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ปัญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานเขตวังทองหลาง 

 Problems of Human Resource Management  
  of Wangthonglang District Office  

      นราวิชญ์  เรืองกุล* 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานเขตวังทองหลาง โดยใช้วิธีวิจัยเอกสารและวิจัยสนาม เก็บรวมรวมข้อมูลโดยการ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 15 คน เลือกโดยวิธีการ
สุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ผลการวจิัยพบว่า ปัญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานเขตวังทองหลาง ได้แก่ 1) ผู้บริหารระดับสูงมักจะให้ความส าคัญต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์น้อยกว่าการบริหารจัดการด้านอื่น ๆ 2) เจ้าหน้าที่รุ่นเก่า ๆ ที่ไม่มี
พื้นฐานทางเทคโนโลยีไม่สามารถปรับตัวตามความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 3) 
บุคลากรขาดความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์กร 4) มีเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานไม่
เพียงพอ ท าให้เกิดภาวะงานล้นคน 5) เจ้าหน้าที่ไม่สามารถแสดงความมีศักยภาพของ
ตนเองได้ เป็นเหตุให้ไม่เป็นที่ยอมรับของผู้บริหารระดับสูง  

 

ค าส าคัญ : ทรัพยากรมนุษย ์การบริหาร ส านักงานเขตวังทองหลาง 

 

 

*  นักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการ ฝ่ายปกครอง ส านักงานเขตวังทองหลาง 
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Abstract 

 The main purpose of this research was to study problems of 
human resource management of Wangthonglang District Office. 
Documentary and field research methods were employed in conducting 
the research. A structured interview format was used to gather relevant 
data from a sample of five key informants selected using purposive 
sampling. The research found five aspects of human resource management 
problems of Wangthonglang District Office. First, the chief executive tended 
to give less priority to human resource management than other dimensions 
of management. Second, the older staff members who lack of 
technological basic could not adjust themselves in accordance with 
technological advancement. Third, the personnel lack of commitment and 
loyalty to the organization. Fourth, there was not enough staff which has 
caused the overwork condition. Fifth, the personnel could not show their 
enough potentiality to be accepted by the chief executive.  

Keywords : human resource, management, Wangthonglang District Office  
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บทน า 

 ในบรรดาปัจจัยทางการบริหาร 4 ประการ เป็นที่ยอมรับกันว่าคนเป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญและมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จขององค์การมากที่สุด ทั้งนี้เพราะว่าคนเป็นผู้ใช้
ปัจจัยการบริหารอื่น ๆ และเป็นปัจจัยที่ท าให้องค์การเคลื่อนไหว กล่าวคือ หากไม่มีคนใน
องค์การแล้วองคก์ารย่อมไม่อาจเกิดขึ้นได้ ดังนั้น เมื่อคนเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อ
องค์การดังกล่าวแล้ว การบริหารงานบุคคลขององค์การจึงนับเป็นระบบย่อยที่ส าคัญใน
องค์การ เพราะระบบบริหารงานบุคคลจะเป็นเครือ่งมือที่ส าคัญในการจัดการกับ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ทั้งในแง่ของการจัดการกับพฤติกรรมของบุคคลและในด้าน
ของกระบวนการ ขั้นตอนในการบริหารงานบุคคล ซึ่งเริ่มตั้งแต่การได้คนเข้ามาท างานใน
องค์การจนถึงการที่บุคคลจะพ้นจากต าแหน่ง โดยเฉพาะในส่วนของกระบวนการในการ
บริหารงานบุคคลจะมีความส าคัญอย่างมากเพราะการบริหารงานบุคคลเป็นการจัดการกับ
ปัจจัยที่ส าคัญ 1 ใน 3 ปัจจัยที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ ซึ่งในส่วนนี้การ
บริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะส าคัญมากเพราะหมายถึงการได้มา 
การพัฒนา และการรักษาไว้ (วันชัย มีชาติ, 2560, หน้า 1)  

 แนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการยอมรับว่ามนุษย์ในองค์การเป็น
ทรัพยากรที่มีค่าสูงที่สุดขององค์การ หรือที่เรียกว่า ทุนมนุษย์ (Human Capital) และ
เป็นปัจจัยส าคัญที่บ่งชี้ถึงความส าเร็จ หรือความล้มเหลวในการด าเนินงานในอนาคต 
ดังนั้น ผู้บริหารในองค์การจึงต้องน าศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด รวมทั้งกระตุ้นให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้นด้วย 
เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญช่วยให้องค์การเจริญเติบโต ซึ่งเป็นผลมา
จากได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานกับองค์การ ช่วยให้บุคลากรที่
ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจที่ดี เกิดความจงรักภักดีในองค์การและลดปัญหา
ข้อขัดแย้งระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับองค์การ ส่งผลให้สังคมโดยรวมมีความสงบสุข (วีณา  
พึงวิวัฒน์นิกุล, 2560, หน้า 3) 
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 หากพิจารณาถึงปัจจัยที่จะท าให้เกิดการพัฒนาที่ยังยืนในสังคมได้จ าแนกเป็น 3 
ด้าน คือ ด้านเศรษฐกิจ (Economy) ด้านนิเวศวิทยา (Ecology) และมนุษย์ (Human) 
จะเห็นได้ว่าการพัฒนาที่ผ่านมาล้มเหลวเพราะไม่มีการพัฒนาแต่ละด้านให้เกิดความสมดุล 
ดังนั้น จึงกล่าวว่าการพัฒนาที่แท้จริงและยืนยาว คือการพัฒนาที่สมดุล มีการบูรณาการ
และเป็นองค์รวม ซ่ึงจะต้องเน้นที่ตัวมนุษย์ให้เข้ามาเป็นปัจจัยส าคัญในการบูรณาการ
นั่นเอง เหตุผลของการให้มนุษย์เป็นศูนย์กลางของการพัฒนาหรือเป็นปัจจัยส าคัญใน
การบูรณาการก็เพราะการพัฒนาทุกด้าน เช่น เศรษฐกิจและนิเวศ จะท าได้ก็ต่อเมื่อมี
มนุษย์เป็นตัวจัดการการพัฒนา หากไม่มีมนุษย์พัฒนาก็จัดการไม่ได้ หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ 
“มนุษยไ์ม่พัฒนาตนเอง มนุษย์ก็จะพัฒนาสิ่งอื่นไม่ได้ด้วย” (ชลิดา  ศรมณี, 2560, หน้า  
6 – 7) 

 ทิพเนตร  พวงจินดา และธีระ  ฤทธิรอด (2556) ได้ศึกษาเรื่องการจัดการความ
เสี่ยงด้านการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโพธิ์ไทย อ าเภอพิบูลมังสา
หาร จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า องค์การบริหารส่วนต าบลโพธิ์ไทรมีความ
เสี่ยงในการบริหารงานบุคคล ด้านการสรรหาซึ่งประสบปัญหาในการสอบแข่งขันพนักงาน
จ้าง โดยมีระบบอุปถัมภ์เข้ามาแทรกแซงในกระบวนการสรรหา กระบวนการสรรหาไม่
รัดกุม ด้านการโอนย้ายพบปัญหาของกระบวนการโอนย้ายที่มีความล่าช้า ระเบียบ
กฎหมาย ให้อ านาจกับฝ่ายการเมืองมากเกินไป และไม่มีระบบอุทธรณ์ในการโยกย้าย 
ด้านการเลื่อนขั้นเงินเดือน พบการแทรกแซงกระบวนการประเมินเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือน
จากกลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ ด้านการพัฒนาบุคลากรเกิดปัญหาการขาดแคลนงบประมาณ 
ส าหรับน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรและองค์กรไม่มีกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน
การท างาน แนวทางในการบริหารจัดการความเสี่ยงด้านการบริหารงานบุคคล ควร
ด าเนินการสรรหาตามระบบคุณธรรมให้เป็นไปตามหลักความรู้ความสามารถ ไม่ควรให้
กลุ่มผลประโยชน์เข้ามาแทรกแซง ควรปฐมนิเทศให้ความรู้กับพนักงานใหม่ทุกครั้ง ควรมี
ระบบการอุทธรณ์กรณีเกิดการโอนย้ายที่ไม่เป็นธรรม จัดตั้งหน่วยงานกลางระดับจังหวัด
ให้มีอ านาจอนุมัติการโอนย้ายโดยมีอ านาจเทียบเท่านายกองค์การบริหารส่วนต าบล น า
หลักการประเมินแบบ 360 องศาและระบบอุทธรณ์เข้ามาใช้กับกระบวนการเลื่อนขั้น
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เงินเดือน และควรจัดท าแผนปฏิบัติการ เพื่อพัฒนาบุคลากร สนับสนุนงบประมาณ ในการ
ด าเนินการเพื่อพัฒนาบุคลากร  

 นอกจากที่กล่าวมาแล้ว ยังมีรายงานการวิจัยเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ที่น่าสนใจ 
เช่น 

