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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาในการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น และเพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนากระบวนการจัดท าแผน
อัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ รวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 165 คน สามารถเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามได้จ านวน 136 คน คิดเป็น
ร้อยละ 82.42 ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า  

1. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31- 40 ปี มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีต าแหน่งวิชาการ ส่วนใหญ่อยู่ในสังกัดส านักช่าง มีอายุราชการ/ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานต ่ากว่า 5 ปี 
  2. สภาพปัญหาในการจัดท าแผนอัตราก าลัง พบว่า หน่วยงานมีความต้องการก าลังคนที่
เพ่ิมขึ้นแต่ไม่สอดคล้องกับการตั้งงบประมาณ และคุณภาพของอัตราก าลังไม่สมดุลกับค่าใช้จ่าย
ด้านบุคลากร  

3. กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนากระบวนการการจัดท าแผน

อัตราก าลัง 3 ปี กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  
= 4.36, S.D = 0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้าน
ความส าคัญของผลกระทบที่เกิดจากองค์ประกอบของแผนอัตราก าลัง  ด้านการวิเคราะห์ความ

ต้องการอัตราก าลังของหน่วยงาน และด้านการวิเคราะห์สภาพก าลังคนของหน่วยงาน (  = 4.41, 
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S.D = 0.72) รองลงมา ด้านการทบทวนบทบาทภารกิจของหน่วยงาน (  = 4.40, S.D = 0.64) 

และน้อยที่สุด ด้านการตัดสินใจด าเนินการวางแผนอัตราก าลัง (  = 4.17, S.D = 0.76) 
 

คำสำคัญ: แผนอัตรากำลัง แนวทาง 
 

Abstract 
The objectives of this research were to: 1) study the problems in the preparation 

of the 3-year workforce plan of the Khon Kaen Provincial Administrative Organization and 
2) study the guidelines for the development of the 3-year workforce plan preparation 
process of the Khon Kaen Provincial Administrative Organization as quantitative research. 
Data was collected from a sample of 165 people and was able to be collected from a 
questionnaire of 136 people, representing 82.42%. Statistical data analysis was used, 
including frequency, percentage, mean, and standard deviation. The results showed that: 

1. Most of the respondents were female, aged between 31 and 40 years old, with 
a bachelor's degree and had an academic position. Most of them belong to the 
engineering department, and their service life/working period is less than 5 years. 

2. In problems in the preparation of the manpower rate plan, it was found that 
the agency had increased demand for manpower but was inconsistent with the budget 
setting and the quality of the manpower rate was not balanced with the cost of 
personnel. 

3. The sample group had opinions on the approach to the development of the 3-
year workforce planning process, a case study of Khon Kaen Provincial Administrative 

Organization, as a whole, at a high level (  = 4.36, S.D = 0.71) when considering each 
aspect. The aspect with the highest average value was the importance of the impact 
resulting from the manpower plan components of the agency's manpower requirements 

analysis and the analysis of the organization's manpower condition (  = 4.41, S.D = 0.72), 

followed by the review of the organization's roles and missions (  = 4.40, S.D = 0.64) and 

the least on the decision-making side of the power rate planning (  = 4.17, S.D = 0.76). 
 
Keyword: workforce plan, guidelines 
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บทนำ 
การปกครองท้องถิ่นในรูปองค์การบริหารส่วนจังหวัด ซึ่งเป็นการปกครองส่วนท้องถิ่น

