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 The research objectives were: 1) to study the attitude of Bang Rak District Office 

personnel towards human resource management development; 2) to compare demographic factors 

and the attitude of Bang Rak District Office personnel towards human resource management 

development; and 3) to study the relation between motivation factors and the attitude of Bang Rak 

District Office personnel towards human resource management development. The research 

employed a quantitative research methodology and collect data from Bang Rak District Office 

personnel using a questionnaire. The statistics were Percentage, Mean, S.D., t-test, One-way 

ANOVA, and Pearson’s Moment Product Correlation. 

 The results were as follows: 1) Overall, the attitude of Bangrak District Office personnel 

towards human resource management development was high; 2) The different demographic factors 

such as years of working and income level had different attitude of Bang Rak District Office 

personnel towards human resource management development at the statistical significance level of 

0.05; and 3) Motivation factors had a relationship with the attitude of Bang Rak District Office 

personnel towards human resource management development at the statistical significance level of 

0.05. 

Keywords: attitude, Motivation, Personnel Management 
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บทที่ 1 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ     
     กรุงเทพมหานครเป็นราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ิน โดยได้รับการกระจายอ านาจมาจาก
รัฐบาล ท าหน้าท่ีบริหารและบริการประชาชนภายในเขตพื้นท่ีการปกครองของกรุงเทพมหานคร 
ซ่ึงส่วนกลางมอบอ านาจหนา้ท่ีในการจดัท าบริการสาธารณะ เพื่อให้การด าเนินการก ากบัดูแลและ
สนบัสนุนการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีของรัฐให้เป็นไปอย่างคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ  สถาบัน
พระปกเกล้า (2547) 
     นอกจากน้ี กรุงเทพมหานครยงัมีหน้าท่ีท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง คือ การพฒันาศกัยภาพ
ของพื้นท่ีตามแนวนโยบายของภาครัฐ ทั้งดา้นโครงสร้างพื้นฐาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การจดั
ระเบียบชุมชน สังคม การรักษาความสงบเรียบร้อย และดา้นอ่ืน ๆ ให้กบัประชาชน และเพื่อให้การ
ด าเนินการของหน่วยงานเป็นไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การเตรียมความพร้อมใน
การบริหารจดัการโครงสร้างการบริหารงานบุคลากรภายในองคก์รจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะผลกัดนัและ
ขบัเคล่ือนการส่งเสริมและพฒันาชุมชนใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งถาวร 
      ผูว้ิจยัจึงไดเ้ล็งเห็นถึงความส าคญัในการพฒันาให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการ
ท างานเพื่อเป็นแรงขบัเคล่ือนให้บรรลุผลตามวตัถุประสงค์และเจตนารมณ์ขององค์กร โดยการ
บริหารงานบุคคลจะมีประสิทธิภาพไดน้ั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งไดรั้บการยอมรับจากบุคลากรในองคก์ร 
มีการวางแผนอตัราก าลงั และก าหนดอายุราชการท่ีเหมาะสมตามความสามารถของบุคลากร มีการ
สรรหาและการบรรจุแต่งตั้ งและการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม โดยการให้
ความส าคัญกับบุคลากร เสริมสร้างการให้ความส าคัญในงานและประสบการณ์ในการท างาน 
บุคลากรมีการเรียนรู้และปรับตวัเม่ือเกิดอุปสรรค สามารถรองรับแรงกดดันจากปัจจยัภายนอก 
ตลอดจนการส่งเสริมการอบรม ทั้งในเร่ืองมาตรฐานคุณภาพ มาตรฐานทางวิชาชีพ  และการพฒันา
คุณภาพตามมาตรฐานท่ีรัฐบาลก าหนด การติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานอนัเป็นปัจจยัของ
ความส าเร็จ ดงันั้น การบริหารงานบุคคลท่ียงัไม่ประสบความส าเร็จจึงอาจมีสาเหตุมาจากการไม่มี
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพพียงพอ ซ่ึงเม่ืองานมีภารกิจมากขึ้น ความอ่อนแอเหน่ือยลา้ย่อมเข้ามา
ท าลายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้ลดลง หรือการท างานไม่มีประสิทธิภาพเลย การสร้าง
แรงจูงใจให้ปฏิบติังานจึงอาจเป็นอีกวิธีหน่ึงในการแกปั้ญหาท่ีท าให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 
มากขึ้ นได้ แต่อย่างไรก็ตาม การท่ีจะทราบว่าแรงจูงใจใดท่ีจะมีผลต่อการปฏิบัติงาน ให้มี
ประสิทธิภาพของบุคลากรยอ่มตอ้งศึกษาถึงทศันคติของบุคลากรในแรงจูงใจนั้น ๆ เสียก่อนวา่มีผล
เป็นอยา่งไรบา้ง เพื่อจะไดมี้การพฒันาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
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 จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ การศึกษาทศันคติของบุคลากรต่อการพฒันาการบริหารงาน
บุคคลจึงเป็นเร่ืองท่ีควรให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เพื่อจะท าให้ส านักงานเขตบางรักทราบถึง
แรงจูงใจในการท างานในปัจจุบนั เพื่อจะน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาการบริหาร
งานบุคคลของส านกังานเขตบางรัก เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรใหสู้งขึ้น อนัจะ
ท าให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ เพื่อให้
ส านกังานเขตบางรักประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1) เพื่อศึกษาทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล   
 2) เพื่อเปรียบเทียบทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงาน
บุคคล จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการสนับสนุนองค์กรกับปัจจยัจูงใจและทศันคติของ
บุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล  
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

ในการวิจยัเร่ือง “ทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล 
” คร้ังน้ี ผูวิ้จยัก าหนดขอบเขตการวิจยัไวด้งัน้ี      

      1.3.1 ขอบเขตพื้นท่ี 
 ผูวิ้จยัก าหนดพื้นท่ีของการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นพื้นท่ีท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของ

ส านกังานเขตบางรัก 
      1.3.2 ขอบเขตดา้นประชากร  
 การวิจัยคร้ังน้ีได้ก าหนดให้ประชากรของส านักงานเขตบางรัก ประกอบด้วย

ขา้ราชการสายงานผูป้ฏิบติังาน และลูกจา้งส านกังานเขตบางรัก 
      1.3.3 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 วิจัยคร้ังน้ีมุ่งศึกษาการพฒันาการบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตบางรัก     

โดยมีปัจจยัส่วนบุคคล คือ เพศ อาย ุอายรุาชการ รายไดต้่อเดือน และการสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยั
จูงใจ เพื่อเสริมสร้างการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 
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1.4 ประโยชน์ท่ีได้รับ 
   1.4.1 ได้ทราบปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาด้านการบริหารงานบุคคลของ

ส านกังานเขตบางรัก 
   1.4.2 ไดท้ราบแนวทางการพฒันาดา้นการบริหารงานบุคคลของส านกังานเขตบางรัก 

       1.4.3 สามารถสร้างข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาด้านการบริหารงานบุคคลของ
ส านกังานเขตบางรัก 

 
1.5 นิยามศัพท์ 
       1.5.1 การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการในการบริหารงานบุคคลตั้งแต่              
การวางแผนอตัราก าลงั การสรรหาและการคดัเลือก การประเมินผล การบริหารค่าตอบแทน รวมถึง
การธ ารงรักษา และฝึกอบรมพฒันาศกัยภาพทุกด้านของบุคลากรส านักงานเขตบางรัก จงัหวดั
กรุงเทพมหานคร 
 1.5.2 แนวทางการพฒันาด้านการบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการในการ
บริหารงานบุคคลตั้งแต่การวางแผนอตัราก าลงั การสรรหา การคดัเลือก การประเมินผล การบริหาร
ค่าตอบแทน เพื่อท่ีจะสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด และ
สามารถด าเนินงานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด ของส านักงานเขตบางรัก จงัหวดักรุงเทพมหานคร
 1.5.3 กรุงเทพมหานคร หมายถึง เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ ซ่ึงท า
หน้าท่ีบริหารเขตการปกครองพิเศษกรุงเทพมหานคร ตามกฎหมายปัจจุบนัคือ พระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 โดยมีอ านาจหนา้ท่ีตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 
 

บทที่ 2 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
การศึกษาและการวิจยั เร่ือง “ทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการ

บริหารงานบุคคล” ผูวิ้จยัศึกษาไดท้ าการศึกษา ทบทวนวรรณกรรม ทั้งแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยั ท่ี
เก่ียวขอ้ง จากหนงัสือ บทความวิชาการ วารสารทางวิชาการ และเอกสารออนไลน์ เพื่อคน้หา   การ
รับรู้ความจริง มาท าการวิเคราะห์ สังเคราะห์ เพื่อหาค าตอบตามวตัถุประสงคข์องงานวิจยั     โดยมี
เน้ือหาท่ีไดท้ าการเรียบเรียงมาดงัต่อไปน้ี 

        2.1 แนวคิดเก่ียวกบัการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ 
 2.3 แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 2.4 แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล  
 2.5 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจ  
 2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.7 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

