
บทที ่5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อน าเสนอผลการศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโกสุมพิสัย  จงัหวดัมหาสารคาม สรุป อภิปรายผล 
และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  
  1. วตัถุประสงคข์องการวิจยั 
  2. สรุปผลการวิจยั 
  3. อภิปรายผล 
  4. ขอ้เสนอแนะ 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 1. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 
 2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนก ตามเพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา และต าแหน่ง  
 3. เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม 

สรุปผลการวจิยั 

 ผลการศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี
อ าเภอโกสุมพสิัย จงัหวดัมหาสารคาม สรุปไดด้งัน้ี 
  1. ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมและรายดา้นทั้ง 4 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง คือ 
   1.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั 
   1.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 
   1.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร 
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   1.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  
  2. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีเป็นเพศหญิงมีปัญหาการบริหารงาน
บุคคล โดยรวม และรายดา้น 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร มากกวา่เพศชายอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ  (p-value <.05) แต่บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีเพศแตกต่าง
กนั มีปัญหาการบริหารงานบุคคลรายดา้น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั ดา้นการ
บรรจุแต่งตั้งบุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
  3. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีช่วงอายไุม่เกิน 30 ปี มีปัญหาการ
บริหารงานบุคคล โดยรวม มากกวา่ บุคลากรท่ีมีช่วงอาย ุ31 – 40 ปี และ 41-50 ปี และบุคลากร
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีช่วงอายมุากกวา่ 50 ปี มีปัญหาการบริหารงานบุคคล ดา้นการ
บรรจุแต่งตั้งบุคลากร มากกวา่ บุคลากรท่ีช่วงอายไุม่เกิน 30 ปี , 31-40 ปี และ 41-50 ปี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ  (p-value <.05) แต่บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีปัญหาการ
บริหารงานบุคคลรายดา้น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั ดา้นการพฒันาบุคลากร 
และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
  4. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั ดา้นการจดัท า
แผนอตัราก าลงั ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวม 
และรายดา้น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ดา้นการ
พฒันาบุคลากร  และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
  5. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานจา้งมีปัญหาการ
บริหารงานบุคคล โดยรวม และรายดา้น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั และดา้น
การบรรจุแต่งตั้ง  มากกวา่  บุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานส่วนต าบล ผูบ้ริหาร อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ  (p-value <.05)  แต่บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีปัญหาการ
บริหารงานบุคคลรายดา้น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
  6. ขอ้เสนอแนะ จ าแนกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
   6.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เสนอแนะ ควรมีการ
วางแผนกรอบอตัราก าลงับุคลากร ในปัจจุบนัและอนาคตใหช้ดัเจนเพือ่ใหเ้หมาะสมกบัความ
ตอ้งการของหน่วยงาน รองลงมาควรปรับปรุงโครงสร้างอตัราก าลงับุคลากร โดยเพิ่มพนกังาน
จา้งชัว่คราวใหม้ากกวา่น้ี เพื่อใหเ้พียงพอกบัปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึนและการจดัท าแผนอตัราก าลงั
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ในการรับบุคลากรเขา้มาใหม่ควรค านึงถึงหนา้ท่ีท่ีจะปฏิบติั  คุณสมบติัของผูส้มคัร ความรู้
ความสามารถพิเศษใหต้รงกบัสาขาท่ีตอ้งการอยา่งละเอียด ถูกตอ้งและเหมาะสม  
   6.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เสนอแนะควรมี
กรอบท่ีชดัเจน ในการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรใหช้ดัเจนและเป็นลายลกัษณ์อกัษร รองลงมา
รัฐบาลควรมีมาตรการตรวจสอบในการบรรจุบุคลากรอยา่งเขม้งวด 
   6.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เสนอแนะใหจ้ดัสรร
งบประมาณในการพฒันาบุคลากรใหเ้พยีงพอต่อความตอ้งการของบุคลากร รองลงมาควร
จดัสรรงบประมาณสนบัสนุนในดา้นการพฒันาบุคลากร เช่นการฝึกอบรม การศึกษาดูงานให้
สม ่าเสมอ  
   6.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมี พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เสนอแนะ
ควรน าหลกัการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐานมีประสิทธิภาพ มาใชใ้นการประเมินผล
การปฏิบติังาน มากท่ีสุด รองลงมาผูบ้ริหารตอ้งมีความเป็นธรรมมีจิตใจเป็นกลางในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

อภปิรายผล 

 จากการอภิปรายผลการศึกษา ผูศึ้กษาไดอ้ภิปรายผลตามล าดบั ดงัน้ี 
  1. ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวม และรายดา้นทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผน
อตัราก าลงั ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง การท่ีผลการวิจยัปรากฏเช่นน้ีอาจเป็นเพราะปัจจยัหลายอยา่ง
ท่ีเป็นปัญหาท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น การจดัท าแผนไม่ไดป้ระเมินถึงความตอ้งการก าลงับุคลากรท่ีมีอยู่
ในปัจจุบนัและอนาคต โครงสร้างกรอบอตัราก าลงัมีคุณสมบติัไม่ตรงกบังานและโครงสร้างท่ี
ตอ้งการองคก์รใชร้ะบบอุปถมัภใ์นการบรรจุแต่งตั้งบุคคลากร  การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร
ยงัไม่ทัว่ถึงทุกกลุ่มงานและไม่ต่อเน่ือง  การประเมินท่ีไม่เป็นไปตามเกณฑแ์ละวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน และมีการประเมินผลการปฏิบติังานไม่เสมอภาค เป็นตน้  จึงน่าจะ
เป็นเหตุผลใหมี้ปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยรวมและเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางทุก
ดา้น ซ่ึงสอดคลอ้งการผลการวิจยัของสราวธุ  อินทะพนัธ์ุ (2548 : 114 – 116) ; อรทยั จนัทร์
เหลือง (2548 : 60 – 62)  ; อนนัต ์ อรรคเศรษฐงั (2551 : 75 – 77) ระดบัปัญหาการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ทุกดา้น และ
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ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัผลสมัภาษณ์ของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสยั 1) ดา้นการจดัท าแผนกรอบอตัราก าลงั 1.1) มีการวิเคราะห์ ก าหนดโครงสร้าง และ
วางแผนกรอบอตัราก าลงัคน ในปัจจุบนัและอนาคตใหช้ดัเจน เพื่อใหค้รอบคลุม และเหมาะสม