 เสาวรัตน์ บุญวงศ์ และศุภวัฒนากร วงศ์ธนวสุ (2556) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของเทศบาลต าบลบางเหรียง อ าเภอควนเนียง จังหวัดสงขลา 
มีวัตถุประสงค์ 1. เพื่อวิเคราะห์สถานการณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเทศบาล
ต าบลบางเหรียง อ าเภอควนเนียง จังหวัดสงขลา 2. เพื่อการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ของเทศบาลต าบลบางเหรียง อ าเภอควนเนียง จังหวัดสงขลา กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้แก่คณะผู้บริหารพนักงานเทศบาล พนักงานครูเทศบาล 
ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง จ านวน 30 คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจุบันเทศบาลต าบล
บางเหรียง ยังขาดแผนพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดย
การส่งตัวพนักงานไปฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอกและจัดให้มีการศึกษาดูงานในองค์กร
ที่มีการบริหารจัดการที่ดีมีการพัฒนาในเรื่องคุณธรรมและจริยธรรม ส่งเสริมและสนับสนุน
งบประมาณในการศึกษาต่อ และเปิดโอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ และ
ปัญหาที่เกิดพบว่าเกิดจากตัวพนักงานไม่สนใจค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติม  ระเบียบ
กฎหมายมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยท าให้การพัฒนาไม่ทันต่อสถานการณ์ อบรมแล้วไม่
สามารถน าความรู้มาใช้ได้เท่าที่ควร ระยะเวลาการอบรมนานเกินไป หลักสูตรในการ
พัฒนายังไม่ครอบคลุมถึงพนักงานทุกคน และควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกต าแหน่งได้เข้า
รับการอบรม และทบทวนความรู้และทักษะเฉพาะของงานฝึกอบรม เพื่อปลูกจิตส านึกใน
การเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐเพื่อบริการประชาชน ฝึกอบรมในเรื่องมนุษยสัมพันธ์และการ
พัฒนาเรื่องบุคลิกภาพ มีการส่งเสริมด้านสุขภาพอนามัย มีกิจกรรมเพื่อเสริมสร้าง
คุณธรรมและจริยธรรมให้แก่พนักงานและการสรา้งสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน อาจ
เป็นเพราะว่าบุคลากรของเทศบาลต าบลบางเหรียงต่างให้ความส าคัญกับการพัฒนาในทุก 
ๆ ด้าน และเห็นว่าการพัฒนานอกจากจะพัฒนาให้เกิดความรู้ ทักษะ และความสามารถ
แล้วยังก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่องานและต่อองค์การอีกด้วย  
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 ราเชนทร์  นพณัฐวงศกร, ศิรัญญา เสือคง และณัฐฐา รักษ์ถาวรกุล (2559) ได้
ศึกษาเรื่องสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลคอก
กระบือ อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งผลการศึกษาพบว่า ประการแรก ปัญหาในการ
ปฏิบัติงานของบคุลากรองค์การบริหารส่วนต าบลคอกกระบือ อ าเภอเมืองจังหวัด
สมุทรสาคร คือ ปัญหาด้านประชาชน เนื่องจากประชาชนไม่เข้าใจการเมืองการปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ยากล าบาก เพราะประชาชนคิดว่าองค์การ
บริหารส่วนต าบลคอกกระบือจะต้องเข้ามามีบทบาทแก้ไขปัญหาให้ได้ทุกเรื่อง แต่แท้จริง
แล้วการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลคอกกระบือนั้น ต้องท างานร่วมกับ
ประชาชน โดยประชาชนต้องมีบทบาทร่วมในการพัฒนาด้วย ซึ่งแนวทางการแก้ไขควรท า
ความเข้าใจกับประชาชนถึงบทบาทหน้าที่การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลคอกกระบือ โดยการออกหนังสือชี้แจงให้กับประชาชนทราบ อธิบายการ
ปฏิบัติงานให้มีความชัดเจน สร้างความเข้าใจที่ถูกต้องให้กับประชาชน  ประการที่สอง 
การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลคอกกระบือ อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร 
ขาดความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงานในหลาย ๆ อย่างในตัวของ
บุคลากรเอง แนวทางแก้ไขควรจะมีการท าคู่มือในการปฏิบัติหน้าที่ในแต่ละต าแหน่งให้มี
ความชัดเจนพร้อมยกตัวอย่างให้เห็น และตัวบุคลากรนั้นต้องหมั่นศึกษาค้นคว้าหาความรู้
เพิ่มเติมในหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ เพื่อสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของตนเองและ
ความก้าวหน้าในอนาคต 

 จนิสา  ช่วยสมบูรณ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาบุคลากร : 
กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูล ซึ่งผลการศึกษาพบว่า แนวทางการพัฒนา
บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจังหวัดสตูล แบ่งออกเป็น     4 ประการ ดังนี้ ประการที่
หนึ่ง การฝึกอบรม องค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูลมีการจัดโครงการฝึกอบรม บุคลากร
ทั้งหมด อาทิ ผู้บริหาร ข้าราชการ ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง ให้มีการพัฒนา
ศักยภาพตนเองให้เกิดมีทักษะ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน และฝึกอบรมกับ
หน่วยงานภายนอกต่าง ๆ เพ่ือเป็นการหาประสบการณ์ใหม่ ๆ แนวคิดใหม่ ๆ ระดมความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน รู้จักการท างานเป็นทีม ประการที่สอง การศึกษาดูงาน องค์การ
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บริหารส่วนจังหวัดสตูลได้มีการจัดโครงการพัฒนาบุคลากร โดยการจัดฝึกอบรมนอก
สถานที่ เพื่อไปศึกษาดูงานสถานท่ีภายนอกต่างจังหวัด เพื่อเป็นการสร้างแนวคิดและหา
ประสบการณ์ใหม่ ๆ ที่ทนัสมัย สามารถน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานภายในองค์กรได้ 
ประการที่สาม การศึกษาต่อ องค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูลได้มีทุนการศึกษาต่อในระดับ
ต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรภายในองค์กร เพ่ือเป็นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอีกรูปแบบ
หนึ่ง โดยให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ รู้จักคนอื่นเพิ่มมากขึ้น และสามารถปรับตัว
เข้าหาคนอื่นได้ดีเช่นกัน และประการที่สี่. การประชุมสัมมนาทางวิชาการ องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสตูลได้มีการส่งบุคลากรไปประชุมสัมมนาทางวิชาการยังหน่วยงานต่าง ๆ  
เพื่อเป็นการพบปะแลกเปลี่ยนความรู้จากหน่วยงานภายนอก และรู้จักการท างานเป็นทีม
ได้อีกด้วย 

 จากความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากรของ
ส านักงานเขตวังทองหลาง จึงเกิดความสนใจที่จะศึกษาปัญหาของการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องส านักงานเขตวังทองหลาง 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพื่อศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานเขตวังทองหลาง 
ปัญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานเขตวังทองหลาง และความคิดเห็น
ของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานเขตวังทองหลาง 

ของเขตการวิจัย 

 ขอบเขตด้านพื้นที่ : ศึกษาเฉพาะส านักงานเขตวังทองหลาง กรุงเทพมหานคร 

 ขอบเขตด้านระยะเวลา : ระยะเวลาในการวิจัย ระหว่างเดือนธันวาคม 2560 – 
มกราคม 2561 
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วิธีการด าเนินการวิจัย 

 1. วิธีการวิจัย การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัย ดังนี้ 

 1.1 การวิจัยโดยศึกษาจากเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานเขตวังทองหลาง 

 1.2 การวิจัยภาคสนาม ด้วยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือแบบเป็น
ทางการ 

 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2.1 ประชากร ได้แก่ ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ต าแหน่ง 
ผู้อ านวยการเขตวังทองหลาง หัวหน้าฝ่ายปกครอง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ และ
หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานทั่วไปซึ่งเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงาน
เขตวังทองหลาง 

 2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
เป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยก าหนดคุณลักษณะของประชากรที่ต้องการศึกษา  จึงใช้
วิธีการเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน  15 คน  

 3. วิธีการเก็บรวมรวมข้อมูลจากภาคสนาม โดยวิธีการสัมภาษณ์ โดยผู้ศึกษา
เลือกวิธีการสัมภาษณ์ตามวัตถุประสงค์ของการวิจยั 

 4. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

 5. วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างมา
จัดจ าแนกเป็นประเด็น ๆ เรียงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย จากนั้นจึงวิเคราะห์ข้อมูลใน
แต่ละประเด็นโดยใช้วิธีการ “ตีความ” ตามหลักการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
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ผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

 1. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานเขตวังทองหลาง มีดังนี้ 

 1.1 ก าหนดกรอบอัตราก าลัง เป็นการประเมินว่าในอนาคตข้างหน้าองค์กร
จะเป็นอย่างไร จะขยายขึ้นหรือเล็กลง หากองค์กรขยายขึ้น จะต้องมีการรับคนเพิ่ม
จ านวนเท่าไร และมีคุณสมบัติอย่างไร 
           1.2 ประมาณการจ านวน เป็นการค านวณจ านวนบุคลากรที่จะรับเพิ่มตาม
กรอบอัตราก าลังของโครงสร้างทีจ่ะขยายหรือเปลี่ยนแปลง  
           1.3 การจัดท าประวัติ หลังจากก าหนดกรอบแล้วอาจจะพบว่าบางฝ่ายอาจ
ต้องลดอัตราลง ดังนั้นการจัดท าประวัติบุคลากรจึงเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการเปลี่ยนต าแหน่ง
งาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนพัฒนา ฝึกอบรมหรือเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถ 

           1.4 การคาดการณ์ บุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงอย่างไรเป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้อง
เตรียมการรองรับให้ได้ เช่น จะลาออก จะเกษียณอายุ คลอดบุตร หรือโอนย้าย จ านวน
เท่าใด และการเปลี่ยนแปลงนี้จะมีผลกระทบต่อภาระงานขององค์กรอย่างไร ต้อง
เตรียมการรองรับอย่างไร เพราะเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง 

           1.5 การวางแผน  น าข้อมูลทั้ง 4 ข้างต้น และนโยบายขององค์กรมาประเมิน
สถานการณ์ ก าหนดหัวข้อปัญหา หรือหัวข้อที่จะพัฒนา ก าหนดวัตถุประสงค์ที่จะ
แก้ปัญหานั้น ๆ หรือที่จะพัฒนา แล้วจึงก าหนดวิธีการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ และน าแผน
ที่วางไว้นี้ไปปฏิบัติหรือไปสรรหาบุคลากรต่อไป 

