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บทคัดย่อ 
       การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ คือเพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลสําเร็จต่อการพัฒนาบุคลากรใน
สํานักงานเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ความสัมพันธ์ต่อผลสําเร็จการพัฒนา
บุคลากรในสํานักงานเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาได้แก่ บุคลากรใน
สํานักงานเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร จํานวน 240 คน โดยใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการ
วิจัย โดยใช้ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ตัวแปรกลุ่ม
ตัวอย่าง 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบ F -Test และระหว่างกลุ่มตัวอย่างที่มากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way-Analysis of Variance) ใช้ทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ใช้การทดสอบ F –Test ทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียในประชากรที่แตกต่างกัน ต้ังแต่ 3 กลุ่ม การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance)  

ผลการวิจัยพบว่า  
1. ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ ระดับการศึกษาและรายได้ของพนักงานแตกต่างกัน มีผลให้

ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล ส่วนอายุ สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการ
ทํางานไม่มีผลต่อความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

2. ผลการทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ กับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากร
บุคคลพบว่า ตัวแปรการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสําเร็จของการ
บริหารทรัพยากรบุคคลระดับปานกลาง  (r = .526) ในขณะที่ตัวแปรการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การจ่ายผลตอบแทน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความสําเร็จของการ
บริหารทรัพยากรบุคคลค่อนข้างมาก (r = .773, r = .626 และ r = .647 ตามลําดับ) ส่วนตัวแปร  
การฝึกอบรมพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลค่อนข้างน้อย          
(r = .277) 

 
คําสําคญั: องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น, การพัฒนาบุคลากร 

                                                            
1 หัวหน้าภาควิชา การบริหารงานยุติธรรม คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
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Abstract  
The aims of this research were to study factor affecting of personnel 

development successful at Ta Ling Chan District Office, Bangkok and to study factor 
related with factor affecting of personnel development successful at Ta Ling Chan 
District Office, Bangkok The population in this research included 240 people who work 
for Ta Ling Chan District Office, Bangkok which using a questionnaire for collecting data. 
The statistics analyze included percentage, Arithmetic Mean, Standard Deviation, F-test 
and One Way ANOVA (Analysis of Variance).  

The result revealed that; 
1. Factor affecting of personnel development successful at Ta Ling Chan 

District Office, Bangkok found difference individual factor of gender, educational level 
and salary of personnel were difference that affecting for human resource 
development successful; of age, marital status and working experience were not 
affecting for human resource development successful.  

2. Test results relationship variables with human resource development 
successful indicated a variable recruitment and employee selection related with 
human resource development successful in moderate ( r = .526), in spite of variable 
rate performance compensation and satisfaction in the performance related with 
human resource development successful rather high ( r = .773, r = .626 and r = .647 
respectively.). A variable of personnel training related with human resource 
development successful rather less (r = .277).  
 
