
บทความการวิจัย 
  

การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 
 

ปริษา ภิญโญนนทกุล 
หลักสูตรรัฐประศาสตนศาสตรมหาบัณฑิต 

 

บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา มีวัตถุประสงค์

เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ทั้ง 4 ด้าน กับ
ปัจจัยส่วนบุคคล 
  ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
ต าแหน่งข้าราชการ การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า อายุราชการ 10-20 ปี และเงินเดือน 10,000-20,000 
บาท 
 การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวม อยู่ในระดับปาน
กลาง คือ การประเมินผลงาน การสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการวางแผนก าลังคน ตามล าดับ
  

 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จ าแนกเพศ และ
ต าแหน่งงาน มีผลต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวมและราย
ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง และมีผลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ด้านการวางแผน
ก าลังคน การสรรหาบุคคลากร การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลงาน และจ าแนก การศึกษา อายุราชการ 
และเงินเดือน พบว่า ทุกด้านมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งด้าน
การวางแผนก าลังคน การสรรหาบุคคลากร การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลงาน 

 

ภูมิหลัง 
 โครงสร้างและระบบการบริหารงานภาครัฐที่ใช้อยู่ในปัจจุบันเป็นการจัดสายการบังคับบัญชา และ
การบริหารงานตามหลักวิชาการ (Bureaucracy) ตามแนวคิดของ Max Weber โดยที่กระทรวง ทบวง กรม 
และหน่วยราชการไทยมีการก าหนดสายการบังคับบัญชาเป็นล าดับชั้นที่ชัดเจน มีผู้บังคับบัญชาสูงสุดเป็น
ผู้รับผิดชอบ มีการแบ่งงานตามภาระหน้าที่และมีการจัดโครงสร้างองค์กรเป็นรูปปิรามิด ในปัจจุบันการจัด
โครงสร้างและระบบการบริหารเช่นนี้ เป็นสาเหตุส าคัญส่วนหนึ่งที่ก่อให้เกิดปัญหาต่อการท างานของระบบ
ราชการ คือ เมื่อองค์กรราชการมีอายุมากขึ้น ก็จะยิ่งมีขนาดที่ขยายใหญ่โตโดยธรรมชาติ มีการแบ่งโครงสร้าง
และบทบาทภาระหน้าที่ที่ซับซ้อนมากขึ้น ซึ่งท าให้ยิ่งมีสายการบังคับบัญชาที่ยาว มีการก ากับดูแลกันหลายชั้น 
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ส่งผลให้การท างานของหน่วยงานราชการมีขั้นตอนมาก การท างานล่าช้าและท าให้เกิดความสิ้นเปลือง แม้ว่า
กฎหมายจะก าหนดให้มีผู้บริหารองค์กรสูงสุดเป็นผู้รับผิดชอบในการบริหารงาน แต่จากที่หน่วยราชการมีขนาด
ใหญ่โตซับซ้อน และมีภารกิจหลายด้าน ท าให้ผู้บริหารที่เป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดไม่สามารถก ากับดูแลได้อย่าง
ครบถ้วน ส่งผลให้การท างานขาดความรอบคอบ และมีความเสี่ยงสูง (High Risk) อันจะก่อให้เกิดความ
บกพร่องต่องานและเกิดความเสียหายต่อราชการ ต่อประเทศและสังคม โดยไม่จ าเป็น (เบญจวรรณ  วันดีศรี. 
2546 : 58) เมื่อหน่วยราชการมีการขยายตัวอย่างต่อเนื่อง ท าให้การท างานยิ่งทวีความสับสน และสร้างความ
ซับซ้อนเกิดข้ึน มีอัตราก าลังมากขึ้นจนเกิดความเทอะทะ อุ้ยอ้าย และขาดประสิทธิภาพสิ้นเปลืองสูญเปล่า ซึ่ง
นับว่าเป็นการสูญเสียทรัพยากรของประเทศโดยรวม การจัดโครงสร้างเป็นรูปปิรามิดมักพบว่าหน่วยงานใน
ระดับล่างจะมีความสับสน เพราะข้อมูลส่งถึงล่าช้าและไม่ทันต่อสถานการณ์ เกิดความไม่ชัดเจนระหว่า ง
บทบาทของต าแหน่งต่างๆ ในองค์กร หน่วยงานราชการมักไม่สามารถปรับเปลี่ยนการบริหารงาน หรือ
ปรับเปลี่ยนแนวทางการด าเนินงานได้ทัน การเปลี่ยนแปลงของปัจจัยและภาวะแวดล้อม ท าให้ไม่สามารถ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนที่มีความหลากหลายและมีความซับซ้อนมากขึ้น และการท างานตาม
ขั้นตอนของระบบที่วางไว้เป็นเวลาช้านาน ท าให้ข้าราชการขาดความกระตือรือร้น ชินต่อการท างานเฉพาะใน
ส่วนของตน ขาดการมองภาพรวม เป็นผลให้งานราชการขาดความสมบูรณ์ จะเห็นได้ว่าปัญหาดังกล่าวเป็น
ปัญหาพ้ืนฐานของระบบราชการ ส่วนหนึ่งของปัญหาเกิดจากจัดโครงสร้างความรับผิดชอบและระบบการ
บริหารงานตามระบบราชการแบบดั้งเดิม ดังนั้นการปฏิรูประบบราชการให้สามารถบริหารงานได้คล่องตัว มี
ความชัดเจนในการด าเนินบทบาท เพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารงาน และให้บริการตอบสนองความต้องการ
ของประชาชน จึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง 
 องค์การทุกองค์การจะประสบผลส าเร็จ และบรรลุจุดมุ่งหมายปลายทางที่ก าหนดได้นั้นการใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพนับว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ในบรรดาทรัพยากรในองค์การ
นั้นประกอบด้วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ์(รวมถึงอาคารสถานที่) และเทคโนโลยี ถือได้ว่ามีบทบาทส าคัญ แต่
อย่างไรก็ตาม คนก็ถือได้ว่าเป็นปัจจัยส าคัญระดับแนวหน้าน าความส าเร็จมาสู่องค์การทุกองค์การ  คน หรือที่
เรียกว่า ทรัพยากรมนุษย์ เป็นผู้สร้างสรรค์ทุกสิ่งทุกอย่าง จนกระทั่งกลายเป็นผลผลิตหรือการบริหารที่น า
องค์การไปสู่ความส าเร็จและเป็นการฉายภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การสู่สาธารณชน โดยทั่วไปคนแต่ละคนมี
ลักษณะหลากหลายแตกต่างกันในด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญในการปฏิบัติภารกิจ
ต่างๆ ให้องค์การบรรลุเป้าหมาย อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล แต่เนื่องจากปัจจัยแวดล้อมต่างๆ ได้
