภอเชียงขวัญ 
   - ทิศตะวันออก ติดต่อกับต าบลพระเจ้า อ าเภอเชียงขวัญและต าบลมะอึ อ าเภอ 
ธวัชบุร ี
   - ทิศใต้ ติดต่อกับต าบลเหนือเมือง อ าเภอเมือง และต าบลมะอึ อ าเภอธวัชบุรี 
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   - ทิศตะวันตก ติดต่อกับต าบลเหนือเมือง อ าเภอเมือง มีล าห้วยเหนือกั้นแนวเขต
ตลอดแนว 
  เนื้อท่ี 13.75 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 8,594 ไร่ 
  ภูมิประเทศ เป็นที่ราบ ดินร่วนปนทราย และมีภูมิอากาศต าบลหมูม้นอยู่ภายใต้อิทธิพล
ของลมมรสุมตะวันออกเฉียงเหนือ จะพัดในช่วงฤดูหนาวและฤดูแล้ง ลมมรสุมอีกชนิดหนึ่งคือลม
มรสุมตะวันออกเฉียงใต้ ลมจะพัดช่วงฤดูฝนท าให้อากาศชุ่มชื่น และมีฝนตกทั่วไป แบ่งได้ 3 ฤดู 
   1. ฤดูฝนเริ่มจากกลางเดือนพฤษภาคมถึงเดือนตุลาคม เดือนที่มีฝนตกชุก คือ เดือน 
กันยายน 
   2. ฤดูหนาวเริ่มจากเดือนตุลาคม ถึงเดือนกุมภาพันธ์ และกลางเดือนมกราคมมัก
หนาวที่สุด 
   3. ฤดูร้อนเริ่มจากเดือนมีนาคม ถึงเดือนพฤษภาคม อากาศร้อนที่สุดในเดือน
เมษายน 
 5. ข้อมูลทั่วไป องค์การบริหารส่วนต าบลต าบลพระเจ้า  
  ประวัติความเป็นมา 
   ต าบลพระเจ้า แยกเขตการปกครองออกจากต าบลพระธาตุ ระยะแรกแบ่งการ
ปกครองออกเป็น 9 หมู่บ้าน และต่อมามีการแบ่งแย่งแยกหมู่บ้านเพิ่มขึ้นอีก 3 หมู่บ้าน รวมเป็น
จ านวนหมู่บ้านทั้งหมด 12 หมู่บ้าน มีการปกครองส่วนท้องถิ่น 1 แห่ง คือ องค์การบริหารส่วนต าบล
พระเจ้า 
  พ้ืนที่ 
   สภาพเป็นพื้นที่ราบ ดินมีลักษณะเป็นดินร่วนปนทราย 
  เขตพ้ืนที่ 
   ทิศเหนือ ติดกับ ต.เชียงขวัญ, ต.พระธาตุ กิ่ง อ.เชียงขวัญ จ.ร้อยเอ็ด 
   ทิศใต้ ติดกับ ต.หมูมัน กิ่ง อ.เชียงขวัญ จ.ร้อยเอ็ด 
   ทิศตะวันออก ติดกับ ต.มะอึ อ.ธวัชบุรี จ.ร้อยเอ็ด 
   ทิศตะวันตก ติดกับ ต.บ้านเขือง กิ่ง อ.เชียงขวัญ จ.ร้อยเอ็ด 
  อาชีพ 
   อาชีพหลัก ท านา อาชีพเสริม หัตถกรรม เลี้ยงสัตว์ 
  สาธารณูปโภค 
   จ านวนครัวเรือนที่มีไฟฟ้าใช้ในเขต อบต. คิดเป็นร้อยละ 100.00 จ านวนบ้านที่มี
โทรศัพท์ 85 หลังคาเรือน 
  การเดินทาง 
   มีถนนลาดยางติดต่อระหว่างต าบลกับกิ่งอ าเภอเชียง จ านวน 2 เส้นทาง เส้นทางท่ี
สะดวกที่สุดระยะทาง 6 กม. มีถนนติดต่อระหว่างต าบลกับจังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 2 เส้นทาง 
เส้นทางท่ีสะดวกท่ีสุดระยะทาง 18 กม. 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลในภาพรวม มีดังนี้ 
  พงศธร ผาสิงห ์(2552: 115) ได้ศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
เทศบาล ในจังหวัดอุตรดิตถ์ จังหวัดแพร่ และจังหวัดน่าน เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงาน 
บุคคลของเทศบาล ในจังหวัดอุตรดิตถ์ จังหวัดแพร่ และจังหวัดน่าน โดยรวมและรายด้านเพื่อ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อสภาพการบริหารงานบุคคลของเทศบาล และศึกษา
แนวทางการบริหารงานบุคคลของเทศบาล โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานเทศบาลที่ด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารและต าแหน่งบุคลากรของเทศบาล จ านวน 157 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ 
แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  
การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว
ผลการศึกษาพบว่า 
   1. สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลในจังหวัดอุตรดิตถ์ จังหวัด
แพร่และจังหวัดน่าน 5 ด้าน คือ ด้านการวางแผนงานบุคลากร ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการ
บ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน โดยรวมอยู่ในระดับ
มากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลเทศบาล ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร
มีค่าเฉลี่ยในอันดับสูงสุด รองลงมาได้แก่ด้านการสรรหาบุคลากร และด้านการพัฒนาบุคลากร ส่วน
ปัญหาการบริหารงานบุคคลที่พบมากท่ีสุด ได้แก่ ปัญหาด้านการวางแผนงานบุคลากร รองลงมาคือ
ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการสรรหาบุคลากร 
   2. ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลของเทศบาล จ าแนกตาม เพศ 
อายุ อาชีพ สถานภาพ ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในงานโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่าสภาพการบริหารงานบุคคลเทศบาล ด้านการ
บ ารุงรักษาบุคลากร ในจังหวัดอุตรดิตถ์ และจังหวัดน่านแตกต่างกัน ส่วนสภาพการบริหารงานบุคคล
เทศบาลด้านการพัฒนาบุคลากร จังหวัดน่านแตกต่างจากจังหวัดอุตรดิตถ์ และจังหวัดแพร่ 
   3. แนวทางการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ในจังหวัดอุตรดิตถ์ จังหวัดแพร่ และ
จังหวัดน่าน 5 ด้าน สรุปได้ดังนี้ 
    3.1 ด้านการวางแผนงานบุคลากร ควรมีการวิเคราะห์อัตราก าลังและความ
ต้องการก าลังคนในอนาคต ควรน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และควร
พัฒนาระบบการสื่อสารระหว่างหน่วยงานเพื่อใช้ในการวางแผน 
    3.2 ด้านการสรรหาบุคลากร ควรน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการสรรหาบุคลากร
ให้มากขึ้น ควรประชาสัมพันธ์การรับสมัครบุคลากรให้มีความแพร่หลาย และควรแต่งตั้ง
คณะกรรมการสรรหาจากหน่วยงานภายนอกที่เกี่ยวข้อง 
    3.3 ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ควรส่งเสริมสนับสนุนให้น าความคิดเห็นของ
บุคลากรมาใช้ในการบริหารงานบุคคล ควรประชาสัมพันธ์ข้อมูลในการพิจารณาความดีความชอบ 
เช่น การเลื่อนข้ันเงินเดือน การเลื่อนระดับ และควรน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการพิจารณาความดี
ความชอบให้เกิดความยุติธรรมและโปร่งใสแก่บุคลากร 
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    3.4 ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรฝึกอบรมบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ แม่นย าใน
ระเบียบข้อกฎหมาย ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตนโดยการเข้ารับการอบรม สัมมนาและ
เข้ารับการศึกษาเพ่ิมเติมอย่างต่อเนื่องและทั่วถึง และควรส่งเสริมให้มีโครงการพัฒนาบุคลากรของ
เทศบาลเป็นประจ าทุกปี 
    3.5 ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน ควรปฏิบัติด้วยความเป็นธรรมและเป็นไป
ตามระเบียบ กฎหมาย ในการโยกย้ายหน้าที่การงานของบุคลากรควรค านึงถึงความก้าวหน้าตามสาย
งานและผู้บังคับบัญชา ควรชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจถึงสาเหตุที่ต้องพ้นจากงาน และควรรับฟังความ
คิดเห็นสุดท้ายของบุคลากรที่จะพ้นจากงาน เพ่ือก่อให้เกิดแนวความคิดท่ีจะน ามาปรับและพัฒนา
ระบบการบริหารงานบุคคลเทศบาล 
  วณิชยา ภัทรวรเมธ (2552: 98) ได้ศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในจังหวัดหนองคาย เพ่ือศึกษาระดับปัญหา เปรียบเทียบความคิดเห็นและแนว
ทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดหนองคายตามความ
คิดเห็นของพนักงานส่วนต าบลต าแหน่งบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่ต าแหน่งบุคลากร โดยศึกษาจาก
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานส่วนต าบลต าแหน่งบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่ต าแหน่งบุคลากรจ านวน 
81 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามประมาณค่า สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐานใช้สถิติ t-test ผลการศึกษาพบว่า 
   1. ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดหนองคาย
โดยรวมพบว่ามีปัญหาอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 
   2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานส่วนต าบลต าแหน่งบุคลากรหรือผู้
ปฏิบัติหน้าที่ต าแหน่งบุคลากรเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดหนองคายที่มีสถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งแตกต่างกัน 
พบว่าโดยรวมแตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนเพศ และอายุ พบว่าโดยรวมไม่แตกต่างกันทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และจ าแนกเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
   3. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในจังหวัดหนองคาย ได้แก่ การสรรหาบุคลากรควรให้เป็นอ านาจของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น เพ่ือป้องกันการใช้อ านาจไม่โปร่งใสของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้มีหน่วยงาน
กลั่นกรองตรวจสอบการวางแผนอัตราก าลังให้เหมาะสม รัฐควรให้การสนับสนุนงบประมาณในการ
ฝึกอบรมบุคลากร ควรจัดฝึกอบรมพนักงานก่อนเข้าปฏิบัติงาน ให้โอกาสพนักงานมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะในงานด้านบริหารงานบุคคล ควรจัดอบรมให้ความรู้และ
วิธีปฏิบัติแก่พนักงานเมื่อพ้นจากงาน ควรตั้งคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาหลักเกณฑ์การให้พ้นจากงาน
ให้มีความชัดเจน 
  เกวลี มูลมี (2553: 88) ได้ศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในเขตอ าเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ์ เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบบุคลากรที่มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอสามชัย จังหวัด
กาฬสินธุ์ จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ
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สามชัย จังหวัดกาฬสินธุ์ ทั้งหมดจาก 4 ต าบล จ านวน 150 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ
แบบสอบถาม ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใช้ t-test (Independent Samples) และ F–test (One 
way ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า 
   1. บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสามชัย โดยรวมและจ าแนกตาม
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร รายได้/เดือน และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่เห็นว่ามีปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยรวมและเป็นรายด้าน 3 ด้าน คือ ด้าน
การพัฒนาบุคลากรด้านการได้มาซึ่งบุคลากร และด้านการบ ารุงบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง และ
เห็นว่ามีปัญหาด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน อยู่ในระดับน้อย 
   2. บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสามชัยที่มีระดับการศึกษา 
ประเภทบุคลากร รายได้/เดือนและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกันเห็นว่ามีปัญหาการ
บริหารงานบุคคลเฉพาะด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
   3. บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอสามชัยที่มีเพศ อายุ และ
สถานภาพที่ต่างกัน เห็นว่ามีปัญหาการบริหารงานบุคคลโดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้าน ไม่แตกต่าง
กัน 
   4. ข้อเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ์ จ านวน 4 ด้าน จ าแนกเป็นรายด้าน ผลปรากฏ ดังนี้ 
    4.1 ด้านการได้มาซึ่งบุคลากร ผู้บริหารควรมีการบรรจุแต่งตั้ง จัดหา สรรหา
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ตรงตามหลักสูตรการศึกษาท่ีหน่วยงานต้องการมาปฏิบัติงานใน
ฝ่ายงานด้านนั้นๆ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด น าหลักคุณธรรมมาใช้ในกระบวนการสรรหา แต่งตั้ง 
และบรรจุบุคลากรที่จะรับเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การ 
    4.2 ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร หน่วยงานควรมีการจัดสวัสดิการบ้านพักให้แก่
บุคลากรให้เพียงพออย่างเหมาะสมและเป็นไปตามความจ าเป็นของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การ
ผู้บริหารส่วนต าบลของตน ควรสร้างขวัญและก าลังใจ ให้ความส าคัญและให้โอกาสในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถ 
    4.3 ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรมีการประเมินบุคลากรหลังจากไปฝึกอบรมการ
ปฏิบัติงานจากหน่วยงานต้นสังกัดและหน่วยงานที่มีการปฏิบัติงานคล้ายคลึงกันทุกครั้ง เพ่ือจะได้น า
ผลการฝึกอบรมมาวิเคราะห์ปรับใช้ในการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลของตน และค้นหาสาเหตุ
ของปัญหาที่มีอยู่มาแก้ไขให้หมดไป ควรมีการจัดทัศนศึกษาและดูงานนอกสถานที่อย่างน้อยปีละครั้ง
เพ่ือบุคลากรจะได้น าข้อมูลความรู้ที่ได้ มาปรับใช้เพื่อพัฒนาหน่วยงานของตนให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้นไป 
    4.4 ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน หน่วยงานควรมีการชี้แจงหลักเกณฑ์ 
ระเบียบแบบแผนในการลาออกให้บุคลากรทราบอย่างชัดเจน เพ่ือให้บุคลากรทราบเงื่อนไขและ
หลักเกณฑ์โดยทั่วกัน และมีการชี้แจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับ ในการโยกย้ายต าแหน่งไปปฏิบัติ
นอกพื้นที่อย่างชัดเจน เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันของบุคลากรในองค์การ เมื่อบุคลากรมีการท าผิด 
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  ลัดดาวรรณ ไกลราช (2553: 96) การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล
จังหวัดร้อยเอ็ด การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพ และปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดร้อยเอ็ด และเพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาในการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดร้อยเอ็ด ตามความคิดเห็นของนายกองค์การ
บริหารส่วนต าบล ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล และหัวหน้าส่วนการคลัง กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย
ครั้งนี้ ประกอบด้วยนายกองค์การบริหารส่วนต าบลปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล และหัวหน้าส่วน
การคลังขององค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 210 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มจาก
ประชากร เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน มี 3 ลักษณะ 
คือ เป็นแบบส ารวจรายการ (Check List) 2) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) และ 
แบบปลายเปิด (Open–ended) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ .9204 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การหาค่าร้อยละ, ค่าเฉลี่ย, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยพบว่า 
   1. สภาพการปฏิบัติตามการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัด
ร้อยเอ็ด พบว่า รายด้านและโดยรวม อยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการวางแผน
บุคลากร รองลงมา คือ ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการให้ผลประโยชน์ตอบแทนในการปฏิบัติงาน 
และด้านพัฒนาบุคลากร ตามล าดับ  
   2. ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัด
ร้อยเอ็ด พบว่า สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ และรายได้ที่แตกต่างกันมี
ความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดร้อยเอ็ดแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนเพศ และอายุโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  
  อาคม ฝนใจเมือง (2553: 73) ได้ศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม ตามความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบล เพ่ือศึกษาระดับปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอวาปีปทุม 
จังหวัดมหาสารคาม ความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือเปรียบเทียบปัญหาการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม ตามความ
คิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล จ าแนกตามต าแหน่งและองค์การบริหารส่วนต าบลและ
เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
วาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม จ านวน 238 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว F–test (One way ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า 
   1. ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอวาปีปทุม
จังหวัดมหาสารคาม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 
   2. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีสายงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัญหา
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม โดยรวม
ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการประเมินผลงานการ
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ธ ารงรักษาพนักงานไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้ค่าตอบแทนแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   3. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัญหา 
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม โดยรวม
แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการประเมินผลงานการธ ารง
รักษาพนักงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้ค่าตอบแทนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
   4. ข้อเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลอ าเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม ดังนี้ ควรมีกรอบที่ชัดเจนในการบรรจุแต่งตั้งพนักงาน
จ้างชั่วคราวที่ปฏิบัติงานไม่ต่ ากว่า 5 ปีให้เป็นพนักงานจ้างประจ า เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ
ให้แก่พนักงาน ควรจัดสรรงบประมาณในการจัดปฐมนิเทศบุคลากรบรรจุใหม่ทุกสายงาน และควรมี
การฝึกอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรบรรจุใหม่ให้เข้าใจในข้อกฎหมาย นโยบาย ระเบียบ แบบแผน 
ขององค์กร ควรน าหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ มาใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนต าแหน่ง และผู้บริหารจะต้องมีความเป็นธรรม มีจิตใจเป็น
กลางในการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนต าแหน่งของผู้ใต้บังคับบัญชา ควรจัดสรร
งบประมาณส าหรับจัดท าสวัสดิการ และค่าตอบแทนต่างๆ ให้เหมาะสม ในการเลื่อนต าแหน่งและเพ่ิม
ค่าตอบแทนจะต้องพิจารณาจากผลงานที่ผ่านมาอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม ควรจัดสรรงบประมาณ
ในด้านการพัฒนาบุคลากร เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงานอย่างสม่ าเสมอ และ ควรมีการติดตาม
และประเมินผลบุคลากรหลังจากการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงาน  
  ประสม ขุมเพชร (2554: 76) ได้ศึกษาแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลัก 
ธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอคลองลาน จังหวดก าแพงเพชร การวิจัยครั้งนี้ 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล ตามหลักธรรมาภิบาลของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอคลองลาน จังหวัดก าแพงเพชร 2) หาแนวทางพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอคลองลาน จังหวัด
ก าแพงเพชร ในการวิจัยครั้งนี้ ประชากร ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอคลองลาน จังหวัดก าแพงเพชร จ านวน 54 คน และผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 17 คน เครื่องมือ 
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การค านวณ
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่ามิว และค่าโร ผลการประเมินมี ดังนี้ 1. ผลการศึกษาสภาพการบริหารงาน
บุคคลตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอคลองลาน จังหวัดก าแพงเพชร 
ในภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ หลักนิติธรรม และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ หลัก
คุณธรรม 2. ผลการศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอคลองลาน จังหวัดก าแพงเพชร ในภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อย เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อย โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ หลัก
คุณธรรม และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ หลักความโปร่งใส 3. ผลการศึกษาแนวทางพัฒนาการ
บริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอคลองลาน จังหวัด
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ก าแพงเพชร พบว่า 3.1 ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาล พบว่า 
ควรจัดสรรบุคลากรใหม่ที่มีความรู้ความสามารถและให้ทันต่อความต้องการ 3.2 ด้านการบ ารุงรักษา
บุคลากรตามหลักธรรมาภิบาล พบว่า ควรเสนอข้อมูลข่าวสารที่มีส่วนช่วยสนับสนุนส่งเสริมให้
บุคลากรมีโอกาสเลื่อนระดับและต าแหน่ง 3.3 ด้านการพัฒนาบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาล พบว่า 
ควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองโดยเข้ารับการอบรม สัมมนา และศึกษาต่อเพ่ิมเติม 
3.4 ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงานตามหลักธรรมาภิบาล พบว่า อบต. ควรมีส่วนช่วยในการโอนย้าย
ไปของบุคลากรโดยแนะน าขั้นตอนการโอนย้าย 
  ปุญญพัฒน์ พันธ์ยิ้ม (2555: 82) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในจังหวัดก าแพงเพชร เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล ในจังหวัดก าแพงเพชร ในด้านสภาพการบริหารงานบุคคล ปัญหาการบริหารงานบุคคล 
และแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคล โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล ในจังหวัดก าแพงเพชร จ านวน 112 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม 
และการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า 
   1. สภาพการบริหารงานบุคคลได้ปฏิบัติในระดับมากทั้ง 4 ด้าน สูงสุดคือการให้ได้มา
ซึ่งบุคลากร ต่ าสุดคือ การพัฒนาบุคลากร 
   2. ปัญหาการบริหารงานบุคคลมีปัญหาอยู่ในระดับน้อยทุกด้าน ปัญหาสูงสุดคือ การ
ให้ได้มาซึ่งบุคลากร ต่ าสุดคือ การให้บุคลากรพ้นจากงาน 
   3. ผู้เชี่ยวชาญได้แนะน าการพัฒนาการบริหารงานบุคคลเป็นรายด้าน ดังนี้ 
    3.1 การให้ได้มาซึ่งบุคลากร ควรมีคณะกรรมการพิจารณาการขอโอนย้าย และ
ควรมีการร่วมมือระหว่างองค์การเพ่ือช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนอัตราก าลัง 
    3.2 การพัฒนาบุคลากร ควรใช้ประโยชน์จากการไปดูงานโดยการปรับให้เข้ากับ
สภาพขององค์การ และควรมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มากข้ึน 
    3.3 การธ ารงรักษาบุคลากร ควรมีการด าเนินการปฐมนิเทศทุกครั้งที่มีบุคลากร
เข้าท างานใหม่ และควรมีการประเมินผลงานโดยเน้นผลงานและความรับผิดชอบ โดยการใช้เกณฑ์
มาตรฐานที่ได้มาตรฐาน 
    3.4 การให้บุคลากรพ้นจากงาน ควรมีการวางแผนจัดอัตราก าลังตามความ
ต้องการขององค์การ และควรมีคณะกรรมการด าเนินการเก่ียวกับการพิจารณาการให้บุคลากรพ้นจาก
งาน 
  แส สิงหัษฐิต (2557: 82) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลวารินช าราบ 
อ าเภอวารินช าราบ จังหวัดอุบลราชธาน ีเพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองวาริน 
ช าราบอ าเภอวารินช าราบ จังหวัดอุบลราชธานี และเพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน
เทศบาลเมืองวารินช าราบที่มีความแตกต่างกันในเรื่องระดับการศึกษาและประสบการณ์การท างาน 
โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรของเทศบาลเมืองวารินช าราบ อ าเภอวารินช าราบ จังหวัด
อุบลราชธานี จ านวน 107 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ผลการศึกษา พบว่า 
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   1. บุคลากรเทศบาล มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความคิดเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน 
คือ ด้านความปลอดภัยและการให้การบริการสุขภาพ และด้านการพัฒนาองค์กร และมีความคิดเห็น
ด้วยอยู่ในระดับปานกลาง 6 ด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 อันดับ คือ ด้านการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรบุคคล และด้านการวางแผนการบริหารงานบุคคล 
   2. บุคลากรเทศบาลที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์แตกต่างกันมีความคิดเห็น
ต่อการบริหารงานบุคคลของเทศบาลโดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มีประสบการณ์ 21–30 ปี 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรบุคคลมากกว่า
บุคลากรที่มีอายุ 10 ปีลงมา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้านการฝึกอบรม และพัฒนา 
มีความคิดเห็นมากกว่าบุคลากรที่มีอายุ 11–20 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้าน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีความคิดเห็นด้วยมากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ 31 ปีขึ้นไป  
11–20 ปี และ 10 ปีลงมา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และด้านความปลอดภัยและการ
ให้บริการสุขภาพ มีความคิดเห็นด้วยมากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ 11–20 ปี และ 10 ปีลงมา
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  อรทัย จันทร์เหลือง (2558: 87) ได้ศึกษาปัญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาล
ต าบลเขื่องใน อ าเภอเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี เพ่ือศึกษาปัญหาในการบริหารงานบุคคลของ
เทศบาลต าบลเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี โดยศึกษาจากประชากร คือ นายกเทศมนตรีรอง
นายกเทศมนตรี สมาชิกสภาเทศบาล พนักงานเทศบาล และลูกจ้างของเทศบาลต าบลเขื่องในอ าเภอ
เขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี ทั้งหมดจ านวน 55 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามสถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก ่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่า t–test 
และ F–test ผลการศึกษาพบว่า 
   1. บุคลากรของเทศบาลเขื่องใน เห็นว่ามีปัญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาล
โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 
   2. บุคลากรที่มี เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน
แตกต่างกัน เห็นว่ามีการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน โดยรวมและในรายด้านไม่
แตกต่างกัน 
  พระมหาเกียรติศักดิ์ ฉน.ทธม.โม (ยันตรุดร) (2559: 108-109) ได้ศึกษา ปัญหาและ
แนวทางแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีวัตถุประสงค์ 1. เพ่ือศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2. เพ่ือเปรียบเทียบปัญหา
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
3.เพ่ือศึกษาแนวทางแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ
ศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือผลการศึกษาพบว่า 
   1. ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
ศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ใน
ระดับปานกลาง 3 ด้านและอยู่ในระดับน้อย 1 ด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านการสรรหา
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บุคคล รองลงมา ด้านการบ ารุงรักษาบุคคลและด้านการพัฒนาบุคคลกรและด้านที่ที่มีค่าน้อยคือด้าน
การให้บุคคลการพ้นจากงาน 
   2. แนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือเสนอแนวทางแก้ไขดังนี้ 
    2.1 ด้านการสรรหาบุคคล ควรประกาศรับสมัครเพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความรู้
ความสามารถตรงตามที่รงเรียนต้องการ 
    2.2 ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล ควรหางบประมาณเพ่ือเพ่ิมอัตราเงินเดือนให้เต็ม
ตามวุฒิการศึกษา 
    2.3 ด้านการพัฒนาบุคคล ควรจัดให้มีการฝึกอบรมหรือการประชุมสัมมนาเพ่ือ
พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
    2.4 ด้านการให้บุคคลพ้นจากงาน ควรพิจารณาจากผลงานของบุคากร/ครูและ
พิจารณาโยกย้ายต าแหน่ง 
  สมชาย กัลป์ยะกิติ (2560: 89) ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพและปัญหาการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสุรินทร์ การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจมี
วัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ และปัญหาการบริหารงานบุคคล ขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสุรินทร์ ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร 
และด้านการให้ออกจากงาน จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการและต าแหน่งการ
ปฏิบัติงานในปัจจุบัน กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาคือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสุรินทร์ จ านวน 164 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถามผลการศึกษา 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ที่อายุระหว่าง 31-40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
อายุราชการเฉลี่ย 1-5 ปี เป็นข้าราชการในต าแหน่งหัวหน้าฝ่าย หัวหน้างาน เจ้าหน้าที่ปฏิบัติข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาบุคลากร 
โดยภาพรวม ระดับปานกลาง ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร โดยภาพรวมระดับปานกลาง ด้านการ 
พัฒนาบุคลากร โดยภาพรวม ระดับปานกลางและด้านการให้ออกจากงานโดยภาพรวม ระดับน้อย 
การเปรียบเทียบความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการธ ารงบุคลากร  
ด้านการพัฒนาบุคลากรและด้านการให้ออกจากงาน จ าแนกตามเพศ อายุ การศึกษาอายุราชการและ
ต าแหน่งการปฏิบัติงานในปัจจุบันโดยภาพรวมและรายด้าน ประชาชนมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
ทุกด้าน ยกเว้นต าแหน่งการปฏิบัติงานในปัจจุบัน ที่มีความคิดเห็นแตกต่างกันทุกด้าน จากผลรายงาน
การศึกษาพบว่า การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสุรินทร์ จะประสบผลส าเร็จ ได้
อย่างมีประสิทธิภาพได้นั้น จะต้องมีกระบวนการวางแผนที่ดี มีการบริหารงาน ตามระเบียบ หลักเกณฑ์
ด้วยความถูกต้อง มีการประยุกต์การปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับเพศ อายุ การศึกษา อายุราชการและ
ต าแหน่งหน้าที่การงานของบุคลกรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด เพ่ือให้การบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสุรินทร์ประสบผลส าเร็จและเป็นที่ยอมรับของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 
และพนักงานจ้าง รวมทั้งบุคคลอ่ืนทั่วไป 
  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล ผู้วิจัยส่วนใหญ่จะศึกษา
เกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคล เพ่ือศึกษาระดับปัญหา เปรียบเทียบความคิดเห็นและแนว
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ทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคล จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การ เครื่องมือ 
ที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใช้ t–test (Independent Samples) 
และ F–test (One way ANOVA) ผลการศึกษาโดยรวมสรุปได้ว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลส่วน
ใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การที่มีสถานนะ
แตกต่างกันนั้นพบว่าโดยรวมจะมีความคิดเห็นไม่ต่างกัน ปัญหาการบริหารงานบุคคลแตกต่างกัน
ออกไปตามสภาพขององค์การ แต่โดยภาพรวมจะให้ความส าคัญกับบุคลากรเป็นหลัก กระบวนการ 
ในการบริหารงานบุคคลส่วนใหญ่ประกอบไปด้วยด้านการได้มาซึ่งบุคลากรด้านการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านความปลอดภัยและการให้การบริการสุขภาพ ด้านการให้
ค่าตอบแทน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้บุคลากรพ้น
จากงาน ถ้าองค์การมีการวางแผนที่ดีและปฏิบัติตามแผนการบริหารงานบุคคลอย่างเคร่งครัดจะท าให้
การด าเนินงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพแต่ยังมีปัจจัยหลาย
อย่างที่เป็นข้อจ ากัดในการปฏิบัติงาน เช่น ระบบโครงสร้างขององค์การ กฎ ระเบียบข้อบังคับ และ
วิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 ในการศึกษา เรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 1. ประชากร  
  1.1 ประชากร คือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 5 แห่ง ได้แก่ องค์การบริหารส่วนต าบลพลับพลา องค์การ
บริหารส่วนต าบลพระธาตุ องค์การบริหารส่วนต าบลพระเจ้า องค์การบริหารส่วนต าบลหมูม้น และ
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเขือง จ านวน 422 คน  
  1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ของกรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 5 แห่ง ได้แก่ องค์การบริหารส่วนต าบลพลับพลา องค์การ
บริหารส่วนต าบลพระธาตุ องค์การบริหารส่วนต าบลพระเจ้า องค์การบริหารส่วนต าบลหมูม้น และ
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเขือง จ านวน 211 คน ซึ่งได้จากการสุ่มโดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ 
ดังนี้  
 