Keywords: Local administrative organization; Personnel Development 
 
บทนํา 

 ในยุคโลกาภิวัฒน์ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้ส่งผลต่อการพัฒนา
ประเทศและทําให้เกิดการแข่งขันสูงขึ้นในทุก ๆ ด้านขององค์การ ดังน้ันเพ่ือให้องค์การอยู่รอด
องค์การจึงต้องมีการพัฒนาและปรับปรุงองค์การเพ่ือให้ทันต่อสภาพการณ์ที่มีการแข่งขันกันสูงและ 
"มนุษย์"ถือว่าเป็นทรัพยากรทางการบริหารที่สําคัญที่สุดเพราะเมื่อกล่าวถึงทรัพยากรทางการบริหาร
ในองค์การซึ่งประกอบด้วย คน (man) เงิน (money) วัตถุดิบ (material) เครื่องจักร(machine)การ
จัดการ(management)และเป็นที่ยอมรับกับอย่างเป็นสากลว่าคนเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าทางการ
บริหารที่สําคัญที่สุดจนเรียกได้ว่าคนคือ"ทรัพยากรมนุษย์" (humanresource) เป็นสินทรัพย์ (assets) 
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ที่มีทั้งคุณค่าและเกียรติภูมิทั้งน้ีเพราะทรัพยากรมนุษย์จะทําหน้าที่"บริหาร"ทรัพยากรอ่ืน ๆ จนกระทั่ง
กลายเป็นผลผลิตซึ่งอาจอยู่ในรูปของสินค้าหรือบริการข้ึนอยู่กับประเภทและวัตถุประสงค์ขององค์การ
เพราะถึงแม้องค์การจะมีการเลือกสรรคนดีมีความรู้ความสามารถเข้ามาทํางานก็ใช่ว่าบุคคลเหล่าน้ัน
จะสามารถปฏิบัติงานได้ในทันทีและเมื่อเวลาผ่านไปความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีด้านต่าง ๆ มี
การพัฒนาและเจริญอย่างรวดเร็วจึงจําเป็นที่องค์การจะต้องพัฒนาบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ของเทคโนโลยีและเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน ดังคํากล่าวของสําราญ ถาวรายุศม์ (2531,หน้า 
12 ) ว่า"การที่จะพัฒนาบุคลากรให้ดีที่สุดน้ัน เมื่อได้คนที่มีความรู้ความสามารถทัศนคติและจริยธรรม
ที่ดีเข้าทํางานแล้วมิได้หมายถึงว่าจะหยุดพัฒนาแต่ในทางตรงกันข้ามการพัฒนาบุคลากรจําเป็นต้อง
ทําให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานแต่ละยุคแต่ละสมัยและแต่ละหน่วยงานโดยให้เหมาะสมกับตําแหน่ง
งานและทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกยุคโลกาภิวัฒน์ 

การพัฒนานอกจากจะเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถและประสบการณ์แล้วยังเป็นการ
กระตุ้นเตือนให้รู้สํานึกในหน้าที่ความรับผิดชอบให้มีอยู่ตลอดเวลาด้วยเหตุผลดังกล่าวจึงจําเป็นที่
จะต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบเพ่ือให้ทันต่อการบริการท่ีทันสมัย
และทันต่อเหตุการณ์เพ่ือให้มหาวิทยาลัยมีศักยภาพทันต่อการแข่งขันในยุคโลกาภิวัฒน์" 

ในประเทศไทยมุมมองทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ยังล้าหลังซึ่งมีผลต่อการพัฒนา
ประเทศเห็นได้จากการท่ีประเทศไทยยังไม่สามารถพัฒนาเทคโนโลยีได้ น้ันเพราะทั้งภาครัฐและ
เอกชนมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างไร้ยุทธศาสตร์และระบบการศึกษาไม่มีความสามารถทําให้
เยาวชนเป็นทรัพยากรของชาติที่จะเลือกพัฒนาตัวเองอย่างมียุทธศาสตร์ ทําให้การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ประสบความล้มเหลว  

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้นจึงทําให้ผู้วิจัยมีความสนใจในการศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่ส่งผล
สําเร็จต่อการพัฒนาบุคลากรในสํานักเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร”โดยการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี เพ่ือ
นําผลการวิจัยมาเสนอทางสํานักงานเขตใช้ปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรในสํานักงานเขตตล่ิงชัน 
กรุงเทพมหานครให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เ พ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่ งผลสําเร็จต่อการพัฒนาบุคลากรในสํานักงานเขตตล่ิงชัน 
กรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ความสัมพันธ์ต่อผลสําเร็จการพัฒนาบุคลากรในสํานักงานเขตตลิ่งชัน 
กรุงเทพมหานคร 
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กรอบแนวความคิดของการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

พื้นที่ดําเนินการ   
การศึกษาในคร้ังน้ี คือ สํานักเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร 
ประชากรหรือกลุ่มตัวอย่าง   
บุคลากรในสํานักงานเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร จํานวน 240 คน (ข้อมูลจากสํานักงาน

เขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร, 2558) โดยใช้วิธีเลือกแบบเจาะจงจากบุคลากรในสํานักงานเขตตลิ่งชัน 
กรุงเทพมหานคร ซึ่งประชากรในการศึกษาครั้งน้ีรวมทั้งสิ้น 240 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบใช้
ความน่าจะเป็นซึ่งเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ในการเลือกกลุ่ม
ประชากร 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการศึกษาครั้งน้ี เป็นแบบสอบถามที่ผู้ศึกษาได้

สร้างขึ้น โดยการค้นคว้าจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยต่างๆท่ีเก่ียวข้อง  
การเก็บข้อมูลสภาวการณ์ของบุคลากรในสํานักงานเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานครการ

ศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยทําการสร้างเครื่องมือในการวิจัย โดยการออกแบบสอบถาม เพ่ือใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ซึ่งได้ดําเนินการสร้างตามลําดับขั้นตอน ได้ดังน้ี 

1. ศึกษาข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลสําเร็จต่อการพัฒนาบุคลากรในสํานักงานเขตตลิ่งชัน 
กรุงเทพมหานคร และศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้อง พร้อมทั้งเน้ือหาข้อมูลจากเอกสาร ตํารา 
และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2. นําข้อมูลต่างๆ ที่ได้มารวบรวมสร้างเป็นแบบสอบถาม โดยกําหนดเน้ือหาและขอบเขตท่ี
เก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลสําเร็จต่อการพัฒนาบุคลากรในสํานักงานเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพการสมรส 
- รายได้ 
- ประสบการณ์การทํางาน 

ปัจจัยที่ส่งผลสําเร็จต่อการพัฒนา
บุ คล าก ร ใ นสํ า นั ก ง าน เ ขตตลิ่ ง ชั น 
กรุงเทพมหานคร ได้แก่  

- ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- ด้านการสรรหา  การคัดเลือก 
- ด้านการฝึกอบรมพนักงาน 
- ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
- ด้านการจ่ายผลตอบแทน 
- ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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3. ลักษณะของแบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังน้ี 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์การทํางาน และรายได้ 
ตอนท่ี 2  แบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลสําเร็จต่อการพัฒนาบุคลากรในสํานักงาน

เขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร โดยแยกคําถามออกเป็น ได้แก่ ด้านการฝึกอบรมพนักงาน ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการจ่ายผลตอบแทน และด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล   
เมื่อผู้ศึกษาได้รับแบบสอบถามกลับมาแล้ว จึงได้ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอนและ

กระบวนการโดยมีรายละเอียด  ดังน้ี 
ผู้วิจัยทําการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้รับทั้งหมดมาจัดทําการวิเคราะห์ข้อมูล 

ดังน้ี 
1. ทําการวิเคราะห์ข้อมูลสําหรับแบบสอบถามปลายปิด โดยใช้ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะห์
ตัวแปรกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบ F -Test และระหว่างกลุ่มตัวอย่างที่มากกว่า 2 กลุ่ม 
โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way-Analysis of Variance)ใช้ทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ใช้การทดสอบ F –Test 
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยในประชากรที่แตกต่างกัน ต้ังแต่ 3 กลุ่ม การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว  One Way ANOVA (Analysis of Variance) กําหนดนัยสําคัญทางสถิติ  
(Significance) เท่ากับ .05 และการทดสอบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติแล้ว ต้องทําการ
ทดสอบเป็นรายคู่  เ พ่ือดู ว่าคู่ ไหนบ้างที่ แตกต่างกัน  โดยใช้ วิ ธี   Fisher’s Least Significant 
Difference หรือ (LSD) 
 2. ค่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) พร้อมทั้งการวิเคราะห์ด้วยสถิติ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Hierarchy Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามสําหรับในการตีความความเข้มแข็ง (Strength) ของค่าอิทธิพล (Effect) 
ระหว่างตัวแปร ในการศึกษาครั้งน้ี ได้ประยุกต์ใช้แนวคิดของ Cohen (1988) ที่ว่า ในตระกูลR (R 
Family) สามารถตีความความเข้มแข็งของค่าอิทธิพล (Leech, Barrett and Morgan 2005: 56) 
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาสามารถสรปุได้  ดังน้ี 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจากตารางที่ 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างจํานวน 
140 คน เป็นเพศชายจํานวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 58.30 และเพศหญิง จํานวน 100 คน คิดเป็น
ร้อยละ 41.70  
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 - ด้านอายุพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีส่วนใหญ่มีอายุ 25-35 ปีจัดเป็นร้อยละ 64.17 และอายุ
ตํ่ากว่า 25 ปี จํานวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 28.75 อายุ 36-45 ปี จํานวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.00 อายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไป จํานวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.58  