  2.8 สมมติฐานการวิจยั 
 
2.1 แนวคิดเกีย่วกบัการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นการปกครองหน่วยย่อยของประเทศนอกเหนือจากรัฐบาล
กลางอนัเป็นรูปแบบการกระจายอ านาจ โดยเปิดโอกาสให้ประชาชนกลุ่มย่อยของแต่ละท้องถ่ิน      
มีส่วนร่วมในการคดัเลือกผูน้ าของตน เพื่อเขา้มาท าหน้าท่ีบริหารจดัการบริหารและสนองความ
ตอ้งการ รวมทั้งแกไ้ขปัญหาของประชาชนในทอ้งถ่ิน อยา่งรวดเร็ว ตรงต่อความตอ้งการ และทัว่ถึง 
ในขณะเดียวกนัก็สามารถท่ีจะเห็นผลตอบรับไดอ้ยา่งทนัที (โชคสุข กรกิตติชยั 2560 : 12) 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ได้บัญญัติก าหนดทิศทางของ         
การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อนัปรากฏอยูใ่น 2 หมวด ไดแ้ก่ หมวด 6 แนวนโยบายแห่งรัฐ และหมวด 
14 การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยมีสาระส าคญัท่ีเก่ียวกบัการปกครองส่วนทอ้งถ่ินในรัฐธรรมนูญ
นั้ น โดยเป็นการขยายอ านาจหน้าท่ีให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้มีบทบาทท่ีชัดเจนและ
กวา้งขวางขึ้น โดยรัฐตอ้งให้ความช่วยเหลือ เพื่อให้การจดัท าบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์สุข
ของประชาชน และต้องมีการพฒันาเจ้าหน้าท่ีให้มีความรู้ ความซ่ือสัตย์สุจริต และมีทัศนคติ           
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ในความเป็นผูใ้ห้บริการประชาชนปฏิบติัหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว 
และไม่เลือกปฏิบติัในการใหบ้ริการประชาชน 
 นอกจากน้ี ในหมวด 14 การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีการบญัญติัไว ้โดยก าหนดให้องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นองคก์รหลกัในการจดัให้มีการบริการสาธารณะและให้มีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจแกไ้ขปัญหาในทอ้งถ่ิน และการบญัญติัไวเ้ช่นน้ีจึงเป็นหลกัประกนัท่ีชดัเจนว่า หน่วยงาน
หลกัท่ีจะตอ้งส่งเสริมและสนับสนุนให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือ รัฐ โดยให้เป็นกลไก
ส าคญัในการกระจายอ านาจ และเพื่อให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม จึงไดมี้การบญัญติัไวใ้นมาตรา 
250 ว่า องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีหนา้ท่ีในการดูแลและจดัท าบริการสาธารณะและมีอิสระใน
การบริหาร การจัดบริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลัง ยงัได้ก าหนด
บทบาทเฉพาะขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยก าหนดให้มีการส่งเสริมและสนบัสนุนการจดั
การศึกษาให้แก่ประชาชนในท้องถ่ิน และการท่ีมีอ านาจหน้าท่ีของตนเองโดยเฉพาะ จึงท าให้
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งถูกส่งเสริมและสนับสนุนให้มีความเขม้แข็งบริหารงานได้โดย
อิสระ สามารถพฒันาระบบการคลงัโดยการจดัระบบภาษีหรือจดัสรรภาษีให้เหมาะสม ร่วมกัน
จดัตั้งองคก์ารเพื่อจดัท าบริการสาธารณะตามอ านาจหนา้ท่ี เพื่อให้สอดคลอ้งกบัการกระจายอ านาจ
หนา้ท่ี รวมทั้งกรณีการร่วมด าเนินการของเอกชน 
 ในหมวด 14 แห่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2560 ตั้งแต่มาตรา 249-254 
บญัญติัให ้การปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งบญัญติัให้มีกฎหมายทอ้งถ่ินตามรัฐธรรมนูญหรือตอ้งออก
กฎหมายมารองรับอีกด้วยเพราะสาระของการกระจายอ านาจสู่ท้องถ่ินหรือองค์กรปกครอง        
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีบทบญัญติัไวใ้นรัฐธรรมนูญไดก้ าหนดไวเ้พียงแนวทางและหลกัการเท่านั้น ส่วนใน
รายละเอียดตอ้งไปวา่กล่าวกนัในกฎหมายล าดบัรองต่อไป เช่น 
 1. ในมาตรา 249 ไดบ้ญัญติักล่าวถึง การจดัตั้งและรูปแบบองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
รัฐธรรมนูญฉบับน้ีได้วางหลักเกณฑ์ให้ค  านึงถึงเจตนารมณ์ของประชาชนในแต่ละท้องถ่ิน         
และความสามารถในการปกครองตนเองทั้งในดา้นรายได ้จ านวนประชากร ความหนาแน่นของ
ประชากร และพื้นท่ีความรับผิดชอบประกอบกนัดว้ย ซ่ึงหลกัเกณฑด์งักล่าวขา้งตน้จะเป็นอย่างไร
นั้นในส่วนของรายละเอียดรัฐธรรมนูญไดก้ าหนดใหบ้ญัญติัเป็นกฎหมายต่อไป 
 2. การก าหนดอ านาจหน้าท่ีในการจัดท าบริการสาธารณะ โดยรัฐธรรมนูญได้บัญญัติ
หลกัเกณฑ์ไวแ้ต่เพียงว่า “การจดัท าบริการสาธารณะและกิจกรรมสาธารณะใดท่ีสมควรให้เป็น
หน้าท่ีและอ านาจโดยเฉพาะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินของแต่ละรูปแบบ หรือให้องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นหน่วยงานหลกัในการด าเนินการใดใหเ้ป็นไปตามท่ีกฎหมายบญัญติั” 
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     จะเห็นไดว้า่ รัฐธรรมนูญบญัญติัใหส้ามารถออกกฎหมายก าหนดอ านาจหนา้ท่ีในการจดัท า
บริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของคนในทอ้งถ่ินตามหลกัการพฒันาอย่างย ัง่ยืน และสนับสนุน  
จดัการศึกษาให้แก่ประชาชน ส่งเสริมและสนับสนุนการเงินการคลงั และการก ากับดูแลองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงจะตอ้งกระท าเพียงเท่าท่ีจ าเป็นเพื่อการคุม้ครองประโยชน์ของประชาชน
ในแต่ละทอ้งถ่ินหรือประโยชน์ส่วนรวมของประเทศ การป้องกนัการทุจริตคอรัปชัน่ และการใช้
จ่ายเงินอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามหลักการกระจายอ านาจทางการปกครอง 
(Decentralization) เป็นการจดัระเบียบการปกครองโดยรัฐหรือส่วนกลางมอบอ านาจหน้าท่ีในการ
จดัท าบริการสาธารณะบางอยา่ง ซ่ึงเดิมราชการบริหารส่วนกลาง  เป็นผูด้  าเนินงานใหแ้ต่ละทอ้งถ่ิน
รับไปด าเนินการดว้ยงบประมาณและเจา้หนา้ท่ีของทอ้งถ่ิน โดยราชการส่วนกลางเป็นเพียงผูก้  ากบั
ดูแลเท่านั้นมิไดเ้ขา้ไปสั่งการหรือบงัคบับญัชา ในประเทศไทยนั้น องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
สามารถจ าแนกออกเป็น 2 ประเภทดว้ยกนั (เจตน์ ดิษฐอุดม 2559 : 8) ไดแ้ก่ 
 1. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบทัว่ไป เป็นองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการ
จดัตั้งขึ้น โดยมีองคป์ระกอบหรือลกัษณะท่ีมีความคลา้ยคลึงกนัทัว่ประเทศ แต่องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินรูปแบบทัว่ไปอาจจะมีหลายประเภทก็ได ้เช่น ในประเทศไทยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
รูปแบบทัว่ไปแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล (นคร/เมือง/ต าบล) 
และองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงแต่ละประเภทจะมีการก าหนดองคป์ระกอบหรือลกัษณะให้เป็น
มาตรฐานเดียวกนั  
 2. องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ เป็นองคก์รท่ีมีองคป์ระกอบแตกต่างไปจาก
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทัว่ ๆ ไป โดยลกัษณะเฉพาะของทอ้งถ่ินนั้นท าให้การใช้รูปแบบการ
บริหารจดัการแบบองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทัว่ไปไม่เหมาะสม ไม่สามารถตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของประชาชนในท้องถ่ินไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ จึงตอ้งมีการคิดคน้หารูปแบบการจดัตั้ง
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบพิเศษขึ้นเพื่อตอบสนองต่อความต้องการดังกล่าว ได้แก่ 
กรุงเทพมหานคร (กทม.) มีโครงสร้างการบริหาร คือ สภากรุงเทพมหานคร (ส.ก.) ผูว้่าราชการ
กรุงเทพมหานคร เมืองพทัยา มีโครงสร้างการบริหาร คือ สภาเมืองพทัยา นายกเมืองพทัยา 
 ส าหรับกรุงเทพมหานครเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษของประเทศไทย 
มิไดมี้สถานะเป็นจงัหวดั ค าว่า "กรุงเทพมหานคร" นั้นยงัใชเ้รียกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของ
กรุงเทพมหานครอีกด้วย มีโครงสร้างประกอบด้วยสภากรุงเทพมหานครและผู ้ว่าราชการ
กรุงเทพมหานคร กรุงเทพมหานครมีการเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยตรง 
 รูปแบบการบริหารกรุงเทพมหานครมีวิว ัฒนาการมาควบคู่กับรูปแบบการปกครอง          
ของประเทศ หรือกล่าวอีกนัยหน่ึง รูปแบบการบริหารกรุงเทพมหานครมีพฒันาการมาพร้อมกับ
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การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจสังคม และการเมืองการปกครองของประเทศและเน่ืองจาก
กรุงเทพมหานครเป็นเมืองหลวงของประเทศ เป็นเมืองศูนยก์ลางการบริหารและการปกครองเป็น
เมืองศูนยก์ลางความเจริญและเป็นเมืองขนาดใหญ่ ท่ีมีอตัราความเจริญเติบโตขยายตวัอยา่งรวดเร็ว 
เม่ือเปรียบเทียบกบัประเทศในภูมิภาคเดียวกนั รัฐบาลทุกรัฐบาลทั้งก่อนและหลงัการเปล่ียนแปลง
การปกครองพยายามปรับปรุงการเปล่ียนแปลงรูปแบบ การบริหารกรุงเทพมหานคร ให้เหมาะสม
และสามารถสนองตอบความตอ้งการของประชาชนไดอ้ย่างทัว่ถึง รวมทั้งสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาตลอดระยะเวลากวา่ 62 ปี 
 รูปแบบการบริหารราชการกรุงเทพมหานครปัจจุบนัในภาพรวม กล่าวไดว้่าเหมาะสมกบั
ช่วงเวลาท่ีผ่านมา หรือมีประสิทธิผลมากกว่าทุกรูปแบบท่ีน ามาใชใ้นการบริหารกรุงเทพมหานคร 
แต่ในอนาคตอาจจะต้องมีการปรับเปล่ียนให้เหมาะสม เพื่อให้องคาพยพขององค์การสามารถ
ปรับตวัสนองตอบสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงไปตามพลวตัรของ
กระแสโลกไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี เน่ืองจากสาเหตุส าคญัหลายประการ 
 ประการแรก กรุงเทพมหานครเกิดจากการรวมจังหวัดพระนครและจังหวัดธนบุ รี              
เขา้ด้วยกันเป็นเมืองใหญ่ มีพื้นท่ีและประชาชนมากเกินกว่าท่ีจะให้เป็นทอ้งถ่ินเดียว และการท่ี
กฎหมายก าหนดใหมี้การเลือกตั้งผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร ท าหนา้ท่ีเป็นผูบ้ริหารระดบัมหานคร 
ส่วนผู ้บริหารระดับท้องถ่ินหรือเขตต่าง ๆ กฎหมายไม่ได้ก าหนดให้มีการเลือกตั้ งท าให้
กรุงเทพมหานครมีภาระหนา้ท่ีรับผิดชอบครอบคลุม ไปทุกเขตพื้นท่ีทั้งหมด ของกรุงเทพมหานคร 
ซ่ึงในประเทศท่ีเจริญแลว้ เช่น องักฤษ ฝร่ังเศส ญ่ีปุ่ น มีการจดัการบริหารทอ้งถ่ินในเมืองหลวงดว้ย
วิธีการแบ่งพื้นท่ีในเมืองหลวงออกเป็นท้องถ่ินขนาดย่อยหลายท้องถ่ิน เพื่อให้แต่ละท้องถ่ิน
สามารถดูแลรับผิดชอบทอ้งถ่ินของตนไดอ้ยา่งทัว่ถึง ทั้งเพื่อใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินมีโอกาสใกลชิ้ดกบั
ประชาชน สามารถรับรู้ปัญหาและความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินได ้เพื่อท่ีจะไดน้ าปัญหา
ความตอ้งการเหล่าน้ีไปด าเนินการสนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน ไดอ้ย่างดี 
และทัว่ถึง 
 ประการท่ีสอง รูปแบบโครงสร้างการบริหารราชการกรุงเทพมหานครท่ีใช้อยู่ปัจจุบัน        
มีลักษณะไม่เหมาะสมกับสภาพของ กรุงเทพมหานคร ท่ีเปล่ียนแปลงไป เพราะเป็นรูปแบบ
โครงสร้างท่ีก าหนดให้บุคคลคนเดียวไดรั้บเลือกตั้งเขา้มามีอ านาจหนา้ท่ีรับผิดชอบ ในการบงัคบั
บัญชา และปฏิบัติราชการของกรุงเทพมหานครทั้ งหมด รวมทั้ งมีหน้าท่ีท่ีจะต้องปฏิบัติตาม
กฎหมายก าหนดอีกเป็นจ านวนมาก ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีท าได้ยากท่ีบุคคลเพียงคนเดียวจ าท าได้ดีและ
ทัว่ถึง แมใ้นทางปฏิบติัจะมีการแบ่งเขตพื้นกรุงเทพมหานครออกเป็นเขตต่าง ๆ จ านวน 50 เขต        
ก็ตาม แต่เขตต่าง ๆ ก็เป็นเพียงส่วนราชการประจ าท่ีตอ้งปฏิบติัตามนโยบายและการสั่งการของผูว้่า
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ราชการกรุงเทพมหานคร ถา้กรุงเทพมหานครไม่สั่งการไปหรือมอบหมายใหป้ฏิบติัในเร่ืองใดเขตก็
ไม่อาจด าเนินการได ้
 ประการท่ีสาม อ านาจหนา้ท่ีของกรุงเทพมหานครบางประการไม่เหมาะสมกบัสถานะของ
กรุงเทพมหานครท่ีเป็นราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ิน เน่ืองจากอ านาจหน้าท่ีบางอย่างซ ้ าซ้อนกับ
หน่วยงานอ่ืน เช่น การสาธารณูปโภคบางอย่างและหรือการรักษาความสงบเรียบร้อยไม่อาจท าได้
เพราะไม่มีก าลงัเจา้หนา้ท่ีต ารวจ บางอย่างท าไดแ้ต่ไม่ไดผ้ล เช่น การควบคุมอาคาร และการขนส่ง 
เป็นตน้ ดังจะเห็นได้จากอ านาจหน้าท่ีของกรุงเทพมหานครตามท่ีบัญญัติไวใ้นมาตรา 89 แห่ง
พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 และแกไ้ขเพิ่มเติม พ.ศ. 2542 
และปัญหาบางประการท่ีเกิดขึ้นแมจ้ะเป็นหน้าท่ีของกรุงเทพมหานครจะตอ้งแกไ้ขโดยตรง แต่ก็
เป็นปัญหาใหญ่เกินกว่ากรุงเทพมหานครจะแกไ้ขได้ เช่น ปัญหาน ้ าท่วม ปัญหาจราจร และการ
หลัง่ไหลเขา้มาอาศยัอยูข่องคนจากทัว่ประเทศ เป็นตน้ 
 ประการสุดทา้ย เขตไม่มีอิสระในการบริหารงานอย่างเพียงพอ เขตซ่ึงเป็นส่วนราชการ
ประจ ามีหน้าท่ีปฏิบติัราชการแทนกรุงเทพมหานครในพื้นท่ีของเขต ไม่มีอ านาจในการก าหนด
นโยบาย การบริหาร การสั่งการได้เอง จะท าได้ก็เพียงเท่าท่ีกรุงเทพมหานคร ผู ้ว่าราชการ
กรุงเทพมหานคร ปลดักรุงเทพมหานครจะมอบให้ หรือตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นหน้าท่ีของ
ผูอ้  านวยการเขต ดังนั้นงานบางอย่างท่ีเขตควรจะด าเนินการหรือแก้ไขปัญหาได้เองกลบัไม่อาจ
ด าเนินการไดถ้า้เขตไม่ไดรั้บอ านาจ หรือกฎหมายก าหนดให้มีหนา้ท่ี จึงท าให้การบริหารงานของ
เขตขาดอิสระในการบริหารงานในเร่ืองต่าง ๆ เช่น การก าหนดนโยบาย การบริหาร การสั่งการ    
การจดัท าแผนพฒันาเขต การใชอ้  านาจสั่งจ่ายงบประมาณของเขต เป็นตน้ 
2.2 แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
 การบริหาร  (Administration) มีรากศัพท์มาจากภาษาลาติน “administatrae” หมายถึง 
ช่วยเหลือ (assist) หรืออ านวยการ (direct) การบริหารมีความสัมพนัธ์หรือมีความหมายใกลเ้คียงกบั
ค าวา่ “minister” หมายถึง การรับใชห้รือผูรั้บใช ้หรือผูรั้บใชรั้ฐ ไดแ้ก่ รัฐมนตรี ส าหรับความหมาย
ดั้งเดิมค าวา่ administer หมายถึง ติดตามดูแลส่ิงต่าง ๆ   
 ส่วนค าว่า การจัดการ (management) มีวตัถุประสงค์ในการจัดตั้ งโดยมุ่งแสวงหาก าไร 
(profits) หรือก าไรสูงสุด (maximum profits) ซ่ึงผลประโยชน์ท่ีจะตกแก่สาธารณะ การบริหาร
ภาครัฐอาจเรียกวา่ การบริหารจดัการ (management administration)   
 จากหลกัการดงักล่าวขา้งตน้ ท าให้สามารถจ าแนกองค์การโดยยึดโครงสร้างได ้(สมคิด 
บางโม 2538 : 7) ดงัน้ี 
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 1. องคก์ารแบบเป็นทางการ (formal organization) เป็นองคก์ารท่ีมีการจดัโครงสร้างอย่าง
เป็นระเบียบแบบแผนแน่นอน โดยการจดัตั้งจะมีกฎหมายรองรับ บางคร้ังอาจเรียกวา่ องคก์ารรูปนยั 
ซ่ึงจะมีในรูปบริษทั มูลนิธิ กรม หน่วยงานราชการ โรงพยาบาล โรงเรียน ฯลฯ ซ่ึงการศึกษาเก่ียวกบั
องคก์ารและการจดัการจะเป็นการศึกษาเร่ืองขององคก์ารประเภทน้ีทั้งหมด 
 2. องค์การแบบไม่เป็นทางการ (Informal Organization) เป็นองค์การท่ีรวมกันเพื่อจัดตั้ง
ขึ้นจากความพึงพอใจและความสัมพนัธ์ส่วนตวั จะไม่มีการจดัระเบียบโครงสร้างภายใน แต่จะ
รวมตวักนัและเลิกลม้อย่าง ไดง้่าย องคก์ารเช่นน้ีอาจเรียกว่า องคก์ารรูปนยัหรือองคก์ารนอกแบบ 
ซ่ึงจะมีในรูปชมรมหรือกลุ่มต่าง ๆ มกัจะเป็นการรวมกลุ่มกนัตามความสมคัรใจของสมาชิกกลุ่ม 
อนัเน่ืองมาจากรายได ้อาชีพ รสนิยม ศาสนา ประเพณี อายรุาชการงาน ฯลฯ  
  Drucker, P.F. (1954 : 8) ไดมี้แนวคิดท่ีส าคญัเก่ียวกบัการพฒันาการจดัการองค์การ  เป็น
อย่างยิ่ง ส าหรับดรักเกอร์ท่ีเป็นนกัวิชาการดา้นการพฒันาการบริหาร และการสร้างองคค์วามรู้ใน
การพฒันาดา้นการจดัการองคก์ารสมยัใหม่ ซ่ึงดรักเกอร์มีแนวคิดท่ีหลากหลาย เช่น 
 1. แนวคิดดา้นการกระจายอ านาจทางการบริหาร (Decentralization) คือ ตอ้งเปล่ียนแปลง
ดา้นการจดัการจากตวัแบบการสั่งการและการควบคุม โดยจะตอ้งให้มีการกระจายอ านาจในการ
บริหารให้มากยิง่ขึ้น ซ่ึงการกระจายอ านาจลกัษณะน้ีอาจเกิดขึ้นจากองคก์รธุรกิจท่ีท าหนา้ท่ีบริหาร
หรือผลิตมากจนเกินไป จึงท าให้ตอ้งมีการจา้งแรงงานเพื่อรองรับกบัหนา้ท่ีในการปฏิบติัท่ีเพิ่มมาก
ขึ้น จนท าให้มีจ านวนท่ีมากเกินไปหรืออาจจะขาดความช านาญในการปฏิบติังาน ดงันั้น เพื่อให้
ผลผลิตขององคก์ารมีปริมาณเพิ่มมากขึ้น จะตอ้งใหมี้การกระจายอ านาจในการบริหารมากยิ่ง ๆ ขึ้นไป 
และจะตอ้งเนน้ท่ีการท าหนา้ท่ีขององคก์ารเพียงอยา่งเดียว 
 2. แนวคิดท่ีจะท าให้องคก์ารท างานดา้นบริการเฉพาะหนา้ท่ีหลกัเป็นด่านหนา้ (Front office) 
คือ จะตอ้งท าให้เป็นหนา้ท่ีหลกัในการให้บริการแก่ลูกคา้หรือผูท่ี้มาใชบ้ริการ ซ่ึงงานท่ีควรจะเป็น
หน้าท่ีรองก็อาจจะกระท าโดยการว่าจา้งหรือหาบริษทัอ่ืนให้ท างานแทน ซ่ึงองค์การก็จะสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพในการท างานหนา้ท่ีหลกัไดเ้หมือนเดิม 
 3. แนวคิดในการพัฒนาพนักงานให้มีความรู้มากขึ้น (Knowledge Worker) คือ กรณีท่ี
องคก์ารมีการจดัการพฒันาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานใหสู้งมากยิง่ขึ้น ซ่ึงจะ
ส่งผลใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้นเช่นกนั 
 4. แนวคิดท่ีให้ความส าคัญกับสมาชิกขององค์การในฐานะท่ีเป็นทรัพย์สิน (Asset)           
ขององค์การ อันไม่ใช่เป็นภาระ (Liabilities) ปัจจุบันได้มีการพฒันาองค์การในฐานะเป็นผูท่ี้         
เป็นทุนทางสังคมสูง มีผลในการสร้างความส าเร็จและการหาทรัพยากรในการจัดการองค์การ
สมยัใหม่เป็นอยา่งมาก 
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 5.  แนวคิดเก่ียวกบัภาครัฐบาลไม่มีประสิทธิภาพในการให้บริการประชาชน โดยดรักเกอร์
ไดใ้ห้ค  านิยามของรัฐบาลท่ีขาดประสิทธิภาพวา่ เป็นการเจ็บป่วยของรัฐบาล ท าใหแ้นวคิดของดรักเกอร์
เกิดเป็นทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร์ เรียกว่า การจัดการสาธารณะแนวใหม่ อันจะเป็นแนวทาง        
ในการแก้ไขปัญหาท่ีภาครัฐไม่สามารถแกไ้ขได้ โดยสามารถจดัจ้างให้ภาคเอกชนเป็นผูจ้ดัการ
แกไ้ขปัญหานั้น ๆ  
     6.  แนวคิดเก่ียวกบัการทบทวนแผนงาน และการยุติแผนท่ีไม่เป็นประโยชน์ โดยดรักเกอร์
เห็นว่าองค์การภาครัฐหรือภาคเอกชนมกัจะยึดติดกบัภาพความส าเร็จในอดีต ซ่ึงจะท าให้ไม่อาจ
เห็นส่ิงท่ีเป็นปัจจุบนัหรือไม่อาจมองเห็นความส าคญัของนวตักรรมในการพฒันาองคก์าร 
  7.  แนวคิดเก่ียวกบัดา้นการบริหารงานโดยยึดหลกัตามวตัถุประสงค ์โดยดรักเกอร์เห็นว่า 
องคก์ารภาครัฐจะตอ้งสร้างความสมดุลในการพฒันาองคก์ารในดา้นความหลากหลายและเป้าหมาย
ท่ีแตกต่างกนั โดยจะตอ้งไม่ให้ความส าคญัในทางใดทางหน่ึงเพียงทางเดียว และองค์การภาครัฐ
ควรท่ีจะบริหารจดัการเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าประสงคโ์ดยรวมไดท้ั้งหมด 
     Peter F. Drucker (1909-2005 : 22) เป็นนักคิดท่ีริเร่ิมแนวคิดด้านการบริหารจดัการของ
องค์กรธุรกิจสมัยใหม่ ดรักเกอร์มีแนวคิดเร่ืองการบริหารจัดการองค์กรท่ีแตกต่างอย่างมาก             
กบันกัคิดดา้นการบริหารรุ่นใหม่ ๆ ท่ีมกัจะมีการน าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารธุรกิจ โดยจะมี
หลกัวิชาการรองรับและมีวิธีคิดท่ีเป็นระบบแบบแผน แต่จุดเด่นของแนวคิดของดรักเกอร์ ไดแ้ก่         
การพยายามท่ีจะเขา้ใจความซบัซอ้นต่าง ๆ ในสังคม และพยายามคิดทบทวนออกมาเป็นบทสรุปให้
ออกมาเป็นแนวคิดท่ีไดม้าจากประสบการณ์ดา้นการปฏิบติังานและจากทฤษฎีเ ก่ียวกบัการบริหาร
จดัการ สรุปได ้ดงัน้ี 
 1. การวางแผน (Planning) คือ การก าหนดหน้าท่ีการงานท่ีต้องปฏิบัติเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ โดยก าหนดว่าจะตอ้งด าเนินการอย่างไรและเม่ือไร เพื่อให้เกิดความส าเร็จ
ตามแผนท่ีวางไว ้การวางแผนดงักล่าวจะตอ้งครอบคลุมทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 2. การจดัองคก์าร (Organizing) คือ การมอบหมายงานใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีในการจดักิจกรรมต่างๆ 
ให้เจา้หน้าท่ีในแผนกหรือในฝ่ายไดป้ฏิบติังานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างเอาไวเ้ม่ือเจา้ท่ี  
ในแผนกหรือฝ่ายดังกล่าวประสบความส าเร็จก็จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จและบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวไ้ปดว้ยเช่นกนั 
 3. การน า (Leading) คือ การน าไปสู่การเปล่ียนแปลง การกระตือรือร้น การชักน า             
การกระตุน้ การจูงใจ และช้ีน าทิศทางให้ด าเนินการไปสู่การบรรลุผลตามเป้าหมาย โดยมีการเน้น
การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ ท าใหเ้กิดระดบัของความส าเร็จในระยะยาวท่ีสูงมาก  
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 4. การควบคุม (Controlling) คือ การท่ีผูบ้ริหารมีภาระหน้าท่ีท่ีจะตอ้งรวบรวมขอ้มูลเพื่อ
ประเมินผลการด าเนินงาน และน ามาเปรียบเทียบกับผลงานในปัจจุบนักับเกณฑ์มาตรฐานท่ีตั้ง
เอาไว ้และการตดัสินใจเป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานหรือไม่ 
 ส าหรับการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่นั้น เป็นการเปล่ียนระบบราชการ โดยการเนน้ท่ี
ระเบียบและขั้นตอนท่ีจะน าไปสู่การบริหารแบบใหม่ ซ่ึงการเน้นผลส าเร็จและความรับผิดชอบ
จะตอ้งใชเ้ทคนิคและวิธีการของเอกชนมาช่วยในการปรับปรุงการท างาน 
 การจดัการภาครัฐแนวใหม่ (บุญเกียรติ การะเวกพนัธุ์ และคณะ 2560 : 8) มีหลกัส าคญั 7 
ประการ ไดแ้ก่ 
 1. การจดัการโดยนกัวิชาชีพช านาญการ (Hands-on professional management) เป็นการให้        
นกัวิชาชีพช านาญการท่ีมีความเป็นมืออาชีพ มีความเป็นอิสระ มีความคล่องตวั จากความโปร่งใส 
ความช านาญในการบริหารงาน และความสามารถในการใชค้วามคิด มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี   
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 2. ความมีมาตรฐานและการทดสอบผลงานท่ีชดัเจน (Explicit standards and measures of 
performance) โดยภาครัฐจะมีจุดมุ่งเน้นเป้าหมายของผลงานท่ีเด่นชัด การมีจุดมุง้หมายท่ีชัดเจน
ตอ้งมาจากการตรวจสอบดว้ย 
 3. การเน้นท่ีการควบคุมผลผลิตให้มากขึ้น (Greater emphasis on output controls) การใช้
ทรัพยากรจะตอ้งเป็นไปตามผลงานท่ีตรวจวดัได ้เพราะเนน้ท่ีผลส าเร็จของงานมากกวา่ระเบียบวิธี 
 4. การแยกหน่วยงานภาครัฐออกเป็นหน่วยย่อย ๆ (Shift to disaggregation of units in the 
public sector) เป็นการแยกหน่วยงานภาครัฐออกเป็นหน่วยงานย่อย ๆ ตามการบริการท่ีผลิต        
และลกัษณะสินคา้ การส่งเสริมและสนับสนุนเงินแยกออกจากกัน และมีความเป็นอิสระในการ
ติดต่อส่ือสาร 
 5. การเปล่ียนหน่วยงานภาครัฐให้แข่งขนักันมากขึ้น (Shift to greater competition in the 
public sector) โดยการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานไปเป็นการจ้างเหมางาน โดยมีเหตุผลก็
เพื่อให้ฝ่ายท่ีเป็นฝ่ายตรงขา้มกนั (rivalry) กลายเป็นตวัเร่งส าคญัท่ีท าให้ตน้ทุนต ่าและมีมาตรฐาน
สูงขึ้น 
 6. การเนน้การจดัการตามแบบภาคเอกชน (Stress on private sector styles of management 
practice) โดยการเปล่ียนรูปแบบการบริหารขา้ราชการเป็นการบริหารแบบไม่เคร่งครัดในการจ้าง
งานและการใหร้างวลั 
 7. การเน้นการใช้ทรัพยากรอย่างมีวินัยและประหยดั (Stress on greater discipline and 
parsimony in resource use) วิธีการเช่นน้ีอาจจะด าเนินการได ้เช่น การเพิ่มความมีระเบียบในการท างาน 
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ลดค่าใช้จ่าย จ ากดัตน้ทุนท างาน ยบัย ั้งการเรียกร้องของสหภาพแรงงาน เหตุผลก็เพราะตอ้งการ
ตรวจสอบความต้องการใช้ท รัพยากรของภาค รัฐและให้ มี การปฏิบั ติ ง าน ท่ีม ากขึ้ น                               
โดยก าหนดใหล้ดการใชท้รัพยากรใหน้อ้ยลง (Do more with less) 
 