 2. ปัญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานเขตวังทองหลาง มีดังนี้ 
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 2.1 ทัศนคติของผู้บริหารระดับสูงที่มักจะให้ความส าคัญต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์น้อยกว่าการบริหารจัดการด้านอื่น ๆ  

 2.2 ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้เจ้าหน้าที่รุ่นเก่า ๆ ที่ใกล้
เกษียณอายรุาชการที่ไม่มีพื้นฐานทางเทคโนโลยีไม่สามารถปรับตัวได้ 

 2.3 บุคลากรไม่มีความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์กร 

 2.4 มีเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานไม่เพียงพอ ท าให้เกิดภาวะงานล้นคน 

 2.5 ตัวพนักงานเองที่ไม่สามารถแสดงความมีศักยภาพของตนเองได้ เป็นเหตุ
ให้ไม่เป็นที่ยอมรับของผู้บริหารระดับสูง ประกอบกับขาดความกระตือรือร้นในการเรียน
รู้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงของความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอย่างไม่
หยุดยั้ง จนบุคลากรตามไม่ทัน จึงกลายเป็นความล้าสมัยซึ่งเป็นจุดอ่อนที่ส าคัญ ท าให้เป็น
อุปสรรคต่อความเจริญก้าวหน้าในสายวิชาชีพ 

 3. ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานเขต 

วังทองหลาง มีดังนี้ 

 3.1 ผู้ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรมีการศึกษาข้อ
กฎหมายให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญและต้องมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่สม่ าเสมอ  

 3.2 ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบที่เป็น
ธรรม  

 3.3 ผู้บังคับบัญชาต้องมีการติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างใกล้ชิด หากมีปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาต้องท าหน้าที่
แนะน าหรือให้ค าปรึกษา 
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 3.4 เน้นการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

 3.5 ควรเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงทัศนคติ ความคิดเห็นต่าง ๆ 
ได้อย่างอิสระ โดยไม่ต้องเกรงกลัวต่ออ านาจของผู้บังคับบัญชา 

การอภิปรายผล 

 จากผลการวิจัยพบประเด็นที่น่าสนใจเพื่อน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 

 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานเขตวังทองหลางมุ่งเน้นไปที่
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีการด าเนินการเป็นกระบวนการโดยให้ความส าคัญกับ
ปัจจัยต่าง ๆ ท้ังปัจจัยภายในองค์กรและปัจจัยภายนอกองค์กรที่มีผลกระทบกับการ
ให้บริการของส่วนราชการ เนื่องจากสถานการณ์ตา่ง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
องค์กรจ าเป็นต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อให้องค์กรมี
ความพร้อมและสามารถรับมือกับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป โดยน าข้อมูลจา
การศึกษาปัจจัยต่าง ๆ มาวิเคราะห์เพื่อให้ได้จ านวนบุคลากรที่สอดคล้องกับจ านวน
ประชาชนในพื้นที่และภารกิจงาน ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานเขตวัง
ทองหลางมีการด าเนินการในรูปแบบของคณะผู้บรหิารเขต เพื่อพิจารณากรอบอัตราก าลัง 
ประมาณการจ านวน การจัดท าประวัติ การคาดการณ์ แล้วน าข้อมูลดังกล่าวและนโยบาย
ขององค์กรมาวางแผนเพื่อประเมินสถานการณ์ ก าหนดหัวข้อปัญหา หรือหัวข้อที่จะ
พัฒนา ก าหนดวัตถุประสงค์ที่จะแก้ไขปัญหานั้น ๆ หรือที่จะพัฒนา แล้วจึงก าหนดวิธีการ
ที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ และน าแผนที่วางไว้ไปปฏิบัติหรือไปสรรหาบุคลากรต่อไป โดย
คณะกรรมการมาจากหัวหน้าฝ่ายทุกฝ่าย ผู้ช่วยผู้อ านวยการเขต และผู้อ านวยการเขต 
สอดคล้องกับแนวคิดของ ชลิดา ศรมณี (2560, หน้า 10 – 11) อธิบายว่า เนื่องจาก
ทรัพยากรมนุษย์เป็นเป้าหมายส าคัญในการพัฒนาเพื่อให้เป็นผลต่อระบบเศรษฐกิจ สังคม 
และการเมืองของประเทศ ในลักษณะเป็นการเจริญรุ่งเรืองอย่างถาวรยั่งยืนได้ และเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายดังกล่าว เราต้องมีการวางแผนในด้านของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ถูก
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หลักวิชา อย่างเป็นระบบและเป็นเหตุเป็นผล เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการไปสู่
เป้าหมายที่ถูกต้อง 

 ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานเขตวัง
ทองหลาง มีดังนี้ 

 1) เกิดจากทัศนคติของผู้บริหารระดับสูง ที่มักจะให้ความส าคัญต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์น้อยกว่าการบริหารจัดการด้านอื่น ๆ เช่น การบริหารการเงิน ซึ่งเป็น
หนทางที่จะท าให้สามารถเก็บเกี่ยวผลประโยชน์ได้มากกว่าหน่วยงานด้านทรัพยากรมนุษย์
ที่มีฐานะเป็นหน่วยสนับสนุน สอดคล้องกับแนวคดิของ นฤมล มนมีน กงกุล (2551) 
อธิบายว่า ปัญหาที่ส าคัญที่มักจะเกิดขึ้นในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เกิดจากทัศนคติ
ของผู้บริหารระดับสูง ที่มักจะให้ความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์น้อยกว่าการ
บริหารจัดการด้านอื่น ๆ เช่น การบริหารการเงิน ซึ่งเป็นหนทางที่จะท าให้สามารถเก็บ
เกี่ยวผลประโยชน์ได้มากกว่าหน่วยงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีฐานะเป็นหน่วยสนับสนุน  

 2) เกิดจากความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้เจ้าหน้าที่รุ่นเก่า ๆ ที่ใกล้
เกษียณอายุราชการที่ไม่มีพื้นฐานทางเทคโนโลยีไม่สามารถปรับตัวได้ สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Whittaker (อ้างถึงใน ชนาธิป แก้วบ้านดอน, 2557) ได้กล่าวว่า ปัจจัยที่ท า
ให้การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ไม่ประสบความส าเร็จในด้านผู้ใช้งานนั้น คือ ผู้คน
กลัวที่จะเรียนรู้การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ รวมท้ังกลัวว่าเทคโนโลยีสารสนเทศจะเข้ามา
ลดบทบาทและความส าคัญในหน้าที่การงานที่รับผดิชอบของตนให้ลดน้อยลง จนท าให้
ต่อต้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 3) ข้าราชการและลูกจ้างไม่มีความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร อาจท าให้
เกิดผลเสียอย่างร้ายแรงกับองค์กร เนื่องจากเจ้าหน้าที่จะไม่มีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร จึงท าให้เกิดการโยกย้าย โอนย้าย หรือลาออกจากราชการบ่อย ๆ สอดคล้อง
กับแนวคิดของ ปาริชาติ  บัวเป็ง (2555) ได้กล่าวว่า ปัจจัยที่ท าให้พนักงานรู้สึกว่าท าให้มี
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ความผูกพันกับองค์กร คือ พนักงานมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้ก้าวเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของ
บริษัท เพื่อนที่ร่วมงานเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัวของตัวเอง 
 4) เกิดจากการที่มีเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานไม่เพียงพอ ซ่ึงจ านวนเจ้าหน้าที่มีไม่
เพียงพอต่อการปฏิบัติงานจึงท าให้เกิดภาวะงานล้นคน ส่งผลให้ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้
อย่างเต็มความสามารถ สอดคล้องกับแนวคิดของ ศุภชัย  ยาวะประภาษ (อ้างถึงใน เดช  
อุณหะจิรังรักษ์, 2560, หน้า 37) ได้กล่าวว่า นโยบายที่จะประสบความส าเร็จจะต้องได้รับ
การสนับสนุนทางทรัพยากรทั้งทางด้านการเงินและงบประมาณ รวมถึงก าลังคนและ
คุณภาพของคน (ความรู้ทางเทคนิค) อย่างเต็มที่ 

 5) เกิดจากตัวพนักงานเอง ที่ไม่สามารถแสดงความมีศักยภาพของตนเองได้ 
เป็นเหตุให้ไม่เป็นที่ยอมรับของผู้บริหารระดับสูง ประกอบกับขาดความกระตือรือร้นใน
การเรียนรู้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงของความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่มีการ
พัฒนาอย่างไม่หยุดยั้งจนบุคลากรตามไม่ทัน จึงกลายเป็นความล้าสมัยซ่ึงเป็นจุดอ่อนที่
ส าคัญ ท าให้เป็นอุปสรรคต่อความเจริญก้าวหน้าในสายวิชาชีพสอดคล้องกับ เสาวรัตน์  
บุญวงศ์ และศุภวัฒนากร  วงศ์ธนวสุ (2556) ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ของเทศบาลต าบลบางเหรียง อ าเภอควนเนียง จังหวัดสงขา พบว่า ปัจจุบัน
เทศบาลต าบลบางเหรียงยังขาดแผนพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยการส่งตัวพนักงานไปฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอกและจัดให้มี
การศึกษาดูงานในองค์กรที่มีการบริหารจัดการที่ดีมีการพัฒนาในเรื่องคุณธรรมและ
จริยธรรมส่งเสริมและสนับสนุนงบประมาณในการศึกษาต่อ และเปิดโอกาสให้พนักงานมี
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และปัญหาที่เกิดพบว่าเกิดจากตัวพนักงานไม่สนใจค้นคว้าหา
ความรู้เพิ่มเติมระเบียบกฎหมาย มีการเปลี่ยนแปลงบ่อยท าให้การพัฒนาไม่ทันต่อ
สถานการณ์อบรมแล้วไม่สามารถน าความรู้มาใช้ได้เท่าที่ควรระยะเวลาการอบรมนาน
เกินไปหลักสูตรในการพัฒนายังไม่ครอบคลุมถึงพนักงานทุกคน และควรเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกต าแหน่งได้เข้ารับการอบรมและทบทวนความรู้และทักษะเฉพาะของงาน
ฝึกอบรมเพื่อปลูกจิตส านึกในการเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐเพื่อบริการประชาชนฝึกอบรมใน
เรื่องมนุษยสัมพันธ์และการพัฒนาเรื่องบุคลิกภาพมีการส่งเสริมด้านสุขภาพอนามัย มี