 - ด้านการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีการศึกษาในระดับ มัธยมศึกษา จํานวน 18 คน คิด
เป็น ร้อยละ 7.50 ระดับปวช. จํานวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 ระดับ ปวส. / อนุปริญญา 
จํานวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 43.75 ระดับปริญญาตรี จํานวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 31.25 และ
สูงกว่าปริญญาตรีจํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50  

 - ด้านสถานภาพการสมรส พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีสถานภาพสมรสโสด จํานวน 153 คน 
คิดเป็นร้อยละ 63.75 สมรส จํานวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50 หย่าร้าง จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อย
ละ 1.25 หม้าย จํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50  

 - ด้านประสบการณ์ในการทํางาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่ไม่มีประสบการณ์ จํานวน 33 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13.75 ประสบการณ์การทํางาน 1-5 ปี จํานวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 43.75
ประสบการณ์การทํางาน 6 - 10 ปี จํานวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 ประสบการณ์การทํางาน 
11 -15 ปี จํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 และประสบการณ์การทํางานมากกว่า 15 ปี จํานวน 6 
คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 

 - ด้านรายได้พบว่า กลุ่มตัวอย่างไม่มีรายได้ตํ่ากว่า 5,000 บาท/เดือน มีรายได้ 5,000 - 
10,000 บาท/เดือน จํานวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 58.75 รายได้ 10,001 – 15,000 บาท/เดือน 
จํานวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และรายได้มากกว่า 15,000 บาท/เดือนขึ้นไป จํานวน 39 คน 
คิดเป็นร้อยละ 16.25 

สรุปปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายุอยู่
ระหว่าง 25 – 35 ปี เป็นโสด มีการศึกษาอยู่ในระดับ ปวส. /อนุปริญญา ประสบการณ์ทํางาน 1-5 ปี
และมีเงินเดือนระหว่าง 5,000 – 10,000 มากที่สุด 

2. ผลการทดสอบสรุปได้ดังน้ี พบว่า  
- ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ ระดับการศึกษาและรายได้ของพนักงานแตกต่างกัน มีผลให้

ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล ส่วนอายุ สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการ
ทํางานไม่มีผลต่อความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

- ผลการทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ กับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากร
บุคคลพบว่า ตัวแปรการสรรหาและการคัดเลือกพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสําเร็จของการ
บริหารทรัพยากรบุคคลระดับปานกลาง (r = .526) ในขณะที่ตัวแปรการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การจ่ายผลตอบแทนและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความสําเร็จของ        การ
บริหารทรัพยากรบุคคลค่อนข้างมาก (r = .773 r = .626, และ r = .647 ตามลําดับ) ส่วนตัวแปรการ
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ฝึกอบรมพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลค่อนข้างน้อย    (r = 
.277) 

