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บทคัดยอ 
การศึกษาคนควาอิสระ เรื่อง ปญหาการบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด 

มีความมุงหมายเพื่อศึกษาระดับปญหาเปรียบเทียบความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับปญหาการ
บริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ดาํเนนิการ
วิจัยโดยแจกแบบสอบถาม กลุมตัวอยางที่ใชในในการศึกษา ดังนี้ บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัด
รอยเอ็ดจํานวน 194 คน ประกอบดวย ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด 78 คน ครูถายโอน
สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด 38 คน ลูกจางประจํา 29 คน และลูกจางตามภารกิจ  49 คน โดยวิธีการ
พรรณาความ 
ในการวิเคราะหขอเสนอแนะ ไดแก การแจกแจงคาความถี่และการพรรณาความเรียงลําดับความถี่ในแตละ
ประเด็นแลวนํามาสรุปในเชิงพรรณา 

ผลการศึกษา ปรากฏ ดังนี้ ปญหาการบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด
โดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายดาน อยูในระดับมาก 4 ดาน คือ ดานการสรรหาบุคคลเขา
ทํางานดานการวางแผนกําลังคน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนตําแหนง 

อยูในระดับปานกลาง 3 ดาน  คือ ดานการบรรจุแตงตั้ง ดานการปฐมนิเทศ และดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

สภาพปญหาการบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ดมีปญหามากไปใน
ทิศทางเดียวกัน เห็นวาระบบราชการไทยในทองถิ่นยังมีปญหาการบริหารเกือบทุกดาน อาจมาจากสาเหตุที่
การบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเกี่ยวของกับระบบการเมือง ซึ่งออนไหวมากในแงผลประโยชน
เพราะทุกตําแหนงมุงสูตําแหนงบริหารที่มีทั้งอํานาจและหนาที่ เปนไปตามระบบโครงสรางขององคกรที่มุงเนน
การเปนที่หนึ่งขององคกรไมเอื้อใหเกิดการเรียนรูรวมกันภายในองคกรอยางแทจริง สาเหตุอาจจะเปนเพราะ 
การที่สังคมไทยที่ไดมีการพัฒนามาเมื่อนํามาเปรียบเทียบใชในระบบราชการที่ประกอบดวยเหตุผล บางเรือ่งไม
ยึดตามแนวทางของสังคมไทย ซึ่งอํานาจและหนาที่เกิดขึ้นไดจากผูที่มีบารมีในสังคม 

บุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด มีขอเสนอแนะหลายประเด็น อาจเปนเพราะวา
บางสวนเห็นควรปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหดีขึ้นกวาเดิมที่เปนอยู ไดแก การนําผลการปฏิบัติงานจริงมา
ใชพิจารณาความดีความชอบ ควรมีระบบการใหความดีความชอบเปนระบบที่เกิดจากการมีสวนรวมของ
ขาราชการ พนักงานทุกตําแหนง ควรนําการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีมาใชบริหารงานบุคคล 

เพื่อใหเกิดความพึงพอใจและเสริมสรางกําลังใจในการทํางานของบุคลากร  ควรมีการปฐมนิเทศ
กอนบรรจุเขาตําแหนงงานอยางเปนระบบ ควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
หนวยงานอยางเปนระบบ ควรทําการติดตามและประเมินผลหลังการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมใน
โครงการตาง ๆ และควรประชาสัมพันธการสรรหาบุคคลอยางครอบคลุมและทั่วถึง 

งานศึกษาคนควาอิสระนี้ ศึกษาเกี่ยวกับสภาพปญหา และแนวทางการแกไข โดยหวังจะเปน
ประโยชนแกบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด และเปนประโยชนแกขาราชการองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น สืบตอไป 
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บทนํา 
ประเทศไทยมีการจัดระเบียบบริหาร