2.3 แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ขั้นตอนท่ีผูบ้ริหารตอ้งใช้กลยุทธ์ในการก าหนด
นโยบาย การปฏิบติัและการตดัสินใจเก่ียวกบับุคคลในองค์การ ซ่ึงครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม และการ
พฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน (เพ็ญศรี ฉิรินัง 2560 : 6) 1. การสร้างทศันคติทางการเมือง 
การส่ือสารทางการเมืองสามารถช่วยสร้างทศันคติทางการเมืองให้กบัประชาชน เช่น การสร้าง
ความรู้สึกรักชาติ การส่งเสริมประชาธิปไตย เป็นตน้ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นขั้นตอนหน่ึงท่ีจะช่วยคัดสรรบุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ เขา้มาปฏิบติังานเพื่อสร้างความเจริญรุ่งเรือง ความกา้วหนา้ในองคก์ร และพร้อมท่ีจะ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบนั โดยจะมีการแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
 1. ก่อนปฏิบติังาน ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งวางแผน สรรหา และจูงใจ บุคลากรท่ี
มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์เขา้มาร่วมปฏิบติังาน โดยหน่วยงานดา้นน้ีจ าเป็นตอ้งรู้ 
และเขา้ใจถึงกลุ่มเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการ เพื่อใหเ้ขา้มาร่วมงานดว้ยความเหมาะสมต่อไป 
 2. ขณะปฏิบติังาน หลงัจากสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้มาร่วมงานกับ
องคก์ารแลว้ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยย์งัจ าเป็นตอ้งธ ารงรักษาให้บุคลากรขององคก์ารมีคุณภาพ
มีชีวิตการปฏิบัติงานท่ีดีมีความศรัทธา และจงรักภักดีต่อองค์การ โดยค านึงถึงผลตอบแทน              
ท่ีเหมาะสม และเป็นธรรม จึงจะสามารถดึงดูดความสนใจบุคลากรท่ีดีเขา้มาร่วมปฏิบติังานได ้
 3. ภายหลงัการปฏิบติังาน การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไม่ไดมุ้่งหวงัผลเพียงไดบุ้คลากร   
เขา้มาและปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายเท่านั้น ภาระงานอีกหนา้ท่ีหน่ึงท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนุษยต์อ้งให้ความเอาใจใส่เช่นเดียวกัน คือ การดูแลบุคลากรหลงัเกษียณอายุ หรือ บุคลากรท่ีมี
ความจ าเป็นต้องลาออกจากงานก่อนเวลา ด้วยความจ าเป็นบางประการ โดยองค์การจะต้อง
จดัเตรียมความพร้อมให้บุคลากรไดใ้ช้ชีวิตอย่างมีความสุขในสังคมหลงัออกจากงาน อาจจะเป็น
เร่ืองเงินบ าเหน็จ บ านาญ เงินกองทุนส ารองเล้ียงชีพ และผลตอบแทนในรูปอ่ืน ๆ ท่ีจะ                    
เอ้ือประโยชน์ต่อการด ารงชีวิตท่ีมีความสุขไดต่้อไป 
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2.4 แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล คือ การจัดการบุคคล โดยจุดมุ่งหมายเพื่อให้ได้คนดี คนเก่ง                
มีความสามารถเหมาะสมกับอายุราชการงาน เกิดประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผล กับงาน หรือ 
องค์กร ตลอดจนส่งเสริม หรือสนับสนุนให้ บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิ และประสบ
ความส าเร็จในการท างาน ส่ิงส าคัญในการบริหารงานบุคคลจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจใน
กระบวนการ และกิจกรรมต่าง ๆ ดา้นการบริหารงานบุคคล และเขา้ใจในกฎหมาย ระเบียบ และวิธี
ปฏิบติัต่าง ๆ ท่ีควบคุมและก ากบั การด าเนินการเพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสม
เขา้มาสู่องคก์ร โดยยดึหลกัของคุณธรรมในการด าเนินการประกอบกบัเป็นการผลกัดนัใหผู้บ้ริหาร
และผูป้ฏิบัติงานต้องมองบทบาทตนเองเลยออกไปจากกรอบความคิดเดิมไปสู่บทบาทและ
กระบวนทศัน์ใหม่ ท่ีจะตอ้งเสริมสร้างคุณค่าของความสามารถและความเจริญท่ีมัน่คงและยัง่ยืน
ใหก้บับุคลากรและองคก์ร  
 การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน คือ การด าเนินงานเก่ียวกบับุคคลในการปฏิบติังานใน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในดา้นต่าง ๆ ทั้งในเร่ือง การบรรจุแต่งตั้ง การโยกยา้ย การเล่ือนอายุ
ราชการ การเล่ือนขั้นเงินเดือน การลงโทษทางวินัย รวมถึงการให้พน้จากอายุราชการ เพื่อให้
สามารถบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินให้เกิดประโยชน์สูงสุด และ
สามารถด าเนินงานไดส้ัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมายและวตัถุประสงค ์ 
 ส าหรับประเภทของเจา้หนา้ท่ีขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (เสถียร จนัทร์แยม้ 2552 : 
13) แบ่งออกเป็น 
 1. ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน หมายถึง ขา้ราชการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์รส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนต าบล กรุงเทพมหานคร และเมืองพทัยา  
 2. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน คือ นายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดั นายกเทศมนตรี นายกองค์การ
บริหารส่วนต าบล และผูว้่าราชการกรุงเทพมหานคร นายกเมืองพทัยา รวมตลอดถึงนายกหรือ
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินรูปแบบอ่ืนท่ีมีกฎหมายจดัตั้ง 
 3. พนักงานจ้าง คือ บุคคลซ่ึงได้รับการจ้างตามสัญญาจ้าง โดยได้รับค่าจ้างจากเงิน
งบประมาณหมวดค่าจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน หรือจากเงินงบประมาณหมวดเงิน
อุดหนุนของรัฐบาลท่ีให้แก่องค์กรปกครอง   ส่วนทอ้งถ่ินและองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินน ามา
จดัเป็นค่าจา้งพนกังานจา้ง เพื่อปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 โดยในปัจจุบนัไดก้ าหนดอายุราชการของขา้ราชการทอ้งถ่ินของไทย ไดมี้การปรับเป็น
โครงสร้างระดบัชั้นงานแบบแท่ง (Broadband) คลา้ยกบัขา้ราชการพลเรือน ซ่ึงจะจ าแนกไดเ้ป็น 4 
ประเภทดงัต่อไปน้ี 
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 1. อายุราชการประเภทบริหารจดัการทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ อายุราชการปลดัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินและรองปลดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แบ่งออกเป็น 3 ระดบั ประกอบดว้ย ระดบัตน้ 
ระดบักลาง และระดบัสูง 
 2. อายุราชการประเภทอ านวยการทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ อายุราชการหัวหนา้หน่วยงานระดบัฝ่าย 
ระดบักอง ระดบัส านักในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรืออายุราชการระดบัท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืน 
ตามท่ีคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ินก าหนด แบ่งออกเป็น 3 ระดับ 
ประกอบดว้ย ระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสูง 
 3. อายรุาชการประเภทวิชาการ แบ่งออกเป็น 4 ระดบั ประกอบดว้ย ระดบัปฏิบติัการ ระดบั
ช านาญการ ระดบัช านาญการพิเศษ และระดบัเช่ียวชาญ 
  4. อายุราชการประเภททัว่ไป แบ่งออกเป็น 3 ระดบั ประกอบดว้ย ระดบัปฏิบติังาน ระดบั
ช านาญงาน และระดบัอาวุโส 
 นอกจากน้ี สมรรถนะท่ีจ าเป็นในงานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน จ าแนกเป็น 3 ประเภท 
ดงัต่อไปน้ี 
 1. สมรรถนะหลกั หมายถึง ขา้ราชการทอ้งถ่ินทุกประเภทและระดบัอายรุาชการจ าเป็นตอ้ง
มี เพื่อเป็นการขดัเกลาให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมท่ีพึงร่วมกนั ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประชาชน สังคม และประเทศชาติ ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 
การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งและจริยธรรม ความเขา้ใจในองค์กรและระบบงาน 
การบริการเป็นเลิศ และการท างานเป็นทีม 
 2. สมรรถนะประจ าผูบ้ริหาร หมายถึง สมรรถนะท่ีข้าราชการท้องถ่ินในอายุราชการ
ประเภทบริหารและอ านวยการซ่ึงตอ้งก ากบัดูแลทีมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อน าทีมงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งตามวตัถุประสงค์
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย 4 สมรรถนะ ไดแ้ก่ การเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง 
ความสามารถในการเป็นผูน้ า ความสามารถในการพฒันาคน และการคิดเชิงกลยทุธ์ 
 3. สมรรถนะประจ าสายงาน หมายถึง สมรรถนะท่ีก าหนดเฉพาะส าหรับประเภทและระดบั
อายรุาชการในสายงานต่าง ๆ เพื่อสนบัสนุนและส่งเสริมใหข้า้ราชการทอ้งถ่ินท่ีด ารงอายรุาชการใน
สายงานนั้น สามารถปฏิบติัภารกิจในหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค์ของ
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย 22 สมรรถนะ อาทิ การคิดวิเคราะห์ การบริหารความ
เส่ียง ความเขา้ใจพื้นท่ีและการเมืองทอ้งถ่ิน ความคิดสร้างสรรค ์ศิลปะการโนม้นา้วจูงใจ ฯลฯ เป็น
ตน้ 
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 โดยเป้าหมายการพฒันาระบบบริหารงานบุคคลนั้น มีแนวคิดและทิศทางการพฒันาการ
บริหารงานบุคคลให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญและหลกัการกระจายอานาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จึงก าหนดเป้าหมายของการพฒันาระบบบริหารงานบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 
 1. องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีมีความเป็นอิสระตาม
เจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย โดยเป็นระบบท่ียึดหลกัการการบริหารกิจการ
บา้นเมือง และสังคมท่ีดี 
 2. องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีมีความทันสมัย และมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการบริหารงาน สามารถใชท้รัพยากรบุคคลในการบริหารและจดัการ
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
 3. องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีทาให้สามารถปฏิบติัหนา้ท่ี 
รองรับ ภารกิจ ท่ีไดรั้บการถ่ายโอนจากราชการบริหารส่วนกลาง และราชการบริหารส่วนภูมิภาค
ตามแผนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 4. ส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรและระบบบริหารงานบุคคล
เพื่อตอบสนองนโยบายดังกล่าวในการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงมุ่งเน้นท่ีกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. นโยบายการวางแผนก าลงัคน 
 เพื่อสนบัสนุนให้การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลและองคก์รมีประสิทธิภาพ ไดมี้การ
ใช้เคร่ืองมือทางสถิติและตัวช้ีวดัต่าง ๆ ในการวางแผนอตัราก าลงั โดยเปรียบเทียบภารกิจการ
ปฏิบติังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารและพฒันาบุคลากร รวมทั้งมีโครงสร้างองคก์รและ
อายุราชการอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดน าไปสู่
การบรรลุพนัธกิจขององคก์รต่อไป 
 2. นโยบายการสรรหาและคดัเลือกและบรรจุแต่งตั้ง 
 การสรรหาบุคลากรเชิงรุกเป็นส่ิงท่ีองคก์รให้ความส าคญัอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ไดบุ้คลากร
ท่ีมีคุณภาพ และตอ้งควบคู่กบัความเป็นคนดีการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรจะด าเนินการผา่นการ
พิจารณาร่วมกนัของ คณะกรรมการ แผนอตัรากาลงั 3 ปี เพื่อให้การคดัเลือกเป็นไปอย่างโปร่งใส 
และมีความเหมาะสมกบัอายุราชการงาน รวมทั้งใชเ้ทคโนโลยีและเคร่ืองมือท่ีทนัสมยัมาสนบัสนุน 
ซ่ึงมุ่งส่งเสริมให้บุคลากรนั้น ๆ ประสบความส าเร็จในสายวิชาชีพ และจะน าไปสู่ความส าเร็จอยา่ง
ย ัง่ยนืขององคก์ร 
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 3. นโยบายการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 ต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเป็นธรรม รวมทั้ งเป็นไปตาม
นโยบายและกลยุทธ์ของทุกสายงาน โดยน าระบบตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน (KPI) จากเป้าหมาย
ขององคก์รลงสู่ระดบัหน่วยงานและบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัแผนอตัรากาลงั ตลอดจนประเมินผลขีด
ความสามารถต่าง ๆ การน าระบบการบริหารผลการปฏิบติัของบุคลากรและผูบ้ริหารเพื่อน าไปสู่
การบรรลุเป้าหมายขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 4. นโยบายดา้นการส่งเสริมจริยธรรมและรักษาวินยัของบุคลากรในหน่วยงาน 
 ตอ้งมีการจดัท าประกาศประมวลจริยธรรมของขา้ราชการ พร้อมทั้งแจง้ประชาสัมพนัธ์ให้
บุคลากรภายในหน่วยงานทราบและถือปฏิบติัตามหัวขอ้มาตรฐานจริยธรรมอนัเป็นค่านิยมหลกั
ส าหรับขา้ราชการจรรยาวิชาชีพชององคก์ร การบงัคบัใชป้ระมวลจริยธรรมและขั้นตอนการลงโทษ 
 5. นโยบายการสรรหาคนดีคนเก่งเพื่อปฏิบติังานตามภารกิจ 
 ตอ้งมีการก าหนดผลตอบแทน สิทธิประโยชน์ และสวสัดิการต่าง ๆ ตามความรับผิดชอบ
ให้สอดคลอ้งกับความสามารถของบุคลากรในทุกระดับภายในองค์กร โดยมีการประเมินและ
วิเคราะห์ค่างานตามมาตรฐานก าหนดอายุราชการให้มีความเป็นปัจจุบนัตลอดเวลาและเหมาะสม
กบัระดบัหนา้ท่ี ความรับผิดชอบของแต่ละอายุราชการให้สอดคลอ้งกบัการด าเนินงานขององค์กร 
เพื่อให้บุคลากรไดรั้บผลตอบแทน สิทธิ ประโยชน์และสวสัดิการท่ีเป็นไปตามระเบียบ กฎหมาย อย่าง
เป็นธรรม 
 6. นโยบายการพฒันาบุคลากร 
 ตอ้งน าเทคโนโลยีมาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล เพื่อสนบัสนุน
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดความรวดเร็ว ถูกตอ้ง และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เช่น การสรรหา
และการเลือกสรร บุคลากรและการส ารวจความตอ้งการการพฒันาความรู้ความตอ้งการพฒันางาน
ในสายอาชีพ เพื่อส่งเขา้รับการอบรมและน าความรู้ความสามารถท่ีไดจ้ากการอบรมมาพฒันางาน
ในสายงานให้ดียิ่งขึ้น และจดัท าแผนพฒันาบุคคลากรเพื่อส่งเสริมให้พนักงานได้รับการอบรม
พฒันาสายงานอาชีพ 
 7. นโยบายการสร้างความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
 ตอ้งจดัท าแผนพฒันาบุคลากร เพื่อให้บุคลากรได้เขา้รับการอบรมตามสายงาน และน า
ความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรมมาพฒันาสายงานอาชีพ และสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการอบรม
มาถ่ายทอดใหบุ้คลากรคนอ่ืนไดรั้บความรู้เพิ่มเติม และรายงานผลหลงัการอบรมใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบ 
 8. นโยบายการพฒันาคุณภาพชีวิต 
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 ตอ้งให้ความส าคญัอย่างมากกับการส่งเสริมการท างานเป็นทีม (Team of Professionals) 
โดยมุ่งเน้นการสร้างค่านิยมและวฒันธรรมองค์กรให้เกิดการประสานงานและการท างานร่วมกนั
อย่างมีประสิทธิภาพ การจดักิจกรรมการแข่งขนักีฬาสร้างความสัมพนัธ์ในองคก์ร การจดักิจกรรม
ท าความสะอาดภายในองคก์ร (กิจกรรมก 5 ส.) เป็นตน้  
 