2Ne 1

Nn


  

 
   n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 
   N = ขนาดของประชากร 
   e = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมรับได้ 
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   แทนค่า 

2)05.0(224 1

422n



 

 

005.1 1

422n


  

005.2

422n
 

210.473n
   

   ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างมีจ านวน 211 คน และท าการสุ่มแบบบังเอิญให้ได้กลุ่มตัวอย่าง
จ าแนกตามองค์การบริหารส่วนต าบล ดังนี้ 
 
ตาราง 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของผู้บริหารและบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 
 

ชื่อองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
1. องค์การบริหารส่วนต าบลพลับพลา  74 37 
2. องค์การบริหารส่วนต าบลพระธาตุ 97 49 
3. องค์การบริหารส่วนต าบลพระเจ้า  101 51 
4. องค์การบริหารส่วนต าบลหมูม้น  64 32 
5. องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเขือง 86 43 

รวม 422 211 
 
 2. ผู้ให้สัมภาษณ์ 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้บริหารและบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 5 แห่ง ประกอบด้วย นายก
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ จ านวน 2 คน ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 2 คน และ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 6 คน รวมจ านวน 10 คน เลือกผู้ให้สัมภาษณ์โดยการ
เลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เก่ียวกับปัญหา
ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอ
เชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด ดังนี้ 
  1. แบบสอบถาม 
   แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัปัญหา ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด โดยแบ่งเป็น 3 ตอน 
    ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ (Checklist) 
    ตอนที่ 2 เป็นการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอ 
เชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด รวม 6 ด้าน คือ 1) ด้านการวางแผนบุคลากร 2) ด้านการสรรหาและการ
คัดเลือก 3) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) ด้านการพัฒนา
บุคลากร 6) ด้านการให้พ้นจากงาน  
    ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด  
  2. แบบสัมภาษณ์ 
   แบบสัมภาษณ์ที่ใช้ในการเก็บข้อมูลครั้งนี้ เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง
เกี่ยวกับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด โดยแบ่งเป็น 2 ตอน 
    ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ประกอบด้วย ชื่อ–สกุล เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พร้อมวัน เดือนปีและเวลาที่
สัมภาษณ์ 
    ตอนที่ 2 เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างใช้สอบถามผู้ให้สัมภาษณ์เก่ียวกับ 
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัด
ร้อยเอ็ด รวม 6 ด้าน คือ 1) ด้านการวางแผนบุคลากร 2) ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 3) ด้าน
การธ ารงรักษาบุคลากร 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) ด้านการพัฒนาบุคลากร 6) ด้านการ
ให้พ้นจากงาน  
 
การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 การสร้างเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
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  1. ศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเก่ียวกับกระบวนการ
บริหารงานบุคคล เพ่ือน ามาใช้เป็นกรอบและแนวทางในการสร้างแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง 
  2. น าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
เพ่ือพิจารณาเนื้อหา รูปแบบ และการใช้ภาษา แล้วน าแบบสอบถามกลับมาปรับปรุงแก้ไขตาม
ค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
  3. น าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างที่ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า
ของอาจารย์ที่ปรึกษาแล้วเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบเนื้อหา รูปแบบ และการใช้ภาษา 3 ท่าน
ประกอบด้วย 
   3.1 นางจีระภรณ์ ปราบมนตรี ระดับการศึกษา รัฐศาสตร์มหาบัณฑิต (การเมือง 
การปกครอง) มหาวิทยาลัยรามค าแหง ต าแหน่ง ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลพลับพลา เป็น
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องด้านโครงสร้าง รูปแบบ และความตรงของเนื้อหา 
   3.2 นายกฤติเดช พลรักษา ระดับการศึกษา รัฐศาสตร์มหาบัณฑิต (การเมือง     
การปกครอง) มหาวิทยาลัยรามค าแหง ต าแหน่ง รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลเหนือเมือง อ าเภอ
เมือง จังหวัดร้อยเอ็ด เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องและชัดเจนของการใช้ภาษา 
   3.3 อาจารย์ ดร.ชินวัตร เชื้อสระคู ระดับการศึกษา รป.ด. การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ศศ.ม. จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์, ร.บ.รัฐประศาสนศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ต าแหน่ง อาจารย์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเหมาะสมทางด้านการวิจัย 
  4. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญมาปรับปรุงแก้ไข และหาค่า
ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยวิธีการ IOC (Index of Item 
Objective Congruence) คัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.67 ขึ้นไป โดย
คัดเลือกข้อค าถามจากการให้คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน โดยการให้คะแนนจาก 2 ใน 3 ท่านขึ้น
ไปโดยเกณฑ์การให้คะแนนข้อค าถามแต่ละข้อของผู้เชี่ยวชาญ มีค่าที่เป็นไปได้ 3 ค่า ดังนี้ (บุญชม   
ศรีสะอาด, 2553: 70-72)  
   +1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได้ 
     0  เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได้หรือไม่ 
   - 1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สามารถใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได้ 
     ผลการประเมินค่า IOC มีค่าระหว่าง 0.67–1.00  
  5. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try-Out) กับประชากรที่ไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอธวัชบุรี จังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 30 
คน 
  6. น าข้อมูลที่ได้จากการทดลองใช้ (Try-Out) มาตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
เป็นรายข้อโดยการหาอ านาจจ าแนกรายข้อ โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายแบบ Pearson 
ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวม (Item-total Correlation) ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้อมีค่าระหว่าง 0.29–0.87 และหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยวิธี



 

 