รูปแบบหนึ่ง ที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน ได้มีการปรับปรุงแก้ไขและวิวัฒนาการตามล าดับ โดยจัดให้มีสภา
จังหวัดขึ้นเป็นครั้งแรกในปี พ.ศ. 2476 ตามความในพระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล พ.ศ. 
2476 ฐานะของสภาจังหวัด และต่อมาได้มีการตราพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
พ.ศ. 2540 โดยก าหนดให้พ้ืนที่จังหวัดเป็นพ้ืนที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด  มีผู้บริหาร
สูงสุด คือ ต าแหน่งนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดมาจากการเลือกตั้งของสมาชิกสภาองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด  โดยความเห็นชอบของสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นผู้ปกครองและ
บังคับบัญชาข้าราชการส่วนจังหวัด  และด าเนินกิจการส่วนจังหวัดควบคู่ไปกับสภาจังหวัด  
การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในปัจจุบันเป็นไปตามพระราชบัญญัติองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 ก าหนดให้มีหน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง
เรียกว่า “องค์การบริหารส่วนจังหวัด” ให้ความเป็นอิสระแก่ท้องถิ่นตามหลักการปกครองตนเอง 
ตามเจตนารมณ์ของประชาชนในพ้ืนที่โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอิสระในการก าหนด
นโยบาย การวางแผน การบริหารงาน การพัฒนา การบริหารงบประมาณ และการบริหารงานส่วน
บุคคล ซึ่งมีอ านาจหน้าที่ของตนเองโดยเฉพาะ ทั้งนี้รัฐบาลเป็นผู้ก ากับดูแลองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นเท่าที่จ าเป็นภายใต้กรอบของกฎหมาย ซ่ึงในแต่ละหน่วยงาน ก็มีรูปแบบการบริหารงานที่
แตกต่างกัน แนวทางบางอย่างไม่สามารถน าไปปฏิบัติได้ หรือไม่เข้ากับยุคสมัยจะถูกยกเลิกหรือ
เปลี่ยนแปลงแนวทางการปฏิบัติงานใหม่ให้เหมาะสมกับยุคสมัย แต่อย่างไรก็ตามเจ้าหน้าที่ภาครัฐ
ที่อยู่ภายใต้โครงสร้างการบังคับบัญชาที่มีผู้บังคับบัญชา มีระบบการท างาน มีระเบียบ และ
กฎเกณฑ์ก าหนดไว้ให้ถือปฏิบัติอย่างชัดเจน ซึ่งจะต้องปฏิบัติให้เป็นไปตามระเบียบของส่วนกลางที่ 
ก าหนดไว้ เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน  

ดังนั้นในการที่จะได้มาซึ่งคนที่จะท างานได้ดี ต้องมีการวางแผนก าลังคนเพ่ือให้ได้บุคลากร  
ที่มีคุณสมบัติตรงตามความต้องการและความเหมาะสมกับภาระงาน เป็นการป้องกันการท างานที่
ไม่ตรงกับความสามารถ พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต การได้คนที่ไม่มี
ความสามารถหรือความสามารถที่ไม่ตรงตามต าแหน่งเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร จะก่อให้เกิดการ
เสียงบประมาณมากขึ้นโดยไม่ใช่เหตุ งานที่ ได้ก็จะไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตาม
งบประมาณที่เสียไป เสียเวลา และเสียงบประมาณในการอบรมพัฒนาบุคลากรที่มากขึ้น (องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น, ม.ป.ป.: ออนไลน์) 
  โดยคณะกรรมการการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) ได้มีมติเห็นชอบ
ประกาศการก าหนดต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยก าหนดแนวทางให้องค์กร