2.5 แนวคิดทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัความพงึพอใจ 
 Shelly (1975, p. 5) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจ วา่มี 2 แบบ ไดแ้ก่ ความรู้สึกใน
ทางบวกจะเป็นความรู้สึกท่ีเม่ือเกิดขึ้นแลว้จะท าให้เกิดความสุข และความรู้สึกในทางลบ ขณะท่ี
วิชยั เหลืองธรรมชาติ (2531 :15) กล่าวว่า แนวคิดความพึงพอใจ มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีแตกต่าง
กนั และความพึงพอใจ จะเกิดขึ้นไดก้็ต่อเม่ือความตอ้งการของมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองนัน่เอง  
 พทิกัษ ์ตรุษทิม (2538 : 24) กล่าววา่ ความพึงพอใจเป็นเร่ืองทางดา้นความรู้สึก มีผลต่อส่ิงเร้า           
ส่ิงกระตุน้ท่ีแสดงผลออกมาในลกัษณะของผลลพัธ์สุดทา้ยของกระบวนการประเมิน โดยบ่งบอก
ทิศทางของผลการประเมิน ว่าเป็นไปในลกัษณะทิศทางบวกหรือทิศทางลบ หรือไม่มีปฏิกิริยา  คือ
เฉย ๆ ต่อส่ิงเร้าหรือส่ิงท่ีมากระตุน้   
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535 : 145-152) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจใน
การท างาน มีอยู ่3 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นงาน และปัจจยัดา้นการจดัการ 
 ปัจจัยด้านบุคคล สรุปไดด้งัน้ี 
  1. ประสบการณ์ คือ การท่ีบุคคลไดท้ างานนานจนเกิดความรู้ความช านาญมากขึ้น  
  2. เพศ มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานท่ีท าวา่เป็นงานลกัษณะใดจึงเหมาะสม 
  3. จ านวนสมาชิก  
  4. ประสบการณ์ในการท างาน  
  5. เวลาในการท างาน  
  6. เชาวปั์ญญา  
  7. การศึกษา  
  8. บุคลิกภาพ 
  9. ระดบัเงินเดือน  
  10. แรงจูงใจในการท างาน  
  11. ความสนใจในงาน 
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 ปัจจัยด้านงาน สรุปไดด้งัน้ี  
  1. ลกัษณะงาน คือความน่าสนใจของงาน ความทา้ทาย ความแปลกใหม่ โอกาสท่ี
จะไดเ้รียนรู้และศึกษางาน และความส าเร็จในการท างาน ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 
  2. ทักษะในการท างาน คือ ความช านาญในงานท่ีท า จะพิจารณาควบคู่ไปกับ
ลกัษณะของงาน 
  3. ฐานะของอาชีพ ขึ้นอยู่กบับุคคลแต่ละหน่วยงานให้ความส าคญัของฐานะทาง
วิชาชีพแตกต่างกนัไป 
  4. ขนาดของหน่วยงาน องคก์รเล็กย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจไดง้่ายกว่าองค์กร
ขนาดใหญ่จะมีผลต่อความพึงพอใจอยา่งมาก  
  5. ความห่างไกลระหวา่งบา้นกบัท่ีท างาน จะมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
  6. สภาพภูมิศาสตร์ ในแต่ละภูมิศาสตร์มีส่วนสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างาน  
  7. โครงสร้างของงาน คือความชดัเจนของการปฏิบติังาน 
 ปัจจัยด้านการจัดการ สรุปไดด้งัน้ี 
  1. ความมัน่คงในงาน คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมั่นคงของงาน เช่น 
ระยะเวลาของงานความมัน่คงหรือไม่มัน่คงขององคก์าร เป็นตน้ 
  2. รายรับ คือ ส่ิงท่ีไดจ้ากการท างาน เช่น เงินเดือน 
  3. ผลประโยชน์ คือ เงินเดือน ค่าตอบแทนและเงินอ่ืน ๆ เช่น ค่าเบ้ียเล้ียง               
ค่าพาหนะเดินทาง ค่าช่วยเหลือบุตร รวมถึงสวสัดิการต่าง ๆ 
  4. โอกาสก้าวหน้า คือ การได้รับการพิจารณาความดีความชอบประจ าปี                
การเพิ่มพูนความรู้ และประสบการณ์ 
  5. อ านาจและอายุราชการหน้าท่ี คือ อ านาจท่ีหน่วยงานมอบให้ ตามอายุราชการ
เพื่อควบคุมสั่งการผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อความส าเร็จของงาน 
  6. สภาพการท างาน คือ สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในการท างาน เช่น สถานท่ีท างาน 
อุปกรณ์ ท่ีชอบในการปฏิบติังานมีเพียงพอ 
  7. เพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน มีความส าคญัท่ีท าใหเ้กิด
ความพึงพอใจในการท างาน 
  8. ความรับผิดชอบงาน ซ่ึงมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
  9. การนิเทศงาน คือการช้ีแนะแนวทางในการท างานจากหน่วยงาน 
  10. การส่ือสารกับผูบ้ังคับบัญชา คือการได้รับข่าวสารจากหน่วยงาน จ านวน
พอเหมาะจะท าใหก้ารกา้วหนา้ในการท างาน 
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  11. ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร คือความช่ืนชอบความสามารถของผูบ้ริหารและ
ความตั้งใจท่ีผูบ้ริหารมีต่อหน่วยงาน 
  12. ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน ในเร่ืองรายรับ ความกา้วหนา้ 
 Kotler and Armstrong (2002, pp. 100 - 101) กล่าวว่า พฤติกรรมของมนุษย์เกิดขึ้นต้องมี
ส่ิงจูงใจ (Motive) หรือแรงขบัดนั (Drive) ความตอ้งการ ทางชีววิทยา (Biological) ความตอ้งการ
ทางจิตวิทยา (Psychological) เกิดจากความตอ้งการการยอมรับ (Recognition)  การยกยอ่ง (Esteem) 
หรือการเป็นเจา้ของทรัพยสิ์น (Belonging) โดยทฤษฎีท่ีไดรั้บความนิยมมากท่ีสุด มี 2 ทฤษฎี คือ 
ทฤษฎีของอบัราฮมั มาสโลว ์และทฤษฎีของซิกมนัด ์ฟรอยด์ 
 1. ทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจของมาสโลว ์(Maslow’s theory motivation) 
  อบันาฮมั มาสโลว ์(A.H.Maslow) คน้หาวิธีท่ีจะอธิบายว่าท าไมคนจึงถูกผลกัดนั
โดยความตอ้งการบางอย่าง ณ เวลาหน่ึง ท าไมคนหน่ึงจึงทุ่มเทเวลาและพลงังานอย่างมากเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงความปลอดภยัของตนเองแต่อีกคนหน่ึงกลบัท าส่ิงเหล่านั้น เพื่อให้ไดรั้บการยกย่องนบัถือ
จากผูอ่ื้น ค าตอบของมาสโลว ์คือ ความตอ้งการของมนุษยจ์ะถูกเรียงตามล าดบัจากส่ิงท่ีกดดนัมาก
ท่ีสุดไปถึงนอ้ยท่ีสุด ทฤษฎีของมาสโลวไ์ดจ้ดัล าดบัความตอ้งการตามความส าคญั คือ 
  1.1 ความตอ้งการทางกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐานเพื่อ                     
ความอยูร่อดของชีวิต ไดแ้ก่ อาหาร ท่ีพกั ยารักษาโรค 
  1.2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) เป็นความต้องการท่ีเหนือกว่า
ความตอ้งการอยู่รอด ซ่ึงมนุษยต์อ้งการเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงขึ้น เช่น ตอ้งการความมัน่คง
ในการท างาน ความตอ้งการไดรั้บการปกป้องคุม้ครอง ความตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตราย
ต่างๆ เป็นตน้ 
  1.3 ความต้องการด้านสังคม (Social needs)  ความต้องการให้ได้การยอมรับ        
ความตอ้งการความรัก ความสนใจ และความตอ้งการเป็นท่ียอมรับในสังคมและหมู่คณะ เป็นตน้ 
  1.4 ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการเห็นคุณค่าของ
ตวัเอง ความนบัถือ (Recognition) และสถานะ (Status)  
  1.5 ความตอ้งการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs)  
เป็นความตอ้งท่ีเกิดจากความสามารถของตนเองท่ีไดรั้บความส าเร็จ 
 2. ทฤษฎีความตอ้งการของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory) เป็นทฤษฎีท่ีคลา้ยคลึง
กบัทฤษฎีของมาสโลวแ์ต่ไดน้ าล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยม์าจดัเรียงใหม่ โดยจดัแบ่งความ
ตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
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  1) ความตอ้งการด ารงชีวิต (existence needs ) เป็นความตอ้งการทางร่างกายและ
ปัจจัยในการด ารงชีวิต เทียบเคียงได้กับความต้องการขั้นท่ี 1 และ 2  (Physiological needs และ
Safety needs) ในทฤษฎีมาสโลว ์
   2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness needs) เป็นความตอ้งการทางสังคมท่ี
จะมีความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน เทียบเคียงได้กับความต้องการขั้นท่ี 3 และ 4 (Love needs และ    
Self-steem needs) ในทฤษฎีของ มาสโลว ์
  3) ความเจริญกา้วหน้า (Growth needs ) เป็นความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองตาม
ศกัยภาพสูงสุด เทียบเคียงไดก้บัความตอ้งการขั้นท่ี 5 (Self-Actualization needs) ของมาสโลว ์
 3. ทฤษฎีแรงจูงใจของฟรอยด ์
  ซิกมนัด ์ฟรอยด ์(S.M. Freud) ตั้งสมมุติฐานวา่บุคคลมกัไม่รู้ตวัมากนกัวา่พลงัทาง
จิตวิทยามีส่วนช่วยสร้างให้เกิดพฤติกรรม ฟรอยดพ์บวา่บุคคลเพิ่มและควบคุมส่ิงเร้าหลายอย่าง ส่ิง
เร้าเหล่าน้ีอยูน่อกเหนือ     การควบคุมอยา่งส้ินเชิง บุคคลจึงมีความฝัน พูดค าท่ีไม่ตั้งใจพูด มีอารมณ์
อยู่เหนือเหตุผลและมีพฤติกรรมหลอกหลอนหรือเกิดอาการวิตกจริตอย่างมาก การท างานของจิต
แบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ 
  3.1 จิตไร้ส านึก ( Unconscious Mind ) การแสดงพฤติกรรมของมนุษยโ์ดยออกไป
โดยไม่รู้ตวั  ท่ีเกิดมาจากพลงัของจิตไร้ส านึกซ่ึงท าหนา้ท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงออกไปตามหลกั
แห่งความพึงพอใจของตน และการท างานของจิตไร้ส านึกเกิดจากความปรารถนา หรือความ
ตอ้งการของบุคคลท่ีเกิดขึ้นในวยัเด็ก ท่ีไม่ไดรั้บการยอมรับ เช่น การถูกห้าม หรือถูกลงโทษ จะถูก
เก็บกดไวใ้นจิตส่วนน้ี 
  3.2 จิตส านึก ( Conscious Mind ) บุคคลรับรู้ตามประสาทสัมผสัทั้งห้า ท่ีบุคคลจะ
มีการรู้ตวัตลอดเวลาว่าก าลงัท าอะไรอยู่ คิดอะไรอยู่ คิดอย่างไรเป็นการรับรู้โดยทัว่ไปของมนุษย ์   
ท่ีควบคุมการกระท า ส่วนใหญ่ให้อยู่ในระดบัรู้ตวั (Awareness) และเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา 
โดยมีเจตนาและมีจุดมุ่งหมาย 
  3.3 จิตก่อนส านึก ( Preconscious Mind ) เป็นส่วนของประสบการณ์ท่ีสะสมไว ้
หรือเม่ือบุคคลตอ้งการน ากลบัมาใช้ใหม่ก็สามารถระลึกได้และสามารถน ากลบัมาใช้ในระดับ
จิตส านึกได ้และเป็นส่วนท่ีอยูใ่กลชิ้ดกบัจิตรู้ส านึกมากกวา่จิตไร้ส านึก 
  จะเห็นได้ว่าการท างานของจิตทั้ง 3 ระดับจะมาจากทั้งส่วนของจิตไร้ส านึกท่ีมี
พฤติกรรม ส่วนใหญ่เป็นไปตามกระบวนการขั้นปฐมภูมิ (Primary Process) เป็นไปตามแรงขับ
สัญชาตญาณ (Instinctual Drives) และเม่ือมีการรับรู้กวา้งไกลมากขึ้นจากตนเองไปยงับุคคลอ่ืนและ
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ส่ิงแวดลอ้ม พลงัในส่วนของจิตก่อนส านึกและจิตส านึก จะพฒันาขึ้นเป็นกระบวนการขั้นทุติยภูมิ 
(Secondary Process) 
  ขณะท่ี ชริณี เดชจินดา (2535 : 18 ) ไดเ้สนอทฤษฎีการแสวงหาความพึงพอใจไว้
ว่า บุคคลพอใจจะกระท าส่ิงใด ๆ ท่ีให้มีความสุขและจะหลีกเล่ียงไม่กระท าในส่ิงท่ีเขาจะได้รับ
ความทุกขห์รือความยากล าบาก  โดยอาจแบ่งประเภทความพอใจกรณีน้ีได ้3 ประเภท คือ 
  1) ความพอใจดา้นจิตวิทยา (Psychological hedonism) เป็นทรรศนะของความพึง
พอใจวา่มนุษยโ์ดยธรรมชาติจะมีการแสวงหาความสุขส่วนตวัหรือหลีกเล่ียงจากความทุกขใ์ด ๆ 
  2) ความพอใจเก่ียวกบัตนเอง (Egoistic hedonism) เป็นทรรศนะของความพอใจว่า
มนุษยจ์ะพยายามแสวงหาความสุขส่วนตวั แต่ไม่จ าเป็นว่าการแสวงหาความสุขตอ้งเป็นธรรมชาติ
ของมนุษยเ์สมอไป 
  3) ความพอใจเก่ียวกับจริยธรรม (Ethicai hedonism) ทรรศนะน้ีถือว่ามนุษย์
แสวงหาความสุข เพื่อผลประโยชน์ของมวลมนุษยห์รือสังคมท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่และเป็นผูไ้ดรั้บ
ผลประโยชน์ผูห้น่ึงดว้ย 
 