 
อภิปรายผลการวิจัย  

ทางการวิจัยตามสมมติฐานมปีระเด็นน่าสนใจนําเสนอได้ดังน้ี 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษาสถานภาพสมรส ประสบการณ์
การทํางาน และรายได้ที่แตกต่างกัน มีความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลแตกต่างกัน ผลการ
ทดสอบพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ ระดับการศึกษาและรายได้ของพนักงานแตกต่างกัน มีผลให้
ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล ส่วนอายุสถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการ
ทํางานไม่มีผลต่อความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2. การสรรหาและคัดเลือกบุคคล มีความสัมพันธ์กับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากร
บุคคล ผลการทดสอบพบว่า ตัวแปรการสรรหาและการคัดเลือกมีความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับ
ปานกลาง (r = .526) กับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.05 ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว้ผลการทดสอบท่ียอมรับสมมติฐานดังกล่าว ช้ีให้เห็นว่าการสรรหา
และการคัดเลือกพนักงานเป็นหน้าที่หลักที่มีความสําคัญต่อความสําเร็จของการบริหารทรัพยากร
บุคคล จากการศึกษาพบว่าค่าเฉล่ียความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับการสรรหาและคัดเลือก
พนักงานมีค่าอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( x = 3.75, SD =0.58) โดยพนักงานเห็นว่าการสรรหาพนักงาน
เป็นขั้นตอนสําคัญของการบริหารงานบุคคล ทั้งน้ีเพราะการสรรหาหรือคัดเลือกพนักงานถ้าได้
พนักงานท่ีมีทักษะหรือความสามารถตรงกับที่ต้องการ จะทําให้ลดเวลาในการฝึกอบรมและสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตรงตามความต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของพะยม วงศ์สารศรี (2541 : 112) ที่
กล่าวไว้ว่าการสรรหาบุคลากรว่าเป็นกระบวนการแสวงหาและจูงใจผู้สมัครงานท่ีมีความสามารถเข้า
มาทํางานในองค์การกระบวนการน้ีจะเร่ิมต้ังแต่การแสวงหาคนเข้าทํางานและส้ินสุดเมื่อบุคคลได้มา
สมัครงานกับองค์การ การแสวงหาจึงเป็นศูนย์รวมของผู้สมัครงานเพ่ือดําเนินการคัดเลือกให้เป็น
พนักงานใหม่ต่อไป การสรรหาบุคลากร จึงเป็นกระบวนการในการเสาะแสวงหาบุคคลจากที่ต่างๆ ให้
ได้บุคคลเข้ามาสมัครงานให้มากที่สุด เพ่ือจะได้ทําการเลือกสรรผู้ที่เหมาะสมที่สุดเข้ามาทํางาน ส่วน
การคัดเลือกพนักงาน ตามแนวคิดของ พะยอม วงศ์สารศรี (2541)  

3. การฝึกอบรมพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล ผล
การทดสอบพบว่า ตัวแปรการฝึกอบรมพนักงานมีความ สัมพันธ์ในทางบวกในระดับค่อนข้างน้อย (r = 
.277) กับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งยอมรับ
สมมติฐานที่ต้ังไว้ผลการทดสอบที่ยอมรับสมมติฐานดับกล่าวแสดงให้เห็นว่าการฝึกอบรมเป็นกระบวน
การที่พัฒนาพนักงาน ให้มีทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น ทั้งน้ี
เพราะพนักงานเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาครั้งน้ีที่พบว่าพนักงาน
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เป็นความสําคัญของการฝึกอบรมเป็นอย่างมาก พิจารณาได้จากค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกับการ
ฝึกอบรมพนักงานมีค่าอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( x = 3.79, SD =0.43) โดยพนักงานเห็นว่า การ
ฝึกอบรมทําให้เขาสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนได้อย่างมีความสําเร็จและควรมีการฝึกอบรม
อย่างสมํ่าเสมอ  