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94&action=edit&redlink=1
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ปกครองส่วนท้องถิ่นจัดท าแผนอัตราก าลังขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือเป็นกรอบในการ
ก าหนดต าแหน่งและการใช้ต าแหน่งข้าราชการท้องถิ่นหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยเสนอให้
คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จังหวัด) พิจารณาเห็นชอบ โดยก าหนดให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าแผนอัตราก าลังเพ่ือวิเคราะห์การวาง
แผนการใช้ก าลังคน จัดท ากรอบอัตราก าลังและก าหนดกฎเกณฑ์และเงื่อนไขในการก าหนด
ต าแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี โดยอ านาจหน้าที่ความ
รับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น ตามพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วน
จังหวัด พ.ศ. 2540 และแก้ไขเพ่ิมเติม และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการ
กระจายอ านาจให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ตลอดจนกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้องให้มี
ความสอดคล้องกับกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (2560 -2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัด นโยบายของรัฐบาล 
นโยบายของผู้บริหารและสภาพปัญหาภายในเขตพ้ืนที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น เพ่ือให้
การด าเนินการขององค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่นบรรลุตามพันธกิจที่ตั้งไว้ จึงจ าเป็นต้อง
จัดสรรอัตราก าลังตามส่วนราชการต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับเป้าหมายการด าเนินการ โดยมุมมองนี้
เป็นการพิจารณาว่างานในปัจจุบันที่ด าเนินการอยู่นั้นครบถ้วนและตรงตามภารกิจ อ านาจหน้าที่ 
ความรับผิดชอบหรือไม่ อย่างไร หากลักษณะงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันไม่ตรงตามภารกิจ อ านาจ
หน้าที่ ความรับผิดชอบจึงต้องพิจารณาวางแผนกรอบอัตราก าลังให้ปรับเปลี่ยนไปตามทิศทางใน
อนาคต รวมถึงหากงานในปัจจุบันบางส่วนไม่ต้องด าเนินการแล้ว อาจท าให้การจัดสรรก าลั งคน
ของบางส่วนราชการเปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดการเตรียมความพร้อมในเรื่องแผนอัตรา
ก าลังคนให้สามารถรับสถานการณ์ที่อาจเปลี่ยนแปลงไปในอนาคตและการแก้ไขปัญหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพขององค์กร (องค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น , ม.ป.ป.: ออนไลน์) และในแผน
อัตราก าลัง 3 ปี ในปัจจุบันนั้นมีอัตราก าลังที่เพ่ิมขึ้นมาที่ 1,497 อัตรา ส่งผลให้เกิดภาระค่าใช้จ่าย
ด้านการบริหารงานบุคคลที่สูงขึ้น ปริมาณภารกิจงานที่เพ่ิมขึ้นจากเดิมในส่วนราชการต่าง ๆ ของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น ซึ่งจ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานนั้นยังไม่เพียงพอต่ อภารกิจ
งานให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งยังต้องการบุคลากรที่มีความช านาญ
หรือเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในการปฏิบัติภารกิจงาน อันเนื่องจากมีการจัดตั้งกองสาธารณสุขเพ่ือ
รองรับภารกิจงานที่เพ่ิมข้ึน และการถ่ายโอนโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลมาสู่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในปีงบประมาณ 2566 และบุคลากรที่ต้องถ่ายโอนตามมาสังกัดองค์การองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดด้วยจึงจ าเป็นที่จะต้องมีการวิเคราะห์อัตราก าลังและวางแผนอัตราก าลังเป็น
ส าคัญ โดยการวางแผนก าลังคนเป็นกระบวนการสร้างความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ระหว่าง
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ยุทธศาสตร์ขององค์กรกับกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรโดยมีเป้าหมายเพื่อให้
องค์กรมีทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมมีความรู้ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน
และสอดคล้องกับแผนและปริมาณงานที่เกิดขึ้น ซึ่งการวางแผนก าลังคนเป็นกระบวนการในการ
ก าหนดความต้องการก าลังคนล่วงหน้าในแต่ละช่วงเวลาว่าองค์การต้องการก าลังคนประเภทใด 
จ านวนเท่าไร และรวมถึงวิธีการในการได้มาซึ่งก าลังคนที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า ท าให้หน่วยงานมี
บุคคลที่พร้อมจะปฏิบัติงาน ช่วยท าให้คนและงานเกิดความสมดุล โดยการวิเคราะห์สภาพก าลังคน
ในปัจจุบัน ก าหนด/ระบุความต้องการก าลังคนในอนาคต วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจุบัน
กับอนาคตก าหนดแนวทางการจัดการและน าไปปฏิบัติ ตลอดจนติดตามประเมินผลในการวางแผน
ก าลังคน (กิ่งพร ทองใบ และคณะ , 2559) สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนาวุฒิ ค าศรีสุข และ
กัมปนาท วงษ์วัฒนพงษ์ (2564) ที่ได้ท าวิจัยเรื่อง ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผลการวิจัย พบว่า จ านวนบุคลากรที่ไม่เพียงพอท าให้บุคลากรต้อง
มีการปฏิบัติงานหลายหน้าที่ ดังนั้นหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรมีการวิเคราะห์อัตราก าลังให้เพียงพอ
ต่อปริมาณงาน 
 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาข้างต้นท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาแนว
ทางการพัฒนากระบวนการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น 
เพ่ือศึกษาปัญหาของการก าหนดแผนอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น 
และเพ่ือน าผลของการศึกษานี้เป็นข้อมูลสารสนเทศเป็นแนวทางในการวิเคราะห์ก าลังคน การ
วางแผนอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น ให้มีความสอดคล้องกับบริบท
ของพ้ืนที่ก าลังคนในองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานตามแผนได้อย่า งมีประสิทธิภาพเพ่ือไปสู่
เป้าหมายที่องค์กรคาดหวังไว้ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาในการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การบริหารส่วน
จังหวัดขอนแก่น 
  2. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนากระบวนการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น 
 
ประโยชน์ที่ได้รับ 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยคาดว่าจะได้รับประโยชน์จากการวิจัย คือ ได้ข้อมูลสภาพปัญหาใน
การจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี และแนวทางการพัฒนากระบวนการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี 