2.6 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 เอมรินทร์ จนัทร์บุณนาค และคณะ (2561) ไดศึ้กษา การบริหารงานบุคคลท่ีดี คือ การท่ี
ผูบ้ริหารไดรั้บการยอมรับจากบุคลากรในองคก์าร เพื่อท่ีจะน าองคก์ารไปสู่ความเป็นเลิศได ้โดยท่ี
ผูบ้ริหารรับดับสูงจะต้องมีการวางแผนอัตราก าลังและก าหนดอายุราชการให้เหมาะสมตาม
ความสามารถของบุคลากรของตนเอง ตลอดจนมีการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ งและยัง
ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม และใหค้วามส าคญักบับุคลากร  
 พชรภทัร อุทรักษ ์(2559) ไดศึ้กษา แนวทางพฒันาเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป มหาวิทยาลยั
ของรัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ สภาพปัจจุบนัในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีบริหารงาน
ทัว่ไป โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง พบว่า ดา้นการด าเนินการเชิงรุกอยู่ในระดบัมาก 
ส่วนด้านอ่ืน ๆ อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้านเม่ือน าสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์มา
วิเคราะห์ความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป มหาวิทยาลยัของรัฐในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า ล าดบัความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาเจา้หน้าท่ีบริหารงานทั่วไป
มหาวิทยาลยัของรัฐในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือเรียงล าดบัตามความตอ้งการจ าเป็นจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการคิดวิเคราะห์ ดา้นความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ ดา้นการด าเนินการเชิง
รุก ดา้นการตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงาน ดา้นความผูกพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ และดา้น
ความยืดหยุ่นผ่อนปรน ตามล าดับจากข้อมูลท่ีได้น ามาสร้างแบบสัมภาษณ์ เพื่อสัมภาษณ์
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ผูท้รงคุณวุฒิเพื่อหาแนวทางการพฒันาเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไปในแต่ละดา้น โดยพบว่าในดา้น
การคิดวิเคราะห์ควรมีการจดัท ามาตรฐานการปฏิบติังานของอายรุาชการเจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป
ให้ชัดเจน โดยมีการวิเคราะห์กระบวนงานหลกั ร่วมกับสมรรถนะในการปฏิบติังานเฉพาะอายุ
ราชการ ในดา้นการด าเนินการเชิงรุก มีแนวทางในการพฒันาโดยใช้การทดสอบ ใช้ระบบพี่เล้ียง 
การสอนงานการมอบหมายงานให้เหมาะกบัคนการจดัการอบรม และการจดัท าคู่มือในดา้นความ
ผูกพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ มีแนวทางการพฒันาโดยใชวิ้ธีการเพิ่มคุณค่าในงาน การหมุนเวียนงาน                 
การประเมินจุดอ่อนจุดแข็งของบุคลากรจดัส่งบุคลากรไปอบรมและใชก้ารประเมินในสมรรถนะ
การปฏิบัติงานในด้านความเข้าใจองค์กรและระบบราชการมีแนวทางการพัฒนาโดยใช้                  
การวิเคราะห์โครงสร้างขององคก์ร การใชร้ะบบพี่เล้ียง และให้บุคลากรใหม่ศึกษาโครงสร้างของ
องค์กร ในดา้นการตรวจสอบความถูกตอ้งตามกระบวนงานมีแนวทางในการพฒันาโดยจดัให้มี   
การอบรมด้านคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน            
ความซ่ือสัตย ์และการประเมินสมรรถนะในด้านการตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน    
และสร้างมาตรการในการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังานบนพื้นฐาน ความถูกตอ้งโปร่งใส
สามารถตรวจสอบไดใ้นดา้นความยืดหยุ่นผ่อนปรนมีแนวทางการพฒันาโดยใช้วิธีการประเมิน 
และการอบรม 
 สุทธญาณ์ โอบอ้อม (2557) ได้ท าการศึกษา การพฒันาศักยภาพบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินตามแนวพระพุทธศาสนา พบว่า สภาพทัว่ไปและปัญหาอุปสรรคของการ
พฒันาศกัยภาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 
31-40 ปี มีการศึกษาระดบัอุดมศึกษา และเป็นขา้ราชการท่ีมีประสบการณ์ท างาน 6-10 ปี ส าหรับ
การพฒันาศกัยภาพบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาพรวมพบว่า ดา้นการฝึกอบรม
ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันา รวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น
พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น จะตอ้งเร่ิมจากกระบวนการหรือวิธีการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
3 ด้าน คือ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) และการพัฒนา (Development)                                 
มาบูรณาการกบัหลกัพระพุทธศาสนา และเป็นหลกัใหน้ ามาสังเคราะห์ (Synthesis Mode) ต่อไป 
    เสถียร จนัทร์แยม้ (2552) ได้ท าการศึกษา แนวทางการพฒันาบุคลากรขององค์กรการ
บริหารส่วนจังหวดักาญจนบุรี พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความต้องการท่ีจะพฒันาบุคลากร       
ทุกด้าน โดยมีความต้องการท่ีจะพฒันาในเร่ืองเทคโนโลยีสารสนเทศมากท่ีสุด รองลงมา คือ       
ด้านความรู้และทกัษะเฉพาะงานในอายุราชการ ด้านคุณสมบติั คุณธรรม และจริยธรรม ด้านรู้
ทัว่ไปในการปฏิบติังาน ดา้นการบริหาร และดา้นนนัทนาการตามล าดบัความตอ้งการกิจกรรมนั้น 
ๆ ส าหรับวิธีการพฒันาจะตอ้งมีความตอ้งการฝึกอบรม ส่วนการศึกษาหรือดูงานมาเป็นอันดับ
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สุดทา้ย ส าหรับขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาในแต่ละด้านนั้น คือ ควรจะตอ้งมีแผนพัฒนา
บุคคลกร  และติดตามผล พร้อมทั้งประเมินผลของแผนการด าเนินงานด้วย ตลอดจนเสริมสร้าง
ความรู้ โดยเฉพาะทกัษะของงานในอายุราชการและเทคโนโลยีสารสนเทศหรือสนบัสนุนให้ไดรั้บ
การฝึกอบรมในหลกัสูตรดงักล่าว 
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2.7 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 จากการศึกษาและทบทวนทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถก าหนดกรอบ
แนวความคิดการวิจยัได ้ดงัน้ี 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ย  

ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล และการสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ 
ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ทศันคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงาน

บุคคล 
ตวัแปรอิสระ       ตวัแปรตาม 
       
 
 
 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

2.8 สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติของบุคลากรส านักงาน
เขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ ท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติของบุคลากรส านักงาน
เขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านอายุราชการ ท่ีแตกต่างกัน มีทศันคติของบุคลากร
ส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายได ้ท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติของบุคลากรส านักงาน
เขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 5 การสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติของบุคลากร
ส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล 

ทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการ

บริหารงานบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล  
• เพศ  
• อาย ุ 
• อายรุาชการ  
• รายไดต้่อเดือน 

• การสนบัสนุนองคก์รกบั
ปัจจยัจูงใจ 



 
 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาเร่ือง “ทศันคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงาน
บุคคล” ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้
แบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดวิธีการด าเนินการ ดงัน้ี 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.3 การสร้างและการพฒันาเคร่ืองมือ 
 3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรส านกังานเขตบางรัก  มีจ านวนทั้งหมด 
535 คน                 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรส านกังานเขตบางรัก แขวงส่ีพระยา เขต
บางรัก จงัหวดักรุงเทพมหานคร  จ านวน 535 คน และท าการค านวณหาขนาดตวัอย่าง (Sample 
Size) โดยวิธีแทนค่าตามสูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดับความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
โดยขนาดของกลุ่มตวัอย่างอยู่ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน ท่ียอมรับได ้ร้อยละ 5 มีรายละเอียด ดงัน้ี 
(วลัลภชั สุขสวสัด์ิ, 2561, น. 76) 3.1.2 กลุ่มตวัอยา่ง 

ขั้นท่ี 1 ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากประชากร โดยใชสู้ตร Taro Yamane  

n  =  
N

1+N(e)2  

 
เม่ือ n  แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

N แทน  ขนาดของประชากร 
e  แทน  ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง (ในท่ีน้ี e เท่ากบั0.05) 
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การค านวณหาขนาดตวัอยา่งโดยแทนค่าตามสูตรของ Yamane ไดด้งัน้ี 

แทนค่าสูตร  n  =  
535

1+535(0.05)2 

 

   n  =  
535

1+1.3375
 

   n   = 228.87 หรือ 229 
ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาใชใ้นการวิจยัเท่ากบั 229 คน 