  52 

หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha) ตามวิธีการของ Cronbach (บุญชม ศรีสะอาด, 
2553: 113-119; อ้างอิงมาจาก Cronbach, 1970: 724) ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามมีค่าเท่ากับ 0.94 
  7. น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบใช้ (Try-Out) มาปรับปรุงแก้ไข 
  8. จัดท าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างฉบับสมบูรณ์ เพ่ือน าไปใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลจริงต่อไป 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 1. การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 
  1.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ยื่นเรื่องเสนอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ในการออกหนังสือน าถึงองค์การบริหารส่วนต าบล ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด เพื่อขออนุญาตจัดหาข้อมูลขั้นพื้นฐานในด้านต่างๆ ของทางองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเชียงขวัญ เรียนไปยังท่านนายกของแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ทั้งหมด 5 อปท. เพ่ือท าการแจกแบบสอบถาม ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างและนัดหมาย วัน เวลา ในการเก็บ
ข้อมูลโดยแจกแบบสอบถามเป็นรายบุคคลด้วยตนเอง และนัดหมายวัน เวลามารับ แบบสอบถามคืน
ด้วยตนเอง เมื่อได้แบบสอบถามกลับคืนมาครบตาม จ านวน 211 ฉบับ จากนั้นน าแบบสอบถามมาท า
การตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของการตอบค าถาม และน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัสให้
คะแนนแต่ละข้อ และบันทึกข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์ต่อไป  
  1.2 เมื่อน าแบบสอบถามท่ีได้รับคืน จ านวน 211 ฉบับ มาตรวจสอบความสมบูรณ์แล้ว 
ก าหนด ให้คะแนนตามล าดับของแต่ละข้อ เพ่ือน าไปวิเคราะห์โดยวิธีทางสถิติด้วยคอมพิวเตอร์
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ น าผลค านวณมาวิเคราะห์ข้อมูลตามจุดประสงค์ท่ีต้องการต่อไปพิมพ์  
 2. การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 
  2.1 ผู้วิจัยได้ท าหนังสือขออนุญาตจากวิทยาลัยการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการลงเก็บข้อมูลในพ้ืนที่การวิจัย  
  2.2 ผู้วิจัยได้ชี้แจง และอธิบายการวิจัยแก่กลุ่มเป้าหมาย และการขอแสดงความยินยอม
ด้วยวาจาให้ท าการเก็บข้อมูล เพ่ือใช้ในการวิจัย เพ่ือให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้พิจารณาหลักเกณฑ์และวิธี
ปฏิบัติ 
  2.3 ผู้วิจัยได้รับการอนุญาตในการเก็บข้อมูล พร้อมทั้งก าหนดวันเวลาและกิจกรรม 
ที่ผู้วิจัยสามารถมีส่วนร่วมได้ 
  2.4 ผู้วิจัยได้ท าความรู้จักกับกลุ่มเป้าหมายก่อนในเบื้องต้น  
  2.5 ผู้วิจัยได้แนะน า พร้อมทั้งอธิบายวัตถุประสงค์ของการวิจัย วิธีการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยให้อิสระกลุ่มเป้าหมายที่ตัดสินใจด้วยตนเองในการเข้าร่วมการวิจัย 
  2.6 เริ่มการวิจัย เมื่อกลุ่มเป้าหมายแสดงความยินดีในการเข้าร่วมการวิจัย โดยแสดง
ความยินยอมด้วยวาจา 
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  2.7 สร้างสัมพันธภาพและความไว้วางใจ ระหว่างผู้วิจัยกับกลุ่มเป้าหมาย และสมาชิก 
ในครอบครัวในสถานภาพและบทบาทของนักวิจัยตามความเป็นจริง 
  2.8 หลังจากการสัมภาษณ์ในแต่ละครั้ง ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลไปพร้อม
กับการเขียนความสัมพันธ์กับข้อมูลที่ได้กับกรอบแนวคิดในการวิจัย และเพ่ือเป็นการก าหนดแนว
ค าถามในการสัมภาษณ์ครั้งต่อไป ซึ่งสามารถใช้เป็นแนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพิ่มเติม เพื่อให้
ได้ข้อมูลที่เป็นจริงชัดเจนครบถ้วน 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล  
  
 การวิเคราะห์ข้อมูลด าเนินการตามตอนขั้นตอน ดังนี้  
  1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม 
   1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ในการบรรยายลักษณะโดยทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยค่าความถี่ (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percent)  
   1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการ
บรรยายลักษณะโดยทั่วไปของการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  
ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 5 ระดับ ดังนี้  
    มีการบริหารงานบุคคลระดับมากที่สุด  ก าหนดให้ 5 คะแนน 
    มีการบริหารงานบุคคลระดับมาก     ก าหนดให้ 4 คะแนน 
    มีการบริหารงานบุคคลระดับปานกลาง  ก าหนดให้ 3 คะแนน 
    มีการบริหารงานบุคคลระดับน้อย     ก าหนดให้ 2 คะแนน 
    มีการบริหารงานบุคคลระดับน้อยที่สุด  ก าหนดให้ 1 คะแนน 
    วิเคราะห์ผลประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และก าหนดเกณฑ์แปลความค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556: 166)  
    คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง มีระดับการบริหารน้อยที่สุด 
    คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง มีระดับการบริหารน้อย 
    คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มีระดับการบริหารปานกลาง 
    คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง มีระดับการบริหารมาก 
    คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มีระดับการบริหารมากท่ีสุด 
   1.3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด จ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติ t– test (Independent Sample) 
ส่วนจ าแนกตามอายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยใช้
สถิติ F-test (One-Way ANOVA) 
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   1.4 การวิเคราะห์ค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) 
  2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากแบบสัมภาษณ์ (Qualitative Research) เป็น 
การน าผลการสัมภาษณ์มาเรียบเรียงเนื้อหาประเด็นการสัมภาษณ์ที่ครอบคลุมกรอบแนวคิดและ 
ความมุ่งหมายของการศึกษา แล้วน ามาสรุปประเด็นโดยการบรรยายความเรียงเชิงวิเคราะห์ 
(Content Analysis) 
 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยนี้ด าเนินการโดยน าข้อมูลมาวิเคราะห์ด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ทางสังคมศาสตร์ มีล าดับขั้นตอน ดังนี้  
  1. สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ 
   1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) 
   1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
   1.3 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   1.4 การแจกแจงความถี่ 
  2. สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่ 
   2.1 การหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับความมุ่งหมายของ
การศึกษาโดยวิธีการ IOC (Index of Item Objective Congruence) 
   2.2 หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย (Item- 
total Correlation) 
   2.3 หาค่าความเชื่อมั่น โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธี
ของครอนบาค (Cronbach)  
  3. สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน ได้แก่ t– test (Independent Sample) และ  
F-test (One-Way ANOVA)  
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บทที ่4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษา เรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเครื่องมือ คือ แบบสอบถาม โดยได้ท าการ
ตรวจสอบ เรียบเรียง ประมวลผลข้อมูล และใช้กระบวนการจัดท ากับข้อมูล ได้ผลและรายงานการ
วิเคราะห์ข้อมูลตามตัวแปรที่ศึกษาในลักษณะต่างๆ จัดท าเป็นตารางการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นส่วนๆ 
ประกอบด้วย 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 n    แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 X    แทน  คะแนนเฉลี่ย 
 S.D.   แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t    แทน  สถิติทดสอบที่ใช้เปรียบเทียบใน t – Distribution  
 F    แทน  สถิติทดสอบที่ใช้เปรียบเทียบใน F – Distribution  
 SS   แทน  ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (Sum of Squares) 
 MS   แทน  ค่าเฉลี่ยผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (Mean Square) 
 df    แทน  ระดับชั้นของความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
 p-value  แทน  ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Probability) 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามล าดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
  1. การวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด 
   ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหก์ารบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 
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   ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ดที่มเีพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร 
และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 
   ตอนที่ 4 ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด  
  2. การวิเคราะห์ข้อเสนอแนะที่มาจากแบบสัมภาษณ์แนวทางการบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูล 2 ส่วน ดังนี้ 
  1. การวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด 
   ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตาราง 2 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
 ชาย  96 45.50 
 หญิง 115 54.50 
 รวม 211 100.00 
2. อายุ   
 18 – 30 ปี  65 30.81 
 31 – 40 ปี 83 39.34 
 41 – 50 ปี  51 24.17 
 51 – 60 ปี 12 5.69 
 61 ปีขึ้นไป - - 
 รวม 211 100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 
3. ระดับการศึกษา   
 ประถมศึกษา  - - 
 มัธยมศึกษา 9 4.27 
 ปวช. หรือเทียบเท่า  29 13.74 
 ปวส. หรือเทียบเท่า 47 22.27 
 ปริญญาตรี  82 38.86 
 สูงกว่าปริญญาตรี 44 20.85 
 รวม 211 100.00 
4. ประเภทบุคลากร   
 ผู้บริหาร  19 9.00 
 พนักงานส่วนต าบล 87 41.23 
 ลูกจ้างประจ า  61 28.91 
 พนักงานจ้าง 44 20.85 
 รวม 211 100.00 
5. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน   
 น้อยกว่า 5 ปี  56 26.54 
 5 – 10 ปี 66 31.28 
 11 – 15 ปี  46 21.80 
 16 – 20 ปี 24 11.37 
 21 ปีขึ้นไป 19 9.00 
 รวม 211 100.00 

 
    จากตาราง 2 พบว่า บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 54.50) รองลงมาเป็นเพศชาย (ร้อยละ 45.50) มีอายุ
ระหว่าง 31–40 ปี (ร้อยละ 39.34) รองลงมา 41–50 ปี (ร้อยละ 24.17) จบการศึกษาระดับปริญญา
ตรี (ร้อยละ 38.86) รองลงมาสูงกว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 20.85) ประเภทบุคลากรพนักงานส่วนต าบล 
(ร้อยละ 41.23) รองลงมาลูกจ้างประจ า (ร้อยละ 28.91) มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี 
(ร้อยละ 31.28) รองลงมา 11 – 15 ปี (ร้อยละ 21.80) 
   ตอนที่ 2 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอ 
เชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 
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ตาราง 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมและรายด้าน 
 

การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด X  S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ด้านการวางแผนบุคลากร 4.60 0.57 มากที่สุด 
2. ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 4.49 0.61 มาก 
3. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 4.16 0.72 มาก 
4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.40 0.68 มาก 
5. ด้านการพัฒนาบุคลากร 4.33 0.68 มาก 
6. ด้านการให้พ้นจากงาน 4.29 0.60 มาก 

 โดยรวม 4.38 0.64 มาก 
 
    จากตาราง 3 พบว่า บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยรวม 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.38) โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ มากที่สุด 
ได้แก่ ด้านการวางแผนบุคลากร ( X = 4.60) ระดับมาก ได้แก่ ด้านการสรรหาและการคัดเลือก ( X
= 4.49) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X = 4.40) ด้านการพัฒนาบุคลากร ( X = 4.33) ด้าน
การให้พ้นจากงาน ( X = 4.29) และด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ( X = 4.16)  
 
ตาราง 4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด ด้านการวางแผนบุคลากร โดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านการวางแผนบุคลากร X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. การจัดท าแผนบุคลากรมีความเหมาะสมกับภารกิจ 4.46 0.66 มาก 
2. นโยบายเรื่องแผนบุคลากรมีความละเอียดชัดเจน 4.58 0.57 มากที่สุด 
3. การวางแผนบุคลากรเหมาะสมกับความต้องการของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
4.61 0.60 มากที่สุด 

4. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการก าหนดโครงสร้าง
และหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน 

4.63 0.54 มากที่สุด 

5. บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

4.70 0.48 มากที่สุด 

 โดยรวม 4.60 0.57 มากที่สุด 
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   จากตาราง 4 พบว่า บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้านการ
วางแผนบุคลากร โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 4 ข้อ 
และระดับมาก 1 ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ระดับมากที่สุด ได้แก่ บุคลากร 
มีส่วนร่วมในการวางแผนบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ( X = 4.70) องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีการก าหนดโครงสร้างและหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน ( X = 4.63) การวางแผนบุคลากรเหมาะสม
กับความต้องการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ( X = 4.61) นโยบายเรื่องแผนบุคลากรมีความ
ละเอียดชัดเจน ( X = 4.58) และระดับมาก ได้แก่ การจัดท าแผนบุคลากรมีความเหมาะสมกับภารกิจ 
( X = 4.46)  
 
ตาราง 5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด ด้านการสรรหาและการคัดเลือก โดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านการสรรหาและการคัดเลือก X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. การประกาศรับสมัครเพ่ือสรรหาบุคลากรเป็นไป

อย่างเปิดเผยตามระเบียบขององค์กร 
4.34 0.62 มาก 

2. การสรรหาบุคลากรเป็นไปตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 

4.48 0.64 มาก 

3. กระบวนการสรรหามีความชัดเจน โปร่งใส และ
เหมาะสม 

4.60 0.55 มากที่สุด 

4. หลักเกณฑ์การคัดเลือกได้น าเอาหลักความรู้
ความสามารถมาใช้ในการพิจารณา 

4.55 0.62 มากที่สุด 

5. การบรรจุแต่งตั้งเป็นไปตามหลักเกณฑ์ขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

4.49 0.62 มาก 

 โดยรวม 4.49 0.61 มาก 
 
   จากตาราง 5 พบว่า บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้าน 
การสรรหาและการคัดเลือก โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
2 ข้อ และระดับมาก 3 ข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ระดับมากที่สุด ได้แก่ 
กระบวนการสรรหามีความชัดเจน โปร่งใส และเหมาะสม ( X = 4.60) และหลักเกณฑ์การคัดเลือกได้
น าเอาหลักความรู้ความสามารถมาใช้ในการพิจารณา ( X = 4.55) ระดับมาก ได้แก่ การบรรจุแต่งตั้ง
เป็นไปตามหลักเกณฑ์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ( X = 4.49) การสรรหาบุคลากรเป็นไปตาม
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มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ( X = 4.48) และการประกาศรับสมัครเพื่อสรรหาบุคลากรเป็นไปอย่าง
เปิดเผยตามระเบียบขององค์กร ( X = 4.34) 
 
ตาราง 6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร โดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. บุคลากรมีก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่เพราะ

บุคลากรมีความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
4.34 0.62 มาก 

2. บุคลากรมีความเชื่อมั่นต่อองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

4.19 0.70 มาก 

3. บุคลากรรับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนตามคุณวุฒิ 3.83 0.89 มาก 
4. บุคลากรมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 4.18 0.65 มาก 
5. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดสวัสดิการ เช่น 

โบนัสที่พักหรือค่าเช่าบ้านให้แก่บุคลากร 
อย่างเหมาะสม 

4.24 0.72 มาก 

 โดยรวม 4.16 0.72 มาก 
 
   จากตาราง 6 พบว่า บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้าน 
การธ ารงรักษาบุคลากรโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.16) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ในระดับมาก 
ทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก ไปหาน้อย คือ บุคลากรมีก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่เพราะ
บุคลากรมีความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน ( X = 4.34) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดสวัสดิการ 
เช่น โบนัสที่พักหรือค่าเช่าบ้านให้แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม ( X = 4.24) บุคลากรมีความเชื่อมั่นต่อ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ( X = 4.19) บุคลากรมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ( X =  
4.18) และบุคลากรรับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนตามคุณวุฒิ ( X = 3.83) 
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหลักเกณฑ์ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ชัดเจน 
4.35 0.73 มาก 

2. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นน าผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

4.37 0.71 มาก 

3. การพิจารณาความดีความชอบได้น าผลการประเมิน
การปฏิบัติงานมาใช้ในการพิจารณา 

4.44 0.68 มาก 

4. ทุกครั้งที่มีการประเมินผู้รับการประเมินรับรู้และ
เข้าใจแนวทางการประเมิน 

4.42 0.66 มาก 

5. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้แจ้งผลการประเมิน
การปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ 

4.41 0.62 มาก 

 โดยรวม 4.40 0.68 มาก 
 
  จากตาราง 7 พบว่า บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ  
จังหวัดร้อยเอ็ด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้าน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.40) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ในระดับมาก
ทุกข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ การพิจารณาความดีความชอบได้น าผลการประเมิน
การปฏิบัติงานมาใช้ในการพิจารณา ( X = 4.44) ทุกครั้งที่มีการประเมินผู้รับการประเมินรับรู้และเข้าใจ
แนวทางการประเมิน ( X = 4.42) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้แจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้
บุคลากรทราบ ( X = 4.41) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาพัฒนา
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร ( X = 4.37) และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหลักเกณฑ์ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ชัดเจน ( X = 4.35) 
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด ด้านการพัฒนาบุคลากร โดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านการพัฒนาบุคลากร X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ปฏิบัติตาม

แผนพัฒนาบุคลากร 
4.55 0.55 มากที่สุด 

2. การจัดประชุมชี้แจงวิธีการในการปฏิบัติงานตาม
แผนงาน 

4.29 0.68 มาก 

3. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส ารวจความต้องการ
เข้ารับการอบรมในการพัฒนางานในหน้าที่ของ
บุคลากร 

4.20 0.74 มาก 

4. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ประเมินบุคลากร
ภายหลังการไปฝึกอบรม 

4.30 0.73 มาก 

5. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่งเสริมการศึกษาต่อ
ในระดับท่ีสูงขึ้นให้แก่บุคลากร 

4.32 0.68 มาก 

 โดยรวม 4.33 0.68 มาก 
 
   จากตาราง 8 พบว่า บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการ
พัฒนาบุคลากร โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ และ
ระดับมาก 4 ข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ระดับมากท่ีสุด ได้แก่ องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นได้ปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร ( X = 4.55) ระดับมาก ได้แก่ องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นส่งเสริมการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นให้แก่บุคลากร ( X = 4.32) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ได้ประเมินบุคลากรภายหลังการไปฝึกอบรม ( X = 4.30) การจัดประชุมชี้แจงวิธีการในการ
ปฏิบัติงานตามแผนงาน ( X = 4.29) และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส ารวจความต้องการเข้ารับ 
การอบรมในการพัฒนางานในหน้าที่ของบุคลากร ( X = 4.20) 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด ด้านการให้พ้นจากงาน โดยรวมและรายข้อ 
 

ด้านการให้พ้นจากงาน X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. ผู้บังคับบัญชาชี้แจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับ

ในการย้าย 
4.21 0.50 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาชี้แจงหลักเกณฑ์ ระเบียบเกี่ยวกับ
การให้บุคลากรพ้นจากงาน 

4.19 0.55 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชาพิจารณาลงโทษบุคลากรให้ออกจาก
งานมีความโปร่งใสเป็นไปตามเหตุผลอันสมควร 