56 | ปีที่  13 ฉบับที่  2  

 

ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น เพ่ือเป็นข้อมูลสารสนเทศในการวิเคราะห์ก าลังคนเพ่ือ
จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปีของหน่วยงาน 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 
 1. ประชากร คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น 
ประเภทข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น มีจ านวน 
369 คน ซึ่งสังกัดอยู่ใน 12 ส่วนราชการ (องค์กรบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น, ม.ป.ป.: ออนไลน์) 
 2. กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้สูตรค านวณหากลุ่มตัวอย่างของ (Yamane (1973: 727) ได้กลุ่ม
ตัวอย่างข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น จ านวน 165 คน จากนั้นผู้วิจัยได้น าขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างมาค านวณหาสัดส่วนแบบช่วงชั้นหรือชั้นภูมิในแต่ละกลุ่มงานเลือกใช้การสุ่ม
ตัวอย่างแบบโควตา (quota sampling) โดยผู้วิจัยหาค่าเฉลี่ยจ านวนประชากรในแต่ละส่วน
ราชการ เพื่อค านวณหากลุ่มตัวอย่างในแต่ละส่วนราชการ เพ่ือให้ข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างมีการ
กระจายตัว 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณท่ี
ผู้วิจัยได้สร้างขึ้น เพ่ือสอบถามกลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการศึกษา โดยมีเนื้อหาที่สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดการวิจัย ซึ่งมีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด จ าแนกเป็น ส่วนที่ 1 
เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (check list) ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา
กระบวนการการจัดแผนอัตราก าลัง 3 ปี องค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น โดยข้อค าถาม
พัฒนาขึ้นจากงานวิจัยของประยงค์ จ าปาศรี (2562) จ าแนกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการทบทวน
บทบาทภารกิจขององค์กร ด้านความส าคัญของผลกระทบที่เกิดจากองค์ประกอบของแผน
อัตราก าลัง ด้านการวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังขององค์กร ด้านการวิเคราะห์สภาพ
ก าลังคนขององค์กร และด้านการตัดสินใจด าเนินการวางแผนอัตราก าลัง ส่วนที่  3 เป็น
แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนากระบวนการการ
จัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี องค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น  

4. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย ผู้วิจัยตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
การวิจัยก่อนน าไปใช้ด้วยการหาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามหรือค่าสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกับวัตถุป ระสงค์หรือ เนื้ อหา ( IOC: Index of item objective congruence) ของ
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 คน ได้ค่าสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์หรือเนื้อหา เท่ากับ 
1.00 
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5. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
     5.1 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล โดยน าแบบสอบถามไปด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง 
ใช้แบบสอบถามทั้งหมด 165 ชุด ได้รับแบบสอบถามกลับจ านวน 136 ชุด คิดเป็นร้อยละ 82.42 

    5.2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการแจกแบบสอบถามและอธิบายวิธีการท าแบบสอบถามแก่กลุ่ม
ตัวอย่างและนัดวันเวลาในการเก็บแบบสอบถามคืน 

    5.3 ตรวจสอบความถูกต้อง และความครบถ้วนของแบบสอบถามภายหลังการเก็บ
ข้อมูล 

    5.4 น าข้อมูลที่ได้ไปท าการวิเคราะห์ 
6. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ท าโดยบุคลากรในองค์กรจ านวน 136 

ชุดมาวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
     6.1 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุ
ราชการ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ใช้การวิเคราะห์ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 

    6.2 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลค าถามเกี่ยวกับสภาพปัญหาในกระบวนการการจัด
แผนอัตราก าลัง 3 ปีขององค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่นใช้ การวิเคราะห์ค่าความถี่  

(frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation)  

    6.3 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับ     แนวทางการพัฒนากระบวนการการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี องค์การบริหารส่วน
จังหวัดขอนแก่น ซึ่งมีลักษณะเป็นปลายเปิด (open-ended) ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา 
 