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว จึงจ าเป็นที่องค์การจะต้องเพ่ิมคุณค่าให้แก่ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้มีความรู้ 
ความสามารถและมีศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว 
 ปัจจุบันประเทศไทยมีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ 5 รูปแบบ คือ องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
เทศบาล องค์การบริหารส่วนต าบล กรุงเทพมหานคร และ เมืองพัทยา เป็นที่ยอมรับกันว่า องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นเป็นหน่วยงานที่มีความใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุดและเมื่อมีการถ่ายโอนภารกิจต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ใน 
พ.ร.บ. ก าหนดแผน และข้ันตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ท าให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีภารกิจที่ต้องปฏิบัติ และงบประมาณเพ่ิมขึ้นจ านวนมาก ซึ่งภารกิจเหล่านั้นเป็นภารกิจที่
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เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนในชุมชน เช่น การจัดสร้างสาธารณูปโภคสาธารณูปการ การ
สังคมสงเคราะห์ การสาธารณสุข การจัดการทางการศึกษา การจัดสร้างสาธารณูปโภค  การผังเมือง การ
โบราณสถาน การรักษาความสงบเรียบร้อย การจัดเก็บรายได้ เพ่ือน ามาพัฒนาความเจริญในพื้นท่ี 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้ง 5 รูปแบบ ต่างก็มีภาระหน้าที่ตามพระราชบัญญัติของแต่ละ
หน่วยงาน และมีข้าราชการ ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้างปฏิบัติหน้าที่ในด้านต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก ในด้าน
การให้บริการประชาชน การด าเนินงานตามโครงการต่าง ๆ เพ่ือให้งานที่ปฏิบัติบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
ซึ่งความส าเร็จของงานนั้นจ าเป็นต้องอาศัยทรัพยากรที่เรียกว่า “คนหรือบุคลากร” และเมื่อหน่วยงานแต่ละ
หน่วยงานมีบุคลากรปฏิบัติหน้าที่อยู่ในองค์กรเป็นจ านวนมาก ท าให้ประสบปัญหาในการด าเนินการมากน้อย
ตามปริมาณงานและจ านวนบุคลากร จึงจ าเป็นที่จะต้องมีเจ้าหน้าที่หรือบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับการ
ควบคุม ดูแล และบริหารงานบุคคลโดยเฉพาะ เพ่ือเป็นตัวแทนของหน่วยงานปฏิบัติหน้าที่ด้านการบริหารงาน
บุคคลให้ถูกต้อง เรียบร้อยบรรลุวัตถุประสงค์ตามระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการบริหารงานใด ๆ 
เป็นที่ยอมรับกันว่า เรื่องเกี่ยวกับตัวบุคคลเป็นเรื่องที่ส าคัญที่สุดและยุ่งยากที่สุด ทั้งนี้เพราะหลักทั่วไปในการ
บริหารงาน แม้ว่าจะมีงบประมาณให้อย่างเพียงพอ มีการจัดองค์การ และการบริหารงานที่ดีมีอุปกรณ์และวัสดุ
ต่าง ๆพร้อมเพียงใด ถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่ดี ไม่มีความรู้ความสามารถ เหมาะสมกับงาน ปัญหาอ่ืน ๆก็จะตามมา 
ส่วนสาเหตุที่ท าให้การบริหารงานบุคคลยุ่งยากนั้น ก็เพราะว่าเป็นเรื่องที่มีผลกระทบกระเทือนต่อจิตใจของ
มนุษย ์ปัญหาที่เกิดข้ึนจึงแทบจะกล่าวได้ว่าไม่มีที่สิ้นสุด 
 ปัญหาต่าง ๆที่เกิดขึ้นนั้น อาจจะเห็นได้ตั้งแต่การที่จะทดสอบหรือคัดเลือกคนเข้าท างานอย่างไรจึง
จะได้คนที่มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่จะมอบหมายให้ท า จะใช้อะไรเป็นเครื่องวัดจึงจะสมบูรณ์ถูกต้อง 
เชื่อถือได้ ถ้าเป็นสิ่งของวัตถุเราก็มีทางที่จะตรวจสอบ คัดเลือกได้ตามที่ต้องการ เมื่อรับคนเข้ามาแล้วใช่ว่าจะ
สามารถปฏิบัติงานได้ทันที ปัญหาเรื่องการฝึกอบรมก่อนเข้าท างานจึงเกิดขึ้น และยังมีความจ าเป็นที่จะต้องมี
การปฐมนิเทศหรือการแนะน าเบื้องต้นให้แก่ผู้เข้าท างานใหม่ ถ้าเป็นเครื่องมือเครื่องจักรอย่างอ่ืน เราอาจหล่อ
หลอมหรือกลึงให้เข้ากับตัว เครื่องจักรอ่ืนได้ไม่ยาก เมื่อท างานไปแล้วเป็นแรมปีก็ใช่จะหมดปัญหา เรื่องของ
การฝึกอบรม เพราะเทคนิควิธีการท างานและเครื่องมือเครื่องใช้แปลก ๆใหม่ ๆ เกิดขึ้นเรื่อย ๆ นโยบายและ 
ระเบียบต่าง ๆในการบริหารงานบุคคลอาจเปลี่ยนแปลงไป งานที่ปฏิบัติหรือบริการต่าง ๆอาจขยายตัวมากขึ้น
จึงต้องมีการฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งถ้าเป็นเครื่องมือ เครื่องจักรก็อาจซ่อมแซมได้โดยง่าย ปัญหาที่ส าคัญ
อ่ืน ๆมักจะปรากฏอยู่เสมอโดยเฉพาะเกี่ยวกับสวัสดิการและความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 
เป็นต้น ปัญหาต่าง ๆเหล่านี้ อาจจะแก้ไขให้บรรเทาเบาบางลงได้ ถ้าหากการบริหารงานบุคคลได้รับความสนใจ 
และเอาใจใส่อย่างเพียงพอ (สมาน รังสิโยกฤษฎ์. 2540: 3) 
 การบริหารงานบุคคล คือการจัดระเบียบและการดูแลบุคคลให้ท างานเพ่ือให้บุคคลใช้ประโยชน์และ
ความรู้ ความสามารถของแต่ละคนให้มากที่สุดอันเป็นผลท าให้องค์กรอยู่ในฐานะที่ได้เปรียบทางการแข่งขัน
และได้ผลงานมากที่สุดรวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งแต่ระดับสูงสุดถึงระดับ
ต่ าสุด รวมทั้งการด าเนินการต่าง ๆอันเกี่ยวข้องกับคนในองค์การนั้น กล่าวคือ การบริหารงานบุคคลเป็น
กระบวนการที่ท าให้ได้คน ใช้คน และบ ารุงรักษาคนที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจ านวนที่เพียงพอและ
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เหมาะสม นั้นคือหน้าที่การรับสมัคร การคัดเลือก การสรรหา การฝึกอบรมการพัฒนาบุคคล การรักษาระเบียบ