 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

ผูว้ิจยัก าหนดลกัษณะเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัและสร้างเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล
คร้ังน้ี โดยแบ่งเน้ือหา และโครงสร้างของแบบสอบถามเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของบุคลากร ส านกังานเขตบางรัก 
ซ่ึงเป็นตวัแปร เพศ อายุ อายุราชการ และรายได ้ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิดแบบตรวจสอบ 
(Check lists) จ านวน 4 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัดา้นการสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 1. การ
สนบัสนุนงบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์ ส าหรับการปฏิบติังานของหน่วยงาน 2. มีนโยบาย มาตรการ
สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานให้กบับุคลากร 3. การจดัสวสัดิการเพื่อช่วยเหลือและอ านวย
ความสะดวกแก่บุคลากรในการปฏิบติังาน และ 4. การจดักิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์ของ
บุคลากรในหน่วยงานตามเทศกาลต่าง ๆ ก าหนดเกณฑใ์หค้ะแนน ดงัน้ี 

สุพตัรา จุณณะปิยะ (2551) อธิบาย มาตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่าตามวิธีการของ     
ลิเคิทสเกล (Likert’s scale) มีการก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

ระดบั 5 หมายถึง มีความเห็นต่อการสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ ระดบัมากท่ีสุด  
ระดบั 4 หมายถึง มีความเห็นต่อการสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ ระดบัมาก  
ระดบั 3 หมายถึง มีความเห็นต่อการสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ ระดบัปานกลาง  
ระดบั 2 หมายถึง มีความเห็นต่อการสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ ระดบันอ้ย  
ระดบั 1 หมายถึง มีความเห็นต่อการสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ ระดบันอ้ยท่ีสุด 
เม่ือรวบรวมขอ้มูล และแจกแจงความถี่แลว้ จะใชค้ะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งระดบั

ความเห็นต่อการสนับสนุนองค์กรกบัปัจจยัจูงใจ ออกเป็น 5 ระดบั โดยใช้วิธีการค านวณ ความ
กวา้งของชั้น ดงัน้ี 
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ความกวา้งของชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
      จ านวนชั้น    
    = (5 – 1) ÷ 5   
    =  1.80 
จากหลกัเกณฑด์งักล่าว แปลความหมายระดบัความคิดเห็นการสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ ได้
ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.21 - 5.00 หมายถึง การสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ มากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.40 - 4.20 หมายถึง การสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ มาก 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.61 - 3.40 หมายถึง การสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ ปานกลาง 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.81 - 2.60 หมายถึง การสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ นอ้ย 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 - 1.80 หมายถึง การสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ นอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการ
พฒันาการบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการบริหารจดัการดา้นทรัพยากรบุคคล 
ดา้นกระบวนการและขั้นตอนในการปฏิบติังาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน แบบสอบถาม
เป็นมาตรประเมินค่า Rating Scale จ านวน 3 ดา้น รวม 18 ขอ้ ก าหนดเกณฑ์ให้คะแนน ดงัน้ี สุพตัรา 
จุณณะปิยะ (2551) อธิบาย มาตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่าตามวิธีการของลิเคิทสเกล (Likert’s 
scale) มีการก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ระดบั 5 หมายถึง มีทศันคติระดบัมากท่ีสุด 
 ระดบั 4 หมายถึง มีทศันคติระดบัมาก 
 ระดบั 3 หมายถึง มีทศันคติระดบัปานกลาง 
 ระดบั 2 หมายถึง มีทศันคติระดบันอ้ย 
 ระดบั 1 หมายถึง มีทศันคติระดบันอ้ยท่ีสุด 
 เม่ือรวบรวมขอ้มูลและแจกแจงความถี่แลว้ จะใช้คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างแบ่งระดับ
ทศันคติ ออกเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด โดยใช้วิธีการค านวณความ
กวา้งของชั้น ดงัน้ี 
ความกวา้งของชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
      จ านวนชั้น 
    = (5 – 1) ÷ 5   
    =  1.80 
 จากหลกัเกณฑด์งักล่าว แปลความหมายระดบัทศันคติ ไดด้งัน้ี 
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ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.21 - 5.00 หมายถึง มีทศันคติระดบั มากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.41 - 4.20 หมายถึง มีทศันคติระดบั มาก 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.61 - 3.40 หมายถึง มีทศันคติระดบั ปานกลาง 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.81 - 2.60 หมายถึง มีทศันคติระดบั นอ้ย 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 - 1.80 หมายถึง มีทศันคติระดบั นอ้ยท่ีสุด 
 
3.3 การสร้างและการพฒันาเคร่ืองมือ 

ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
1.  ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัทศันคติของบุคคลต่อการพฒันาการบริหารงาน

บุคคล 
2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถาม เร่ืองการพฒันาการบริหารงานบุคคลโดยท าการศึกษา

จากเอกสารวิชาการ ต ารา แนวความคิด ทฤษฎี ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และเอกสารต่าง ๆ  
3. น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้ ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ และรับขอ้เสนอแนะ

เพื่อปรับปรุงแกไ้ขแลว้ให้ผูท้รงคุณวุฒิพิจารณาตรวจสอบความสมบูรณ์ ความเหมาะสม และความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของค าถามในแต่ละหวัขอ้ของแบบสอบถาม  

4. น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการเสนอแนะจากผูท้รงคุณวุฒิ มาพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขและ
ขอค าแนะน าเพื่อปรับปรุงแกไ้ขใหถู้กตอ้งและเหมาะสมก่อนน าไปทดลองใช ้

5. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try-out) กบับุคลากรของส านกังาน
เขตบางรัก จ านวน 30 คน แลว้น าแบบสอบถามมาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) จากนั้นน ามา
วิเคราะห์เพื่อหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเป็นรายขอ้ (Item Analysis) ดว้ยวิธีการหาค่าความ
สอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency Method) โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์แอลฟา 
(Alpha-Coefficient) หรือครอนบาคแอลฟา (Cronbach’s Alpha) (วีระยุทธ พรพจน์ธนมาศ, 2565, 
น. 241) ไดค้่าความเช่ือมัน่ ซ่ึงถือว่าแบบสอบถามมีความเช่ือถือได ้สามารถน าไปเก็บขอ้มูลจริง
ต่อไป ดงัน้ี  

ดา้นการบริหารจดัการดา้นทรัพยากรบุคคลไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา เท่ากบั 0.850 
ดา้นกระบวนการ/ขั้นตอนในการปฏิบติังานไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา เท่ากบั 0.951 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา เท่ากบั 0.942 
แบบสอบถามทั้งฉบบัไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา เท่ากบั 0.933 
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3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูวิ้จยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ส ารวจเอกสาร (Documentary survey) ได้แก่ การรวบรวมข้อมูลจากแนวคิด ทฤษฎี
งานวิจยั หนงัสือ ต ารา บทความ และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อการสร้างกรอบแนวคิดในการวิจยั 
 2 .  ท าการเก็บข้อมูลภาคสนาม (Field survey) ได้แ ก่  การรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) 
 3. เม่ือไดข้อ้มูลจากการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการ
ตอบแบบสอบถาม เพื่อด าเนินการตามขั้นตอนของการวิจยั 

 4. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามมาวิเคราะห์ดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ 

 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 จากขอ้มูลท่ีไดโ้ดยการเก็บแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดใ้ช้สถิติในการวิเคราะห์เพื่อไดข้อ้มูลท่ี
ตอบสนองความมุ่งหมายของการวิจยั ดงัน้ี 
 1. การอธิบายขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างจากแบบสอบถาม ลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบรายการตรวจสอบ (Check lists) ใช้วิธีการหาค่าความถ่ี (Frequency) แล้วสรุปออกมาเป็น
ค่าสถิติร้อยละ (percentage) 
 2. การค านวณหาขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 ลกัษณะแบบสอบถาม   
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ใชว้ิธีหาค่าเฉล่ีย (mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation)  
 3. การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างดว้ยการทดสอบค่าที ( t-test) 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) กรณีพบค่าความแตกต่างเป็นรายกลุ่ม 
จะวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างรายกลุ่มเป็นรายคู่ อีกคร้ังด้วยวิธีของ Fisher’s Least 
Significance Difference : LSD  
 4. ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Moment Product Correlation 
Coefficient) ใช้ทดสอบความสัมพนัธ์ความพึงพอใจและแรงจูงใจฯกับการสนับสนุนองค์กรกบั
ปัจจยัจูงใจ 
 กลัยา วาณิชยบ์ญัชา (2545) อธิบาย เกณฑ์ในการพิจารณาความสัมพนัธ์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ ดงัน้ี  
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 ± 0.81 ถึง ± 1.00  หมายถึง มีความสัมพนัธ์  ระดบัสูงมาก 
 ± 0.61 ถึง ± 0.80  หมายถึง มีความสัมพนัธ์  ระดบัสูง 
 ± 0.41 ถึง ± 0.60  หมายถึง มีความสัมพนัธ์  ระดบัปานกลาง  
 ± 0.21 ถึง ± 0.40  หมายถึง มีความสัมพนัธ์  ระดบัต ่า 
 ± 0.00 ถึง ± 0.20  หมายถึง มีความสัมพนัธ์  ระดบัต ่ามาก 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะมีค่าระหวา่ง 0 ถึง ±1 อธิบายค่า ไดด้งัน้ี 
 1) ค่าเป็น ลบ  แสดงวา่ตวัแปรตน้และตวัแปรตาม มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้ม  
 2) ค่าเป็น บวก แสดงวา่ตวัแปรตน้และตวัแปรตาม มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
 3) ค่าเขา้ใกล ้1  แสดงวา่ตวัแปรตน้และตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและ
มีความสัมพนัธ์กนัมาก 
 4) ค่าเขา้ใกล ้-1 แสดงว่าตวัแปรตน้และตวัแปรตาม มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้ม
และมีความสัมพนัธ์กนัมาก 
 5) ค่าเท่ากบั 0  แสดงวา่ตวัแปรตน้และตวัแปรตามไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
5. ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์คร้ังน้ี ก าหนดไวท่ี้ระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 การศึกษา เร่ือง “ทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล” 
คร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการแบ่งการวิเคราะห์และการน าเสนอขอ้มูลออกเป็น 4 ตอน ดงัต่อไปน้ี 

4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไป 
4.2 ความคิดเห็นต่อการสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ 
4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

 4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานท่ัวไป 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวน ร้อยละของขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ อาย ุอายุ
ราชการ และรายได ้
  

เพศ จ านวน ร้อยละ 
 ชาย 105 45.9 
 หญิง 124 54.1 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
 21-30 ปี 41 17.9 
 31-40 ปี 96 41.9 
 41-50 ปี 69 30.1 
 51-60 ปี 23 10.0 

อายุราชการ จ านวน ร้อยละ 
 1-5 ปี 71 31.0 
 6-10 ปี 70 30.6 
 11-15 ปี 51 22.3 
 16-20 ปี 18 7.9 
 21-25 ปี 15 6.6 
 มากกวา่ 30 ปี 4 1.7 
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รายได้ จ านวน ร้อยละ 
 ต ่ากวา่  20,000 บาท 84 36.7 
 20,000 - 25,000 บาท 68 29.7 
 25,001 – 30,000 บาท 42 18.3 
 30,001-35,000 บาท 17 7.4 
 35,001 – 40,000 บาท 14 6.1 
 40,001 – 45,000 บาท 2 0.9 
 45,001-50,000 บาท 2 0.9 
 
 จากตารางท่ี 4.1 กลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นบุคลากรในส านกังานเขตบางรัก กรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามเพศ อาย ุอายรุาชการ และรายได ้พบวา่ 
 ปัจจยัดา้นเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 54.1 และเพศชาย 
จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 45.9 ตามล าดบั 
 ปัจจัยด้านอายุ ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง  31-40 ปี จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 41.9 
รองลงมาไดแ้ก่ 41-50 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1, 21-30 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.9 และสุดทา้ยคือ 51-60 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 
 ปัจจยัดา้นอายรุาชการ ส่วนใหญ่จะอยูใ่นช่วง 1 – 5 ปี จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 
รองลงมา คือ ช่วงอาย ุ6 – 10 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6, ช่วงอาย ุ11 – 15 ปี จ านวน 51 คน       
คิดเป็นร้อยละ 22.3, ช่วงอายุ 16 – 20 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 7.9 , ช่วงอายุ 21 – 25 ปี 
จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 และช่วงอายมุากกวา่ 30 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 
 ปัจจยัดา้นรายได ้ส่วนใหญ่จะมีรายไดต้ ่ากว่า 20,000 บาท จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 
36.7 รองลงมา คือ มีรายได ้20,000 – 25,000 บาท จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 29.7, รายได ้25,001 
- 30,000 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 18.3, รายได ้30,001 – 35,000 บาท จ านวน 17 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.4, รายได้ 35,001 – 40,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1, รายได้ 40,001 – 45,000 บาท 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 และรายได ้45,001 – 50,000 บาท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 
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4.2 ความคิดเห็นต่อการสนับสนุนองค์กรกบัปัจจัยจูงใจ 
 ความคิดเห็นความต่อการสนบัสนุนองค์กรกบัปัจจยัจูงใจ โดยวดัระดบัความคิดเห็นตาม
คะแนน 1 2 3 4 และ 5 ทั้งน้ีก าหนดใหเ้กณฑแ์ปลความหมาย ดงัน้ี 
 4.21-5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด 
 3.41-4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดบัมาก 
 2.61-3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
 1.81-2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดบันอ้ย 
 1.00-1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด 
ตารางท่ี 4.2 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อการสนับสนุนองค์กรกบั
ปัจจยัจูงใจ 

การสนับสนุนองค์กรกบัปัจจัยจูงใจ �̅� SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

1. การสนับสนุนงบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์ 
ส าหรับการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

3.93  0.537  มาก 4 

2. นโยบาย มาตรการสร้างขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานใหก้บับุคลากร   

4.02  0.755  มาก 2 

3. การจดัสวสัดิการเพื่อช่วยเหลือและอ านวย
ความสะดวกแก่บุคลากรในการปฏิบติังาน 

3.96  0.671  มาก 3 

4. การจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์
ของบุคลากรในหน่วยงานตามเทศกาลต่างๆ 

4.04  0.690  มาก 1 
  

 รวม 3.9858 0.51890 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นท่ีมีต่อการสนับสนุนองคก์ร
กบัปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.9858 เม่ือพิจารณาจ าแนกตามรายดา้นราย
ข้อส่วนใหญ่เห็นว่า บุคลากรของส านักงานเขตบางรักต้องการให้มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในหน่วยงานตามเทศกาลต่างๆ (𝑥̅  = 4.04, S.D.= 0.690) รองลงมาไดแ้ก่ 
การมีนโยบาย มาตรการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานให้กับบุคลากร  (𝑥̅  = 4.02, S.D.= 
0.755),  การจดัสวสัดิการเพื่อช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกแก่บุคลากรในการปฏิบติังาน (𝑥̅  = 
3.96, S.D.= 0.671) และการสนับสนุนงบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์ ส าหรับการปฏิบัติงานของ
หน่วยงาน (𝑥̅  = 3.93, S.D.= 0.537) 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัทศันคติของบุคลากร
ส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล 
ทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อ
การพฒันาการบริหารงานบุคคล ด้านการ

บริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 
�̅� SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

อนัดับ 

1. บุคลากรในองค์กร มีโอกาสเสนอแนะ
ขอ้คิดเห็นในการก าหนดนโยบาย การวางแผน
การปฏิบติังาน 

4.05  0.583  มาก 3 

2. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่าง
ผูป้ฏิบติังานและผูบ้งัคบับญัชา 

4.01  0.635  มาก 4 

3. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและให้
ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานกับเพื่อน
ร่วมงาน 
4. สัมพนัธภาพกบับุคลากรในหน่วยงาน/การ
ไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน 
5. องค์กรให้ความส าคัญ ในการสร้างการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในการท างานเป็นทีม     
6. เปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอข้อมูลและ
ข้อคิดเห็นต่อผู ้บ ริหารในการพัฒนาและ
ปรับปรุงการบริหารงานของ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึง
ในความส าเร็จขององคก์ร 

4.01 
 

4.08 
 

4.05   
 

3.99                              

0.592 
 

0.564 
 

0.590 
 

0.588 
      

  