4.20 0.71 มาก 

4. บุคลากรถูกลงโทษให้พ้นจากต าแหน่งหน้าที่เมื่อ
กระท าผิดทางวินัยร้ายแรง 

4.37 0.59 มาก 

5. ผู้บังคับบัญชายุบเลิกต าแหน่งงานเป็นไปตาม
ระเบียบข้อบังคับขององค์กร และตามกฎหมาย 

4.48 0.65 มาก 

 โดยรวม 4.29 0.60 มาก 
 
    จากตาราง 9 พบว่า บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้าน 
การให้พ้นจากงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 4.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ผู้บังคับบัญชายุบเลิกต าแหน่งงานเป็นไปตามระเบียบ
ข้อบังคับขององค์กร และตามกฎหมาย ( X = 4.48) บุคลากรถูกลงโทษให้พ้นจากต าแหน่งหน้าที่ 
เมื่อกระท าผิดทางวินัยร้ายแรง ( X = 4.37) ผู้บังคับบัญชาพิจารณาลงโทษบุคลากรให้ออกจากงาน 
มีความโปร่งใสเป็นไปตามเหตุผลอันสมควร ( X = 4.61) ผู้บังคับบัญชาชี้แจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ 
ข้อบังคับในการย้าย ( X = 4.21) และผู้บังคับบัญชาชี้แจงหลักเกณฑ์ ระเบียบเกี่ยวกับการให้บุคลากร
พ้นจากงาน ( X = 4.19) 
    ตอนที่ 3 เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอ
เชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ดที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
    ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอ
เชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ดจ าแนกตามเพศท่ีต่างกัน โดยใช้สถิติ t-test (Independent Test) จ าแนก
ตามอายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน โดยใช้สถิต ิ
F-test (One-way ANOVA) ผลปรากฏดังตาราง 10 ถึง 15 
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ตาราง 10 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ
จังหวัดร้อยเอ็ดที่มีเพศต่างกัน 
 

การบริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

เพศชาย เพศหญิง 
t p-value 

X  S.D. X  S.D. 
1. ด้านการวางแผนบุคลากร 4.55 0.40 4.63 0.39 -1.51 0.13 
2. ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 4.46 0.41 4.52 0.38 -1.16 0.25 
3. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 4.14 0.54 4.17 0.55 -0.33 0.74 
4. ด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
4.37 0.49 4.42 0.48 -0.67 0.51 

5. ด้านการพัฒนาบุคลากร 4.38 0.45 4.30 0.55 1.22 0.22 
6. ด้านการให้พ้นจากงาน 4.31 0.38 4.27 0.43 0.70 0.49 

 โดยรวม 4.37 0.34 4.38 0.34 -0.32 0.75 
**(p≤0.01) 
 
    จากตาราง 10 พบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมและ 
รายด้านไม่แตกต่างกัน 
 
ตาราง 11 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ
จังหวัดร้อยเอ็ดที่มีอายุต่างกัน 
 
 แหล่งความแปรปรวน  SS df MS F p-value 
1. ด้านการวางแผน

บุคลากร 
ระหว่าง

กลุ่ม 
.818 3 .273 1.749 .158 

  ภายในกลุ่ม 32.261 207 .156   
  รวม 33.078 210    

2. ด้านการสรรหาและ 
การคัดเลือก 

ระหว่าง
กลุ่ม 

.845 3 .282 1.815 .145 

 ภายในกลุ่ม 32.134 207 .155   
  รวม 32.979 210    

3. ด้านการธ ารงรักษา
บุคลากร 

ระหว่าง
กลุ่ม 

2.205 3 .735 2.528 .058 

 ภายในกลุ่ม 60.171 207 .291   
  รวม 62.376 210    
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

แหล่งความแปรปรวน  SS df MS F p-value 
4. ด้านการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 
ระหว่าง

กลุ่ม 
.851 3 .284 1.220 .304 

 ภายในกลุ่ม 48.147 207 .233   
  รวม 48.998 210    

5. ด้านการพัฒนาบุคลากร ระหว่าง
กลุ่ม 

1.277 3 .426 1.676 .173 

  ภายในกลุ่ม 52.581 207 .254   
  รวม 53.857 210    

6. ด้านการให้พ้นจากงาน ระหว่าง
กลุ่ม 

1.493 3 .498 3.076 .029* 

  ภายในกลุ่ม 33.480 207 .162   
  รวม 34.973 210    
  ระหว่าง

กลุ่ม 
.269 3 .090 .757 .519 

         รวม ภายในกลุ่ม 24.488 207 .118   
  รวม 24.757 210    

*(p≤0.05) 
 
   จากตาราง 11 พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมและรายด้าน 
ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านการให้พ้นจากงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
ตาราง 12 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ
จังหวัดร้อยเอ็ดที่มีระดับการศึกษาต่างกัน 
 

 แหล่งความแปรปรวน  SS df MS F p-value 
1. ด้านการวางแผน

บุคลากร 
ระหว่าง

กลุ่ม 
1.33 4.00 0.33 2.16 0.08 

  ภายในกลุ่ม 31.75 206.00 0.15   
  รวม 33.08 210.00    
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

แหล่งความแปรปรวน  SS df MS F p-value 
2. ด้านการสรรหาและ

การคัดเลือก 
ระหว่างกลุ่ม 2.82 4.00 0.70 4.81 0.00* 

 ภายในกลุ่ม 30.16 206.00 0.15   
  รวม 32.98 210.00    

3. ด้านการธ ารงรักษา
บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 4.79 4.00 1.20 4.28 0.00* 
 ภายในกลุ่ม 57.59 206.00 0.28   
  รวม 62.38 210.00    

4. ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 3.90 4.00 0.97 4.45 0.00* 
 ภายในกลุ่ม 45.10 206.00 0.22   
  รวม 49.00 210.00    

5. ด้านการพัฒนา
บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 3.48 4.00 0.87 3.56 0.01* 

  ภายในกลุ่ม 50.38 206.00 0.25   
  รวม 53.86 210.00    

6. ด้านการให้พ้นจากงาน ระหว่างกลุ่ม 3.65 4.00 0.91 6.00 0.00* 
  ภายในกลุ่ม 31.33 206.00 0.15   
  รวม 34.97 210.00    
  ระหว่างกลุ่ม 2.68 4.00 0.67 6.25 0.00* 
 รวม ภายในกลุ่ม 22.08 206.00 0.11   
  รวม 24.76 210.00    

*(p≤0.05) 
 
   จากตาราง 12 พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมและ
รายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านการวางแผนบุคลากร ไม่แตกต่าง
กัน 
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ตาราง 13 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ
จังหวัดร้อยเอ็ดที่มปีระเภทบุคลากรต่างกัน 
 

 แหล่งความแปรปรวน   SS df MS F p-value 
1. ด้านการวางแผน

บุคลากร 
ระหว่าง

กลุ่ม 
0.36 3.00 0.12 0.77 0.51 

  ภายในกลุ่ม 32.72 207.00 0.16   
  รวม 33.08 210.00    

2. ด้านการสรรหาและการ
คัดเลือก 

ระหว่าง
กลุ่ม 

1.23 3.00 0.41 2.67 0.05* 

 ภายในกลุ่ม 31.75 207.00 0.15   
  รวม 32.98 210.00    

3. ด้านการธ ารงรักษา
บุคลากร 

ระหว่าง
กลุ่ม 

1.21 3.00 0.40 1.37 0.25 

 ภายในกลุ่ม 61.17 207.00 0.30   
  รวม 62.38 210.00    

4. ด้านการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

ระหว่าง
กลุ่ม 

2.27 3.00 0.76 3.35 0.02* 

 ภายในกลุ่ม 46.73 207.00 0.23   
  รวม 49.00 210.00    

5. ด้านการพัฒนาบุคลากร ระหว่าง
กลุ่ม 

4.04 3.00 1.35 5.60 0.00* 

  ภายในกลุ่ม 49.81 207.00 0.24   
  รวม 53.86 210.00    

6. ด้านการให้พ้นจากงาน ระหว่าง
กลุ่ม 

2.34 3.00 0.78 4.94 0.00* 

  ภายในกลุ่ม 32.64 207.00 0.16   
  รวม 34.97 210.00    
  ระหว่าง

กลุ่ม 
1.42 3.00 0.47 4.20 0.01* 

         รวม ภายในกลุ่ม 23.34 207.00 0.11   
  รวม 24.76 210.00       

*(p≤0.05) 
 
   จากตาราง 13 พบว่า บุคลากรที่มปีระเภทบุคลากรต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ     
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมและ
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รายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านการวางแผนบุคลากร และ    
ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรไม่แตกต่างกัน 
 
ตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ
จังหวัดร้อยเอ็ดที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน 
 

 แหล่งความแปรปรวน   SS df MS F p-value 
1. ด้านการวางแผน

บุคลากร 
ระหว่าง

กลุ่ม 
0.95 4.00 0.24 1.52 0.20 

  ภายในกลุ่ม 32.13 206.00 0.16   
  รวม 33.08 210.00    

2. ด้านการสรรหาและ 
การคัดเลือก 

ระหว่าง
กลุ่ม 

1.91 4.00 0.48 3.17 0.02* 

 ภายในกลุ่ม 31.07 206.00 0.15   
  รวม 32.98 210.00    

3. ด้านการธ ารงรักษา
บุคลากร 

ระหว่าง
กลุ่ม 

3.14 4.00 0.79 2.73 0.03* 

 ภายในกลุ่ม 59.24 206.00 0.29   
  รวม 62.38 210.00    

4. ด้านการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

ระหว่าง
กลุ่ม 

2.15 4.00 0.54 2.36 0.06 

 ภายในกลุ่ม 46.85 206.00 0.23   
  รวม 49.00 210.00    

5. ด้านการพัฒนาบุคลากร ระหว่าง
กลุ่ม 

5.15 4.00 1.29 5.44 0.00* 

  ภายในกลุ่ม 48.71 206.00 0.24   
  รวม 53.86 210.00    

6. ด้านการให้พ้นจากงาน ระหว่าง
กลุ่ม 

3.61 4.00 0.90 5.93 0.00* 

  ภายในกลุ่ม 31.36 206.00 0.15   
  รวม 34.97 210.00    
  ระหว่าง

กลุ่ม 
2.08 4.00 0.52 4.72 0.00* 

         รวม ภายในกลุ่ม 22.68 206.00 0.11   
  รวม 24.76 210.00    

*(p≤0.05) 
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    จากตาราง 14 พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกันมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัด
ร้อยเอ็ด โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านการ
วางแผนบุคลากร และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
   ตอนที่ 4 ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด  
 
ตาราง 15 ความถี่ของปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ
จังหวัดร้อยเอ็ด 
 

ปัญหาการบริหารงานบุคคล ความถี่ 
1. ด้านการวางแผนบุคลากร  
   1.1 การก าหนดโครงสร้างและหน้าที่ของบุคลากรอย่างละเอียดยังไม่
ชัดเจน และเหมาะสมกับองค์การ 

23 

   1.2 บุคลากรขาดการมีส่วนร่วมในการวางแผนบุคลากรอย่างเป็นระบบ  26 
2. ด้านการสรรหาและการคัดเลือก  
   2.1 การประกาศรับสมัครเพ่ือสรรหาบุคลากรให้มาด ารงต าแหน่งหน้าที่
ต่างๆ ยังไม่มีความหลากหลายและครอบคลุม  

19 

   2.2 การสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติทั้งด้านวุฒิการศึกษา ความรู้ 
ความสามารถที่ตรงกับต าแหน่งงานยังไม่รอบคอบ 

25 

   2.3 การเลือกสรรบุคลากรใช้หลักอุปถัมภ์ไม่เป็นไปตามระเบียบของ
ทางราชการเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถตรงกับต าแหน่ง
งาน เพ่ือประโยชน์สูงสุดของทางราชการ 

30 

3. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร  
   3.1 สวัสดิการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือนและค่าจ้างไม่เป็นไปตาม
ระบบความรู้ ความสามารถ แต่เป็นระบบโควตา 

29 

   3.2 การก าหนดอัตราเงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่ทันต่อสถานการณ์ 
ไม่ทันต่อภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน ซึ่งแสดงให้เห็นถึงว่าบุคลากรไม่มีความ
เชื่อมั่นต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

31 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
   4.1 ควรมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ชัดเจนเป็น
รูปธรรมมีการประเมินไม่รอบด้าน  

29 

   4.2 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถบ่งชี้ศักยภาพของ
บุคลากร เพ่ือน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ 

24 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

ปัญหาการบริหารงานบุคคล ความถี่ 
   4.3 การแจ้งหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ
ก่อนทุกครั้งที่มีการประเมินไม่ชัดเจน 

11 

5. ด้านการพัฒนาบุคลากร  
   5.1 การส่งบุคลากรเข้าร่วมการอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้
เกิดการพัฒนาต าแหน่งงานตามวัตถุประสงค์ของแผนพัฒนาบุคลากรขาด
ความต่อเนื่อง 

15 

   5.2 ขาดการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรทุกระดับศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้น เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากร 

19 

   5.3 ขาดการประเมินบุคลากรภายหลังการไปฝึกอบรม 24 
6. ด้านการให้พ้นจากงาน  
   6.1 ควรชี้แจงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับการย้าย หรือการให้พ้นจากงาน 29 
   6.2 ควรตรวจสอบให้ชัดเจนว่าผิดจริง สมควรแก่การพ้นจากงาน 
เพ่ือให้เป็นตัวอย่างแก่บุคคลอื่น ๆ 

25 

  
   จากตาราง 15 พบว่า ปัญหาของการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า  
    1. ด้านการวางแผนบุคลากร  
     1.1 การก าหนดโครงสร้างและหน้าที่ของบุคลากรอย่างละเอียดยังไม่ชัดเจน 
และเหมาะสมกับองค์การ (ความถี่ 23) 
     1.2 บุคลากรขาดการมีส่วนร่วมในการวางแผนบุคลากรอย่างเป็นระบบ 
(ความถ่ี 26) 
    2. ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 
     2.1 การประกาศรับสมัครเพ่ือสรรหาบุคลากรให้มาด ารงต าแหน่งหน้าที่ต่างๆ 
ยังไม่มีความหลากหลายและครอบคลุม (ความถี่ 19) 
     2.2 การสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติทั้งด้านวุฒิการศึกษา ความรู้ 
ความสามารถที่ตรงกับต าแหน่งงานยังไม่รอบคอบ (ความถี่ 25) 
     2.3 การเลือกสรรบุคลากรใช้หลักอุปถัมภ์ไม่เป็นไปตามระเบียบของทาง
ราชการเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถตรงกับต าแหน่งงาน เพ่ือประโยชน์สูงสุดของทาง
ราชการ (ความถ่ี 30) 
    3. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 
     3.1 สวัสดิการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือนและค่าจ้างไม่เป็นไปตามระบบ
ความรู้ ความสามารถ แต่เป็นระบบโควตา (ความถี่ 29) 
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     3.2 การก าหนดอัตราเงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่ทันต่อสถานการณ์ ไม่ทัน
ต่อภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน ซึ่งแสดงให้เห็นถึงว่าบุคลากรไม่มีความเชื่อมั่นต่อองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น (ความถี่ 31) 
    4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     4.1 ควรมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ชัดเจนเป็นรูปธรรมมี
การประเมินไม่รอบด้าน (ความถ่ี 29) 
     4.2 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถบ่งชี้ศักยภาพของ
บุคลากร เพ่ือน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ (ความถี่ 24) 
     4.3 การแจ้งหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบก่อน
ทุกครั้งที่มีการประเมินไม่ชัดเจน (ความถ่ี 11) 
    5. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
     5.1 การส่งบุคลากรเข้าร่วมการอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดการ
พัฒนาต าแหน่งงานตามวัตถุประสงค์ของแผนพัฒนาบุคลากรขาดความต่อเนื่อง (ความถี่ 15) 
     5.2 ขาดการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรทุกระดับศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 
เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากร (ความถี่ 19) 
     5.3 ขาดการประเมินบุคลากรภายหลังการไปฝึกอบรม (ความถี่ 24)  
    6. ด้านการให้พ้นจากงาน 
     6.1 ควรชี้แจงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับการย้าย หรือการให้พ้นจากงาน (ความถ่ี 
29) 
     6.2 ควรตรวจสอบให้ชัดเจนว่าผิดจริง สมควรแก่การพ้นจากงาน เพ่ือให้เป็น
ตัวอย่างแก่บุคคลอ่ืนๆ (ความถี่ 25) 
  2. การวิเคราะห์ข้อเสนอแนะจากแบบสัมภาษณ์แนวทางการบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 
   ผู้วิจัยได้ด าเนินการสัมภาษณ์ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งมีผลการสัมภาษณ์ ดังนี้  
    2.1 ด้านการวางแผนบุคลากร 
 
      “…กระบวนการวางแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอเชียงขวัญ เป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอเชียงขวัญที่
ก าหนดไว้ มีกระบวนการวางแผนพัฒนาบุคลากรที่ดีมีการวิเคราะห์การจัดทาแผนพัฒนาบุคลากรว่า 
มีความเหมาะสมกับโครงการหรือไม่ และส่งบุคลากรไปอบรมตามแผนที่ก าหนดไว้ในแต่ละปีอย่าง
ชัดเจน เพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สอดคล้องกับการปฏิบัติราชการ…” 

(อัมพร โขงจ าปา, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
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      “…กระบวนการวางแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอเชียงขวัญ มีกระบวนการวางแผนการพัฒนาบุคลากรที่ดี ตั้งแต่การศึกษาปัญหา การวิเคราะห์
แผนพัฒนาบุคลากร การปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรไว้เป็นอย่างดี มีการติดตามและประเมินผล
ตามแผนพัฒนาบุคลากร ที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีการประชาสัมพันธ์การพัฒนา
บุคลากรโดยการปิดประกาศไว้ที่บอร์ดแต่ละส่วนราชการเพ่ือให้บุคลากรในสังกัดทราบ เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพของตนเองให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถเพ่ิมมากข้ึน…” 

(วิชิต ธานีวรรณ, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…กระบวนการวางแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอเชียงขวัญ มีข้ันตอนการด าเนินงาน คือ มีการศึกษาถึงปัญหาการพัฒนาบุคลากร มีการ
วิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร มีการวางแผนการพัฒนาบุคลากร มีการปฏิบัติตาม
แผนพัฒนาบุคลากร และมีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการดังกล่าวมีความ
เชื่อมโยงกัน เพ่ือให้เป็นไปตามข้ันตอนที่ก าหนดและบรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้ได้…” 

(นวลหงษ์ อุทธิสิทธ์, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…กระบวนการวางแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอเชียงขวัญ มีกระบวนการวางแผนและขั้นตอนการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนและเป็นแบบแผนที่ดี 
มีการวางแผนสอดคล้องกับแผนพัฒนาบุคลากรที่ก าหนดไว้ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เช่น 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอเชียงขวัญมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอ าเภอเชียงขวัญไว้ทุกๆ 3 ปี…” 

(จีระภรณ์ ปราบมนตรี, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “...การวางแผนบุคลากรต้องมีการวิเคราะห์งานที่มีความจ าเป็น โดยจะดูจาก
นโยบายที่ตนก าหนดในช่วงหาเสียงว่ามีงานอะไรบ้างที่จะท า ต าแหน่งใดบ้างที่จะท าให้นโยบายที่ตน
ตั้งใจจะท าส าเร็จได้...” 