วินัยการให้สวัสดิการ การโอนย้าย การเปลี่ยนต าแหน่งงาน (เสนาะ ติเยาว์. 2535: 7) 
 องค์ประกอบส าคัญของการบริหารงาน คือ คนและงาน งานเป็นภารกิจที่จะต้องด าเนินการให้ส าเร็จ 
แต่ในการที่จะด าเนินการให้ภารกิจส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพนั้น ต้องอาศัยคนที่มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมเพียงพอในการปฏิบัติงานหน้าที่ต่าง ๆ งานที่ด าเนินการจ าเป็นต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ 
เป้าหมายและจัดระบบงาน การวางแผน การควบคุมก ากับติดตามและประเมินผล ซึ่งรวมเรียกว่า การบริหาร 
ส าหรับคน จ าเป็นต้องด าเนินการสรรหาเพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมมาท างาน เพ่ือให้
ภารกิจของหน่วยงานหรือองค์การประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ส่วนประกอบนี้เรียกว่า “การ
บริหารงานบุคคล” ซึ่ง (พยอม วงศ์สารศรี. 2545 : 45 ) กล่าวว่าการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ เป็น
กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา เลือกสรรและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
ให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนาธ ารง ให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ มีสุขภาพกาย สุขภาพจิตที่ดีในการท างานและยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีที่ท าให้สมาชิกใน
องค์การ ต้องพ้นจากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตใน
สังคมอย่างมีความสุขทรัพยากรการบริหารซึ่งประกอบด้วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ์และการจัดการ ทรัพยากรที่มี
ความส าคัญมากที่สุดคือ คน เพราะว่าคนเป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้งานส าเร็จ ถ้าขาดคนแล้วงานทุกอย่างจะส าเร็จ
ไม่ได้ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาจึงเป็นหัวใจของการบริหาร เพราะว่าความส าเร็จของงานขึ้นอยู่กับ
คน ทรัพยากรด้านอื่นเช่น วัสดุอุปกรณ์ อาคารสถานที่และเงินแม้จะมีความพร้อมเพียงใดก็ตาม ถ้าคนที่ใช้ไม่มี
ความรู้ความสามารถ งานทุกประเภทถึงแม้จะด าเนินไปได้แต่ก็คงไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร  
 ดังนั้น การบริหารงานบุคคลนั้น เป็นเรื่องที่มีความส าคัญ เพราะความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ
องค์การขึ้นอยู่กับคนเป็นส าคัญ ถ้าหากองค์การมีคนที่ไม่มีคุณภาพ องค์การนั้นย่อมประสบปัญหาที่จะน าไปสู่
ความล้มเหลวได้ แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าองค์การมีคนที่มีคุณภาพ อุทิศตนให้กับงานอย่างเต็มที่ ก็จะเป็นสิ่ง
บอกถึงความส าเร็จขององค์การ (วไลพร พูนประสิทธิ์และสมโภชน์ นพคุณ. 2531: 71) ดังนั้น จึงถือได้ว่าคน
เป็นปัจจัยส าคัญยิ่งของการจัดองค์การ เพราะคนเป็นผู้ปฏิบัติงานทุกอย่างขององค์การ หากคนไม่มีคุณภาพก็ไม่
สามารถที่จะจัดการงานในองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้ การจะได้บุคคลที่มีคุณภาพเข้ามาท างาน ย่อมขึ้นอยู่
กับการบริหารงานบุคคลหรือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (บรรยงค์ โตจินดา. 2543: 1)  
 การบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จึงเป็นการช่วยให้บุคลากรใน
หน่วยงาน ได้รับความรู้ มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่และต่อสังคม 
รู้จักคิด รู้จักพัฒนาค้นคว้าหาความรู้ รวมทั้งปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต มีความ สมัครสมานสามัคคี 
และร่วมมือร่วมใจในการท างานให้มีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน ในฐานะที่
ผู้วิจัย เป็นส่วนหนึ่งของผู้ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ซึ่งได้รับผลกระทบทั้งทางตรง
และทางอ้อมในเรื่องของการบริหารงานบุคคล และได้รับทราบข้อมูลปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัด ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการวางแผนบุคลากรซึ่งองค์การบริหารส่วนจังหวัดยังขาดการ
วิเคราะห์แผนทั้งหมดขององค์กร หรือบางครั้งเมื่อถึงเวลาที่จะเลื่อนต าแหน่งของบุคลากรก็ท าได้ช้า ท าให้
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บุคลากรเสียสิทธิในการครองต าแหน่ง การวิเคราะห์งานยังขาดระบบการเก็บข้อมูลที่ต่อเนื่อง การได้มาซึ่ ง
ทรัพยากรมนุษย์บางครั้งได้บุคลากรท างานไม่ตรงกับความรู้ความสามารถ การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร
บางหน่วยงานได้รับการฝึกอบรมน้อย การประเมินการปฏิบัติงานไม่มีมาตรฐานไม่ระบุหลักเกณฑ์ในการ
ประเมิน การพิจารณาความดีความชอบบางครั้งบุคลากรในหน่วยงานเกิดความไม่พอใจในผลการพิจารณา  
 จากปัญหาการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลดังกล่าว จึงท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษา
เรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ผลที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้ จะเป็น
ข้อมูลในการแก้ไขและปรับปรุงการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและเกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่บุคลากรในองค์กร 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 
 2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน จังหวัดนครราชสีมา 