ราชการแผนดินเปน 3 สวน ตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผน 2534 แกไขเพิ่มเติม
ถึง (ฉบับที่ 7) พ.ศ.  2550 มาตรา 4 คือ การบริหาร
ราชการแผนดินสวนกลาง ซึ่งมีหนาที่ในการกําหนด
นโยบายหลักของประเทศ อันไดแก สวนที่ 1 สํานัก
นายกรัฐมนตรี กระทรวง ทบวง กรม หรือหนวยงานที่
เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากรม สวนที่ 2 การ
บริหารราชการแผนดินสวนภูมิภาค ไดแกจังหวัดและ
อํ า เภอ  ที่ ทํ าหน าที่ เ ป นตั วแทนของหน วยง าน
สวนกลาง และสวนที่  3 การบริหารราชการสวน
ทองถิ่น อันเปนองคกรที่ทําหนาที่พัฒนาทองถิ่น
โดยตรงใหสอดคลองกับความตองการของประชาชน
ในแตละแหงซึ่งอาจเหมือนหรือแตกตางกัน ถือไดวา
การปกครองสวนทองถิ่นเปนการกระจายอํานาจใหแก
คน ใ น ท อ ง ถิ่ น ไ ด บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ท อ ง ถิ่ น ข อ ง
ตนเอง (สมเกียรติ   เกียรติเจริญ.2549  :  1) 

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธ
ศักราข 2550 หมวด 14 มาตรา 281 บัญญัติไววา
ภายใตมาตรา 1 รัฐจะตองใหความเปนอิสระแกองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นตามหลักแหงการปกครองตนเอง
ตามเจตนารมณของประชาชนในทองถิ่น และสงเสริม
ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนหนวยงานหลักใน
การจัดทําบริการสาธารณะและมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจแกไขปญหาในพื้นที่ทองถิ่นใดมีลักษณะที่จะ
ปกครองตนเองได  ยอมมีสิทธิจั ดตั้ ง เปนองคกร
ป ก ค ร อ ง ส ว น ท อ ง ถิ่ น  ทั้ ง นี้ ต า ม ก ฎ ห ม า ย
บัญญัติ มาตรา 283 บัญญัติไววา องคกรปกครองสวน
ทองถิ่นยอมมีอํานาจหนาที่โดยทั่วไปในการดูแลและ
จัดทําบริการสาธารณะเพื่อประโยชนของประชาชนใน
ทองถิ่น และยอมมีความเปนอิสระในการกําหนด
นโยบาย การบริหาร การจัดบริการสาธารณะ การ
บริหารงานบุคคล การเงินและการคลัง และมีอํานาจ
หนาที่ของตนเองโดยเฉพาะ โดยตองคํานึงถึงความ
สอดคลองกับการพัฒนาของจังหวัด และประเทศเปน
สวนรวมดวย 

 องคกรปกครองสวนทองถิ่นยอมไดรับการสงเสริมและ
สนับสนุนใหมีความเขมแข็งในการบริหารงานไดโดยอิสระ
และสนองตอบตอความตองการของประชาชนในทองถิ่นได
อยางมีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนาระบบการคลังทองถิ่น
ให จั ดบริ การสาธารณะได โดยครบถวนตามอํานาจ
หนาที่ จัดตั้งหรือรวมกันจัดตั้งองคการเพื่อการจัดทําบริการ
สาธารณะตามอํานาจหนาที่  เพื่อใหเกิดความคุมคาเปน
ประโยชน และใหบริการประชาชนอยางทั่วถึงใหมีกฎหมาย
กําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจเพื่อกําหนดการ
แบงอํานาจหนาที่และจัดสรรรายไดระหวางราชการ
สวนกลางและราชการสวนภูมิภาคกับองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น และระหวางองคกรปกครองสวนทองถิ่นดวยกัน
เอง โดยคํานึงถึงการกระจายอํานาจเพิ่มขึ้นตามระดับ
ความสามารถขององคกรปกครองสวนทองถิ่นแตละ
รูปแบบ รวมทั้งกําหนดระบบตรวจสอบและประเมนิผล โดย
มีคณะกรรมการประกอบดวยผูแทนหนวยราชการที่
เ กี่ ย วข อ ง ผู แทนอ งค ก ร ปกครอ งส วนท อ ง ถิ่ น แล ะ
ผูทรงคุณวุฒิ โดยมีจํานวนเทากัน เปนผูดําเนินการใหเปนไป
ตามกฎหมายกําหนด(รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร
ไทย พุทธศักราช2550.  2550 :  112 – 113) 