กบัความตอ้งการของหน่วยงานไดต้ามวตัถุประสงคอ์ยา่งแทจ้ริง ใหค้วามส าคญัในการวางแผน
อตัราก าลงัคน โดยค านึงถึงปริมาณงานและภารกิจของงานเป็นส าคญั  จดัท าแผนอตัราก าลงั
ควรมีการวิเคราะห์ภารกิจ โครงสร้างการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลอยา่ง
นอ้ย 3 ปี 1.2) ก าหนดกรอบร้อยละส่ีสิบของงบประมาณรายจ่ายเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล
ขององคก์ารบิหารส่วนต าบลมีความยดืหยุน่ไม่ตายตวั  ก าหนดต าแหน่งในสายงานต่างๆ 
จ านวนต าแหน่ง และระดบัต าแหน่ง ใหเ้หมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ปริมาณงาน 
และคุณภาพของงาน รวมทั้งสร้างความกา้วหนา้ในสายอาชีพของกลุ่มงานต่าง ๆ 1.3) น า
เทคโนโลยสีารสนเทศ พฒันาระบบการส่ือสารระหวา่งหน่วยงานในการวางแผนงานบุคลากร 
มาใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวางแผนงานบุคลากร 2) ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง 2.1) ใหมี้
การลดอ านาจในการบรรจุแต่งตั้งของผูบ้ริหารเน่ืองจากผูบ้ริหารมาจากการเลือกตั้ง  จดัใหมี้
การสอบแข่งขนัและทดสอบความรู้ความสามารถอยา่งแทจ้ริงและจดัส่งผูท่ี้สอบผา่นเพื่อบรรจุ
ท่ีทอ้งถ่ิน เพื่อเป็นการป้องกนัการเรียกรับผลประโยชน์จากผูท่ี้บรรจุกรมส่งเสริมการปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน  เม่ือกระบวนการคดัเลือกเป็นไปตามระเบียบหลกัเกณฑแ์ลว้การบรรจุแต่งตั้งกจ็ะ
มีความโปร่งใสสามารถบรรจุบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีผา่นการคดัเลือกจริงๆ เขา้มา
ปฏิบติังาน 2.2) มีการบรรจุแต่งตั้ง จดัหา สรรหา บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ตรงตาม
หลกัสูตรการศึกษาท่ีหน่วยงานตอ้งการมาปฏิบติังานในฝ่ายงานดา้นนั้นๆ เพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพสูงสุด  ค านึงถึงความตอ้งการและความเหมาะสมขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
2.3)  มีการน าหลกัคุณธรรมมาใชใ้นกระบวนการสรรหา แต่งตั้ง และบรรจุบุคลากรท่ีจะเขา้
รับมาปฏิบติังานในองคก์ร น าหลกัธรรมาภิบาลมาใชใ้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้
ท างาน  หลีกเล่ียงการใชร้ะบบอุปถมัภม์ากกวา่คุณธรรมในการบรรจุแต่งตั้งพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบล 2.4) มีการอบรมและปฐมนิเทศบุคลากรใหม่เพื่อใหท้ราบทิศทางและ
นโยบายการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล  มีการทดลองงานโดยค านึงถึงความรู้
ความสามารถ และความเหมาะสมในต าแหน่ง  จดัใหมี้พี่เล้ียงเพื่อก ากบัดูแลและใหค้  าแนะน า
แนวทางการปฏิบติังานใหบุ้คลากรใหม่  ช้ีแจงนโยบายการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลใหบุ้คลากรใหม่ทราบอยา่งชดัเจน 2.5) มีการประชาสมัพนัธ์การสรรหาบุคคลเขา้มา
ท างานในวงกวา้งผา่นส่ือต่างๆ เช่น ผา่นเวป็ไซต ์วิทย ุและท าหนงัสือถึงส่วนราชการต่าง ๆ 
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อยา่งทัว่ถึง 3) ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.1) ใหมี้การส ารวจความตอ้งการในการเขา้รับการ
ฝึกอบรม หรือหน่วยงานจดัการฝึกอบรมเอง โดยการเชิญวิทยากรท่ีมีความรู้ความช านาญใน
หลกัสูตรท่ีจะอบรมมาใหค้วามรู้และแลกเปล่ียนประสบการณ์ บุคลากร มีการฝึกอบรม
บุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ แม่นย  าในระเบียบขอ้กฎหมาย  เรียนรู้กลยทุธการปฏิบติังาน และ
ประสบการณ์แก่นบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง เหมาะสม  และส่งเสริมการท างานเป็นทีม 3.2) 