ที่มีเพศ ต าแหน่งงาน อายุราชการ การศึกษา และเงินเดือน ที่แตกต่างกัน 
 

 

การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ได้แก่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 

นครราชสีมา จ านวน 424 คน (ข้อมูล ฝ่ายบริหารงานบุคคลองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา , 2555) 
โดยใช้ตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) (กาสัก เต๊ะขันหมาก 2553: 98) ได้จ านวน 200 
คน ประมาณค่าสัดส่วนของประชากรโดยก าหนดให้ ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 5% และระดับความ
เชื่อมั่น 95% 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ใช้แบบสอบถามที่สร้างขึ้น เพ่ือให้ทราบความคิดเห็นของ

ข้าราชการและลูกจ้างประจ า เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ซึ่งแบ่ง
ออกได้เป็น 2 ตอน ได้แก่ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของประชากรกลุ่มตัวอย่าง ลักษณะแบบสอบถามใช้เป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check-list) จ านวน 5 ข้อ ประกอบด้วย เพศ ต าแหน่งงาน การศึกษา อายุราชการ และ
เงินเดือน 

 ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนก าลังคน ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการ
พัฒนาบุคลากร และด้านการประเมินผลงาน 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
 1. น าหนังสือจากบันฑิตวิทยาลัย สถาบันรัชตภาคย์ ถึงนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 

เพ่ือชี้แจงวัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 2. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองและผู้ช่วยวิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามตาม

รายชื่อของบุคลากร  
 3. เมื่อเก็บรวบรวมแบบสอบถามจนครบจากประชากรที่ศึกษาแล้ว น ามาตรวจสอบความถูกต้อง

ครบถ้วนของข้อมูลแล้วน าไปลงตารางโปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการ

ประมวลผลข้อมูล ดังนี้ 
 1. น าแบบสอบถามที่รวบรวมได้มาตรวจความสมบูรณ์และความถูกต้องและให้คะแนนตามเกณฑ์ที่

ก าหนดไว้ 
 2. จัดหมวดหมู่ข้อมูลและบันทึกคะแนนลงในแบบรหัส (Coding Form) 
 3. น าแบบสอบถามที่ลงรหัสแล้วให้คะแนนตามการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

นครราชสีมา แต่ละข้อ จ าแนกรายข้อในแบบสอบถาม 5 ระดับ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด. 2545: 100) 
มากที่สุด  ให้ 5 คะแนน 
มาก   ให้ 4 คะแนน 
ปานกลาง ให้ 3 คะแนน 
น้อย   ให้ 2 คะแนน 
น้อยที่สุด  ให้ 1 คะแนน 

 4. น าแบบสอบถามที่ลงคะแนนเรียบร้อยแล้วไปประมวลข้อมูล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป พร้อมก าหนดเกณฑ์การให้ค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด. 2545:166) 

คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง ระดับการบริหารงานน้อยที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง ระดับการบริหารงานน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง ระดับการบริหารงานปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ระดับการบริหารงานมาก 
คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ระดับการบริหารงานมากที่สุด 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าหลักสถิติประกอบการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยใช้
เครื่องคอมพิวเตอร์ และใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้ 

 1. ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของประชากรกลุ่มตัวอย่าง เป็นแบบส ารวจรายการ (Check List) 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 



7 

 2. แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ใช้วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 3. การทดสอบเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา  
จ าแนก เพศ และต าแหน่งงาน ใช้การทดสอบด้วย t-test ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ส่วนการเปรียบเทียบ
ระดับการปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จ าแนก การศึกษา อายุ
ราชการ และเงินเดือน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-way ANOVA) 