(พีรภัทร ชาล่าม, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์)  
 

      “...การจะก าหนดว่าต าแหน่งใดท าหน้าที่อะไรนั้น จะต้องดูจากมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ได้ก าหนดว่าต าแหน่งใดมีหน้าที่ความ
รับผิดชอบอะไรมีลักษะงานที่ต้องปฏิบัติอย่างไรบ้าง... ” 

(วิลัยพร พาพลงาม, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์)  
 

      “...องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควร จะวิเคราะห์งานตามความจ าเป็นในพ้ืนที่
จากแผนพัฒนาต าบล ซึ่งมีการประชุมประชาคมของแต่ละหมู่บ้าน ประกอบกับนโยบายของ 
ผู้บริหาร... ” 

(ทรงฤทธิ์ จันทภูมิ, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์)  
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      “…มีการโอนงานต่างๆ มาจากหลายหน่วยงาน เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นรับผิดชอบท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่สามารถวิเคราะห์งาน ประเมินค่างานได้ตาม
ความเป็นจริง…” 

(วิกานดา ศรีประเสริฐ, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…กระบวนการวางแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอเชียงขวัญมีกระบวนการวางแผนที่ดีและมีความชัดเจน ตลอดจนมีการประชาสัมพันธ์การ
พัฒนาบุคลากรชัดเจนโดยการแจ้งเวียนหนังสือไปทุกส่วนราชการเพ่ือให้บุคลากรในสังกัดทราบและ
เข้ารับการอบรมตามที่หน่วยงานก าหนด เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการทางาน
มากยิ่งขึ้น…” 

(จุฬาภรณ์ ตรีกุล, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ควรจัดท าแผนบุคลากรให้มีความเหมาะสมตามภารกิจและเป้าหมายของ
องค์การ โดยก าหนดนโยบายเรื่องแผนบุคลากรให้มีความละเอียด มีการส ารวจต าแหน่งงานและความ
เหมาะสมในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือให้ได้บุคลากรเข้ามาท างานอย่างแท้จริง…” 

(เวชิน เอกวงษา, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์)   
 

     ด้านการวางแผนบุคลากร เป็นกระบวนการพัฒนาบุคลากรที่เป็นขั้นตอน คือ 
มีการศึกษาถึงปัญหาการพัฒนาบุคลากร มีการวิเคราะห์ความต้องการการพัฒนาบุคลากร มีการวาง
แผนการพัฒนาบุคลากร มีการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากร และมีการติดตามและประเมินผล 
ตามการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอเชียงขวัญมีกระบวนการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน เพ่ือสามารถจัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การศึกษา
ต่อ การประชุมสัมมนาทางวิชาการ เป็นต้น โดยให้เป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลากรที่ก าหนดไว้ได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ  
    2.2 ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 
 
      “…ควรจัดสรรบุคลากรใหม่ที่มีความรู้ความสามารถและให้ทันต่อความ
ต้องการ…” 

(อัมพร โขงจ าปา, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ควรชี้แจงนโยบายการบริหารงานของ อปท. ให้บุคลากรใหม่ทราบอย่าง
ชัดเจน.” 

(วิชิต ธานีวรรณ, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 
     “…ควรติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม่ตลอดเวลา…” 

(นวลหงษ์ อุทธิสิทธ์, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
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      “…ควรน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการสรรหาบุคลากรเข้าท างานเพ่ือให้เกิด
ความเป็นธรรมกับทุกฝ่าย…” 

(จีระภรณ์ ปราบมนตรี, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 
      “…ควรมีการประชาสัมพันธ์การสรรหาบุคคลเข้ามาท างานในวงกว้าง เช่น 
วิทยุชมชนท าหนังสือถึงส่วนราชการต่างๆ ในเขตจังหวัด…”  

(พีรภัทร ชาล่าม, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ควรมีการจัดฝึกอบรมผู้บริหารและผู้ปฏิบัติให้มีความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับกระบวนการคัดเลือกบุคลากร…”  

(วิลัยพร พาพลงาม, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
  

      “…การก าหนดระเบียบ กฎเกณฑ์ ขั้นตอนการวางแผนอัตราก าลัง และเป็นไป
ตามข้อบังคับของ อปท.มีการยึดหลักกฎหมาย กฎระเบียบข้อบังคับของ อปท. ในกระบวนการสรรหา
บุคลากรตามต าแหน่งงาน…” 

(ทรงฤทธิ์ จันทภูมิ, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 
      “…มีระเบียบ แนวทางการปฏิบัติงานการปฐมนิเทศและ การมอบหมายงาน
ตามภารหน้าที่แต่ละต าแหน่ง…” 

(วิกานดา ศรีประเสริฐ, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ควรมีการจัดฝึกอบรมผู้บริหารและผู้ปฏิบัติ ให้มีความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับกระบวนการคัดเลือกบุคลากรควรจัดสรรบุคลากรใหม่ที่มีความรู้ความสามารถและให้ทันต่อ
ความต้องการ ควรติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม่ตลอดเวลา…” 

(จุฬาภรณ์ ตรีกุล, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ควรชี้แจงนโยบายการบริหารงานของ อปท. ให้บุคลากรใหม่ทราบอย่าง
ชัดเจน มีการประชาสัมพันธ์การสรรหาบุคคลเข้ามาท างานในวงกว้าง เช่น วิทยุชมชน ท าหนังสือถึง
ส่วนราชการ ต่างๆ ในเขตจังหวัด…” 

(เวชิน เอกวงษา, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

     ด้านการสรรหาและการคัดเลือก ควรเลือกสรรบุคลากรด้วยหลักคุณธรรม
เป็นไปตามระเบียบของทางราชการเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถตรงกับต าแหน่งงาน 
เพ่ือประโยชน์สูงสุดของทางราชการควรประกาศรับสมัครเพ่ือสรรหาบุคลากรให้เป็นไปอย่างเปิดเผย 
เช่น ประชาสัมพันธ์เสียงตามสายปิดประกาศในชุมชน ประกาศรับสมัครผ่านระบบอินเทอร์เน็ต 
เพ่ือให้ผู้ที่มีคุณสมบัติได้รับทราบข้อมูลข่าวสาร เพ่ือค้นหาบุคคลที่มีความสามารถตามต าแหน่งงาน 
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และควรสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติทั้งด้านวุฒิการศึกษา ความรู้ ความสามารถท่ีตรงกับต าแหน่ง
งาน 
    2.3 ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 
 
      “…ควรเสนอข้อมูลข่าวสารที่มีส่วนช่วยสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาส 
เลื่อนระดับและต าแหน่ง…”  

(อัมพร โขงจ าปา, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ควรสนับสนุนส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เพ่ือการบ ารุงขวัญและ
ก าลังใจของบุคลากร…”  

(วิชิต ธานีวรรณ, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ควรชี้แนะการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องให้แก่บุคลากรเป็นการเฉพาะ…”  
(นวลหงษ์ อุทธิสิทธ์, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 

 
      “…ควรน าหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ 
มาใช้ ในการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนต าแหน่ง…”  

(จีระภรณ์ ปราบมนตรี, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ผู้บริหารจะต้องมีความเป็นธรรม มีจิตใจเป็นกลางในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการเลื่อนต าแหน่งของผู้ใต้บังคับบัญชา…”  

(พีรภัทร ชาล่าม, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…สวัสดิการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือนและค่าจ้างไม่เป็นไปตามระบบ
ความรู้ความสามารถ แต่เป็นระบบโควตา…” 

(วิลัยพร พาพลงาม, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “...สิ่งจูงใจคือควรมีเงินตอบแทนพิเศษเพ่ิมมากข้ึน พร้อมทั้งปรับอัตรา
เงินเดือนให้เป็นไปตามสภาพปัจจุบัน...” 

(ทรงฤทธิ์ จันทภูมิ, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “...ควรพิจารณาความดีความชอบโดยยึดหลักคุณธรรม ก าหนดค่าตอบแทน
ให้ทันต่อสถานการณ์ ทันต่อภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน...”  

(วิกานดา ศรีประเสริฐ, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
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      “...องค์กรควรมีการให้ความช่วยเหลือ แนะน าเกี่ยวกับปัญหาต่างๆ ในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานควรประเมินจากผลงานมากกว่าตัวบุคคล...” 

(จุฬาภรณ์ ตรีกุล, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

     ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ควรมีการอบรมปฐมนิเทศบุคลากรที่บรรจุใหม่ 
เพ่ือให้ทราบบทบาทหน้าที่และสิทธิประโยชน์ของตนเองในการปฏิบัติงานในต าแหน่งงาน ควรจัด
สวัสดิการให้แก่บุคลากร เช่น โบนัส ที่พักอาศัยหรือค่าเช่าบ้านอย่างเหมาะสม และควรสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานอาจเป็นค าชม เกียรติบัตร หรือจะเป็นการเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนระดับ  
    2.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
      “...การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ได้ยึดจากปริมาณงานความรู้
ความสามารถเป็นหลักควรมีแนวทางในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร เพ่ือจะปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
ระเบียบไม่เอนเอียงกับข้าราชการการเมือง และเพ่ือเป็นหลักประกันที่แน่นอนกับบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน...” 

(อัมพร โขงจ าปา, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ไม่มีมาตรฐานในการท างาน ผู้ที่มีความรับผิดชอบกับผู้ที่ไม่มีความ
รับผิดชอบได้รับการเลื่อนขั้นเท่ากัน และการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารอาจมีการพิจารณาการประเมินผล
การปฏิบัติงานตามความชอบพอในฐานะความสัมพันธ์ส่วนตัว…” 

(วิชิต ธานีวรรณ, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความรู้ในหน้าที่ของตนเอง และผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเอง ต้องประเมินผลการปฏิบัติงานตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาหรือ
ผู้บริหาร.” 

(นวลหงษ์ อุทธิสิทธ์, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ควรน าหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานมีประสิทธิภาพ  
มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และผู้บริหารต้องมีความเป็นธรรมมีจิตใจเป็นกลางในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา…” 

(จีระภรณ์ ปราบมนตรี, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ค านึงถึงผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นหลัก มีความยุติธรรมแก่
บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยความพากเพียร ขยันขันแข็งเพ่ือสร้างขวัญ และก าลังใจให้แก่บุคลากร…” 

(พีรภัทร ชาล่าม, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
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      “…มีการประเมินบุคลากรหลังจากไปฝึกอบรมการปฏิบัติงานของบุคลากร
อย่าง สม่ าเสมอ เพ่ือให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถ...”  

(วิลัยพร พาพลงาม, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ยึดระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยเน้นคุณภาพงาน และผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก...” 

 (ทรงฤทธิ์ จันทภูมิ, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…การประเมินผลเพ่ือพิจารณาเลื่อนต าแหน่งของบุคลากร ควรค านึงถึงงาน
ที่เจ้าหน้าที่ปฏิบัติตลอดปี และความรับผิดชอบเอาใจใส่ต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งเวลาใน
การลากิจ ลาป่วย และลาพักร้อนมีน้อยหรือไม่มีเลย ให้เป็นเกณฑ์ ในการพิจารณาขั้นพ้ืนฐาน...” 

 (วิกานดา ศรีประเสริฐ, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 
      “…หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน ส าหรับการพิจารณาตามความดี
ความชอบองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้มีการด าเนินการอย่างเปิดเผย ชัดเจนทุกข้ันตอน จัดท าคู่มือ
การปฏิบัติงานเพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงาน และมีการประเมินตนเองตามแบบการประเมิน
ตนเองขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น...” 

(จุฬาภรณ์ ตรีกุล, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์)  
 

      “…มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินการปฏิบัติงานโดยมีผู้ส่วนได้ส่วนเสีย
ร่วมด าเนินงาน ได้แก่ ผู้บริหาร บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น น าผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรไปใช้ในการวางแผนเพ่ือพัฒนาในปีต่อไป...” 

(เวชิน เอกวงษา, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

     ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแต่ละคนว่ามีผลงานอะไรบ้างในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาแต่ละช่วงเวลา ประเมินทั้งในเชิง
ประจักษ์เป็นรูปธรรม และดูความตั้งใจจริงในการปฏิบัติงานควรมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม มีการประเมินจากหลายฝ่าย ประเมินรอบด้าน ไม่เลือกปฏิบัติ ควรลง
ความเห็นในการประเมินการปฏิบัติงานมีการตักเตือนบุคลากรที่ปฏิบัติตนไม่เหมาะสมและเสื่อมเสีย
ต่อองค์การ ชัดเจน เป็นรายบุคคลเพื่อให้บุคลากรน าผลการประเมินมาใช้ปรับปรุงในการปฏิบัติงาน 
และควรแจ้งหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบก่อนทุกครั้งที่มีการประเมิน 
    2.5 ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 
      “…วิธีการพัฒนาบุคลากร ที่กระผมคิดว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอ
เชียงขวัญต้องพัฒนาบุคลากรมากที่สุด คือ การฝึกอบรม (Training) เนื่องจากสามารถทาการ
เชื่อมโยงให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ เพ่ือยกระดับทักษะและความรู้ความสามารถในการ
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ปฏิบัติงานที่จ าเป็นในงานปัจจุบันและเตรียมความพร้อมสาหรับการปฏิบัติงานในอนาคต เพ่ือมุ่งม่ัน
ให้ปฏิบัติงานนั้นต่อไปหรือสามารถท างานที่มีความยากได้มากยิ่งข้ึน…” 

(อัมพร โขงจ าปา, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…วิธีการพัฒนาบุคลากร ที่กระผมคิดว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอ
เชียงขวัญต้องพัฒนามากท่ีสุด คือ การฝึกอบรม (Training) เนื่องจากการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่
สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมรวมทั้งทัศนคติของบุคลากรและสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้นอันนาไปสู่
การเพ่ิมผลผลิตและก่อให้เกิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ และการฝึกอบรมคาดหวังว่า  
ผู้ผ่านการฝึกอบรมจะสามารถนาความรู้ที่ได้ไปใช้ได้ทันทีหรือมีพฤติกรรมในการทางานที่เปลี่ยนแปลง
ไปตามความต้องการขององค์กรและสามารถประเมินผลได้จากการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม…” 

(วิชิต ธานีวรรณ, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…วิธีการพัฒนาบุคลากร ที่ข้าพเจ้าคิดว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอ
เชียงขวัญต้องพัฒนามากท่ีสุด คือ การศึกษาต่อเนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอเชียงขวัญ 
ไดใ้ห้ความส าคัญของการศึกษา ถ้าบุคลากรมีการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นก็สามารถทาให้บุคลากรมี
ศักยภาพในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น และกล้าตัดสินใจในสิ่งที่ควรกระท าได้มากยิ่งข้ึนเช่นกัน เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพต่อการพัฒนาบุคลากรและควรมีการส ารวจความต้องการทางด้านการพัฒนาบุคลากร
และประชาสัมพันธ์การศึกษาต่อให้กับบุคลากรได้ทราบอย่างทั่วถึง…” 

(นวลหงษ์ อุทธิสิทธ์, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…วิธีการพัฒนาบุคลากร ที่ข้าพเจ้าคิดว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอ
เชียงขวัญต้องพัฒนามากท่ีสุด คือ การฝึกอบรม (Training) เนื่องจากการฝึกอบรมเป็นการเสริมสร้าง
สมรรถภาพบุคลากรอย่างหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานเฉพาะทางที่อยู่ในความ
รับผิดชอบหรืองานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จและเกิดผลตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้อย่างมีคุณภาพ และ
หลังจากท่ีได้รับการฝึกอบรมแล้วก็ได้นาความรู้และทักษะใหม่ๆ ที่ได้รับมาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
และได้นาความรู้และประสบการณ์ที่ได้มาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงาน มีการบูรณาการในการ
ปฏิบัติงานและเพ่ือให้เกิดความร่วมมือกันระหว่างบุคลากรในการปฏิบัติงานร่วมกันในส านักงาน
นั่นเอง…” 

(จีระภรณ์ ปราบมนตรี, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…วิธีการพัฒนาบุคลากร ที่ข้าพเจ้าคิดว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอ
เชียงขวัญต้องพัฒนามากท่ีสุด คือ การศึกษาต่อ เนื่องจากการศึกษาต่อนั้นถือว่าเป็นสิ่งที่ดี ท าให้
บุคลากรมีความรู้เพิ่มมากข้ึน รู้จักการวิเคราะห์งานที่ตนรับผิดชอบได้ดีอย่างมีเหตุผล และสามารถน า
ความรู้ที่ได้เรียนนั้นไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และหน่วยงานควร 
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สนับสนุนการศึกษาต่อบุคลากรภายในองค์การเพ่ือเกิดประสิทธิภาพต่อการพัฒนาบุคลากร…” 
 (พีรภัทร ชาล่าม, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 

 
      “…วิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอเชียงขวัญ 
คือ การฝึกอบรม (Training) เนื่องจากเป็นกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถ กล้าตัดสินใจในสิ่งที่ควรกระท า รวมทั้งสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร
และทัศนคติท่ีดี และผลจากการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมพบว่า เป็นการยกระดับความรู้ และ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานตามความต้องการขององค์กร
และทาให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายของหน่วยงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้
ผลส าเร็จและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้…”  