ส่งเสริมใหบุ้คลากรศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน โดยจดัหาแหล่งเงินทุนเพื่อจะศึกษาต่อให้
บุคลากรท่ีมีทุนทรัพยน์อ้ย และหาแหล่งเงินทุนกูย้มืเพื่อการศึกษาใหบุ้คลากรท่ีพึงประสงคจ์ะ
ศึกษาต่อในระดบัท่ีตนเองสนใจอยา่งต่อเน่ือง  การท าผลงานทางวิชาการ หรือโครงการ 3.3) น า
บุคลากรศึกษาดูงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลของจงัหวดัอ่ืน ๆ ท่ีมีผลงานดีเด่น ประสบ
ผลส าเร็จในการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากรของหน่วยงาน ไดน้ ากลบัมา
ปรับปรุงการพฒันาคุณภาพการปฏิบติังาน และหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง และสม ่าเสมอเพิ่มมาก
ข้ึน  จดัสมัมนาเชิงวิชาการระหวา่งบุคลากรในหน่วยงานและนอกหน่วยงานเป็นประจ า ให้
ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ลูกจา้งประจ าและพนกังานจา้งทุกคน ไดรั้บการพฒันา
ความรู้ความสามารถอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 3.4) มีการส่งเสริมการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้
ความสามารถดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 4) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 4.1) ค  านึงถึงผล
การปฏิบติังานของบุคลากร เป็นหลกั มีความยติุธรรมแก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานดว้ยความ
พากเพียร ขยนัขนัแขง็ เพื่อสร้างขวญั และก าลงัใจใหแ้ก่บุคลากร ยดึระบบคุณธรรมมากกวา่
ระบบอุปถมัภใ์นการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยเนน้คุณภาพงาน และผลสมัฤทธ์ิของงาน
เป็นหลกั  น าหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังาน ส าหรับการพิจารณาตามความดี
ความชอบองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดมี้การด าเนินการอยา่งเปิดเผย ชดัเจนทุกขั้นตอน ให้
บุคลากรทุกคนทราบ  น าผลการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากรไปใชใ้นการวางแผนเพื่อ
พฒันาในปีต่อไป 4.2) มีการประเมินบุคลากรหลงัจากไปฝึกอบรมการปฏิบติังานของบุคลากร
อยา่งสม ่าเสมอ เพื่อใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานเตม็ความสามารถ  มีการ
ตรวจสอบการท างานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ  มีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็น
ธรรมในภาพรวม 4.3) มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินการปฏิบติังานโดยมีผูส่้วนไดส่้วน
เสียร่วมด าเนินงาน ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 4.4) จดัท าคู่มือการ
ปฏิบติังานเพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงาน และมีการประเมินตนเองตามแบบการประเมิน
ตนเองขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 4.5) การประเมินผลเพื่อพิจารณาเล่ือนต าแหน่งของ
บุคลากร ควรค านึงถึงงานท่ีเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัตลอดปี และความรับผดิชอบเอาใจใส่ต่อหนา้ท่ีท่ี
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ไดรั้บมอบหมาย รวมทั้งเวลาในการลากิจ ลาป่วย และลาพกัร้อนมีนอ้ยหรือไม่มีเลย  ใหเ้ป็น
เกณฑ ์ในการพิจารณาขั้นพื้นฐาน  การเล่ือนระดบั เล่ือนขั้นเงินเดือนควรพิจารณาในรูปแบบ
ของคณะกรรมการ พิจารณาถึงความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะ การ
รักษาวนิยั   เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลภายนอกมีส่วนร่วมในการประเมินและ
แสดงความคิดเห็นเพื่อก่อใหเ้กิดความยติุธรรม ระบบการใหค้วามดีความชอบเป็นระบบท่ีเกิด
จากการมีส่วนร่วมของขา้ราชการ พนกังานทุกต าแหน่ง  มีการประเมิน 360 องศา   แจง้ผลการ