สรุปผลการวิจัย 
 1. จากการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ข้าราชการภายในสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น จ านวน 136 ราย ได้แก่ เพศ โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 65.4 (89 ราย) อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 
31-40 ปี คิดเป็น ร้อยละ 41.9 (57 ราย) ระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 78.7 (107 ราย) ประเภทต าแหน่งงาน ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 55.2 (75 ราย) ส่วนราชการที่สังกัด 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในสังกัดส านักช่าง คิดเป็นร้อยละ 25.7 (35 ราย) อายุราชการ/
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุราชการ/ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานต ่ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.2 (37 ราย) 
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2. สภาพปัญหาในกระบวนการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี องค์การบริหารส่วนจังหวัด
ขอนแก่น จากการศึกษาเอกสารของหน่วยงาน พบว่า 1) หน่วยงานมีความต้องการก าลังคนที่
เพ่ิมข้ึนแต่ไม่สอดคล้องกับงบประมาณ การตั้งงบประมาณสวนทางกับอัตราก าลังที่มีความต้องการ
เพ่ิมมากขึ้น เนื่องจากมีภารกิจเพ่ิมข้ึนจ านวนมาก การให้เหตุผลการขอก าลังคนยังไม่สอดคล้องกับ
ข้อเท็จจริงและหลักการที่ถูกต้อง 2) ด้านคุณภาพของอัตราก าลังไม่สมดุลกับค่าใช้จ่ายด้าน
บุคลากร กล่าวคือ งบประมาณรายจ่ายทั้งหมด รายจ่ายด้านบุคลากรไม่มีแนวโน้มที่จะลดลง และ
ส่วนราชการยังขาดการวัดและติดตามการประเมินความคุ้มค่าด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ด้านอัตราก าลังรุ่นใหม่ ขาดผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และทักษะที่
เหมาะสม เนื่องจากระบบราชการขาดแรงดึงดูดผู้สมัครที่เก่ง ดี มีแนวคิดใหม่และมีจิตสาธารณะ 

3. แนวทางการพัฒนากระบวนการการจัดแผนอัตราก าลัง 3 ปี องค์การบริหารส่วน

จังหวัดขอนแก่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.36, S.D. = 0.71) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 4 ข้อ อยู่ในระดับมาก 1 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ย จากมากไป
น้อย ดังนี้ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความส าคัญของผลกระทบที่เกิดจากองค์ประกอบของ
แผนอัตราก าลัง ด้านการวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังของหน่วยงาน และด้านการวิเคราะห์

สภาพก าลังคนของหน่วยงาน (  = 4.41, S.D = 0.72) รองลงมา ด้านการทบทวนบทบาทภารกิจ

ของหน่วยงาน (  = 4.40, S.D = 0.64) และน้อยที่สุด ด้านการตัดสินใจด าเนินการวางแผน

อัตราก าลัง (  = 4.17, S.D = 0.76)   

 
อภิปรายผล 

1. สภาพปัญหาในกระบวนการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี องค์การบริหารส่วนจังหวัด
ขอนแก่น พบว่า หน่วยงานมีความต้องการก าลังคนที่เพ่ิมขึ้นแต่ไม่สอดคล้องกับการตั้งงบประมาณ 
และคุณภาพของอัตราก าลังไม่สมดุลกับค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร จึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของปิยะ
นุช ผลานิผล (2551) ที่ได้ศึกษาการจัดอัตราก าลังบุคลากรทางการพยาบาล หอผู้ป่วยอายุรกรรม 
โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ ผลการวิจัยพบว่า จ านวนชั่วโมงความต้องการพยาบาลต่อวัน 
และจ านวนอัตราก าลังบุคลากรทางการพยาบาลของหอผู้ป่วยอายุรกรรมไม่สมดุลกับปริมาณงาน 
และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของศรีศุภรักษ์ สวนแก้ว (2553) ที่ได้ศึกษาการจัดอัตราก าลังบุคลากร
ทางการพยาบาล งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลบางแพ ที่ระบุถึงอัตราก าลังและความ
สมดุลของเวลาในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เป็นผลมาจากองค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่นก าหนด
กรอบแนวคิดการวิเคราะห์ อัตราก าลั ง (effective man power planning framework) ที่
เหมาะสมตามภารกิจงานของแต่ละส่วนราชการ มีการใช้ข้อมูลที่หลากหลายเพ่ือให้เกิดการยอมรับ
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ได้มากกว่า โดยเปรียบเทียบหากจะต้องมีการเกลี่ยอัตราก าลังระหว่างหน่วยงาน มีการจัดท า
กระบวนการและเวลามาตรฐานนี้ ไปวิเคราะห์ เพ่ือการปรับปรุงกระบวนการ (process  
re-engineer) อันจะน าไปสู่การใช้อัตราก าลังที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากขึ้น อย่างไรก็ตาม
แม้จะมีการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบแต่ยังคงมีปัญหาเรื่องความไม่สอดคล้องกับงบประมาณ 