(วิลัยพร พาพลงาม, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลการได้พัฒนาตนเองโดยเข้ารับการอบรม 
สัมมนา และศึกษาต่อเพ่ิมเติม…” 

(ทรงฤทธิ์ จันทภูมิ, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 
      “…ควรส่งเสริมสนับสนุนให้มีโครงการพัฒนาบุคลากรของ อปท. อย่าง
ต่อเนื่อง…” 

(วิกานดา ศรีประเสริฐ, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองโดยท าผลงานหรือ
โครงการ…”  

(จุฬาภรณ์ ตรีกุล, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ควรจัดสรรงบประมาณในด้านการพัฒนาบุคลากร เช่น การฝึก อบรม 
การศึกษา ดูงานอย่างสม่ าเสมอ ควรมีการติดตามและประเมินผลบุคลากร หลังจากการฝึกอบรมหรือ
ศึกษาดูงาน…” 

(เวชิน เอกวงษา, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

     ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้าร่วมการฝึกอบรมไม่ว่า
จะเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดหรือหน่วยงานอื่นจัด ตามหลักสูตรของแต่ละต าแหน่งงานอย่าง
สม่ าเสมอ เพ่ือพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถทันต่อเหตุการณ์ รวมถึงทัศนคติที่ดีต่อองค์การ 
ควรส่งบุคลากรเข้าร่วมการอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดการพัฒนาต าแหน่งงานตาม
วัตถุประสงค์ของแผนพัฒนาบุคลากร และควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรทุกระดับศึกษาต่อในระดับ
ที่สูงขึ้น เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากร 
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    2.6 ด้านการให้พ้นจากงาน 
 
      “…อปท. ควรมีส่วนช่วยในการโอนย้ายไปของบุคลากรโดยแนะน าขั้นตอน
การโอนย้าย…” 

(อัมพร โขงจ าปา, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์)  
 

      “…อปท. ควรส ารวจความต้องการของบุคลากรในการโอนย้าย การลาออก 
ในแต่ละปี…”  

(วิชิต ธานีวรรณ, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “…ควรมีหลักเกณฑ์การให้ความเป็นธรรมในการโอนย้ายไปของบุคลากร…”  
(นวลหงษ์ อุทธิสิทธ์, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 

  
      “…ควรตั้งคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาหลักเกณฑ์การให้พ้นจากงานให้มีความ
ชัดเจน มีการให้ค าปรึกษา ชี้แจงระเบียบ ข้อบังคับ เกี่ยวกับการให้บุคลากรที่จะพ้นจากงาน…” 

(จีระภรณ์ ปราบมนตรี, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์)  
 

      “…การให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ้นจากงานนั้นเป็นไปตาม
กฎระเบียบและแนวทางของกฎหมาย ถ้ามีความผิดชัดเจนก็ควรให้ออกแต่ขั้นตอนการด าเนินการเรื่อง
สอบสวนค่อนข้างล่าช้า เพราะไม่มีนิติกรต้องขอยืมตัวจากหน่วยงานอื่นแต่บุคลากรบางส่วนมีความ
คิดเห็นว่า บุคลากรที่ลาออกส่วนใหญ่เป็นเพราะสอบบรรจุเป็นข้าราชการได้…” 

(พีรภัทร ชาล่าม, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “...เมื่อบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกระท าผิดวินัยจะมีการการ
สอบสวนหาข้อเท็จจริง หากมีการกระท าผิดจริงก็ต้องตัดสินว่าผิด เพ่ือให้เป็นตัวอย่างแก่บุคคล 
อ่ืน ๆ...” 

(วิลัยพร พาพลงาม, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์)  
 

      “...เมื่อบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกระท าผิดวินัย ต้องพิจารณา
ให้ถ่องแท้เสียก่อนและให้ความเป็นธรรมกับลูกน้องหรือพนักงานอย่างเป็นธรรมด้วย...” 

(ทรงฤทธิ์ จันทภูมิ, 28 มกราคม 2564: สัมภาษณ์)  
 

      “...การที่ผู้บังคับบัญชาจะพิจารณาลงโทษบุคลากรให้ออกจากงาน ต้อง
เป็นไปตามกฎหมายและเป็นธรรม อีกท้ังต้องชี้แจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ และข้อบังคับในการย้ายอย่าง
ชัดเจน...” 

 (วิกานดา ศรีประเสริฐ, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
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      “...การพ้นจากต าแหน่งส่วนใหญ่จะเป็นการลาออก ลาออกเพราะสอบบรรจุ
เป็นข้าราชการได้...”  

(จุฬาภรณ์ ตรีกุล, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

      “...มีการสนับสนุนให้บุคลากรโอนหรือย้ายจากต าแหน่งหน้าที่เดิมไปยัง
หน่วยงานอื่นในต าแหน่งที่สูงขึ้น และมีการด าเนินการตามขั้นตอนและระเบียบของทางราชการในการ
ลงโทษทางวินัยแก่บุคลากร...” 

(เวชิน เอกวงษา, 29 มกราคม 2564: สัมภาษณ์) 
 

     ด้านการให้พ้นจากงาน เมื่อบุคลากรในองค์การกระท าผิดต้องปฏิบัติตาม
ระเบียบของทางราชการอย่างเคร่งครัด มีการพิจารณาตามหลักคุณธรรม ไม่ให้บุคลากรพ้นจากงาน 
ในการกระท าผิดวินัยอย่างไม่ร้ายแรง ควรตรวจสอบให้ชัดเจนว่าผิดจริง สมควรแก่การพ้นจากงาน 
เพ่ือให้เป็นตัวอย่างแก่บุคคลอื่นๆ และควรชี้แจงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับการย้าย หรือการให้พ้นจาก
งาน เมื่อบุคลากรกระท าผิดไม่ร้ายแรงควรมีการตักเตือนก่อนพร้อมทั้งให้ค าแนะน าที่ถูกต้องก่อน 
ที่จะมีการลงโทษ  
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บทที ่5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษา เรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด ครั้งนี้ สรุปผลการศึกษาตามล าดับดังต่อไปนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการศึกษา 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการศึกษา 
 
 1. เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด  
 2. เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน 
 3. เพ่ือศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 
 
สรุปผล 
 
 จากการศึกษาครั้งนี้ สรุปผลได้ ดังนี้ 
  1. บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง รองลงมาเป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 31–40 ปี รองลงมา 41–50 ปี จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี รองลงมาสูงกว่าปริญญาตรี ประเภทบุคลากรพนักงานส่วนต าบล รองลงมาลูกจ้างประจ า 
มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 5–10 ปีรองลงมา 11 – 15 ปี  
  2. บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการวางแผนบุคลากร ด้านการสรรหาและ
การคัดเลือก ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการให้พ้นจากงานและ
ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร  
  3. บุคลากรที่มี ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
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จังหวัดร้อยเอ็ดแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนเพศ และอายุ โดยรวมและราย
ด้านไม่แตกต่างกัน 
  4. ปัญหาการบริหารงานบุคคล 
    4.1 ด้านการวางแผนบุคลากร การก าหนดโครงสร้างและหน้าที่ของบุคลากรอย่าง
ละเอียดยังไม่ชัดเจน และเหมาะสมกับองค์การ บุคลากรขาดการมีส่วนร่วมในการวางแผนบุคลากร
อย่างเป็นระบบ  
   4.2 ด้านการสรรหาและการคัดเลือก การประกาศรับสมัครเพ่ือสรรหาบุคลากรให้มา
ด ารงต าแหน่งหน้าที่ต่างๆ ยังไม่มีความหลากหลายและครอบคลุม การสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติ
ทั้งด้านวุฒิการศึกษา ความรู้ ความสามารถที่ตรงกับต าแหน่งงานยังไม่รอบคอบ และการเลือกสรร
บุคลากรใช้หลักอุปถัมภ์ไม่เป็นไปตามระเบียบของทางราชการเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถตรงกับต าแหน่งงาน เพื่อประโยชน์สูงสุดของทางราชการ 
   4.3 ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร สวัสดิการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือนและค่าจ้าง
ไม่เป็นไปตามระบบความรู้ ความสามารถ แต่เป็นระบบโควตา และการก าหนดอัตราเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนไม่ทันต่อสถานการณ์ ไม่ทันต่อภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน ซึ่งแสดงให้เห็นถึงว่าบุคลากรไม่มี
ความเชื่อมั่นต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   4.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไม่ชัดเจนเป็นรูปธรรมมีการประเมินไม่รอบด้าน และระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่
สามารถบ่งชี้ศักยภาพของบุคลากร เพ่ือน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้  
  5. ข้อเสนอแนะจากแบบสอบถามการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด มีดังนี ้
   5.1 ด้านการวางแผนบุคลากร ควรจัดท าแผนบุคลากรให้มีความเหมาะสมตาม
ภารกิจและเป้าหมายขององค์การ เพ่ือให้สามารถแก้ปัญหาให้ประชาชนได้ ควรก าหนดโครงสร้างและ
หน้าที่ของบุคลากรอย่างละเอียดชัดเจนและเหมาะสมกับองค์การ และควรมีนโยบายเรื่องแผน
บุคลากรให้มีความละเอียดชัดเจนและเหมาะสม 
   5.2 ด้านการสรรหาและการคัดเลือก ควรเลือกสรรบุคลากรด้วยหลักคุณธรรมเป็นไป
ตามระเบียบของทางราชการเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถตรงกับต าแหน่งงาน เพ่ือ
ประโยชน์สูงสุดของทางราชการควรประกาศรับสมัครเพ่ือสรรหาบุคลากรให้เป็นไปอย่างเปิดเผย เช่น 
ประชาสัมพันธ์เสียงตามสายปิดประกาศในชุมชน ประกาศรับสมัครผ่านระบบอินเทอร์เน็ต เพ่ือให้ผู้ที่
มีคุณสมบัติได้รับทราบข้อมูลข่าวสาร เพ่ือค้นหาบุคคลที่มีความสามารถตามต าแหน่งงาน และควร
สรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติทั้งด้านวุฒิการศึกษา ความรู้ ความสามารถที่ตรงกับต าแหน่งงาน 
   5.3 ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ควรมีการอบรมปฐมนิเทศบุคลากรที่บรรจุใหม่ 
เพ่ือให้ทราบบทบาทหน้าที่และสิทธิประโยชน์ของตนเองในการปฏิบัติงานในต าแหน่งงาน ควรจัด
สวัสดิการให้แก่บุคลากร เช่น โบนัส ที่พักอาศัยหรือค่าเช่าบ้านอย่างเหมาะสม และควรสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานอาจเป็นค าชม เกียรติบัตร หรือจะเป็นการเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนระดับ 
   5.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแต่ละคนว่ามีผลงานอะไรบ้างในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาแต่ละช่วงเวลา ประเมินทั้งในเชิง
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ประจักษ์เป็นรูปธรรม และดูความตั้งใจจริงในการปฏิบัติงานควรมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม มีการประเมินจากหลายฝ่าย ประเมินรอบด้าน ไม่เลือกปฏิบัติ ควรลง
ความเห็นในการประเมินการปฏิบัติงานมีการตักเตือนบุคลากรที่ปฏิบัติตนไม่เหมาะสมและเสื่อมเสีย
ต่อองค์การ ชัดเจน เป็นรายบุคคลเพื่อให้บุคลากรน าผลการประเมินมาใช้ปรับปรุงในการปฏิบัติงาน 
และควรแจ้งหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบก่อนทุกครั้งที่มีการประเมิน 
   5.5 ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้าร่วมการฝึกอบรมไม่ว่าจะ
เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดหรือหน่วยงานอื่นจัด ตามหลักสูตรของแต่ละต าแหน่งงานอย่าง
สม่ าเสมอ เพ่ือพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถทันต่อเหตุการณ์ รวมถึงทัศนคติที่ดีต่อองค์การ 
ควรส่งบุคลากรเข้าร่วมการอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดการพัฒนาต าแหน่งงานตาม
วัตถุประสงค์ของแผนพัฒนาบุคลากร และควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรทุกระดับศึกษาต่อในระดับ
ที่สูงขึ้น เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากร 
   5.6 ด้านการให้พ้นจากงาน เมื่อบุคลากรในองค์การกระท าผิดต้องปฏิบัติตาม
ระเบียบของทางราชการอย่างเคร่งครัด มีการพิจารณาตามหลักคุณธรรม ไม่ให้บุคลากรพ้นจากงาน 
ในการกระท าผิดวินัยอย่างไม่ร้ายแรง ควรตรวจสอบให้ชัดเจนว่าผิดจริง สมควรแก่การพ้นจากงาน 
เพ่ือให้เป็นตัวอย่างแก่บุคคลอื่นๆ และควรชี้แจงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับการย้าย หรือการให้พ้นจาก
งาน เมื่อบุคลากรกระท าผิดไม่ร้ายแรงควรมีการตักเตือนก่อนพร้อมทั้งให้ค าแนะน าที่ถูกต้องก่อน 
ที่จะมีการลงโทษ  
  
อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาครั้งนี้ อภิปรายผลได้ ดังนี้ 
  1. บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการวางแผนบุคลากร ด้านการสรรหาและ
การคัดเลือก ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการให้พ้นจากงาน  
และด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้
ความส าคัญกับการบริหารงานบุคคล และมีงบประมาณเพียงพอในการบริหารงานบุคคล มีการ
ส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรในการศึกษาต่อ การเข้ารับการอบรม สัมมนา อย่างเท่าเทียมกัน มี
กระบวนการสรรหาบุคลากรเข้าท างานถูกต้องตามระเบียบ/ประกาศ มีการสนับสนุนให้บุคลากรโอน
หรือย้ายจากต าแหน่งหน้าที่เดิมไปยังหน่วยงานอ่ืนในต าแหน่งที่สูงขึ้น สอดคล้องกับการวิจัยของ
พงศธร ผาสิงห ์(2552: 115) ได้ศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ในจังหวัด
อุตรดิตถ์ จังหวัดแพร่ และจังหวัดน่าน ผลการศึกษาพบว่า สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ของเทศบาลในจังหวัดอุตรดิตถ์ จังหวัดแพร่และจังหวัดน่าน 5 ด้าน คือ ด้านการวางแผนงานบุคลากร 
ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้
บุคลากรพ้นจากงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับการวิจัยของ ปุญญพัฒน์ พันธ์ยิ้ม (2555: 
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82) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดก าแพงเพชร ผล
การศึกษา พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลได้ปฏิบัติในระดับมากทั้ง 4 ด้าน สูงสุดคือการให้ได้มา 
ซึ่งบุคลากร ต่ าสุดคือ การพัฒนาบุคลากร สอดคล้องกับการวิจัยของ แส สิงหัษฐิต (2557: 82) ได้
ศึกษาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลวารินช าราบอ าเภอวารินช าราบ จังหวัดอุบลราชธานี ผล
การศึกษาพบว่า บุคลากรเทศบาล มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาลโดยรวม
อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับการวิจัยของ ลัดดาวรรณ ไกลราช (2553: 96) ได้ศึกษาการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดร้อยเอ็ด ผลการวิจัยพบว่า สภาพการปฏิบัติ
ตามการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า รายด้านและโดย
รวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการวางแผนบุคลากร รองลงมา คือ ด้านการสรร
หาบุคลากร ด้านการให้ผลประโยชน์ตอบแทนในการปฏิบัติงาน และด้านพัฒนาบุคลากร ตามล าดับ 
นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่งมีพ้ืนที่รับผิดชอบที่แตกต่างกัน 
และการได้รับการจัดสรรงบประมาณก็เป็นไปตามหลักเกณฑ์ท่ีกฎหมายก าหนด ท าให้แต่ละแห่งได้รับ
งบประมาณในการพัฒนาพ้ืนที่ไม่เท่ากันเป็นสาเหตุให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่งต้อง
จัดสรรงบประมาณเพ่ือบริหารงานบุคคลภายในองค์กรลดน้องตามสัดส่วนเนื่องจากต้องน า
งบประมาณท่ีได้รับไปแก้ไขปัญหาและพัฒนางานด้านอ่ืนๆ ภายในองค์กรปกครองท้องถิ่นให้ทั่วถึง  
  2. บุคลากรที่มีระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ดแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การที่ผลการวิจัยปรากฏเช่นนี้อาจ
เป็นเพราะว่าระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นไม่ว่าจะเป็นผู้บริหาร พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง ต่างได้รับการ
ปฏิบัติเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานไม่เท่าเทียมกันไม่ว่าจะเป็นเรื่อง บทบาทในงาน ค่าตอบแทน 
สภาพการท างาน ความปลอดภัย ความมั่นคง ความก้าวหน้าในการท างาน เนื่องจากบุคลากร 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีบทบาทหน้าที่ตามที่องค์การได้ก าหนด ดังนั้นบทบาทหน้าที่ 
ค่าตอบแทนมีความแตกต่างกันซึ่งส่งผลต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นต้น 
ส่งผลให้ความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ส านัก
บริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (2555: 54) ได้กล่าวถึงการก าหนดหลักการ
บริหารงานบุคคลไว้ว่า การบริหารงานบุคคลมีการก าหนดภารกิจหน้าที่ และความรับผิดชอบของ
บุคลากร อย่างชัดเจน คือผู้ปฏิบัติงานรู้บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ และเป้าหมายผลงานทั้งใน 
เชิงปริมาณและคุณภาพที่คาดหวังจากพวกเขา และกระบวนการบริหารงานบุคคลมีความชัดเจน และ
เป็นที่รับรู้รับทราบโดยบุคลากรทุกคนขององค์การ กระบวนการนี้ถือเป็นกติกาท่ีทุกคนรับรู้รับทราบ 
เช่น ความชัดเจนเรื่องการประเมินผล กระบวนการทางวินัยกระบวนการพิจารณาแต่งตั้งโยกย้าย  
เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ วณิชยา ภัทรวรเมธ (2552: 98) ได้ศึกษาปัญหาการบริหารงาน
บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดหนองคาย ผลการศึกษาพบว่า ผลการเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของพนักงานส่วนต าบลต าแหน่งบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่ต าแหน่งบุคลากรเก่ียวกับ
ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดหนองคายที่มีสถานภาพ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งแตกต่างกัน พบว่าโดยรวมแตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ 
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0.05 สอดคล้องกับการวิจัยของ เกวลี มูลมี (2553: 88) ได้ศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ์ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอสามชัยที่มีระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร รายได้/เดือนและ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกันเห็นว่ามีปัญหาการบริหารงานบุคคลเฉพาะด้านการให้บุคลากร
พ้นจากงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับการวิจัยของ ลัดดาวรรณ 
ไกลราช (2553: 96) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดร้อยเอ็ด 
ผลการวิจัยพบว่า ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัด
ร้อยเอ็ด พบว่า สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ และรายได้ที่แตกต่างกันมี
ความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดร้อยเอ็ดแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  ส่วนบุคลากรที่มีเพศ และอายุต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ดไม่แตกต่างกัน การที่ผลการวิจัยปรากฏ
เช่นนี้อาจเป็นเพราะการด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยเฉพาะงานด้านการบริหารงาน
บุคคลนั้น เน้นให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมไม่จ ากัดเพศ และกลุ่มอายุโดยใช้ระบบคณะกรรมการเข้ามามี
บทบาทในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานทุกขั้นตอน ทั้งด้านการจัดท าแผนอัตราก าลัง การบรรจุ
แต่งตั้ง การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงท าให้บุคลากรรู้และเข้าใจ
กระบวนการด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้บุคลากรเกิดการยอมรับและเข้าใจใน
ระบบการด าเนินงาน ดังนั้น จึงน่าจะส่งผลให้บุคลากรที่มีเพศ และอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
การบริหารงานบุคคล ไม่แตกต่างกันสอดคล้องกับการวิจัย อรทัย จันทร์เหลือง (2558: 87) ได้ศึกษา
ปัญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน อ าเภอเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี ผล
การศึกษาพบว่า บุคลากรที่มี เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างานแตกต่าง
กัน เห็นว่ามีการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน โดยรวมและในรายด้านไม่แตกต่างกัน 
สอดคล้องกับการวิจัย พงศธร ผาสิงห์ (2552: 115) ได้ศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคล
ของเทศบาล ในจังหวัดอุตรดิตถ์ จังหวัดแพร่ และจังหวัดน่าน ผลการศึกษาพบว่า ผลการเปรียบเทียบ
สภาพการบริหารงานบุคคลของเทศบาล จ าแนกตาม เพศ อายุ อาชีพ สถานภาพ ต าแหน่งงาน และ
ประสบการณ์ในงานโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับการ
วิจัย วณิชยา ภัทรวรเมธ (2552: 98) ได้ศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในจังหวัดหนองคาย ผลการศึกษาพบว่า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานส่วน
ต าบลต าแหน่งบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่ต าแหน่งบุคลากรเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดหนองคายที่มีเพศ และอายุ พบว่าโดยรวมไม่แตกต่างกันทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 และจ าแนกเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับการวิจัยเกวลี มูลม ี
(2553: 88) ได้ศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ์ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอสามชัยที่มีเพศ 
อายุ และสถานภาพที่ต่างกัน เห็นว่ามีปัญหาการบริหารงานบุคคลโดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้าน 
ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับการวิจัย ลัดดาวรรณ ไกลราช (2553: 96) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคล
ขององค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดร้อยเอ็ด ผลการวิจัยพบว่า ผลการเปรียบเทียบการบริหารงาน
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บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ และรายได้ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบล จังหวัดร้อยเอ็ดแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนเพศ และอายุโดยรวมและ
รายด้านไม่แตกต่างกัน  
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
  จากผลการศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด ท าให้ผู้ศึกษาได้ข้อเสนอแนะบางประการอันอาจจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดร้อยเอ็ด ดังนี้ 
   1.1 ด้านการวางแผนบุคลากร ควรมีการชี้แจงและก าหนดหน้าที่ของบุคลากรอย่าง
ชัดเจนเพื่อให้ท าหน้าที่ได้ตรงกับต าแหน่งงาน และสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ขององค์กรอย่างต่อเนื่อง 
   1.2 ด้านการสรรหาและคัดเลือก ควรมีส่งเสริมให้มีการประชาสัมพันธ์ในวงกว้างใน
การสรรหาบุคคลเข้าท างาน และเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากรควรน าหลักความรู้ความสามารถมา
ประกอบการพิจารณาคัดเลือกบุคลากร  
   1.3 ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับความเท่าเทียมกันใน
เรื่องของการพิจารณาความดีความชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง การข้ึนเงินเดือน และค่าตอบแทน
ให้มากยิ่งขั้น และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้มากยิ่งขึ้น 
   1.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน องค์กรควรก าหนดหลักเกณฑ์ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจนเป็นระบบ มีการแต่งตั้งคณะกรรมการที่เป็นกลางในการตรวจสอบ
มีการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติและข้อเสนอแนะในการแก้ไขต่างๆ อย่างเป็นระบบเพ่ือให้
บุคลากรได้ยอมรับผลการประเมินและน าไปแก้ไขต่อไป  
   1.5 ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรมีการปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรให้ครอบคลุมทุก
ด้านในการพัฒนาบุคลากร และควรมีการส ารวจความต้องการของบุคลากร ในด้านการพัฒนาหรือ
ฝึกอบรมและศึกษาดูงานทุกปี  
   1.6 ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน การคัดเลือกบุคคลเข้ามาเป็นคณะกรรมการ ใน
การพิจารณาการให้บุคลากรพ้นจากงาน ต้องเป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับจากบุคลากร และเป็นผู้ที่มี
ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับการคณะกรรมการ และผู้บริหารควรวางระบบการติดตาม 
ตรวจสอบการขาดงานของบุคลากรให้มากยิ่งขึ้น 
 2. ข้อเสนอแนะในการท าศึกษาครั้งต่อไป 
  ในการท าศึกษาครั้งต่อไปควรมีการศึกษาเพ่ิม คือ 
   2.1 ศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเขตจังหวัดอ่ืน
หรือภาคอื่นเพ่ือให้ได้ข้อสรุปผลการศึกษามากเพ่ิมข้ึน 
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   2.2 ศึกษาระดับปัญหาการบริหารงานบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยใช้ 
ตัวแปรอื่นๆ ที่มีผลต่อความคิดเห็นต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   2.3 เพ่ือที่จะให้การอภิปรายผลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ควรมีการศึกษาในเชิง
คุณภาพควบคู่กันไปกับการศึกษาเชิงปริมาณ โดยการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก เพ่ือได้ทราบถึง
รายละเอียดให้ดียิ่งขึ้น 
 



 

 

 

บรรณานุกรม 
 

บรรณานุกรม 
 

 

 

 



 

 

 

บรรณานุกรม 
 
กมล ทองธรรมชาติ และไพบูลย์ ช่างเรียน. (2553). การปกครองท้องถิ่นของไทย. พิมพ์ครั้งที่ 7.  
 กรุงเทพฯ: อักษรเจริญทัศน์. 
กระทรวงศึกษาธิการ. (2556). การบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เป็นนิติบุคคล. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์ 
 องค์การรับส่งสินค้าแลพัสดุภัณฑ์ (ร.ส.พ.). 
เกวลี มูลมี. (2553). ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอสามชัย                    
 จังหวัดกาฬสินธุ์. วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต ร้อยเอ็ด:  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด. 
โกวิทย์ พวงงาม. (2550). การปกครองท้องถิ่นว่าด้วยทฤษฎี แนวคิด และหลักการ. กรุงเทพฯ:  
 ส.เอเซียเพรส. 
ชูวงศ์ ฉายะบุตร. (2559). การปกครองท้องถิ่นไทย. กรุงเทพฯ: พิฆเนศพริ้นท์ติ้ง เซ็นเตอร์. 
ชูศักดิ์ เที่ยงตรง. (2558). การบริหารการปกครองท้องถิ่นไทย. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัย 
 ธรรมศาสตร์. 
ทองหล่อ เดชไทย. (2554). ภาวะผู้น าเพ่ือการบริหารคุณภาพสู่ความเป็นเลิศ. กรุงเทพฯ:  
 มหาวิทยาลัยมหิดล. 
ธงชัย สันติวงษ์. (2556). การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ 5. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 
นครินทร์ เมฆไตรรัตน์. (2556). รายงานวิจัย เรื่อง สถานภาพและทิศทางการบริหารราชการส่วน  
 ภูมิภาคในอนาคต. กรุงเทพฯ: สถาบันวิจัยและให้ค าปรึกษาแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 
นพ ศรีบุญนาค. (2555). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: สูตรไพศาล. 
บรรยงค์ โตจินดา. (2556). การบริหารงานบุคคล. พิมพค์ร้ังที่ 3. กรุงเทพฯ: รวมสาส์น. 
บรรยงค์ โตจินดา. (2553). องค์การและการจัดการ. พิมพ์ครั้งที ่4. กรุงเทพฯ: อมรการพิมพ์.   
บุญชม ศรีสะอาด. (2556). การวิจัยเบื้องต้น. พิมพ์ครั้งที่ 11. กรุงเทพฯ: สุรียาสาส์น. 
บุญชม ศรีสะอาด. (2553). การพัฒนาการสอน. กรุงเทพฯ: ชมรมเด็ก. 
ปุญญพัฒน์ พันธ์ยิ้ม. (2555). การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด  
 ก าแพงเพชร. วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต อุตรดิตถ์: มหาวิทยาลัย 
 ราชภัฏอุตรดิตถ์. 
ประทาน คงฤทธิศึกษากร. (2555). ทฤษฎีการปกครองท้องถิ่น เอกสารการศึกษา สาขาวิชา 
 รัฐประศาสนศาสตร์. กรุงเทพฯ: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. 
ประเวศน์ มหารัตน์สกุล. (2551). การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: พิมพ์ตะวัน. 
ประเวศน์ มหารัตน์สกุล. (2555). การบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวทางใหม่. พิมพ์ครัง้ที ่3. กรุงเทพฯ:  
 วิทยไพบูลย์ พรินติง. 
ประสม ขุมเพชร. (2554). แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การ 
 บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอคลองลาน จังหวดก าแพงเพชร. วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐ 
 ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต ก าแพงเพชร: มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร. 
 



 

 

  91 

พงศธร ผาสิงห์. (2552). การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลในจังหวัด 
 อุตรดิตถ.์ วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต อุตรดิตถ์: มหาวิทยาลัย 
 ราชภัฏอุตรดิตถ์. 
พนัส หันนาคินทร์. (2552). หลักการบริหารโรงเรียน. กรุงเทพฯ: วัฒนาพานิช. 
พยอม วงศ์สารศรี. (2558). การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: อักษรศาสตร์. 
พยอม วงศ์สารศรี. (2554). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: สถาบันราชภัฏสวนดุสิต. 
พระมหาเกียรติศักดิ์ ฉน.ทธม.โม (ยันตรุดร). (2559). ปัญหาและแนวทางแก้ปัญหาการบริหารงาน 
 บุคคลของผู้บริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.  
 วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาสารคาม: มหาวิทยาลัยราชภัฏ  
 มหาสารคาม. 
พิชัย เสงี่ยมจิตต์. (2552). การบริหารงานเฉพาะด้านในสถาบันการศึกษา. อุบลราชธานี:  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลรชธานี. 
พิทยา บวรวัฒนา. (2553). ทฤษฎีองค์การสาธารณะ. กรุงเทพฯ: ศักดิ์โสภาการพิมพ์. 
ภารดี อนันต์นาวี. (2552). หลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษา. ชลบุรี: มนตรี. 
ภิญโญ สาธร. (2557). หลักการบริหารการศึกษา. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย และองค์ความรู้เกี่ยวกับการจัดท ารัฐธรรมนูญ. (2560). ฉบับสมุด 
 ไทย. กรุงเทพฯ: ส านักการพิมพ์ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร. 
ลัดดาวรรณ ไกลราช. (2553). การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดร้อยเอ็ด.  
 วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต ร้อยเอ็ด: มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด. 
วณิชยา ภัทรวรเมธ. (2552). ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด  
 หนองคาย. การศึกษาค้นคว้าอิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาสารคาม: 
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 
วรนารถ แสงมณี. (2553). องค์การ : ทฤษฎีการออกแบบและการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์.  
 กรุงเทพฯ: ดารณีสนามเต๊ะ. 
วิจิตร ศรีสะอ้าน. (2553). ลักษณะทั่วไปของการบริหาร เอกสารการสอนชุดวิชาหลัก และระบบ 
 การบริหารการศึกษา. นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
วิญญู อังคณารักษ์. (2559). แนวความคิดในการกระจายอ านาจปกครองส่วนท้องถิ่น เอกสาร 
 ประกอบการบรรยาย “วิธีการการประเมินประสิทธิภาพอย่างเป็นระบบ”. กรุงเทพฯ:  
 สุวีริยาสาส์น. 
ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี. (2559). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ 3. กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่ง 
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์. (2553). องค์การและการจัดการ. พิมพ์ครั้งที่ 8. กรุงเทพฯ: เทคนิค 19, 2553. 
ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์. (2550). องค์การและการจัดการ. พิมพ์ครั้งที่ 6. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัย 
 เกษตรศาสตร์. 
ศิริอร ขันธหัตถ์. (2555). องค์การและการจัดการ. พิมพ์ครั้งที่ 10. กรุงเทพฯ: อักษราพิพัฒน์. 
สมคิด บางโม. (2557). องค์การและการจัดการ. พิมพ์ครั้งที่ 5. กรุงเทพฯ: จูนพับลิซซิ่ง. 



 

 

  92 

สมคิด บางโม. (2558). องค์การและการจัดการ. พิมพ์ครั้งที่ 6. กรุงเทพฯ: วิทยพัฒน์. 
สมชาย กัลป์ยะกิติ. (2560). ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การ 
 บริหารส่วนจังหวัดสุรินทร์. วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  
 สุรินทร์: มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์. 
สมชาย หิรัญกิตติ. (2552). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: ธีระฟิล์มและไซเท็กซ์.  
สมเดช สีแสง. (2553). คู่มือบริหารโรงเรียน. ชัยนาถ: ชมรมความรู้ด้านระเบียบกฎหมายและพัฒนา  
 มาตรฐานวิชาชีพครู.  
สมพงศ์ เกษมสิน. (2558). การบริหาร. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช.  
สมพงษ์ เกษมสิน. (2556). การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช.   
สมยศ นาวีการ. (2554). การบริหารงาน. กรุงเทพฯ: บรรณกิจ. 
สมาน รังสิโยกฤษฏ์. (2553). การปกครองส่วนท้องถิ่นในประเทศต่างๆ. กรุงเทพฯ: บรรณกิจ. 
สมาน รังสิโยกฤษฎ์. (2551). การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ 21. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน. (2555). การพัฒนางานบุคลากรในสถานการศึกษา  
 5 จังหวัดชายแดนใต้. กรุงเทพฯ: ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 
สุธิน ีฤกษ์ข า. (2558). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : หลักการและการประยุกต์. กรุงเทพฯ:  
 ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
สุธินี ฤกษ์ข า. (2557). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ หลักการและการประยุกต์. กรุงเทพฯ:  
 ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
เสนาะ ติเยาว์. (2553). หลักการบริหาร: การวางแผน. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 
แส สิงหัษฐิต. (2557). ความรู้เบื้องต้นกฎหมายที่เกี่ยวกับการใช้แรงงานของประเทศไทย. สมุทรสาคร  
 : ไทยพัฒนารายวันการพิมพ์. 
อรทัย จันทร์เหลือง. (2558). ปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน อ าเภอเขื่องใน 
 จังหวัดอุบลราชธานี. วิทยานพินธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต มหาสารคาม:  
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 
อาคม ฝนใจเมือง. (2553). ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ 
 วาปีปทุมจังหวัดมหาสารคาม ตามความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล.  
 วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาสารคาม: มหาวิทยาลัยราชภัฏ  
 มหาสารคาม. 
อ านวย แสงสว่าง. (2554). การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพฯ: อักษรศาสตร์.  
อุทัย หิรัญโต. (2551). หลักการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร์. 
Amstrong, M. (1995). A Handbook of Personnel Management Practice.  
 London: Kogan. 
Beach, D. S. (1970). Personal : The Management of People At Work. 2nd ed. New  
 York: Macmillan. 
Burridge, M. and Ribbins, C. V. (1995). Academic Administration : Budgeting and  
 Decision Making with Multiple Objective. Omaha: University of Nebraska. 



 

 

  93 

Cascio, W. F. (1992). Manaing Human Resource. New York: McGraw-Hill. 
Daft, P. F. (2000). The Age of Discontinuity. New York: Harper and Row. 
Flippo, E. B. (1971). Principles of Personnel Management. New York: Mcgraw Hill. 
Gregg, B. M. and Avolio, B. J. (2007). Improving Organization Effectiveness Through  
 Transformation Leadership. California: Sage Publication. 
Gulick, L. and Urwick, L. (1937). Paperson the Science of Administration. New York:  
 Columbia University. 
Harris, J. and Lindsey, G. (2000). Management. 3rded. U.S.A.: The Dryden. 
Healy, A. F. (2000). Letter Detection : A Window to Unitization and other Cognitive  
 Processes. Psychonomic Bulletin and Review, 1, 333-334. 
Hersey P. and Blanchard, K. (2001). Management of Organizational Behavior :  
 Utilizing Human Resources. 4th ed. New York: Prentice–Hill International. 
Hoy, W. K. and Miskel, C. G. (2001). Educational Administration Theory Research and  
 Practice. 6th ed. New York: McGraw–Hill. 
Knezevich, S. J. (2012). Administration of Public Education. 4th ed. New York: Harper  
 and Row. 
Koontz, H. and Weihrich, H. (2003). Essentials of Management. 5th ed. New York:  
 McGraw–Hill. 
Newman, P. (2002). Evaluating and Developing Administrative Performance. San  
 Francisco: Jossey–Bass. 
Nigro, F. A. (1973). Public Personal Administration. New York: Harper & Row. 
Sear, W. A. and others. (2002). Organization and Management : Basic Systems  
 Concepts. Homewood: Richard D. Irwin. 
Sergiovanni, T. J. and others. (2003). Educational Governance and Administration.  
 3rd ed. Boston: Allen and Bacon. 
Simon, H. A. (2000). Administrative Behavior. New York: Mc Millan. 
Steers, R. M. (2005). Organizational Effectiveness : A Behavioral View. Santa Monica  
 California: Good Year Publishing. 
Weber, M. (1864). The Theory of Social and Economic Organization. New York:  
 Harold Process. 
 