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากร
บุคคล ผลการทดสอบพบว่า ตัวแปรการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับ
ค่อนข้างมาก (r = .773) กับประสทิธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ต่ังไว้ผลการทดสอบที่ยอมรับสมมติฐานดังกล่าว ช้ีให้เห็นถึงความสําคัญของ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพราะเป็นการวัดการปฏิบัติงานของบุคคลและองค์กรได้ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีผลต่อขวัญกําลังใจของพนักงานที่ส่งผลต่อความสําเร็จการทํางานของ
พนักงาน การประเมินการปฏิบัติงานน้ันถือเป็นการบรรยายเชิงระบบเกี่ยวกับจุดแข็งและจุดอ่อนใน
การทํางานของบุคคลหรือองค์กร การประเมินค่าผลการปฏิบัติงานส่วนใหญ่อาศัยมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานสําหรับตําแหน่งน้ันๆ เป็นหลัก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 
(2547) ที่ช้ีให้เป็นว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกิจกรรมทางด้านการบริหารงานบุคคลที่
เก่ียวข้องกับวิธีการที่หน่วยงานจัดขึ้น ใช้เป็นเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติทั้งด้าน
คุณลักษณะและผลงานที่ได้ปฏิบัติไปแล้ว การประเมินผลการปฏิบัติงานมีจุดหมายท่ีแตกต่างกัน
ออกไป ขึ้นอยู่กับความต้องการของหน่วยงานและนโยบายของหน่วยงาน ทั้งน้ีเพ่ือพิจารณาในด้าน
ความดีความชอบเป็นการปูนบําเหน็จรางวัล และพิจารณาในด้านความเหมาะสมเร่ืองเงินเดือน 
ค่าตอบแทน ค่าจ้าง ใช้สําหรับการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหน่ง หรือให้ออกจากงาน พัฒนาคุณภาพของ
การทํางาน เป็นแนวทางในการศึกษาต่อหรือฝึกอบรมบุคลากร ทําให้ทราบถึงพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานและนํามาใช้ในการปรับปรุงพัฒนาวิธีการทํางาน และการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรได้
อย่างเหมาะสม  

5. การจ่ายผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล ผล
การทดสอบพบว่า ตัวแปรการจ่ายผลตอบแทนมีความสัมพันธ์ในบางบวกในระดับค่อนข้างมาก (r = 
.646) กับความสําเร็จ การบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งยอมรับ
สมมติฐานที่ต้ังไว้ผลการศึกษาที่ยอมรับสมมติฐานแสดงให้เป็นว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์น้ัน มี
จุดมุ่งหมายสําคัญที่ต้องการจะรวมทั้งพลังกาย และพลังใจให้บุคลากรในองค์กรได้ทํางานประสาน
สอดคล้องกัน เพ่ือความสัมฤทธ์ิผลตามท่ีได้กําหนดไว้ ภาระหน้าที่ดังกล่าวเป็นหน้าที่อันสําคัญและ
ยากย่ิงของนักบริหารและหัวหน้างานทุกท่าน ที่จะต้องใช้ความพยายามทุกวิถีทาง ในการสร้างความ
ร่วมมือร่วมใจให้เกิดขึ้นในองค์กร นักบริหารจะใช้วิธีต่าง ๆ จูงใจพนักงาน และในวิธีต่าง ๆ ที่นํามาใช้
น้ัน การจ่ายผลตอบแทนนับเป็นสิ่งจูงใจท่ีมีอิทธิผลต่อท่าที และการปฏิบัติงานของพนักงานมากท่ีสุด 
การให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจ้างเงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์
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อย่างอ่ืนที่องค์กรให้แก่บุคลากร เพ่ือเป็นการตอบแทนการทํางานของบุคคล การจ่ายค่าตอบแทนอาจ
ทําได้หลายแบบได้แก่ การจ่ายตามผลงาน การจ่ายตามระยะเวลาการทํางานเหมือนในระบบราชการ 
การจ่ายตามกําหนดเวลา การจ่ายตามพ้ืนฐานความจําเป็นจ่ายตามที่ตกลงกัน และจ่ายตามกําไร ซึ่ง
สอบคล้องกับแนวคิดของปรียาพร วงศ์อนุวัตรโรจน์(2547)  ที่ช้ีให้เห็นว่า ค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่
หน่วยงานจ่ายให้แก่พนักงาน เพ่ืองานที่พนักงานได้ทําโดยทั่วไปมักเป็นรูปของเงิน ความจริงอาจจ่าย
เป็นรูปอ่ืน เช่น สวัสดิการ และการบริการท่ีหน่วยงานจัดให้ ผลจากการศึกษาพบว่าพนักงานเห็นว่า 
การจ่ายค่าตอบแทนมีความสําคัญในระดับเห็นด้วยปานกลาง ( x =3.32, SD = 0.69) และเห็นว่า 
ค่าตอบแทนเป็นการจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีความสําเร็จ ผลการศึกษาครั้งน้ีจึงสอดคล้อง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว้ 

6. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธ์กันความสําเร็จของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ผลการทดสอบพบว่า ตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกในระดับค่อนข้างมาก (r = .647 ) กับความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว้ผลการทดสอบที่ยอมรับสมมติฐานดังกล่าวให้
ข้อสนับสนุนว่า การปฏิบัติงานให้มีความสําเร็จขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งวิรัช สงวนวงศ์วาน (2533) 
กล่าวไว้ว่า ความสําเร็จของการบริหารงานจะเป็นเคร่ืองชีความเจริญก้าวหน้าหรือความล้มเหลวของ
องค์การ งานที่สําคัญของผู้บริหารองค์การก็คือ งานในหน้าที่ของการบริหาร ซึ่งจะเหมือนกันเป็น
สากลไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดใดมีจุดประสงค์ใด จะเป็นเคร่ืองมือช่วยให้การบริหารหรือการจัดการ
มีความสําเร็จมากย่ิงขึ้น ผู้บริหารท่ีชาญฉลาดจะต้องเลือกการบริหารที่เหมาะสมกับองค์การของตนใน
สถานการณ์ต่าง ๆ และนําไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์แก่องค์การมากที่สุด การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัย
ที่ส่งผลสําเร็จต่อการพัฒนาบุคลากรในสํานักงานเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร” โดยผู้วิจัยมี
ข้อเสนอแนะซึ่งสามารถนําเสนอได้ดังต่อไปน้ี คือ 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการนําไปใช้ 
 1. ผลจากการศึกษาครั้งน้ีให้ข้อสนับสนุนว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นสิ่งจําเป็นสิ่งแรก
ขององค์กร ที่จะทําให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ของการบริหารงาน เพราะพนักงานเป็นทรัพยากรที่มี
ค่าย่ิงสําหรับองค์กร  

2. การสรรหาหรือคัดเลือกพนักงานเป็นหน้าที่ที่สําคัญ ถ้าคัดสรรพนักงานที่มีคุณภาพและมี
ทักษะตรงกับงาน ก็จะทําให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย ในขณะที่การฝึกอบรม เป็นการ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ทั้งยังเป็นการพัฒนาพนักงานที่มีอยู่ให้มีคุณภาพ  

3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการจ่ายค่าตอบแทนก็เป็นปัจจัยจูงใจให้พนักงานพึง
พอใจในการปฏิบัติงานอย่างมีความสําเร็จ ปัจจัยเหล่าน้ีเป็นสิ่งสําคัญที่ผู้บริหารองค์กรต้องคํานึงถึง 
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และต้องดูแลเอาใจใส่และปรับปรุงวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัยและนําไปใช้ได้อย่าง
เหมาะสม ซึ่งจะส่งผลให้การบริหารงานขององค์กรมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือนําผลที่ได้มาใช้ปรับปรุงวิธีการ
บริหารบุคคลให้มีความสําเร็จย่ิงขึ้น 
 2. ควรศึกษาความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือทราบถึงปัญหาและอุปสรรค
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล และนําผลที่ได้มาใช้เป็นแนวทางแก้ไขการบริหารงานบุคคล 
 3. ควรศึกษาในตัวแปรที่มีความเกี่ยวข้องทั้งปัจจัยต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์ส่งผลสําเร็จต่อการ
พัฒนาบุคลากรในสํานักงานเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานครในการพัฒนาให้เกิดผลอย่างสูงสุดและควรมี
การวิจัยในเชิงคุณภาพเพ่ิมเติมเพ่ือเป็นการศึกษาในเชิงลึกนําไปใช้พัฒนาในส่วนที่เก่ียวข้องได้ต่อไป 
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