องคกรปกครองสวนทองถิ่นของไทยปจจุบันตาม
พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจ
ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ.  2542 ไดแบง
องคกรปกครองสวนทองถิ่น คือ องคการบริหารสวนจังหวัด
เ ท ศ บ า ล  อ ง ค ก า ร บ ริ ห า ร ส ว น ตํ า บ ล ก รุ ง เ ท พ 
มหานคร เมืองพัทยา และองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นที่
มี กฎห มายจั ดตั้ ง โ ดยอง คก รป กครอ งส วนท อ งถิ่ น
นั้น หมวด 2  การกําหนดอํานาจและหนาที่ในการจัดระบบ
บริการสาธารณะ มาตรา16 และมาตรา 17 กําหนดให
องคกรปกครอง 

 
  



สวนทองถิ่นมีอํานาจและหนาที่ในการจัดระบบบริการ
สาธารณะเพื่อประโยชนของประชาชนในทองถิ่นของ
ตนเอง ซึ่งจะอํานาจผลใหเกิดความชํานาญและมี
ประสบการณ ที่สามารถจะเขาไปมีสวนรวมในการ
ปกครองในระดับชาติในโอกาสตอไปไดเปนอยาง
ดี  ดั งนั้ น  จึ ง เป นหน าที่ ขอ ง รั ฐ บาล ในร ะบอบ
ประชาธิปไตยที่จะตองสนับสนุนใหประชาชนไดมีสวน
รวมในการบริหารงานของทองถิ่นโดยถือวาจะเปน
รากฐานที่กอใหเกิดการพัฒนาประชาธิปไตยใน
ระดับชาติ เพราะการปกครองสวนทองถิ่นเปนการ
กระจายอํานาจของรัฐบาลแลเปดโอกาสใหประชาชน
ไดใชศักยภาพของตนเองสรางความเจริญใหแกชุมชน
โดยการปฏิบัติงานรวมกันภายใตการควบคุมของรัฐ
เมื่ อ ใดที่ การปกครองทอ งถิ่ นมั่ นคงและมีก าร
บริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ ก็จะสรางความเปน
ปกแผนใหแกประเทศชาติและประชาชนมากที่สุด
(พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ.  2542. 
2542  : 2 – 9) 

องคการบริหารสวนจังหวัด เปนหนวยการ
ปกครองทองถิ่นที่มีขนาดใหญที่สุดในจังหวัดเนื่องจาก
มีพื้นที่ครอบคลุมทั้งจังหวัด เปนรูปแบบการปกครอง
ทองถิ่นอีกรูปแบบหนึ่งของประเทศไทย ตามหลักการ
กระจายอํานาจการปกครอง (Decentralization) ซึ่ง
มีวิวัฒนาการมายาวนานตั้งป  พ.ศ.  2498 จนถึง
ปจจุบันรวม 54 ป มีการปรับปรุงแกไขเรื่อยมา เพือ่ให
สอดคลองกับสภาพ สังคม เศรษฐกิจ การเมือง ในแต
ละยุคสมัย พระราชบัญญัติองคการบริหารสวน
จังหวัด พ.ศ.  2540 แกไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับที่  3)
พ.ศ. 2546 เปนกฎหมายองคการบริหารสวนจังหวัดที่
มีผลบังคับใชอยูในปจจุบัน เปนระบบการปกครองที่
สืบเนื่องมาจากการกระจายอํานาจของรัฐที่ไดรับมอบ
ใหทองถิ่นเปนผูดูแลตนเอง ทั้งในดานการบริหาร
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และพื้นที่ โดยรัฐ
ทําหนาที่กํากับดูแลไดเทาที่ไมขัดตอหลักการปกครอง
ตนเองและเจตนารมณของประชาชนในทองถิ่น 