 
 
 
 

 

 



 

 

  94 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



 

 

  95 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก  
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

  96 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 

………………………………………… 
ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้สร้างขึ้นเพื่อประโยชน์ในการศึกษาตามหลักสูตรรัฐศาสตร์
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 2. ค าตอบทุกค าตอบข้อมูลทุกอย่างในแบบสอบถามฉบับนี้ผู้วิจัยถือเป็นความลับ 
 3. ขอความกรุณาให้ตอบค าถามทุกข้อ 
 4. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 
  ตอนที่ 3 เป็นแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด  

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
 
 

นางสาวเกตศราภรณ์ คุณวิบูลย์ 
นิสิตปริญญาโท รัฐศาสตร์มหาบัณฑิต (สาขาการเมืองการปกครอง) 

วิทยาลัยการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย / ลงใน ( ) ซึ่งตรงกับความเป็นจริงเก่ียวกับตัวท่านเอง 
  1. เพศ 
   ( ) 1. ชาย     ( ) 2. หญิง 
  2. อายุ 
   ( ) 1. 18 – 30 ปี   ( ) 2. 31 – 40 ปี 
   ( ) 3. 41 – 50 ปี   ( ) 4. 51 – 60 ปี 
   ( ) 5. 61 ปีขึ้นไป 
  3. ระดับการศึกษา 
   ( ) 1. ประถมศึกษา    ( ) 2. มัธยมศึกษา 
   ( ) 3. ปวช. หรือเทียบเท่า  ( ) 4. ปวส. หรือเทียบเท่า 
   ( ) 5. ปริญญาตรี    ( ) 6. สูงกว่าปริญญาตรี 
   ( ) 7. อ่ืนๆ ระบุ......................................... 
  4. ประเภทบุคลากร 
    ( ) 1. ผู้บริหาร     ( ) 2. พนักงานส่วนต าบล 
    ( ) 3. ลูกจ้างประจ า   ( ) 4. พนักงานจ้าง 
    ( ) 5. อ่ืนๆ ระบุ......................................... 
  5. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
    ( ) 1. น้อยกว่า 5 ปี   ( ) 2. 5 – 10 ปี 
    ( ) 3. 11 – 15 ปี    ( ) 4. 16 – 20 ปี 
    ( ) 5. 21 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 
 ค าชี้แจง ให้ท าเครื่องหมาย / ลงในช่องที่ท่านเห็นด้วยมากที่สุด 
 

ล า
ดับ
ที ่

การบริหารงานบุคคล 
ระดับการบริหารงานบุคคล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ด้านการวางแผนบุคลากร 
1. การจัดท าแผนบุคลากรมีความเหมาะสมกับ

ภารกิจ 
     

2. นโยบายเรื่องแผนบุคลากรมีความละเอียดชัดเจน      
3. การวางแผนบุคลากรเหมาะสมกับความต้องการ

ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
     

4. องค์การบริหารส่วนต าบลมีการก าหนดโครงสร้าง
และหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน 

     

5. บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 

     

 ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 
6. การประกาศรับสมัครเพ่ือสรรหาบุคลากรเป็นไป

อย่างเปิดเผยตามระเบียบขององค์กร 
     

7. การสรรหาบุคลากรเป็นไปตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 

     

8. กระบวนการสรรหามีความชัดเจน โปร่งใส และ
เหมาะสม 

     

9. หลักเกณฑ์การคัดเลือกได้น าเอาหลักความรู้
ความสามารถมาใช้ในการพิจารณา 

     

10. การบรรจุแต่งตั้ งเป็นไปตามหลักเกณฑ์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 
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ล า
ดับ
ที ่

การบริหารงานบุคคล 
ระดับการบริหารงานบุคคล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 
11. บุคลากรมีก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ เพราะ

บุคลากรมีความม่ันคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
     

12. บุคลากรมีความเชื่อม่ันต่อองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล 

     

13. บุคลากรรับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนตามคุณวุฒิ      
14. บุคลากรมีความก้าวหน้ าในต าแหน่ งหน้ าที่     

การงาน 
     

15. องค์การบริหารส่วนต าบลจัดสวัสดิการ  เช่น 
โบนัสที่พักหรือค่าเช่าบ้านให้แก่บุคลากรอย่าง
เหมาะสม 

     

 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
16. องค์การบริหารส่วนต าบลมีหลักเกณฑ์ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ชัดเจน 
     

17. องค์การบริหารส่วนต าบลน าผลการประเมินการ 
ปฏิบัติงานมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานของ 
บุคลากร 

     

18. การพิจารณาความดีความชอบได้น าผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานมาใช้ในการพิจารณา 

     

19. ทุกครั้งที่มีการประเมินผู้รับการประเมินรับรู้และ 
เข้าใจแนวทางการประเมิน 

     

20. องค์การบริหารส่วนต าบลได้แจ้งผลการประเมิน 
การปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ 

     

 ด้านการพัฒนาบุคลากร 
21. องค์การบริหารส่วนต าบลได้ปฏิบัติตาม

แผนพัฒนาบุคลากร 
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ล า
ดับ
ที ่

การบริหารงานบุคคล 
ระดับการบริหารงานบุคคล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

22. การจัดประชุมชี้แจงวิธีการในการปฏิบัติงานตาม 
แผนงาน 

     

23. องค์การบริหารส่วนต าบลส ารวจความต้องการ
เข้ารับการอบรมในการพัฒนางานในหน้าที่ของ
บุคลากร 

     

24. องค์การบริหารส่วนต าบลได้ประเมินบุคลากร 
ภายหลังการไปฝึกอบรม 

     

25. องค์การบริหารส่วนต าบลส่งเสริมการศึกษาต่อใน
ระดับท่ีสูงขึ้นให้แก่บุคลากร 

     

 ด้านการให้พ้นจากงาน 
26. ผู้บังคับบัญชาชี้แจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับ

ในการย้าย 
     

27. ผู้บังคับบัญชาชี้แจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ เกี่ยวกับ
การให้บุคลากรพ้นจากงาน 

     

28. ผู้บังคับบัญชาพิจารณาลงโทษบุคลากรให้ออก
จากงานมีความโปร่งใสเป็นไปตามเหตุผลอัน
สมควร 

     

29. บุคลากรถูกลงโทษให้พ้นจากต าแหน่งหน้าที่เมื่อ
กระท าผิดทางวินัยร้ายแรง 

     

30. ผู้บังคับบัญชายุบเลิกต าแหน่งงานเป็นไปตาม
ระเบียบข้อบังคับขององค์กร และตามกฎหมาย 
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ตอนที่ 3 ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัด
ร้อยเอ็ด 
 ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open Ended) ให้แสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัด
ร้อยเอ็ด ตามประเด็นต่างๆ 6 ด้าน ดังนี้  
 1. ด้านการวางแผนบุคลากร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
  2. ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................ .................................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
 3. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................. ................................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
 4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................. ...............................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
 5. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
............................................................................................................................. ................................... 
...................................................................... ..........................................................................................  
............................................................................................................................. ...................................  
  6. ด้านการให้พ้นจากงาน 
............................................................................................................................. ................................... 
......................................................................... .......................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 

ขอขอบพระคุณที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบค าถาม  
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แบบสัมภาษณ์ 
เรื่อง ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 
………………………………………… 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 1.1 ชื่อ.........................................................นามสกุล..................................................... .  
 1.2 เพศ...............................................  
 1.3 อายุ...................................ปี  
 1.4 ระดับการศึกษา ..........................................................................  
 1.5 ประเภทบุคลากร..........................................................................  
 1.6 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน..............................................ปี  
 1.7 วัน/เดือน/ปีที่สัมภาษณ์................................................................................................  
 
ตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ 
จังหวัดร้อยเอ็ด 
 1. ด้านการวางแผนบุคลากร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
  2. ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................ .................................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
 3. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................. ................................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
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 4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
............................................................................................................................. ................................... 
...................................................................................... .......................................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
 5. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................... .....................................................................................  
............................................................................................................................. ...................................  
  6. ด้านการให้พ้นจากงาน 
............................................................................................................................. ................................... 
.............................................................................. ..................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
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ภาคผนวก ข 
ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
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ตาราง 16 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (ค่า IOC) ของแบบสอบถามการบริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด 
 

ข้อ 
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
 ด้านการวางแผนบุคลากร      

1. การจัดท าแผนบุคลากรมีความเหมาะสมกับ
ภารกิจ 

+1 +1 +1 +3 1.00 

2. นโยบายเรื่องแผนบุคลากรมีความละเอียด
ชัดเจน 

+1 +1 +1 +3 1.00 

3. การวางแผนบุคลากรเหมาะสมกับความ
ต้องการขององค์การบริหารส่วนต าบล 

+1 +1 +1 +3 1.00 

4. องค์การบริหารส่วนต าบลมีการก าหนด
โครงสร้างและหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน 

+1 0 +1 +2 0.67 

5. บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

+1 +1 +1 +3 1.00 

 ด้านการสรรหาและการคัดเลือก      
6. การประกาศรับสมัครเพ่ือสรรหาบุคลากร

เป็นไปอย่างเปิดเผยตามระเบียบขององค์กร 
+1 +1 +1 +3 1.00 

7. การสรรหาบุคลากรเป็นไปตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่ง 

+1 +1 +1 +3 1.00 

8. กระบวนการสรรหามีความชัดเจน โปร่งใส 
และเหมาะสม 

+1 +1 +1 +3 1.00 

9. หลักเกณฑ์การคัดเลือกได้น าเอาหลักความรู้
ความสามารถมาใช้ในการพิจารณา 

+1 +1 +1 +3 1.00 

10. การบรรจุแต่งตั้งเป็นไปตามหลักเกณฑ์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 

+1 +1 +1 +3 1.00 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ข้อ 
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
 ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร      

11. บุคลากรมีก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่เพราะ
บุคลากรมีความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การ
งาน 

+1 +1 +1 +3 1.00 

12. บุคลากรมีความเชื่อม่ันต่อองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล 

+1 +1 +1 +3 1.00 

13. บุคลากรรับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนตาม
คุณวุฒิ 

+1 +1 +1 +3 1.00 

14. บุคลากรมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงาน 

+1 +1 +1 +3 1.00 

15. องค์การบริหารส่วนต าบลจัดสวัสดิการ เช่น 
โบนัสที่พักหรือค่าเช่าบ้านให้แก่บุคลากร
อย่างเหมาะสม 

+1 +1 0 +2 0.67 

 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
16. องค์การบริหารส่วนต าบลมีหลักเกณฑ์ใน

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่ชัดเจน 

+1 +1 +1 +3 1.00 

17. องค์การบริหารส่วนต าบลน าผลการประเมิน
การปฏิบัติงานมาพัฒนาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

+1 +1 +1 +3 1.00 

18. การพิจารณาความดีความชอบได้น าผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานมาใช้ในการพิจารณา 

+1 +1 +1 +3 1.00 

19. ทุกครั้งที่มีการประเมินผู้รับการประเมินรับรู้
และเข้าใจแนวทางการประเมิน 

+1 +1 +1 +3 1.00 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ข้อ 
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
20. องค์การบริหารส่วนต าบลได้แจ้งผลการ

ประเมินการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ 
0 +1 +1 +2 0.67 

 ด้านการพัฒนาบุคลากร      
21. องค์การบริหารส่วนต าบลได้ปฏิบัติตาม

แผนพัฒนาบุคลากร 
+1 +1 +1 +3 1.00 

22. การจัดประชุมชี้แจงวิธีการในการปฏิบัติงาน
ตามแผนงาน 

+1 +1 +1 +3 1.00 

23. องค์การบริหารส่วนต าบลส ารวจความ
ต้องการเข้ารับการอบรมในการพัฒนางาน
ในหน้าที่ของบุคลากร 

+1 +1 +1 +3 1.00 

24. องค์การบริหารส่วนต าบลได้ประเมิน
บุคลากรภายหลังการไปฝึกอบรม 

+1 +1 +1 +3 1.00 

25. องค์การบริหารส่วนต าบลส่งเสริมการศึกษา
ต่อในระดับที่สูงขึ้นให้แก่บุคลากร 

+1 +1 +1 +3 1.00 

 ด้านการให้พ้นจากงาน      
26. ผู้บังคับบัญชาชี้แจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ 

ข้อบังคับในการย้าย 
+1 +1 +1 +3 1.00 

27. ผู้บังคับบัญชาชี้แจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ 
เกี่ยวกับการให้บุคลากรพ้นจากงาน 

+1 0 +1 +2 0.67 

28. ผู้บังคับบัญชาพิจารณาลงโทษบุคลากร 
ให้ออกจากงานมีความโปร่งใสเป็นไปตาม
เหตุผลอันสมควร 

+1 +1 +1 +3 1.00 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ข้อ 
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
29. บุคลากรถูกลงโทษให้พ้นจากต าแหน่งหน้าที่

เมื่อกระท าผิดทางวินัยร้ายแรง 
+1 +1 +1 +3 1.00 

30. ผู้บังคับบัญชายุบเลิกต าแหน่งงานเป็นไป
ตามระเบียบข้อบังคับขององค์กร และตาม
กฎหมาย 

+1 +1 +1 +3 1.00 
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ภาคผนวก ค  
ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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ตาราง 17 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเชียงขวัญ จังหวัดร้อยเอ็ด  
 

ข้อที่ การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ค่าอ านาจจ าแนก (r) 
 ด้านการวางแผนบุคลากร   

1. การจัดท าแผนบุคลากรมีความเหมาะสมกับภารกิจ .74 .94 
2. นโยบายเรื่องแผนบุคลากรมีความละเอียดชัดเจน .78 .94 
3. การวางแผนบุคลากรเหมาะสมกับความต้องการของ

องค์การบริหารส่วนต าบล 
.80 .94 

4. องค์การบริหารส่วนต าบลมีการก าหนดโครงสร้างและ
หน้าที่ไว้อย่างชัดเจน 

.76 .94 

5. บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบล 

.85 .94 

 ด้านการสรรหาและการคัดเลือก   
6. การประกาศรับสมัครเพ่ือสรรหาบุคลากรเป็นไปอย่าง

เปิดเผยตามระเบียบขององค์กร 
.81 .94 

7. การสรรหาบุคลากรเป็นไปตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง .69 .94 
8. กระบวนการสรรหามีความชัดเจน โปร่งใส และเหมาะสม .66 .94 
9. ห ลั ก เก ณ ฑ์ ก า รคั ด เลื อ ก ได้ น า เอ าห ลั ก ค ว าม รู้

ความสามารถมาใช้ในการพิจารณา 
.81 .94 

10. การบรรจุแต่งตั้งเป็นไปตามหลักเกณฑ์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล 

.75 .94 

 ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร   
11. บุคลากรมีก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่เพราะบุคลากรมี

ความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
.87 .94 

12. บุคลากรมีความเชื่อม่ันต่อองค์การบริหารส่วนต าบล .82 .94 
13. บุคลากรรับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนตามคุณวุฒิ .41 .94 
14. บุคลากรมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน .29 .94 
15. องค์การบริหารส่วนต าบลจัดสวัสดิการ เช่น โบนัสที่พัก

หรือค่าเช่าบ้านให้แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม 
.71 .94 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

ข้อที่ การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ค่าอ านาจจ าแนก (r) 
 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

16. องค์การบริหารส่วนต าบลมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรที่ชัดเจน 

.69 .94 

17. องค์การบริหารส่วนต าบลน าผลการประเมินการ 
ปฏิบัติงานมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานของ 
บุคลากร 

.42 .94 

18. การพิจารณาความดีความชอบได้น าผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานมาใช้ในการพิจารณา 

.35 .94 

19. ทุกครั้งที่มีการประเมินผู้รับการประเมินรับรู้และ 
เข้าใจแนวทางการประเมิน 

.55 .94 

20. องค์การบริหารส่วนต าบลได้แจ้งผลการประเมิน 
การปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ 

.49 .94 

 ด้านการพัฒนาบุคลากร   
21. องค์การบริหารส่วนต าบลได้ปฏิบัติตามแผนพัฒนา

บุคลากร 
.56 .94 

22. การจัดประชุมชี้แจงวิธีการในการปฏิบัติงานตาม 
แผนงาน 

.52 .94 

23. องค์การบริหารส่วนต าบลส ารวจความต้องการเข้ารับการ
อบรมในการพัฒนางานในหน้าที่ของบุคลากร 

.43 .94 

24. องค์การบริหารส่วนต าบลได้ประเมินบุคลากร 
ภายหลังการไปฝึกอบรม 

.45 .94 

25. องค์การบริหารส่วนต าบลส่งเสริมการศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้นให้แก่บุคลากร 

.43 .94 

 ด้านการให้พ้นจากงาน   
26. ผู้บังคับบัญชาชี้แจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับในการ

ย้าย 
.46 .94 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

ข้อที่ การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ค่าอ านาจจ าแนก (r) 
27. ผู้บังคับบัญชาชี้แจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ เกี่ยวกับการให้

บุคลากรพ้นจากงาน 
.45 .94 

28. ผู้บังคับบัญชาพิจารณาลงโทษบุคลากรให้ออกจากงานมี
ความโปร่งใสเป็นไปตามเหตุผลอันสมควร 

.50 .94 

29. บุคลากรถูกลงโทษให้พ้นจากต าแหน่งหน้าที่เมื่อกระท า
ผิดทางวินัยร้ายแรง 

.47 .94 

30. ผู้บังคับบัญชายุบเลิกต าแหน่งงานเป็นไปตามระเบียบ
ข้อบังคับขององค์กร และตามกฎหมาย 

.54 .94 

ค่าความเชื่อมั่น (Alpha) ของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .94 
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