ประเมินใหบุ้คลากรทราบเพื่อจะไดน้ าไปพฒันาปรับปรุงขอ้บกพร่อง   
  2. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีเป็นเพศหญิงมีปัญหาการบริหารงาน
บุคคล โดยรวม และรายดา้น 1 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นการพฒันาบุคลากร มากกวา่เพศชายอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ  (p-value <.05)  แต่บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีเพศแตกต่าง
กนัมีปัญหาการบริหารงานบุคคลรายดา้น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั ดา้นการ
บรรจุแต่งตั้งบุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั การท่ีผลการวิจยั
ปรากฏเช่นน้ีอาจเป็นเพราะปัญหาความไม่เท่าเทียมทางเพศโดยเฉพาะการจา้งงาน การเล่ือนขั้น
ตามระบบราชการ ซ่ึงสาเหตุหลกัมาจากส่ิงท่ีเรียกวา่การเลือกปฏิบติั (Discrimination) กล่าวคือ
เป็นการปฏิบติัต่อบุคคลอยา่งแตกต่างกนั เน่ืองจากคุณสมบติัของบุคคลอนัไดแ้ก่ เพศ สีผวิ 
ศาสนา ความเช่ือทางการเมือง รวมถึงการไม่ใหค้วามนบัถือต่อผลการท างานของบุคคล และ
การระบุความตอ้งการซ่ึงคุณสมบติัของบุคคลในการท างานหน่ึง ๆ โดยการเลือกปฏิบติั ได้
ก่อใหเ้กิดการจ ากดัอิสรภาพของบุคคลในการท างานประเภทหน่ึงๆ ท่ีเขาปรารถนาส่งผลให้
ผูห้ญิงเกิดความเสียเปรียบผูช้ายในการท างาน อีกทั้งมีส่ิงท่ีเรียกวา่ความพึงพอใจเป็นพิเศษ 
(Preference)  และระบบชายเป็นใหญ่ (Patriarchy) ซ่ึงเม่ือผนวกกนัแลว้ ความไม่เท่าเทียมทาง
เพศท่ีผูห้ญิงเป็นฝ่ายเสียเปรียบในการท างานจึงทวีข้ึน รวมทั้งผูบ้งัคบับญัชาหรือนายจา้งมกัจะ
พอใจผูช้ายมากกวา่ผูห้ญิง เพราะผูช้ายมีแนวโนม้ท่ีมีการศึกษาดีกวา่และมีประสบการณ์
มากกวา่ผูห้ญิง โดยทัว่ไป องคก์รหน่ึง ๆ จะมีแนวโนม้การจดัแบ่งพนกังานโดยเพศอยา่งกวา้ง 
ๆ ออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มผูจ้ดัการ ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นผูช้าย กลุ่มพนกังาน เลขานุการ ซ่ึง
เกือบทั้งหมดเป็นผูห้ญิง กลุ่มพนกังานเทคนิค ซ่ึงมีสดัส่วนของผูช้ายและผูห้ญิงผสมกนั แต่ใน
ต าแหน่งท่ีมีค่าจา้งสูง ผูช้ายจะไดค้รองต าแหน่งเป็นส่วนใหญ่ และกลุ่มพนกังานท่ีเป็นภารโรง
ซ่ึงมีสดัส่วนของพนกังานท่ีเป็นชนกลุ่มนอ้ยและมีผูห้ญิงเป็นจ านวนมาก นอกจากน้ีช่องวา่ง
ของรายไดร้ะหวา่งชายและหญิงท่ีท างานอาชีพเดียวกนั มีประสบการณ์การท างานดว้ยช่วงเวลา
เท่ากนัหรือผูห้ญิงมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ผูช้าย แต่รายไดแ้ละต าแหน่งของผูช้ายจะ
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มากกวา่ของผูห้ญิงประกอบกบัมีผลการศึกษาท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงสดัส่วนของสายการบงัคบับญัชาใน
สถานประกอบการวา่ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการท่ีเป็นหญิงมีสดัส่วนสูงกวา่ชาย 
ในขณะท่ีต าแหน่งหวัหนา้งานระดบัตน้ ผูจ้ดัการแผนก ตลอดจนผูอ้  านวยการฝ่าย ผูช้ายนั้นมี
สดัส่วนมากกวา่ผูห้ญิง และเช่นเดียวกนักบัในระบบราชการท่ีสดัส่วนของผูห้ญิงท่ีท างานระดบั 
9 ถึง 11 มีนอ้ยกวา่สดัส่วนของผูช้ายอยา่งชดัเจน แมว้า่แนวโนม้ของสดัส่วนของผูห้ญิงท่ีได้
ท างานในต าแหน่งระดบัสูงจะปรากฏในทิศทางท่ีดีข้ึนกต็าม จึงน่าจะเป็นเหตุผลใหผู้ห้ญิงมี
ปัญหาการบริหารงานบุคคลมากกวา่ผูช้าย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของอนนัต ์  อรรค
เศรษฐงั (2551 : 75 – 77) พบวา่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีเพศ และ
อายแุตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของสาริกา  ทองค า (2558 : 708-709)  พบวา่ 