วารสารรามค าแหง  ฉบับรัฐประศาสนศาสตร์ ปีที่ 1 ฉบับที ่2/2561 

 
 

  หน้า 108  
  

กิจกรรมเพื่อเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่พนักงานและการสร้างสภาพแวดล้อม
ที่ดีในการท างานอาจเป็นเพราะว่าบุคลากรของเทศบาลต าบลบางเหรียงต่างให้
ความส าคัญกับการพัฒนาในทุก ๆ ด้าน และเห็นว่าการพัฒนานอกจากจะพัฒนาให้เกิด
ความรู้ทักษะ และความสามารถแล้วยังก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่องานและ
ต่อองค์กรอีกด้วย   

 ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อสภาพปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานเขตวังทองหลาง มีประเด็นดังนี้ 

 1) ผู้ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรมีการศึกษาข้อ
กฎหมายให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญและต้องมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่สม่ าเสมอ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ จนิสา ช่วยสมบูรณ์ (2556) ได้ศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนา
บุคลากร : กรณีศึกษาองค์การบรหิารส่วนจังหวัดสตูล ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า แนวทางการ
พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูล แบ่งออกเป็น 4 ประการ ได้ดังนี้ 1. 
การฝึกอบรม องค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูลมีการจัดโครงการฝึกอบรมบุคลากรทั้งหมด 
อาทิ ผู้บริหาร ข้าราชการ ลูกจ้างประจ าและพนักงานจ้าง ให้มีการพัฒนาศักยภาพตนเอง
ให้เกิดมีทักษะ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน และฝึกอบรมกับหน่วยงาน
ภายนอกต่าง ๆ เพื่อเป็นการหาประสบการณ์ใหม่ ๆ แนวคิดใหม ่ๆ ระดมความคิดเห็นซ่ึง
กันและกัน รู้จักการท างานเป็นทีม 2. การศึกษาดูงาน องค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูลได้มี
การจัดโครงการพัฒนาบุคลากร โดยการจัดฝึกอบรมนอกสถานที่เพื่อไปศึกษาดูงาน
สถานที่ภายนอกต่างจังหวัด เพื่อเป็นการสร้างแนวคิดและหาประสบการณ์ใหม่ ๆ ที่
ทันสมัย สามารถน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานภายในองค์กรได้ 3. การศึกษาต่อ องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสตูลได้มีทุนการศึกษาต่อในระดับต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรภายในองค์กร 
เพือ่เป็นการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่ง โดยให้บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถ รู้จักคนอื่นเพิ่มมากขึ้น และสามารถปรับตัวเข้าหาคนอื่นได้ดีเช่นกัน 4. การ
ประชุมสัมมนาทางวิชาการ องค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูลได้มีการส่งบุคลากรไป
ประชุมสัมมนาทางวิชาการยังหน่วยงานต่าง ๆ เพ่ือเป็นการพบปะแลกเปลี่ยนความรู้จาก
หน่วยงานภายนอก และรู้จักการท างานเป็นทีมได้อีกด้วย 
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 2) ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบที่เป็น
ธรรม ควรตรวจสอบการท างานของบุคลากรอย่างเป็นระบบ ควรมีระบบการประเมินที่
น่าเชื่อถือยุติธรรมและควรมีคณะกรรมการที่ประกอบด้วยผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่ง
จะมีผลท าพนักงานเกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ ศิริพร  เพ็ชรมณี 
(ม.ป.ป.) ได้สรุปว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาของบุคคล 
ผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ท้ังผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงาน
ภายในระยะเวลาที่ก าหนดไวอยางแน่นอน ภายใตการสังเกต จดบันทึก และประเมินโดย
หัวหน้างาน  โดยอยบูนพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ
การประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