2. แนวทางการพัฒนากระบวนการการจัดแผนอัตราก าลัง 3 ปี องค์การบริหารส่วน
จังหวัดขอนแก่น พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนากระบวนการการจัดท า
แผนอัตราก าลัง 3 ปี กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่นโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(  = 4.36, S.D = 0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ด้าน
ความส าคัญของผลกระทบที่เกิดจากองค์ประกอบของแผนอัตราก าลัง ด้านการวิเคราะห์ความ

ต้องการอัตราก าลังของหน่วยงาน และด้านการวิเคราะห์สภาพก าลังคนของหน่วยงาน (  = 4.41, 

S.D = 0.72) รองลงมา ด้านการทบทวนบทบาทภารกิจของหน่วยงาน (  = 4.40, S.D = 0.64) 

และน้อยที่สุด ด้านการตัดสินใจด าเนินการวางแผนอัตราก าลัง (  = 4.17, S.D = 0.76) จึงไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของประยงค์ จ าปาศรี (2562) ที่ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาการจัดท า
แผนอัตราก าลังระยะ 4 ปีมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็น
เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการจัดท าแผนอัตราก าลัง 4 ปี มหาวิทยาลั ยราชภัฏมหาสารคาม 

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.57 , S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับ
มากที่สุดทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการวิเคราะห์สภาพก าลังคนของ

หน่ วยงาน  (  =  4 .73 , S.D. = 0 .44 ) ด้ านการทบทวนบทบาทภารกิจของหน่ วยงาน  

(  = 4.60 , S.D. = 0.52) ด้านการวิเคราะห์ความต้องการอัตราก าลังของหน่วยงาน (  = 4.60 , 

S.D. = 0.49) และด้านการตัดสินใจด าเนินการวางแผนอัตราก าลัง (  = 4.33 , S.D. = 0.61) 
ทั้งนี้เป็นผลมาจากองค์การบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่นให้ความส าคัญกับด้านความส าคัญ

ของผลกระทบที่เกิดจากองค์ประกอบของแผนอัตราก าลัง ด้านการวิเคราะห์ความต้องการ
อัตราก าลังของหน่วยงาน และด้านการวิเคราะห์สภาพก าลังคนของหน่วยงาน เพราะหน่วยงานมี
ข้าราชการ/ลูกจ้างประจ าเกษียณอายุราชการในทุกปี ดังนั้นจึงต้องมีการพิจารณาถึงการเตรียมการ
เรื่องกรอบอัตราก าลังที่จะรองรับการเกษียณอายุของข้าราชการ/ลูกจ้างประจ า ทั้งนี้ไม่ว่าจะเป็น
การถ่ายทอดองค์ความรู้ การปรับต าแหน่งอัตราก าลังที่ เหมาะสมขึ้นทดแทนต าแหน่งที่จะ
เกษียณอายุออกเพ่ือให้สามารถมีบุคลากรปฏิบัติงานต่อเนื่อง และสามารถคาดการณ์ วางแผน
ก าหนดต าแหน่งเพ่ือรองรับสถานการณ์ในอนาคตข้างหน้าเกี่ยวกับก าลังคนได้ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของชญาณ์ภา แสนรักษ์ (2563) ได้ศึกษาการจัดสรรอัตราว่างจากการเกษียณอายุราชการ
ของกรมทางหลวงตามมาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 -2565) ที่ผลการวิจัย
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พบว่า หลักการของมาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562-2565) เป็นนโยบายด้าน
การบริหารบุคคลภาครัฐที่กาหนดขึ้นให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนการปฏิรูปประเทศ รวมถึง
กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) เพ่ือบริหารอัตราก าลังคนภาครัฐและเป็นแนวทาง
ส าหรับการควบคุมอัตราก าลังภายใต้หลักการมุ่งลดขนาดก าลังคนภาครัฐ ด้วยการก าหนด
หลักเกณฑ์การจัดสรรอัตราว่างกรณีเกษียณอายุราชการประจ าปีงบประมาณ 2562-2565 ให้ส่วน
ราชการถือปฏิบัติ ดังนั้นการบริหารบุคคลในด้านการวางแผนก าลังคนเพ่ือให้สามารถจัดสรรอัตรา
ว่างกรณี เกษียณอายุราชการตามสัดส่วนการจัดสรรในมาตรการดังกล่าวให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพเกิดการบริหารงานบุคคลที่เหมาะสมกับสภาวการณ์และบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป  
จึงเป็นเรื่องส าคัญที่ช่วยให้หน่วยงานสามารถขับเคลื่อนภารกิจของส่วนราชการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวดเร็ว สามารถสนองตอบต่อนโยบายหรือแนวทางในการพัฒนาประเทศได้อย่าง
ต่อเนื่อง  