 4. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา  ใช้การ
วิเคราะห์เนื้อหา โดยการสรุปประเด็น น ามาแจกแจงความถี่ในแต่ละประเด็น แล้วน าเสนอด้วยการพรรณนา
ความ 

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้น าหลักสถิติมาประกอบการวิเคราะห์แบบสอบถามดังนี้ 
 สถิติที่ใช้ในตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 1. การหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของการศึกษาโดยวิธี การ IOC 

(Index of Item Objective Congruence) 
 2. การหาค่าความเชื่อมั่นหรือความเชื่อถือของแบบสอบถามโดยรวมและรายด้าน  โดยหาค่า

สัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha-coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) 
 3. สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 
 4. สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ t-test และ F-test (One-way ANOVA)  

 

สรุปผลการวิจัย 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ได้แก ่
เพศ ต าแหน่งงาน การศึกษา อายุราชการ และเงินเดือน โดยใช้ค่าสัดส่วนร้อยละ (Percentage distribution) ได้ผล
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ส่วนใหญ่เป็นหญิง จ านวน 126 คน คิดเป็น
ร้อย 63 ต าแหน่งข้าราชการ จ านวน 152 คน คิดเป็นร้อย 76 การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 94 
คน คิดเป็นร้อยละ 47 อายุราชการ 10-20 ปี จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 54 และเงินเดือน 10,000-
20,000 บาท จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 44 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา
ค่าเฉลี่ย การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง 
(=3.17, S.D.= 0.87) เรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ การประเมินผลงาน (=-3.31, S.D.=1.10) รองลงมา 



8 

คือ การสรรหาบุคลากร (=3.25, S.D.= .88) การพัฒนาบุคลากร (=3.08, S.D.= 1.07) และการวางแผน
ก าลังคน (=3.02, S.D.= 0.45) ตามล าดับ 
 ค่าเฉลี่ย การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จ าแนก การวางแผนก าลังคน 
อยู่ในระดับปานกลาง (=3.02, S.D.= .45) เรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ มีวางแผนอัตราก าลังทั้งภาพรวมและ
แยกย่อยตามส่วนงาน (=3.29, S.D.= 0.58) รองลงมา คือ ให้ความส าคัญกับการวางแผนอัตราก าลังคน 
(=3.21, S.D.= 0.57) มีการก าหนดต าแหน่งงานที่ต้องการได้อย่างเหมาะสม (=3.16, S.D.= 0.41) พิจารณา
จากความรู้ความสามารถของบุคคลมาปฏิบัติงาน (=3.06, S.D.= 0.50) มีการก าหนดโครงสร้างและหน้าที่ตาม
สายบังคับบัญชา (=2.90, S.D.= 0.36) ให้การสนับสนุนบุคคลด้วยความยุติธรรมและเสมอภาค ( =2.78, 
S.D.= 0.42) และมีการวางแผนก าลังคนในอัตราที่เหมาะสม ทั้งระยะสั้นและระยะยาว (=2.76, S.D.= 0.30) 
 ค่าเฉลี่ย การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จ าแนก การสรรหาบุคลากร 
อยู่ในระดับปานกลาง (=3. 25, S.D.= 0.88) เรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ จัดให้มีการสรรหาบุคลากรภายนอก
และภายในให้เข้ามารับต าแหน่งงาน (=3.33, S.D.= 0.85) รองลงมา คือมีการก าหนดวิธีการเลือกสรรบุคคลเข้า
สู่ต าแหน่งงานที่ชัดเจน (=3.31, S.D.= 0.87) มีการด าเนินการสรรหาเป็นไปตามระเบียบ และนโยบาย ที่
ชัดเจน (=3.10, S.D.= 0.90) มีการวิเคราะห์ปริมาณงานเพ่ือก าหนดความต้องการบุคคลของทุกฝ่าย ( =2.97, 
S.D.= 0.81) และมีการประชาสัมพันธ์การรับสมัครบุคคลากรอย่างกว้างขวาง (=2.59, S.D.= 0. 93)  ตามล าดับ 
ส าหรับ มีการส ารวจข้อมูลบุคคลเพ่ือวางแผนก าหนดอัตราก าลังล่วงหน้า (=3. 86, S.D.= 0.94) และ มีการ
ก าหนดคุณสมบัติของบุคคลตามความต้องการของแต่ละฝ่าย (=3. 58, S.D.= 0.89) อยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จ าแนก การพัฒนาบุคลากร 
อยู่ในระดับปานกลาง (=3.08, S.D.= 1.07) เรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ จัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอยู่เสมอ (=3.43, S.D.= 1.38) รองลงมา คือ จัดให้มีการนิเทศบุคลากรเป็นรายบุคคล เพ่ือศึกษา
ถึงจุดเด่นจุดด้อย (=2.97, S.D.= 1.14) มีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอย่างเพียงพอ 
(=2.95, S.D.= 1.09) ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาดูงาน/ฝึกอบรมนอกสถานที่ (=2.82, S.D.= 
1.11) สนับสนุนหรือกระตุ้นบุคลากรให้พัฒนาตนเอง อย่างต่อเนื่อง (=2.78, S.D.= 0.91) และวิเคราะห์ความ
จ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร (=2.73, S.D.= 0.88) ตามล าดับ ยกเว้นจัดให้มีการส่งเสริมบุคลากรไปศึกษาหา
ความรู้เพิ่มพูน โดยวิธีการต่างๆ (=3.85, S.D.= 0.98) อยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จ าแนก การประเมินผลงาน 
อยู่ในระดับปานกลาง (=3.31, S.D.= 1.10) เรียงจากมากไปหาน้อยดังนี้ สร้างเครื่องมือการประเมินที่มี
ประสิทธิภาพในการเก็บข้อมูล (=3.46, S.D.= 1.32) รองลงมา คือ วางแผนเพื่อก าหนดวัตถุประสงค์เป้าหมาย
และแนวทางในการประเมิน (=3.03, S.D.= 1.21) น าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนกลยุทธ์
และแผนปฏิบัติการประจ าปี (=3.01, S.D.= 1.22) และ แจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้บุคคลได้ทราบ
เป็นระยะชัดเจน (=2.84, S.D.= 1.11) ตามล าดับ ยกเว้น จัดท าแบบประเมินการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 
ชัดเจน (=4.19, S.D.=.86) ยกเว้นข้อด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่
ก าหนด (=3.64, S.D.= .85) อยู่ในระดับมาก 
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 ตอนที่ 3 เปรียบเทียบ การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จ าแนกตาม 
เพศ ต าแหน่งงาน อายุราชการ การศึกษา และเงินเดือน 
 บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีผลต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 
โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับปานกลาง และมีผลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ 
ด้านการวางแผนก าลังคน การสรรหาบุคคลากร การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลงาน 