 ในการบริหารใด ๆ ก็ตามเปนที่ยอมรับ
กันวาเรื่องเกี่ยวตัวบุคคลเปนเรื่องที่สําคัญและ
ยุงยากที่สุด ทั้งนี้  เพราะตามหลักทั่วไปการ
บริหารงานนั้น แมวาจะมีงบประมาณใหอยาง
เพียงพอมีการจัดองคการ และการบริหารงาน
ที่ดี มีอุปกรณและวัสดุตาง ๆ พรอมมูลสัก
เพียง ใดถาผูปฏิบัติ งานไมดี  ไมมีความรู
ความสามารถ ขาดความซื่อสัตยสุจริต และไม
ประพฤติอยูในระเบียบวินัยอันดีไดแลว ก็เปน
การยากที่การบริหารงานจะบรรลุผลตามสม
ตามความมุงหมาย แตถาไดคนดีมีความรู
ความสามารถเหมาะกับงาน ปญหาอื่น ๆ 
แทบจะหมดไปที่เดียว สวนสาเหตุที่ใหการ
บริหารงานบุคคลยุงยากนั้น ก็เพราะวาเปน
เรื่องเกี่ยวพันและมีผลกระทบกระเทือนตอ
สิ่งมีชีวิตจิตใจซึ่งเปนมนุษยปุถุชน ปญหาที่
เกิดขึ้นจึงแทบจะกลาวไดวาไมมีที่สิ้นสุด
(อรทัย   จันทรเหลือง. 2548 : 1) 

ปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นนั้นอาจจะเห็นได
ตั้งแตการที่จะทดสอบหรือคัดเลือกคนเขา
ทํางาน  ทํ าอยางไรจึงจะไดคนที่มีความ 
สามารถเหมาะสมกับงานที่จะมอบหมายให
ทําควรมีเครื่องมือใดวัดจึงจะสมบูรณ ถูกตอง
เชื่อถือได ถาเปนสิ่งของวัตถุเราก็มีทางที่จะ
ตรวจสอบ คัดเลือกไดตามที่ตองการ เมื่อเรา
รับคนเขามาแลวหาใชวาจะปฏิบัติงานไดทันที
ปญหาเรื่องฝกอบรมกอนเขาทํางานจึงเกิดขึ้น
และยังมีความจําเปนจะตองมีการปฐมนิเทศ
หรือการแนะนําเบื้องตนใหแกผูทํางานใหม 
ถาเปนเครื่องมือเครื่องจักรอยางอื่น เราก็อาจ
หลอหลอมหรือกลึงใหเขากับตัวจักรอื่นไดยาก
เมื่อทํางานไปแลวเปนแรมเดือนแรมป ก็หาใช
จะหมดเรื่องการฝกอบรมไม เพราะเทคนิค
วิธีการทํ าง าน  และเครื่ องมื อ เครื่ อง ใช 
แปลก ๆ ใหม ๆ เกิดขึ้นเรื่อย ๆ นโยบายและ
ระเบียบตาง ๆ ในการบริหารงานบุคคลอาจ 

 
  



เปลี่ยนแปลงไป  งานที่ปฏิบัติหรือบริการตาง ๆ อาจ
ขยายตัวมากขึ้นจําตองมีการฝกอบรมโดยสม่ําเสมอ 
ซึ่งถาเปนเครื่องมือ เครื่องจักร อาจซอมแซมเช็ดลางถูได
โดยงายกวา ปญหาที่สําคัญอื่น ๆ มักจะปรากฏอยูเสมอ
โดยเฉพาะเกี่ยวกับสวัสดิการ และความยุติธรรมในการ
พิจารณาความดีความชอบเปนตน ปญหาตาง ๆ เหลานี้
อาจจะแกไขใหบรรเทาเบาบางลงไปไดถาการบริหารงาน
บุคคลไดรับความสนใจและเอาใจใสอยางเพียงพอ
(สมาน   รังสิโยกฤษฏ. 2540 : 3) 

องคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด เปนหนวย
การปกครองทองถิ่นมีหนวยงานที่ปฏิบัติตามนโยบายการ
บริหารงาน จํานวน 10 กอง 1 หนวย มีบุคลากรที่เปน
ขาราชการ 151 คน ครูถายโอน 74 คน ลูกจาประจํา
56 ลูกจางตามภารกิจ 94 คน รวมทั้งสิ้น 375 คน ซึ่งถือ
วาเปนองคกรที่มีบุคลากรปฏิบัติงานอยูมาก การพัฒนา
บุคลากรใหมีประสิทธิภาพมีคุณภาพเพื่อใหผลผลิตที่
สอดคลองกับการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ
กฎหมาย จําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรและประยกุตใช
แนวคิดและทฤษฎีการปฎิบัติใหเกิดประสิทธิภาพจึงเปน
เรื่องสําคัญที่สุดดังนั้น  จึงเปนความจําเปนอยางยิ่งที่
จะตองทําความเขาใจในกระบวนการบริหารงานบุคคล
อยางชัดแจ ง   แตปญหาที่ เ กิดขึ้ นในกระบวนการ
บริหารงานบุคคลปจจุบันไมวาจะเปนการวางแผน
กําลังคนซึ่งผลที่เกิดขึ้นไมเปนไปตามความตองการของ
องคกร  การสรรหาบุคคล  การคัดเลือก  การบรรจุ
แตงตั้ง  และการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อน
ตําแหนงไมยึดหลักธรรมาภิบาลเขามาใช เกิดระบบ
อุปถัมภและระบบพรรคพวก การปฐมนิเทศ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยผูบริหารไมคอยใหความสําคัญเทาที่ควร
จาก จากเหตุผลที่กลาวมาแลวขางตน ทําใหผูสนใจที่จะ
ศึกษา ปญหาการบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวน
จังหวัดรอยเอ็ด ซึ่งจะทําใหทราบระดับ และการรับรู
ปญหาของบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด
ผลที่ไดจากการศึกษาวิจัยสามารถใชเปนแนวทางในการ
ปรับปรุงแกไข กําหนดนโยบาย วางแผนการบริหารงาน
บุคคลขององคการบริหารสวนจังหวัด ใหมีประสิทธิภาพดี
ยิ่งขึ้น อันจะสงผลตอคุณภาพการบริการประชาชนตอไป 

 ความมุงหมายของการศึกษา 
1 .   เ พื่ อ ศึ ก ษ า ร ะ ดั บ ป ญ ห า ก า ร

บริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวน
จังหวัดรอยเอ็ด 

2 .   เพื่ อ เปรี ยบเทียบความคิดเห็ น
เกี่ยวกับปญหาการบริหารงานบุคคลใน
องคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ดของ
บุคลากร จําแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา
ประสบการณในการทํ างาน ตําแหนงที่
แตกตางกัน 

3.  เพื่อศึกษาขอเสนอแนะปญหาใน
การบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวน
จังหวัดรอยเอ็ด 
 

ระเบียบวิธีดําเนินการศึกษา 
ระเบียบวิธีดําเนินการศึกษาในครั้งนี้

ดําเนินการตามระเบียบวิธีดําเนินการในเชิง
พรรณาความ เริ่มตนจากการเก็บรวบรวม
ขอมูล เปนแบบสอบถาม ปลายเปด และ
ปลายปด แบงเปน 3 ตอน 

ตอนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูล
ประชากรของผูตอบแบบสอบถามลักษณะ
เปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
ปร ะกอบ ด วย   เ พศ  ร ะดับ ก า รศึ กษา 
ตําแหนง และประสบการณการทํางาน 

ตอนที่  2 เปนคําถามเกี่ยวกับระดับ
ปญหาการบริหารงานบุคคลในองคการ
บริหารส วนจั งหวัดร อยเอ็ ด โดยศึกษา
แบบสอบถามของยุพิน   กอศรี  (2551.  
: 69 – 73) เพื่อนํามาเปนแนวทางในการ
สรางแบบสอบถาม ซึ่งเปนแบบสอบถามแบบ
มาตราส วนประมาณคา  (Rating Scale) 
5 ระดับ ประกอบดวย มากที่สุด มาก ปาน
กลาง นอย และนอยที่สุด  

ตอนที่ 3 เปนขอเสนอแนะเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวน
จังหวัดรอยเอ็ด 

 
  



 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมลู ประกอบดวย 
1.  สถิติที่ใชเพื่อทดสอบคุณภาพเครื่องมือศึกษาไดแก 

อํานาจจําแนกเปนรายขอ (Item Total  Correlation)  และ 
การหาคาสหสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นตามวิธีการของครอนบาค

2.  สถิติที่ ใชในการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะ
ประชากร ไดแก การแจกแจงความถี่ (Frequency) และ 
รอยละ (Percentage) 

3. สถิติใชในการวิเคราะหระดับปญหาการบริหาร 
งานบุคคลในองคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด ไดแกคา 
เฉลี่ ย   (Mean)   ส วน เบี่ ย ง เบนมาตรฐาน  ( Standard 
Deviation) 

4.  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก 
4.1.  t – test 
4.2.  F – test (One – way ANOVA) 