พนกังานส่วนต าบลท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และหน่วยงานท่ีสงักดัต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของพนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 
จงัหวดันครพนม แตกต่างกนับุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีช่วงอายไุม่เกิน 30 ปี มี
ปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยรวม มากกวา่ บุคลากรท่ีมีช่วงอาย ุ31 – 40 ปี และ 41-50 ปี 
และบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีช่วงอายมุากกวา่ 50 ปี มีปัญหาการบริหารงาน
บุคคล ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร มากกวา่ บุคลากรท่ีช่วงอายไุม่เกิน 30 ปี , 31-40 ปี และ 
41-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  (p-value <.05) แต่บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมี
ปัญหาการบริหารงานบุคคลรายดา้น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั ดา้นการ
พฒันาบุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั  การท่ีผลการวิจยัปรากฏ
เช่นน้ีอาจเป็นเพราะกลุ่มอายไุม่เกิน 30 ปี จะมีความรู้รับผดิชอบต่อตนเอง และครอบครัว 
ตอ้งการสถานะการท างานท่ีมัน่คง สามารถสร้างรายไดใ้หต้นเองและครอบครัวใหม้ัน่คงท่ีสุด 
ดงันั้น เม่ือท าการเปรียบเทียบความแตกต่างจึงมีความแตกต่างกนั และกลุ่มอายมุากกวา่ 50 ปี 
เรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ ๆ ไดช้า้  มีความคิดเป็นของตวัเอง ดว้ยความท่ีท างานมานาน มี
ประสบการณ์การท างานเยอะกวา่ท าใหพ้นกังานเก่ายดึความคิดของตวัเองเป็นหลกั จนปิดกั้น
แนวทางการท างานใหม่ ๆ ความคิดไม่ค่อยสร้างสรรค ์ส่วนหน่ึงดว้ยความท่ีตอ้งท างานเดิม ๆ 
ซ ้ า ๆ ท าใหไ้ม่ค่อยไดพ้ฒันาความคิด หรือความสร้างสรรคใ์หม่ ๆ งานท่ีออกมาจึงเป็นงานเดิม 
ๆ และอีกทั้งวยัน้ียงัมีครอบครัว มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน จึงมีเวลาทุ่มเทใหก้บังาน
นอ้ยลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของกมัพล  เครือวฒันเวช  (2556 : 67-70)  พบวา่ สภาพ
ปัญหาการบริหารงานบุคคล พบวา่ อายกุบัต าแหน่งงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05   
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  3. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั ดา้นการจดัท า
แผนอตัราก าลงั ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวม 
และรายดา้น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ดา้นการ
พฒันาบุคลากร  และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั  การท่ีผลการวิจยั
ปรากฏเช่นน้ีอาจเป็นเพราะการด าเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลโดยเฉพาะงานดา้น
การบริหารงานบุคคลนั้น เนน้ใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วมโดยใชร้ะบบคณะกรรมการเขา้มามีบทบาท
ในการตดัสินใจในการปฏิบติังานทุกขั้นตอน ทั้งดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั การบรรจุแต่งตั้ง 
การพฒันาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบติังาน จึงท าใหบุ้คลากรรู้และเขา้ใจ
กระบวนการด าเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ท าใหบุ้คลากรเกิดการยอมรับและเขา้ใจ
ในระบบการด าเนินงาน ดงันั้น จึงน่าจะส่งผลใหบุ้คลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัญหา
การบริหารงานบุคคล ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของยพุิน  กอศรี  (2551 : 58)  
พบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ ระดบัต าแหน่ง อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์การท างาน