 บุคลากรที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีผลต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
นครราชสีมา โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับปานกลาง และมีผลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 คือ ด้านการวางแผนก าลังคน การสรรหาบุคคลากร การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลงาน 
 การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จ าแนก การศึกษา 
โดยภาพรวมและรายด้าน มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งด้านการ
วางแผนก าลังคน การสรรหาบุคคลากร การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลงาน 

 การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จ าแนก อายุราชการ 
โดยภาพรวมและรายด้าน มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งด้านการ
วางแผนก าลังคน การสรรหาบุคคลากร การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลงาน 
 การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จ าแนก เงินเดือน โดย
ภาพรวมและรายด้าน มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งด้านการ
วางแผนก าลังคน การสรรหาบุคคลากร การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลงาน 
 

อภิปรายผล 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ผู้วิจัยได้น า
ผลสรุปมาอภิปรายผล ปรากฏผลดังนี้ 
 การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวม อยู่ในระดับปาน
กลาง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวิเศษ พลอาจทัน (2549: บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัญหาการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า ปัญหา
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านและตามตัวแปรขนาดกลางของสถานศึกษา คือ ขนาดใหญ่และขนาดเล็ก 
พบว่า มีปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง 4 ด้าน และอยู่ในระดับน้อย 1 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ คือ การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การวางแผนอัตราก าลัง และก าหนดต าแหน่ง การ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และได้ท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคล
ของสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกัน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านการออกจากราชการ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ด้านวินัยและการ
รักษาวินัย มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านการวางแผนอัตราก าลัง และ
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ก าหนดต าแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ไม่แตกต่างกัน 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของหนูพร สุภาชาติ (2552: บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง สภาพ ปัญหาและประสิทธิภาพ
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในจังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง คือ การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและ ด้านการออกจากราชการ 
 ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ สาคร สิทธิโชติ (2549: 90-91) ได้ท าการวิจัยเรื่อง สภาพและปัญหา
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 
สภาพการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 โดยรวมทุกด้าน
มีสภาพอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีสภาพอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน เรียงจากอันดับมาก
ไปหาน้อย คือ การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การวางแผนอัตราก าลังคนและก าหนด
ต าแหน่ง มีสภาพอยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน คือ วินัยและการรักษาวินัย การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง และ
การออกจากราชการ ส่วนปัญหาในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
กาฬสินธุ์ เขต 3 โดยรวมทุกด้าน มีปัญหาอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีปัญหาอยู่ในระดับ
ปานกลาง 3 ด้าน เรียงจากอันดับมากไปหาน้อย คือ การวางแผนอัตราก าลังคนและก าหนดต าแหน่ง การสรร
หาและบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มีสภาพอยู่ในระดับน้อย 2 ด้าน คือ วินัย
และการรักษาวินัยและการออกจากราชการ ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัทราวรรณ ศรีโพธิ์น้อย (2551: 
บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องสภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากรของสหกรณ์ออมทรัพย์ในจังหวัดลพบุรี พบว่า 
โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับน้อย คือ การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร การวางแผน 
การพัฒนาบุคลากร การด าเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของวุฒิชัย  ไชยรัตน์ (2549: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 พบว่าโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และมี
ปัญหาอยู่ในระดับน้อย ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของปิยะ  อุทธสิงห์ (2544: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องปัญหาและ
แนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคล กรณีศึกษาครูอัตราจ้าง สังกัดส านักงานการประถมศึกษา 
จังหวัดอุบลราชธานี พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ยกเว้นด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งอยู่ใน
ระดับปานกลางเช่นเดียวกัน และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของสมชาย วิริยะคุปต์ (2543 : ก) ได้ทาการ
ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสานักงานการประถมศึกษา 
จังหวัดปราจีนบุรี โดยวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า การบริหารบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่ปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 
เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ด้านการวางแผน มีการจัดทาแผนบุคคลโรงเรียนไว้อย่างชัดเจน ด้านการจัด
วางบุคคล มีการจัดทาคาสั่งมอบหมายหน้าที่และความรับผิดชอบของครูเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานไว้
อย่างชัดเจน ด้านการบ ารุงรักษาบุคคล ผู้บริหารมีการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ครูในโรงเรียน และด้าน
การพัฒนาบุคคล มีการส่งเสริมบุคคลให้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวุฒิหรือเข้าประชุมสัมมนาทางวิชาการ ส่วนใหญ่การ
บริหารงานบุคคลที่พบในระดับสูงสุดแต่ละด้าน โรงเรียนไม่ได้รับการบรรจุต าแหน่งแต่งตั้งครูสาขาวิชาเอก
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ตามที่โรงเรียนต้องการ โรงเรียนไม่สามารถจัดครูเข้าสอนความรู้ความสามารถ ความถนัดและสาขาวิชาเอก 
ขาดสวัสดิการอ่ืนๆ นอกเหนือจากสวัสดิการที่ทางราชการจัดให้และขาดแคลนงบประมาณที่ใช้ในการพัฒนา
บุคคล 
 บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวม จ าแนกตาม เพศ ต าแหน่งงาน อายุ