5.  สถิติที่ ใชในการวิเคราะหขอเสนอแนะ ไดแก 
การแจกแจงคาความถี่และการพรรณนาความ เรียงลําดับ
ความถี่ในแตละประเด็นแลวนํามาสรุปในเชิงพรรณนา 
 

ผลการวิจัย 
บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด 

ส วน ใหญ เปน เพศชาย มีก ารศึ กษาระดับปริญญาตรี 
มีประสบการณในการทํางานมากกวา 15 ป และตําแหนงเปน
ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด ปญหาโดยรวมอยูใน
ระดับมาก และเมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวา อยูในระดับ
มาก 4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือดานการ
สรรหาบุคคลเขาทํางาน ดานการวางแผนกําลังคน ดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนตําแหนง และดาน
การคัดเลือก อยูในระดับปานกลาง 3 ดาน โดยเรียงจาก
ระดับมากไปหานอย คือ ดานการบรรจุแตงตั้ง ดานการ
ปฐมนิเทศ และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย บุคลากรของ
องคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด ที่มีเพศ ระดับการศึกษา
ประสบการณในการทํางาน และตําแหนง หนาที่แตกตางกนัมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการบริหารงานบุคคลในองคการ
บริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด โดยรวมไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐาน
บุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด ใหขอเสนอแนะ 

 ในการบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวน
จังหวัดรอยเอ็ด มากที่สุด3 ลําดับแรกคือ ควรนํา
ผลการปฏิบัติงานจริ งมาใชพิจารณาความดี
ความชอบอยางเปนระบบ ควรมีระบบใหความดี
ความชอบ เปนระบบที่เกิดจาการมีสวนรวมของ
ขาราชการ พนักงานทุกตําแหนง ควรนําการ
บริหารกิจการบานเมืองที่ดีมาใชบริหารงานบุคคล
เพื่อใหเกิดความพึงพอใจและเสริมสรางกําลังใจใน
การทํางานของบุคลากร 
 

อภิปรายผล 
บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการ

บริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนจังหวัด
รอยเอ็ด โดยรวมอยูในระดับมาก อาจเปนเพราะวา
ในกระบวนการบริหารงานบุคคลสงผลกระทบตอ
ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานของบุคลากร
ซึ่งปญหาอาจจะเกิดจากกระบวนการวางแผน
กําลังคนไมชัดเจนตั้งแตเริ่มตน จึงสงผลใหดาน 
ตาง ๆ เกิดปญหาขึ้นในภายหลัง ปญหาดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนตําแหนง 
ในระบบงานราชการของประเทศไทยยังถือวามี
ระบบอุปถัมภแฝงอยู เมื่อการตัดสินใจเพื่อที่จะให
ความดีความชอบในการปฏิบัติงานเปนอํานาจของ
ผูบริหาร ไมใชการมีสวนรวมของทั้งระบบ จึงเปน
ชองวางใหเกิดการใชความใกลชิด ความสัมพันธ
สวนตัวเขามาเปนปจจัยในการตัดสินใจในการให
ความดีความชอบประกอบกับคนสวนมากชอบที่จะ
มุงหนาสูบุคคลคนเดียวที่มีอํานาจ ดวยเหตุผล
ดังกลาวจึงทําใหปญหาการบริหารงานบุคคลใน
องคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ดอยูในระดับ
มาก สอดคลองกับผลการศึกษาของนิศราวรรณ 
รัก โคตร   (2547 : บทคัดยอ )   ไดศึ กษาการ

บริหารงานบุคคลของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
กาฬสินธ มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษากระบวนการการ
บริหารงานบุคคลของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
กาฬสินธ โดยรวมและเปนรายดานมีการปฏิบัติอยู 

 
  



ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหา
การบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด
ของบุคลากรที่มีเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน
และตําแหนงที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการ
บริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด ไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษาพบวา บุคลากรองคการบริหารสวน
จังหวัดรอยเอ็ดที่มีคุณลักษณะที่แตกตางกัน มีความคิดเห็น
ปญหาการบริหารงานบุคคลในจังหวัดรอยเอ็ดมีปญหามากไป
ในทิศทางเดียวกัน เห็นวาระบบราชการทองถิ่นยังมีปญหา
การบริหาร เกือบทุกดาน อาจมาจากสาเหตุที่การบริหารงาน
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเกี่ยวของกับระบบการเมือง
ซึ่งออนไหวมากในแงของผลประโยชน เพราะทุกตําแหนงมุงสู
ตําแหนงบริหารที่มีทั้งอํานาจและหนาที่เปนไปตามระบบ
โครงสรางขององคกรที่มุงเนนการเปนที่หนึ่งขององคกรไมเอือ้
ใหเกิดการเรียนรูรวมกันภายในองคกรอยางแทจริง สาเหตุ
อาจจะเปนเพราะ การที่สังคมไทยที่ไดมีการพัฒนามาเมื่อ
นํามาเปรียบเทียบใชในระบบราชการที่ประกอบดวยเหตุผล
บางเรื่องไมยึดตามแนวทางสังคมไทย ซึ่งอํานาจและหนาที่ที่
เกิดข้ึนไดจากผูที่มีบารมีในสังคม 

 

ขอเสนอแนะ 
บุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดรอยเอ็ด มี

ขอเสนอแนะหลายประเด็น อาจเปนเพราะวาบางสวนเห็น
ควรปรับปรุงการบริหารบุคคลใหดีขึ้นกวาเดิมที่เปนอยู ไดแก
ควรนําผลการปฏิบัติงานจริงมาใชพิจารณาความดีความชอบ
ควรมีระบบการใหความดีความชอบเปนระบบที่เกิดจากการมี
สวนรวมของขาราชการ พนักงานทุกตําแหนง ควรนําการ
บริหารกิจการบานเมืองที่ดีมาใชบริหารงานบุคคล 

เพื่อใหเกิดความพึงพอใจและเสริมสรางกําลังใจใน
การทํางานของบุคลากร ควรมีการปฐมนิเทศกอนบรรจุเขา
ตําแหนงงานอยางเปนระบบ ควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของหนวยงานอยางเปนระบบ ควร
ทําการติดตามและประเมินผลหลังจากการสงบุคลากรเขารับ
การฝกอบรมในโครงการตาง ๆ และควรประชาสัมพันธการ
สรรหาบุคคลอยางครอบคลุมและทั่วถึง 

 ขอเสนอแนะในการนําไปใช จากผลการศึกษา
ปญหาการบริหารงานบุคคลในจังหวัดรอยเอ็ด ทํา
ใหผูศึกษาไดขอเสนอแนะบางประการอันจะเปน
ประโยชนตอองคการบริหารสวนจังหวัด ดังนี้ 

1.  ควรนําผลการปฏิบัติงานจริงมาใชพิจารณา
ความดีความชอบอยางเปนระบบ 

2.  ควรมีระบบการใหความดีความชอบเปน
ระบบที่ เกิดจากการมีสวนรวมของขาราชการ
พนักงานทุกตําแหนง 

3.  ควรดําเนินการเปนไปตามแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน 

4.  ควรกําหนดวิธีการคัดเลือกและสรรหา
บุคลากรที่มีความนาเชื่อถือมากขึ้น และมีการ
ประชาสัมพันธอยางครอบคลุมและทั่วถึง 

5.  ควรมอบหมายงานใหกับพนักงานตรงตาม
ความรูความสามารถ 

6.  ควรมีการสํารวจความตองการเขารับการ
ฝกอบรมของบุคลากรในองคกรอยางตอเนื่อง 

7.  ควรนําการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีมาใช
บริหารงานบุคคลเพื่อใหเกิดความพึงพอใจและ
เสริมสรางกําลังใจในการทํางานของบุคลากร 

ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้ งตอไป ควรมี
การศึกษาเพิ่มเติม คือ 

1.  ศึกษาระดับปญหาการบริหารงานบุคคลใน
องคการบริหารสวนจังหวัด โดยใชตัวแปรอื่น ๆ ทีม่ี
ผลตอความคิดเห็นตอปญหาการบริหารงานบุคคล
ในองคการบริหารสวนจังหวัด  เชน  สถานภาพ
รายได เปนตน 

2.  เพื่อที่จะใหการอภิปรายมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น ควรมีการศึกษาเปนเชิงคุณภาพควบคูกันไป
กับการศึกษาเชิงปริมาณ โดยการสัมภาษณแบบ
เชิงลึก เพื่อใหทราบถึงรายละเอียด ไดดียิ่งขึ้น 
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