แตกต่างกนั มีปัญหาการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกนั (p>.05) 

  4. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานจา้งมีปัญหาการ
บริหารงานบุคคล โดยรวม และรายดา้น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั และดา้น
การบรรจุแต่งตั้ง  มากกวา่  บุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานส่วนต าบล  ผูบ้ริหาร อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ (p-value <.05)  แต่บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีปัญหาการ
บริหารงานบุคคลรายดา้น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั การท่ีผลการวิจยัปรากฏเช่นน้ีอาจเป็นเพราะวา่ต าแหน่งงานใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ไม่วา่จะเป็นผูบ้ริหาร พนกังานส่วนต าบล ลูกจา้งประจ า พนกังาน
จา้ง  ต่างไดรั้บการปฏิบติัเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานไม่เท่าเทียมกนัไม่วา่จะเป็นเร่ือง
ค่าตอบแทน สภาพการท างาน ความปลอดภยั ความมัน่คง ความกา้วหนา้ในการท างาน เป็นตน้ 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของกมัพล เครือวฒันเวช  (2556 : 67-70) พบวา่ สภาพปัญหาการ
บริหารงานบุคคล พบวา่ อายกุบัต าแหน่งงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ปฐมชยั  มุลิกะบุตร (ม.ป.ป. : 1) บุคลากรของเทศบาลต าบลศรีสุนทร อ าเภอถลาง จงัหวดัภูเกต็ 
ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งปัจจุบนั และระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ข้อเสนอแนะ 

 จากการวิจยั เร่ือง ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
พื้นท่ีอ าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  ผูว้ิจยัขอเสนอแนะเก่ียวกบัผลการวิจยัคร้ังน้ี 2 
ประเดน็  ไดแ้ก่  ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวิจยัและขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี  
  1. ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวจิัย 
       ในการวิจยั เร่ือง ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
เขตพื้นท่ีอ าเภอโกสุมพิสัย  จงัหวดัมหาสารคาม   ท าใหผู้ว้ิจยัไดเ้สนอแนะบางประการอนั
อาจจะเป็นประโยชน์ส าหรับน าผลการวิจยัไปใช ้ดงัน้ี 
    1.1 องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโกสุมพสิยัตอ้งมีการศึกษา
นโยบายของรัฐ เช่น นโยบายชาติ  นโยบายกระทรวง นโยบายการปฏิรูประบบราชการ 
โดยเฉพาะแผนปรับลดอตัราก าลงัคนภาครัฐ และมุ่งส่งเสริมประสิทธิภาพดา้นบุคลากร ซ่ึง
นบัเป็นตวัแปรส าคญัในการสรรหาบุคลากรตามแผนอตัราก าลงั ตามกรอบอตัราก าลงัเดิมของ
หน่วยงานภาครัฐ เพื่อใหเ้ป็นขอ้มูลในการวางแผนดา้นอตัราก าลงัคนในปัจจุบนัและในอนาคต
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
    1.2 ควรมีกรอบท่ีชดัเจนในการบรรจุแต่งตั้งพนกังานส่วนต าบล และ
พนกังานจา้ง เพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่พนกังาน 
  2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
   2.1 ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีอ าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม 
   2.2 ควรเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโกสุมพิสยั  กบัหน่วยงานอ่ืน ภายในจงัหวดัมหาสารคามเพื่อใหไ้ดข้อ้
เปรียบเทียบขอ้แตกต่าง ๆ ระหวา่งหน่วยงาน ใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการแกไ้ขปัญหาการ
บริหารงานบุคคลต่อไป 
  