 
ข้อเสนอแนะ 

1.ข้อเสนอแนะสำหรับการนำไปปฏิบัติ 
   1.1 หน่วยงานควรมีการจัดประชุม ซักซ้อม แนวทางปฏิบัติการจัดท าแผนอัตราก าลัง

ให้กับบุคลากรหรือเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบงานบริหารบุคคล เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องในเรื่องการจัดท า 
แผนอัตราก าลัง รวมทั้งผู้บริหารให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ ปฏิบัติตามระเบียบ ข้อกฎหมายอย่าง
ถูกต้อง และให้ความส าคัญกับการพิจารณาการจัดท าแผนอัตราก าลังในรูปแบบของคณะกรรมการ
ร่วมกันวิเคราะห์ภารกิจ ปริมาณงาน และคุณภาพงานเพ่ือให้มีการการทบทวนบทบาทแต่ละ
ต าแหน่งและลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติอย่างครบถ้วน 

   1.2 หน่วยงานควรมีการวิเคราะห์ และมีการตัดสินใจในการวางแผนอัตราก าลังโดย
การวิเคราะห์ส่วนต่างของก าลังคนเปรียบเทียบกับอุปสงค์และอุปทานก าลังคนเพ่ิมเติม และ
ตัดสินใจวางแผนอัตราก าลังโดยเลือกกลยุทธ์เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของก าลังคน และ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรให้สูงขึ้นหรือมีการผสมผสานอัตราก าลังโดยการวิเคราะห์
อัตราก าลังในส่วนที่ขาดแคลนหรือมีแผนการจ้างงานระยะสั้นหรือมีการบริหารงานแบบลีน  
โดยวิเคราะห์กระบวนงานและบริหารจัดการเพ่ือลดระยะเวลาในการท างาน    
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2. ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
    ควรมีท าการศึกษาวิจัยในเรื่องของแนวทางการพัฒนากระบวนการจัดท าแผน

อัตราก าลังในองค์กรอ่ืน ๆ หรือพ้ืนที่ อ่ืน ๆ เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบกระบวนการจัดท าแผน
อัตราก าลัง และแนวทางการพัฒนากระบวนการจัดท าแผนอัตราก าลัง 

เอกสารอ้างอิง 
กิ่งพร ทองใบ และคณะ. (2559). การวางแผนก าลังคนของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

วารสารการจัดการสมัยใหม่. 13 (2), 47–58. 
ชญาณ์ภา แสนรักษ์. (2563). การจัดสรรอัตราว่างจากการเกษียณอายุราชการของกรมทางหลวง

ตามมาตรการ บริหารจัดการกาลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562-2565). กรุงเทพฯ: สาขารัฐ
ประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 

ธนาวุฒิ ค าศรีสุข และกัมปนาท วงษ์วัฒนพงษ์. (2564). ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น. Journal of Roi Kaensarn Academi, 7 (1), 
369-386. 

ประยงค์ จ าปาศรี. (2562). แนวทางการพัฒนาการจัดทำแผนอัตรากำลังระยะ 4 ปี
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม. มหาสารคาม: สถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม. 

ปิยะนุช ผลานิผล. (2551). การจัดอัตรากำลังบุคลากรทางการพยาบาล หอผู้ป่วยอายุรกรรม
โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์. กรุงเทพฯ: สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

ศรีศุภรักษ์ สวนแก้ว. (2553). การจัดอัตรากำลังบุคลากรทางการพยาบาล งานอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉิน โรงพยาบาลบางแพ. กรุงเทพฯ: สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย.  

องค์กรบริหารส่วนจังหวัดขอนแก่น. (ม.ป.ป.). แผนพัฒนา. ค้นเมื่อ กรกฎาคม 23, 2565, จาก 
http://www.kkpao.go.th/kkpao/index.php?r=staticContent/show&id=4 

Yamane, T. (1973). Statistics: An introductory analysis. New York: Harper and Row 
Publications. 