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

5 
 
1 
 
2 
 
6 

 รวม 4.0313 0.37413 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อ
การพฒันาการบริหารงานบุคคล ดา้นการบริหารจดัการดา้นทรัพยากรบุคคลโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 4.0313 เม่ือพิจารณาจ าแนกตามรายด้านรายข้อส่วนใหญ่เห็นว่า บุคลากรของ
ส านักงานเขตบางรักต้องการสัมพนัธภาพกับบุคลากรในหน่วยงาน/การได้รับการยอมรับจาก
ผูร่้วมงาน (𝑥̅  = 4.08, S.D.= 0.564) รองลงมาไดแ้ก่ องค์กรให้ความส าคญั ในการสร้างการมีส่วน
ร่วมของบุคลากรในการท างานเป็นทีม  (𝑥̅  = 4.05, S.D.= 0.590),  บุคลากรในองคก์ร      มีโอกาส
เสนอแนะขอ้คิดเห็นในการก าหนดนโยบาย การวางแผนการปฏิบติังาน (𝑥̅  = 4.05, S.D.= 0.583) มี
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การแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผูป้ฏิบติังานและผูบ้งัคบับญัชา (𝑥̅  = 4.01, S.D.= 0.635) มีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและให้ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน (𝑥̅  = 4.01, S.D.= 
0.592) เปิดโอกาสใหบุ้คลากรเสนอขอ้มูลและขอ้คิดเห็นต่อผูบ้ริหารในการพฒันาและปรับปรุงการ
บริหารงานของ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององคก์ร (𝑥̅  = 3.99, S.D.= 0.588) 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีต่อทัศนคติของบุคลากร
ส านักงานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคลด้านการบริหารจัดการด้านกระบวนการ 
ขั้นตอนในการปฏิบติังาน 
ทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อ

การพฒันาการบริหารงานบุคคลด้าน
กระบวนการ /ข้ันตอนในการปฏิบัติงาน 

�̅� SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
อนัดับ 

1. การปฏิบติังานถูกตอ้งตามระเบียบ กฎหมาย
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

4.23  0.578  มากท่ีสุด 1 

2. มีขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4.04  0.528  มาก 4 
3. มีความชดัเจนและโปร่งใส 4.20  0.643  มาก 2 
4. มีการประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ข้อมูล
อยา่งต่อเน่ือง 

4.13  0.575  มาก 3 

 รวม 4.1485 0.41532 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อ
การพฒันาการบริหารงานบุคคลดา้นกระบวนการ ขั้นตอนในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 4.1485 เม่ือพิจารณาจ าแนกตามรายด้านรายข้อส่วนใหญ่เห็นว่า บุคลากรของ
ส านักงานเขตบางรักตอ้งการการปฏิบติังานถูกตอ้งตามระเบียบ กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง (𝑥̅  = 4.23, 
S.D.= 0.578) รองลงมาได้แก่  มีความชัดเจนและโปร่งใส  (𝑥̅  = 4.20, S.D.= 0.643),  มีการ
ประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่ขอ้มูลอย่างต่อเน่ือง (𝑥̅  = 4.13, S.D.= 0.575) และการมีขั้นตอนและ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน (𝑥̅  = 4.04, S.D.= 0.528) 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีต่อทัศนคติของบุคลากร
ส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคลดา้นการบริหารจดัการดา้นสภาพส่ิงแวดลอ้ม
ในการท างาน 
ทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อ
การพฒันาการบริหารงานบุคคลด้านสภาพ

ส่ิงแวดล้อมในการท างาน 
�̅� SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

อนัดับ 

1.  มีการจัดสถานท่ีในการท างานได้อย่าง
เหมาะสมปลอดภยั 

3.86  0.647  มาก 1 

2. มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทันสมัยและรวดเร็ว 
ในการปฏิบติังาน 

3.74  0.720  มาก 2 

3. มีสถานท่ีจอดรถเพียงพอ 3.24  0.857  ปานกลาง 4 
4. บรรยากาศในสถานท่ีท างาน เช่น แสงสว่าง 
ความสงบ อากาศ ฯลฯ เอ้ืออ านวยให้ท างานได้
อยา่งสะดวกสบาย 

3.69  0.590  มาก 3 

 รวม 3.6299 0.52804 มาก 
 

  
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อ
การพฒันาการบริหารงานบุคคลดา้นสภาพส่ิงแวดลอ้มในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.6299 เม่ือพิจารณาจ าแนกตามรายดา้นรายขอ้ส่วนใหญ่เห็นวา่ บุคลากรของส านกังานเขต
บางรักตอ้งการมีการจดัสถานท่ีในการท างานไดอ้ย่างเหมาะสมปลอดภยั (𝑥̅  = 3.86, S.D.= 0.647) 
รองลงมาได้แก่ มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัและรวดเร็ว ในการปฏิบติังาน  (𝑥̅  = 3.74, S.D.= 
0.720),  บรรยากาศในสถานท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง ความสงบ อากาศ ฯลฯ เอ้ืออ านวยใหท้ างานได้
อยา่งสะดวกสบาย (𝑥̅  = 3.69, S.D.= 0.590) และมีสถานท่ีจอดรถเพียงพอ (𝑥̅  = 3.24, S.D.= 0.857) 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติของบุคลากรส านักงาน
เขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงการเปรียบเทียบทศันคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการพฒันาการ
บริหารงานบุคคล  จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน Mean S.D. t Sig. 

ชาย 105 3.9331 .32615 -.147 .261 
หญิง 124 3.9395 .33478 -.147  

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.6 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรในส านกังานเขตบางรักท่ีมีเพศ
ต่างกนั มีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล ไม่แตกต่าง
กนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ ท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติของบุคลากรส านักงาน
เขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงการเปรียบเทียบการมีการสนับสนุนองค์กรกับปัจจัยจูงใจและทัศนคติของ
บุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล  จ าแนกตามอายุ 

แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig. 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม .674 3 .225 2.091 .102 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 24.177 225 .107   

รวม 24.851 228    
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.7 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรในส านักงานเขตบางรักท่ีอยู่
ในช่วงอายุต่างกนัมีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล 
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.102 สรุปไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านอายุราชการ ท่ีแตกต่างกัน มีทศันคติของบุคลากร
ส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงการเปรียบเทียบทศันคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการพฒันาการ
บริหารงานบุคคล  จ าแนกตามอายุราชการ 

แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig. 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2.643 5 .529 5.308 .000 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 22.208 223 .100   

รวม 24.851 228    
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.8 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรในส านักงานเขตบางรักท่ีอยู่
ในช่วงอายุราชการต่างกนัมีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงาน
บุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สรุป เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้จึงท า
การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าความแตกต่างเป็นรายคู่ของทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการ
พฒันาการบริหารงานบุคคล  จ าแนกตามอายุราชการ 

อาย ุ 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 – 20 ปี 21 – 25 ปี 30 ปีขึ้นไป 
1 - 5 ปี -   .001 .001  

6 - 10 ปี  -  .001 .001  
11 - 15 ปี   - .001 .001  
16 – 20 ปี    - .001  
21 – 25 ปี .001 .001 .001  - .016 

30 ปีขึ้นไป    .021 .016 - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.9 ผลการทดสอบรายคู่ปัจจยัส่วนบุคคลกลุ่มตวัอย่างบุคลากรของส านกังาน
เขตบางรัก กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดับอายุราชการด้วยการวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างรายกลุ่มเป็นรายคู่อีกคร้ังดว้ยวิธีของ Fisher’s Least Significance Difference : LSD พบวา่  
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 คู่ท่ี 1 กลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 1-5 ปี กบักลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 
16-20 ปี และกลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการ 21-25 ปี มีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบาง
รักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05      โดย
กลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ  1-5 ปี มีทศันคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการ
พฒันาการบริหารงานบุคคล น้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 16-20 ปี และกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการ 21-25 ปี 
 คู่ท่ี 2 กลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 6-10 ปี กบักลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 
16-20 ปี และกลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการ 21-25 ปี มีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบาง
รักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05      โดย
กลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 6-10 ปี มีทศันคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการ
พฒันาการบริหารงานบุคคล น้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ  16-20 ปี และกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการ 21-25 ปี  
 คู่ท่ี 3 กลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการ 11-15 ปี กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการ 
16-20 ปี และกลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการ 21-25 ปี มีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบาง
รักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 11-15 ปี มีทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการ
พฒันาการบริหารงานบุคคล น้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ  16-20 ปี และกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการ 21-25 ปี  
 คู่ท่ี 4 กลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการ 16-20 ปี กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการ 
1-5 ปี กลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 6-10 ปี กลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 11-15 ปี 
และกลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการมากกว่า 30 ปี มีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรัก
ต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 16-20 ปี มีทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการ
พฒันาการบริหารงานบุคคล นอ้ยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 1-5 ปี กลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่
ในช่วงอายุราชการ 6-10 ปี กลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 11-15 ปี และกลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่
ในช่วงอายรุาชการมากกวา่ 30 ปี 
 คู่ท่ี 5 กลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการ 21-25 ปี กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการ 
1-5 ปี กลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 6-10 ปี กลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 11-15 ปี 
และกลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการมากกว่า 30 ปี มีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรัก
ต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุ่ม
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ตัวอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 21-25 ปี มีทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการ
พฒันาการบริหารงานบุคคล นอ้ยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 1-5 ปี กลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่
ในช่วงอายุราชการ 6-10 ปี กลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 11-15 ปี และกลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่
ในช่วงอายรุาชการมากกวา่ 30 ปี  
 คู่ท่ี 6 กลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการมากกว่า 30 ปี กบักลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุ
ราชการ 16-21 ปี และกลุ่มตัวอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 21-25 ปี มีทัศนคติของบุคลากร
ส านักงานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการ มากกวา่ 30 ปี มีทศันคติของบุคลากรส านกังาน
เขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล นอ้ยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุราชการ 16-21 
ปี และกลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นช่วงอายรุาชการ 21-25 ปี 
 

 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายได ้ท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติของบุคลากรส านักงาน
เขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงการเปรียบเทียบการมีความพึงพอใจและแรงจูงใจ จ าแนกตามรายได้ 

แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig. 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2.998 6 .500 5.075 .000 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 21.853 222 .098   

รวม 24.851 228    
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรในส านักงานเขตบางรักท่ีอยู่
ในช่วงรายได้ต่างกัน มีทศันคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงาน
บุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สรุป เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้จึงท า
การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ดงัตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าความแตกต่างเป็นรายคู่ของทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการ
พฒันาการบริหารงานบุคคล  จ าแนกตามรายได้ 
รายได ้ ต ่ากวา่ 

20,000 
20,000 – 
25,000 

25,001 – 
30,000 

30,001 – 
35,000 

35,001 – 
40,000 

40,001 – 
45,000 

45,001 – 
50,000 

ต ่ากวา่ 20,000  -  .001 .000 .027   
20,001 – 25,000   - .009 .000    
25,001 – 30,000  .001 .009 -   .030  
30,001 – 35,000  .000 .000  - .006   
35,001 – 40,000  .027    - .038  
40,001 – 45,000    .030 .006 .038 -  
45,001 – 50,000        - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.11 ผลการทดสอบรายคู่ปัจจยัดา้นการมีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขต
บางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล  จ าแนกตามรายได ้วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง
รายกลุ่มเป็นรายคู่อีกคร้ังดว้ยวิธีของ Fisher’s Least Significance Difference : LSD พบวา่  
 คู่ท่ี 1 กลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้ต ่ากว่า 20,000 บาท กบั กลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้ตั้งแต่ 25,001 – 
30,000 บาท, 30,001 – 35,000 บาท และ 35,001 – 40,000 บาท มีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขต
บางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย
กลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้ 30,001 – 35,000 บาท  มีทศันคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการ
พฒันาการบริหารงานบุคคล มากกวา่ 
 คู่ท่ี 2 กลุ่มตัวอย่างท่ีรายได้ตั้ งแต่ 20,000- 25,000 บาท กับ กลุ่มตัวอย่างท่ีรายได้ตั้ งแต่ 
25,001 – 30,000 บาท และ 30,001 – 35,000 บาท มีทศันคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อ
การพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีรายได้ 30,001 – 35,000 บาท  มีทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการ
พฒันาการบริหารงานบุคคล มากกวา่ 
 คู่ท่ี 3 กลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้ตั้งแต่ 25,001 – 30,000 บาท กับ กลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้ต ่ากว่า 
20,000 บาท, 20,000-25000 และ 40,001 – 45,000 บาท มีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรัก
ต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีรายได้ 40,001 – 45,000 บาท  มีทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการ
พฒันาการบริหารงานบุคคล  
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 คู่ท่ี 4 กลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้ตั้งแต่ 30,001 – 35,000 บาท กับ กลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้ต ่ากว่า 
20,000 บาท, 20,000-25000 และ 40,001 – 45,000 บาท มีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรัก
ต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีรายได้ 40,001 – 45,000 บาท มีทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการ
พฒันาการบริหารงานบุคคล  มากกวา่ 
 คู่ท่ี 5 กลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้ตั้งแต่ 35,001 – 35,000 บาท กับ กลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้ต ่ากว่า 
20,000 บาทและ 40,001 – 45,000 บาท มีทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการ
พฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอย่างท่ี
รายได้ 40,001 – 45,000 บาท  มีทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการพัฒนาการ
บริหารงานบุคคล  มากกวา่ 
 คู่ท่ี 6 กลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้ตั้งแต่ 40,001 – 45,000 บาท กับ กลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้ตั้ งแต่ 
25,001 -30,000 บาท , 30,001-35,000 บาท และ 35,001 – 35,000 บาท มีทัศนคติของบุคลากร
ส านักงานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีรายได ้30,001-35,000 บาท  มีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบาง
รักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล มากกวา่ 
 

สมมติฐานท่ี 5 การสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติของบุคลากร
ส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล  
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าความสัมพนัธ์ระหว่างการสนับสนุนองค์กรกับปัจจยัจูงใจกับทัศนคติของ
บุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล  
 
ตวัแปร ทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการ

พฒันาการบริหารงานบุคคล 
การสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ .451** 

Sig. .000 
N. 229 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.12 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การสนับสนุนองค์กรกับปัจจยัจูงใจมี
ความสัมพนัธ์กบัทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.00 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  
4.4 ผลการทดสอบสมติฐาน 
ตารางท่ี 4.13 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ปัจจัย ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1 เพศ 0.261 ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

2 อาย ุ 0.102 ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

3 อายรุาชการ 0.000 เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้

4 รายได ้ 0.000 เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้

5 การสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยั
จูงใจ 

0.000 เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้

 
 จากตารางท่ี 4.11 ผลการทดสอบ พบวา่ 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติของบุคลากรส านักงาน
เขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.261 ซ่ึง
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ ท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติของบุคลากรส านักงาน
เขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.102 ซ่ึงไม่
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านอายุราชการ ท่ีแตกต่างกัน มีทศันคติของบุคลากร
ส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.000 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายได ้ท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติของบุคลากรส านักงาน
เขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี  0.000 ซ่ึง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 5 การสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติของบุคลากร
ส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.000 ซ่ึงเป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ือง “ทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงาน

บุคคล”  เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยประชากรและกลุ่มตวัอยา่งไดจ้ากการ

สุ่มตวัอย่างในคร้ังน้ีเป็นบุคลากรของส านกังานเขตบางรัก โดยมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี

ไดม้าจากวิธีการแทนค่าตามสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 

ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 229 คน จากนั้นท าการสุ่มตวัอยา่งบุคลากรของส านกังานเขตบางรัก โดยใช้

แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชส้ถิติพื้นฐานในการ

วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบค่าที (t-

test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) กรณีพบค่าความแตกต่างเป็น

รายกลุ่มจะวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างรายกลุ่มเป็นรายคู่อีกคร้ังดว้ยวิธีของ Fisher’s Least 

Significance Difference : LSD และทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจและแรงจูงใจใน

การท างานกบัทศันคติของบุคคลต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคลส านักงานเขตบางรักด้วยค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Moment Product Correlation Coefficient) โดย