ราชการ การศึกษา และเงินเดือน พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง โดยบุคลากรที่มีเพศหญิงและต าแหน่ง
ข้าราชการ รวมทั้งบุคลากรที่มีการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และมีเงินเดือนระหว่าง 10,000- 20,000 
บาทขึ้นไป ให้ความส าคัญต่อการบริหารงานบุคคล มากกว่าบุคลากรต าแหน่งลูกจ้างประจ า ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ แส สิงหิษฐิติ (2547 : 117) พบว่า บุคลากรเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล
ของเทศบาล โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับปานกลางอาจเป็นไปได้ว่า ปัจจัยหลายอย่างที่เกี่ยวข้อง เช่น 
กระบวนการบริหารงานบุคคลยังขาดความชัดเจน ขาดการปฏิบัติงานที่จริงจัง ประกอบกับการบริหารงานของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา มีการมอบหมายงานให้กับเจ้าหน้าในแต่ละกอง/ฝ่ายงานรับผิดชอบ
โดยตรง ท าให้บุคลากรส่วนใหญ่ไม่ได้เข้าไปเกี่ยวข้องหรือรับทราบมากนัก นอกจากนี้ยังมีปัจจัยที่อาจส่งผลต่อ
การบริหารงานบุคคล เช่น ปัจจัยด้านการเมือง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ฯลฯ จึงท าให้บุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมามองถึงระดับการปฏิบัติการงานบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
จังหวัดนครราชสีมาภาพรวมจะต้องมีการปรับปรุงเพ่ิมมากขึ้น สอดคล้องกับผลงานวิจัยของพงษ์พันธ์ วงศ์อา
มาตย์ (2550 : 114-115) พบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอเมือง จังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อาจเป็นไป
ได้ว่า บุคลากรเพศหญิงมีการก าหนดโครงสร้างและหน้าที่ตามสายบังคับบัญชาอย่างต่อเนื่อง  มีกระบวนการ
สรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานในรูปแบบคณะกรรมการ คัดเลือกบุคลากรโดยวิธีการสอบข้อเขียน สอบ
สัมภาษณ์ และทดสอบความสามารถเฉพาะต าแหน่งเพ่ือให้ได้คนเข้าท างานตามความต้องการ  มีการทดลอง
ปฏิบัติงานโดยการฝึกงานก่อนได้รับการบรรจุแต่งตั้ง ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการจัดกิจกรรม ปฐมนิเทศ
บุคลากรใหม่ขององค์กร มีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอย่างเพียงพอและให้ความส าคัญกับ
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมากกว่าบุคลากรเพศชาย และสอดคล้องกับงานวิจัยของ แส สิงหัษ
ฐิต (2547 : 117) พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งงานต่างกัน เห็นว่าบุคลากรมีการบริหารงานบุคคล โดยรวมและ
เป็นรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อาจเป็นไปได้ว่า บุคลากรต าแหน่งข้าราชการ ได้
มีการปฏิบัติเกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลังทั้งภาพรวมขององค์กรและแยกย่อยตามส่วนงานด าเนินการสรรหา
บุคคลตามแผนอัตราก าลังที่ได้ก าหนดไว้ การคัดเลือกบุคลากรเป็นไปด้วยความยุติธรรม มีการจัดสรรให้
บุคลากรด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ตรงกับความต้องการของสายงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ บรรจุแต่งตั้งตาม
แผนอัตราก าลังคน มีวางแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ และมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรที่ชัดเจนมากกว่าบุคลากรต าแหน่งลูกจ้างประจ า สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ นิศราวรรณ รัก
โคตร (2547 :112) พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีระดับการศึกษา
ต่างกัน มีระดับการปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคล โดยรวมและเป็นรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 อาจเป็นไปได้ว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาหรือเทียบเท่า และปริญญาตรีหรือ
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เทียบเท่า มีการปฏิบัติเกี่ยวกับการวางแผนอัตราก าลังทั้งภาพรวมขององค์กรและแยกย่อยตามส่วนงาน  
ด าเนินการสรรหาบุคคลตามแผนอัตราก าลังที่ได้ก าหนดไว้การคัดเลือกบุคลากรเป็นไปด้วยความยุติธรรม มีการ
จัดสรรให้บุคลากรด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ตรงกับความต้องการของสายงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้  บรรจุ
แต่งตั้งตามแผนอัตราก าลังคนมีวางแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ และมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ชัดเจนมากกว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเท่า  และสูงกว่า
ปริญญาตรีขึ้นไปบุคลากรที่มีเงินเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเฉพาะด้านการ
วางแผนก าลังคน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยบุคลากรที่มีเงินเดือน 20,001-30,000 
บาท เห็นว่าบุคลากรได้มีการบริหารงานบุคคล มากกว่าบุคลากรที่มีเงินเดือนมากกว่า 30,000 บาทขึ้นไป และ 
10,000-20,000 บาท ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของอรทัย จันทร์เหลือง (2548 : 124) พบว่า บุคลากรที่มี
เงินเดือนต่างกัน เห็นว่ามีการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน โดยรวมและในรายด้าน แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อาจเป็นไปได้ว่า บุคลากรที่มีเงินเดือน 20,001-30,000 บาท มีการ
ปฏิบัติเกี่ยวกับการก าหนดโครงสร้างและหน้าที่ตามสายบังคับบัญชา วางแผนอัตราก าลังทั้งภาพรวมขององค์กร
และแยกย่อยตามส่วนงานอย่างเป็นระบบ ให้ความส าคัญกับการวางแผนอัตราก าลัง แผนงานด้านการ
บริหารงานบุคคลของ และมีการวิเคราะห์และประมวลผลมาเพ่ือให้ตรงกับความต้องการบุคลากรของทุกฝ่าย  
มากกว่าบุคลากรที่มีเงินเดือนมากกว่า 30,000 บาทข้ึนไป และ 10,000-20,000 บาท 
 บุคลากรที่มีอายุราชการต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล โดยรวมและรายด้าน
ทุกด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ .05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อรทัย จันทร์เหลือง 
(2548 : 124) พบว่า บุคลากรของเทศบาลต าบลเขื่อนใน ที่มีอายุราชการต่างกัน เห็นว่ามีการบริหารงานบุคคล 
โดยรวมและในรายด้าน ไม่แตกต่างกัน (p > .05) อาจเป็นไปได้ว่า บุคลากรที่มีอายุราชการที่ต่างกันในทุก
ระดับ ต่างมีเป้าหมายเพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์มากที่สุด เพ่ือให้เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน 
หน้าที่การงาน และหวังความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน จึงมุ่งทุ่มเททั้งด้านร่างกายและจิตใจใน
การปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ คือ ด้านการวางแผนก าลังคนเข้ามาท างาน การสรรหาบุคคลเข้าท างาน การ
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ด้านการปฐมนิเทศ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการประเมินผลกร
ปฏิบัติงานและ การเลือนต าแหน่งเหมือน ๆ กันเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารงานให้มากยิ่งข้ึน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. การวางแผนก าลังคน องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ควรมีการปรับปรุงวางแผนก าลังคน