 3) ผู้บังคับบัญชาต้องมีการติดตามผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง
ใกล้ชิด หากมีปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาต้องท าหน้าที่แนะน า
หรือให้ค าปรึกษา สอดคล้องกับแนวคิดของ ปิยนันท์  สวัสดิ์ศฤงฆาร (2552) ได้อธิบายว่า 
การติดตามผลการปฏิบัติงานก็คือ การประเมินผลงาน แต่เป็นการประเมินผลเป็นระยะ ๆ 
แทนที่จะรอให้สิ้นสุดภารกิจหรือเป็นไปตามระยะเวลาที่แน่นอนตายตัว เหตุผลคือ 
สภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงเร็วและไม่ได้มีรอบของการเปลี่ยนแปลงที่แน่นอน จึง
ควรจะได้ติดตามผลเป็นระยะ ๆ โดยเฉพาะเมื่อมีภาวการณ์ที่คิดว่าจะส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินงาน การติดตามผลจะเป็นการย้ าเตือนเป้าหมายให้ผู้ปฏิบัติงานได้ตระหนักและรู้
สถานภาพความส าเร็จ เป็นการให้ก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงานในกรณีที่ผลการปฏิบัติงาน
ออกมาดี และเป็นการท าให้ผู้ปฏิบัติหรือทีมงานได้ทราบถึงปัญหาอุปสรรคก่อนที่จะส่งผล
เสียต่อการท างานตามเป้าหมาย 

 4) เน้นการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ควรให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติงานกบัพนักงานทุกระดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ราเชนทร์  นพณัฐวงศกร, 
ศิรัญญา  เสือคง และณัฐฐา รักษ์ถาวรกุล (2559) ได้ศึกษาเรื่องสภาพปัญหาและแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลคอกกระบือ อ าเภอเมือง จังหวัด
สมุทรสาคร ซึ่งผลการศึกษาพบว่า 1. ปัญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร
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ส่วนต าบลคอกกระบือ อ าเภอเมืองจังหวัดสมุทรสาคร คือ ปัญหาด้านประชาชน เนื่องจาก
ประชาชนไม่เข้าใจการเมืองการปกครองส่วนท้องถิ่น ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้
ยากล าบาก เพราะประชาชนคิดว่าองค์การบริหารส่วนต าบลคอก-กระบือจะต้องเข้ามามี
บทบาทแก้ไขปัญหาให้ได้ทุกเรื่อง แต่แท้จริงแล้ว การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วน
ต าบลคอกกระบือนั้น ต้องท างานร่วมกับประชาชน โดยประชาชนต้องมีบทบาทร่วมใน
การพัฒนาด้วย ซึ่งแนวทางการแก้ไขควรท าความเข้าใจกับประชาชนถึงบทบาทหน้าที่การ
ปฏิบัติงานของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลคอกกระบือ โดยการออกหนังสือ
ชี้แจงให้กับประชาชนทราบ อธิบายการปฏิบัติงานให้มีความชัดเจน สร้างความเข้าใจที่
ถูกต้องให้กับประชาชน 2. การพัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลคอกกระบือ 
อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร ขาดความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงาน
ในหลาย ๆ อย่างในตัวของบุคลากรเอง แนวทางแก้ไขควรจะมีการท าคู่มือในการปฏิบัติ
หน้าที่ในแต่ละต าแหน่งให้มีความชัดเจนพร้อมยกตัวอย่างให้เห็น และตัวบุคลากรนั้นต้อง
หมั่นศึกษาค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมในหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ เพื่อสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของตนเองและความก้าวหน้าในอนาคต 

 5) ควรเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบญัชาได้แสดงทัศนคติ ความคิดเห็นต่าง ๆ ได้
อย่างอิสระโดยไม่ต้องเกรงกลัวต่ออ านาจของผู้บังคับบัญชา เจ้านายที่ดีต้องให้ลูกน้องได้
พูดคุยและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของตนเองได้ ซึ่งข้อดีของการเปิดโอกาสให้ลูกน้องได้
แสดงความคิดเห็นนั้นจะช่วยให้รูปแบบการท างาน ผลงานและความสัมพันธ์ในการท างาน
เป็นไปอย่างราบรื่น เกิดแนวคิดใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

ข้อเสนอแนะ  

 จากผลการวิจัยครั้งนี้ สรุปได้ดังนี้ 

 1. ด้านการวางแผนบุคลากร ควรก าหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร 
ควรก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรในแต่ละต าแหน่งไว้อย่างชัดเจน 
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 2. ด้านการสรรหาบุคลากร ควรมีระบบการรับบุคลากรเข้าท างาน รวมทั้งควร
ก าหนดคุณสมบัติ วุฒิและวิชาเฉพาะในการรับสมัครไว้อย่างชัดเจน 

 3 ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรสนับสนุนให้บุคลากรมีการศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้น ควรปฐมนิเทศบุคลากรที่เข้าที่ปฏิบัติงานใหม่และควรสนับสนุนบุคลากรให้เข้ารับ
การอบรม 

 4. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร ควรมีการยกย่องชมเชยให้เกียรติผู้ที่ปฏิบัติงาน
ดีเด่น ควรจัดสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานอย่างเหมาะสมและควรดูแลเรื่องความ
ปลอดภัยและสุขภาพอนามัย 

 5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ควรตรวจสอบการท างาน
ของบุคลากรอย่างเป็นระบบ ควรมีระบบการประเมินที่น่าเชื่อถือยุติธรรม และควรมี
คณะกรรมการที่ประกอบด้วยผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  
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