ในการวิเคราะห์จะก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 5.1.1 ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างท่ีแสดงทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรัก

ต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล จ าแนกตามเพศ อาย ุอายรุาชการ รายได ้พบวา่ 

 ปัจจยัดา้นเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 54.1 ตามดว้ยเพศชาย 

จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 45.9  

 ปัจจัยด้านอายุ ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง  31-40 ปี จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 41.9 

รองลงมาไดแ้ก่ 41-50 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1, 21-30 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 

17.9 และสุดทา้ยคือ 51-60 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 

 ปัจจยัดา้นอายุราชการ ส่วนใหญ่จะอยู่ในช่วง 1 – 5 ปี จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 

รองลงมา คือ ช่วงอาย ุ6 – 10 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6, ช่วงอาย ุ11 – 15 ปี จ านวน 51 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 22.3, ช่วงอายุ 16 – 20 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 7.9, ช่วงอายุ 21 – 25 ปี 

จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 และช่วงอายมุากกวา่ 30 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 

 ปัจจยัดา้นรายได ้ส่วนใหญ่จะมีรายไดต้ ่ากว่า 20,000 บาท จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 

36.7 รองลงมา คือ มีรายได ้20,000 – 25,000 บาท จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 29.7, รายได ้25,001 

- 30,000 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 18.3, รายได ้30,001 – 35,000 บาท จ านวน 17 คน คิด

เป็นร้อยละ 7.4, รายได ้35,001 – 40,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1 , รายได ้40,001 – 

45,000 บาท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 และรายได้ 45,001 – 50,000 บาท จ านวน 2 คน         

คิดเป็นร้อยละ 0.9  

 

 5.1.2 ความคิดเห็นความต่อการสนับสนุนองค์กรกบัปัจจัยจูงใจ  

ความคิดเห็นความต่อการสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี

ความคิดเห็นท่ีมีต่อการสนับสนุนองค์กรกับปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 

3.9858 เม่ือพิจารณาจ าแนกตามรายดา้นรายขอ้ส่วนใหญ่เห็นว่า บุคลากรของส านกังานเขตบางรัก

ตอ้งการให้มีการจดักิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์ของบุคลากรในหน่วยงานตามเทศกาลต่างๆ 

(𝑥̅  = 4.04, S.D.= 0.690) รองลงมาได้แก่ การมีนโยบาย มาตรการสร้างขวญัและก าลงัใจในการ

ท างานให้กบับุคลากร  (𝑥̅  = 4.02, S.D.= 0.755),  การจดัสวสัดิการเพื่อช่วยเหลือและอ านวยความ

สะดวกแก่บุคลากรในการปฏิบติังาน (𝑥̅  = 3.96, S.D.= 0.671) และการสนบัสนุนงบประมาณ วสัดุ 

อุปกรณ์ ส าหรับการปฏิบติังานของหน่วยงาน (𝑥̅  = 3.93, S.D.= 0.537) 

 

5.1.3 ทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 
ทศันคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล พบว่า กลุ่ม

ตวัอย่างส่วนใหญ่มีทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล ดา้น
การบริหารจดัการดา้นทรัพยากรบุคคลโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.0313 เม่ือพิจารณา
จ าแนกตามรายดา้นรายขอ้ส่วนใหญ่เห็นว่า บุคลากรของส านกังานเขตบางรักตอ้งการสัมพนัธภาพ
กบับุคลากรในหน่วยงาน/การไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน (𝑥̅  = 4.08, S.D.= 0.564) รองลงมา
ไดแ้ก่ องค์กรให้ความส าคญั ในการสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการท างานเป็นทีม  (𝑥̅  = 
4.05, S.D.= 0.590),  บุคลากรในองค์กร      มีโอกาสเสนอแนะขอ้คิดเห็นในการก าหนดนโยบาย 
การวางแผนการปฏิบัติงาน (𝑥̅  = 4.05, S.D.= 0.583) มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่าง
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ผูป้ฏิบัติงานและผูบ้ังคับบัญชา (𝑥̅  = 4.01, S.D.= 0.635) มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและให้
ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน (𝑥̅  = 4.01, S.D.= 0.592) เปิดโอกาสให้บุคลากร
เสนอขอ้มูลและขอ้คิดเห็นต่อผูบ้ริหารในการพฒันาและปรับปรุงการบริหารงานของ ซ่ึงเป็นส่วน
หน่ึงในความส าเร็จขององคก์ร (𝑥̅  = 3.99, S.D.= 0.588) 

ทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคลดา้นการบริหาร
จดัการด้านกระบวนการ ขั้นตอนในการปฏิบติังาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีทศันคติของ
บุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคลด้านกระบวนการ ขั้นตอนในการ
ปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.1485 เม่ือพิจารณาจ าแนกตามรายดา้นรายขอ้
ส่วนใหญ่เห็นว่า บุคลากรของส านักงานเขตบางรักต้องการการปฏิบัติงานถูกต้องตามระเบียบ 
กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง (𝑥̅  = 4.23, S.D.= 0.578) รองลงมาได้แก่ มีความชัดเจนและโปร่งใส  (𝑥̅  = 
4.20, S.D.= 0.643),  มีการประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่ขอ้มูลอย่างต่อเน่ือง (𝑥̅  = 4.13, S.D.= 0.575) 
และการมีขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบติังาน (𝑥̅  = 4.04, S.D.= 0.528) 

ทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคลดา้นการบริหาร
จดัการด้านสภาพส่ิงแวดลอ้มในการท างาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีทศันคติของบุคลากร
ส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคลดา้นสภาพส่ิงแวดลอ้มในการท างานโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.6299 เม่ือพิจารณาจ าแนกตามรายด้านรายข้อส่วนใหญ่เห็นว่า 
บุคลากรของส านกังานเขตบางรักตอ้งการมีการจดัสถานท่ีในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสมปลอดภยั 
(𝑥̅  = 3.86, S.D.= 0.647) รองลงมาได้แก่ มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทันสมัยและรวดเร็ว ในการ
ปฏิบติังาน  (𝑥̅  = 3.74, S.D.= 0.720),  บรรยากาศในสถานท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง ความสงบ อากาศ 
ฯลฯ เอ้ืออ านวยให้ท างานได้อย่างสะดวกสบาย (𝑥̅  = 3.69, S.D.= 0.590) และมีสถานท่ีจอดรถ
เพียงพอ (𝑥̅  = 3.24, S.D.= 0.857) 

5.1.4 ผลการทดสอบ  
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติของบุคลากรส านักงาน
เขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.261 ซ่ึง
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ ท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติของบุคลากรส านักงาน
เขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.102 ซ่ึงไม่
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านอายุราชการ ท่ีแตกต่างกัน มีทศันคติของบุคลากร
ส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.000 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายได ้ท่ีแตกต่างกนั มีทศันคติของบุคลากรส านักงาน
เขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี  0.000 ซ่ึง
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 5 การสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติของบุคลากร
ส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.000 ซ่ึงเป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาทศันคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงาน

บุคคลมีประเด็นส าคญัท่ีสามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี 

วตัถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษาทศันคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการพฒันาการ

บริหารงานบุคคล พบว่า ความคิดเห็นต่อการสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ พบว่า บุคลากรส่วน

ใหญ่มีความคิดเห็นท่ีมีต่อการสนับสนุนองค์กรกับปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึง

สอดคลอ้งกบั สิริวฒัก์ พลซา, (2563) ท่ีพบว่ามีการสนบัสนุนและสร้างแรงจูงใจขององคก์ร การมี

ส่วนร่วมในการพฒันางานบุคคลเช่นกนั โดยล าดบัแรกเป็นดา้นกระบวนการและขั้นตอนในการ

ปฏิบติังาน ล าดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นทรัพยากรบุคคล ดา้นการสนบัสนุนและ

สร้างแรงจูงใจขององคก์รและดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

 วตัถุประสงค์ท่ี 2 เพื่อเปรียบเทียบทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการ

พฒันาการบริหารงานบุคคล จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล สามารถอภิปรายไดว้่า ปัจจยัส่วนบุคคล 

ด้านอายุราชการท่ีแตกต่างกัน มีทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการพัฒนาการ

บริหารงานบุคคลแตกต่างกันซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีกลุ่มสังคม (Social Categories Theory) ของ 

DeFleur, 1966 อา้งใน จเรศักดิ์ ชูรักษ์ (2550) ท่ีไดก้ล่าวว่า บุคคลท่ีมีลกัษณะทางสังคม ไดแ้ก่ เพศ 

การศึกษา รายได ้อาชีพ ศาสนาฯ มกัมีความสนใจ ความคิดเห็น ทศันคติ ตลอดจนพฤติกรรมในการ

ส่ือสารในลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนั 

 วตัถุประสงคท่ี์ 3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจและ

ทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล พบวา่ การสนบัสนุน
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องคก์รกบัปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการ

บริหารงานบุคคล สอดคลอ้งกบังานวิจยัชนาทิพย์ พลเสน, (2554) พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอนาคตมีความสัมพนัธ์ต่อองคก์าร 

5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

5.3.1 ข้อเสนอแนะการวิจัยคร้ังนี ้

1. ควรมีการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของข้าราชการและพนักงานจ้างทุกระดับในการ

ก าหนดแนวทางการพฒันาดา้นการบริหารงานบุคคลของส านกังานเขตบางรัก 

2. ควรให้การสนบัสนุนและส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในการศึกษาเก่ียวกบั

กฎ ระเบียบ กฎหมาย ท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของกรุงเทพมหานคร เพื่อน ามาปรับใช้ใน

การปฏิบติังานและในการพฒันาองคก์ร 

3. ควรมีการเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยการน าเทคโนโลยสีารสนเทศ

มาใชใ้นการปฏิบติังานให้มากขึ้น และน ามาเป็นขอ้มูลในการพฒันาดา้นการบริหารงานบุคคลของ

ส านกังานเขตบางรัก 

4. ผูบ้ ังคับบัญชาควรให้ค  าแนะน า ปรึกษา ช้ีแจง และแก้ไขปัญหาเก่ียวกับงานท่ีต้อง

รับผิดชอบใหแ้ก่บุคลากรของส านกังานเขตบางรักใหม้ากขึ้นและชดัเจนขึ้น 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

การวิจยัเร่ือง “ทศันคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงาน

บุคคล” น้ี   เป็นเพียงการศึกษาในประเด็นการพฒันาการบริหารงานบุคคลเท่านั้น ยงัมีประเด็นท่ี

ควรศึกษาอีกหลายประเด็น ดงัน้ี 

1) ในการวิจัยคร้ังต่อไป ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อพัฒนาด้านการ

บริหารงานบุคคลของส านกังานเขตบางรัก 

2) ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรมีการศึกษาดา้นการบริหารงานบุคคล ของส านกังานเขตอ่ืน ๆ

เพื่อท่ีจะไดท้ราบวา่พื้นท่ีท่ีต่างกนัการมีส่วนร่วมแตกต่างกนัมากนอ้ยเพียงใด 

3) ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรมีการศึกษาในแต่ละดา้นของการบริหารงานบุคคล หรือต่อ

ยอดการศึกษาคร้ังน้ีเพื่อน าขอ้มูลมาเสนอแนะเป็นแนวทางในการแกไ้ข ปรับปรุง และพฒันาดา้น

การบริหารงานบุคคลของส านกังานเขตบางรักเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการปฏิบติังานในอนาคต
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง ทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล 

............................................................. 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 การสนบัสนุนองคก์รกบัปัจจยัจูงใจ 

ส่วนท่ี 3 ทศันคติของบุคลากรส านกังานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล 

ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

  

 

 

 

 

นางสาววรรณวิมล ส าราญ 

ผูศึ้กษา 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงใน ⎕ หนา้ขอ้ความหรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งตามความ
เป็นจริงเก่ียวกบัท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 
   ชาย      หญิง 
2. อาย ุ
   21 – 30 ปี     31 – 40 ปี 
  41 – 50 ปี     51- 60 ปี    
3. อายรุาชการ 
  1 – 5 ปี     6 – 10 ปี 
  11 – 15 ปี     16 – 20 ปี 
  21 – 25 ปี     26 – 30 ปี 

  มากกวา่ 30 ปี 
4. รายได ้
  ต ่ากวา่ 20,000 บาท    20,000 – 25,000 บาท 
  25,001 – 30,000 บาท    30,001 – 35,000 บาท 
 35,001 – 40,000 บาท    40,001 – 45,000 บาท 
  45,001 – 50,000 บาท 
 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องระดับการตัดสินใจ ข้อละ 1 ช่อง โดยมีค่าน ้าหนัก  ดังนี้ 
 ระดบั 5 หมายถึง   ระดบัมากท่ีสุด 
 ระดบั 4 หมายถึง   ระดบัมาก 
 ระดบั 3 หมายถึง   ระดบัปานกลาง 
 ระดบั 2 หมายถึง   ระดบันอ้ย 
 ระดบั 1 หมายถึง   ระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนท่ี 2  การสนับสนุนองค์กรกบัปัจจัยจูงใจ 
 

หัวข้อ ระดับความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 
1. การสนบัสนุนงบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์ส าหรับการปฏิบติังานของหน่วยงาน       
2. มีนโยบาย มาตรการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บับุคลากร        
3. การจดัสวสัดิการเพื่อช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกแก่บุคลากรในการปฏิบติังาน      
4. การจดักิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์ของบุคลากรในหน่วยงานตามเทศกาลต่างๆ       

 
ส่วนท่ี 3  ทัศนคติของบุคลากรส านักงานเขตบางรักต่อการพฒันาการบริหารงานบุคคล  
ค าชี้แจง โปรดกาเคร่ืองหมาย () ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

หัวข้อ ระดับความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 

ด้านการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล  
1. บุคลากรในองคก์ร มีโอกาสเสนอแนะขอ้คิดเห็นในการก าหนดนโยบาย การวางแผน
การปฏิบติังาน 

     

2. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งผูป้ฏิบติังานและผูบ้งัคบับญัชา      
3. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะในการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน      
4. สัมพนัธภาพกบับุคลากรในหน่วยงาน/การไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน      
5. องคก์รใหค้วามส าคญั ในการสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการท างานเป็นทีม          
6. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรเสนอขอ้มูลและขอ้คิดเห็นต่อผูบ้ริหารในการพฒันาและ
ปรับปรุงการบริหารงานของ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององคก์ร 

     

ด้านกระบวนการ/ข้ันตอนในการปฏิบัติงาน   
1. การปฏิบติังานถูกตอ้งตามระเบียบ กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง      
2. มีขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบติังาน      
3. มีความชดัเจนและโปร่งใส      
4. มีการประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่ขอ้มูลอยา่งต่อเน่ือง      
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1. มีการจดัสถานท่ีในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสมปลอดภยั      
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2. มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัและรวดเร็ว ในการปฏิบติังาน      
3. มีสถานท่ีจอดรถเพียงพอ      
4. บรรยากาศในสถานท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง ความสงบ อากาศ ฯลฯ เอ้ืออ านวยใหท้ างาน
ไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

     

 
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
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ภาคผนวก ข 
ผลการทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if Item 

Deleted 
Corrected Item-Total 

Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 
     

a1 67.32 29.885 .513 .814 
a2 67.23 29.211 .417 .819 
a3 67.28 28.888 .533 .812 
a4 67.21 29.918 .370 .821 
b1 67.19 29.875 .467 .816 
b2 67.24 30.620 .308 .824 
b3 67.24 31.313 .230 .828 
b4 67.17 30.727 .342 .822 
b5 67.19 30.296 .391 .820 
b6 67.26 29.394 .540 .812 
c7 67.02 30.535 .363 .821 
c8 67.20 30.495 .414 .819 
c9 67.05 29.686 .441 .817 
c10 67.12 30.078 .440 .817 
d11 67.38 29.466 .470 .816 
d12 67.51 28.795 .501 .813 
d13 68.01 29.193 .352 .825 
d14 67.56 29.862 .462 .816 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.827 18 
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