ในอัตราที่เหมาะสม ทั้งระยะสั้นและระยะยาว เพ่ือให้การวิเคราะห์ประมวลผลการบริหารงานบุคคลให้ตรงกับ
ความต้องการบุคลากรของทุกฝ่าย และควรให้การสนับสนุนบุคคลด้วยความยุติธรรมและเสมอภาค ด้วยการ
ก าหนดโครงสร้างและหน้าที่ตามสายบังคับบัญชาให้ชัดเจนและเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 

 2. การสรรหาบุคลากร ควรมีกระบวนการสรรหาบุคลากรที่จะเข้ามาด ารงต าแหน่งใหม่ให้ชัดเจน
โปร่งใส ควรมีการประชาสัมพันธ์การรับสมัครบุคลากรอย่างกว้างขวาง เปิดโอกาสให้มีการสอบคัดเลือกโดย
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คณะกรรมผู้มีความรู้ ความสามารถ ปฏิบัติตนเป็นกลาง มีคุณธรรม และมีประสบการณ์ในการสรรหาบุคลากร
มาก่อน 

 3. การพัฒนาบุคลากร ควรควรมีการวางแผนจัดปฐมนิเทศส าหรับบุคลากรผู้บรรจุใหม่ให้เข้าใจ
หลักเกณฑ์ในการปฏิบัติงาน มอบหมายงานให้ปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถและความถนัดกับสายงานที่
เรียนมา มีการมอบหมายงานแก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ าผู้ได้รับการบรรจุแต่งตั้งที่ชัดเจนเป็นลายลักษณ์
อักษร เพ่ือจะได้เป็นหลักประกันในการปฏิบัติงานต่อไปในอนาคต 

 4. การประเมินผลงาน ควรมีการติดตามประเมินผลบุคลากรหลังจากได้รับการพัฒนาและฝึกอบรม
ทุกครั้ง เพ่ือทบทวนและกระตุ้นให้บุคลากรมีการตื่นตัวในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ และควรมีการพิจารณา
ความดีความชอบอย่างยุติธรรม เป็นธรรม เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรอื่นได้เป็นแบบอย่าง 

 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรท าการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดนครราชสีมาเป็นประจ า 
 2. ควรที่จะท าการศึกษาค้นหาปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  เพ่ือเป็น

แรงจูงใจและเป็นการพัฒนาและธ ารงรักษาบุคลากรไว้ 
 3. ควรน าข้อมูลการศึกษาที่ได้ไปท าการเปรียบเทียบกับหน่วยงานเดียวกันหรือหน่วยงานอ่ืน ที่มี

ลักษณะโครงสร้างและจ านวนบุคลากรที่ใกล้เคียงกัน เพ่ือน าข้อมูลที่ได้ไปพัฒนาปรับปรังการปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของหน่วยงาน ซึ่งจะท าให้หน่วยงานมีประสิทธิภาพและน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น 

 4. ควรมีการศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารงานบุคคลในด้านต่างๆ  
 5. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 6. ควรมีการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 7. ควรมีศึกษาเก่ียวกับของข่ายงานบริหารบุคคลในด้านอื่นเพิ่มเติม เช่น การเสริมสร้างประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติราชการ 
 8. ควรมีการปรับตัวแปรเพิ่มเติมเพ่ือให้การศึกษาครอบคลุมข้ึน  
 9. ควรมีการศึกษาด้านคุณภาพ ในการศึกษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัด 
 10. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลกับหน่วยงานอื่น 
 11.ควรศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานบุคลากร และเปรียบเทียบผลกระทบที่เกิดขึ้นในแต่ละ

หน่วยงาน 
 


