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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ ๑. เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ๒. เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของประชาชนต่อ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี และ
๓. เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี ใช้การวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัด
ราชบุรี จ านวน ๔๙ คน จากจ านวนบุคลากร ๕๖ คนที่ได้มาด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างโดยการสูตรของ 
Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น ๐.๙๕ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์
ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป เพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือค่าความถี่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟ การทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (Least Significant Difference : LSD) และใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) จ านวน ๑๒ คน และใช้การวิเคราะห์
เนื้อหาเชิงพรรณนา 

ผลการวิจัยพบว่า 

๑. บุคลากรของ อบต.มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =๓.๙๒) และเมื่อ
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พิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า ด้านการธ ารงรักษา ( X =๔.๐๗) รองลงมา คือ ด้านการวางแผน 
( X =๓.๙๗) ด้านการสรรหา ( X =๓.๙๐)  และ ด้านการพัฒนา ( X =๓.๗๓) ตามล าดับ 

๒. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรของ อบต. ต่อการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล พบว่า บุคลากรที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และรายได้ ต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

๓. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี พบว่า  

ปัญหา และอุปสรรค คือ บุคลากรไม่มีความรู้ความเชี่ยวชาญ การวางแผนขาดการมีส่วนร่วม 
เมื่อมีบุคลากรโอน-ย้าย ลาออก ไม่สามารถจัดหาบุคลากรมาแทนต าแหน่งได้ทันต่อความต้องการ ท า
ให้การปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง ใช้หลักการสรรหาแบบอุปถัมภ์มากกว่าระบบคุณธรรม ผู้บริหารไม่ให้
ความส าคัญในการสนับสนุนศักยภาพบุคลากร ผู้บริหารสนใจงานมากกว่าการใส่ใจพนักงาน แนว
ทางการจัดการ โดยองค์การบริหารส่วนต าบล ควรเพ่ิมศักยภาพของบุคลากร สร้างค่านิยมที่ดี ความมี
ระเบียบวินัย ความซื่อสัตย์ ความเพียรพยายาม ความรักเมตตาเอาใจใส่เอ้ืออาทรต่อกัน ความ
รับผิดชอบ การมีอุดมการณ์ในการท างานเพ่ือส่วนรวม จัดบรรยากาศการท างานที่มีความรัก ความ
อบอุ่น รักษาผลประโยชน์ของบุคลากร ท าตนเป็นแบบอย่าง ให้ก าลังใจ ให้รางวัลผลตอบแทนแก่คนดี
มีคุณธรรม และให้โอกาสบุคลากรได้แสดงความคิดเห็นเสนอแนะ จัดการสื่อสารข้อมูลข่าวสารให้
โปร่งใส บุคลากรมีส่วนรับรู้การตัดสินใจ ผลการด าเนินงาน และผลประโยชน์ที่จะได้รับอย่างเสมอ
ภาคและยุติธรรม 
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Abstract 
The objectives of this research were : 1) to study the human resource 

management of Khaokhlung sub-district administrative organization in Banpong 
district, Ratchaburi province. 2) to compare the human resource management of 
Khaokhlung sub- district administrative organization in Banpong district, Ratchaburi 
province. 3) to study the problems, obstacles, and suggestions for human resource 
management of Khaokhlung sub-district local administrative organization in Banpong 
district, Ratchaburi province. 

The research methodology was the mixed methods research by 
quantitative research by using the survey research with the sample group as the 49 
out of 56 personnel’s Khaokhlung sub- district administrative organization in Banpong 
district, Ratchaburi province by purposing sample of Taro Yamane formula with the 
reliability test at 0.05. The tool for data collection was the questionnaires and data 
analysis of ready programme for social sciences research. The statistics for data 
analysis are frequency, percentage, mean, standard deviation, with one-way analysis 
of variance, t-test and F-test. and qualitative research was in depth interview from 12 
key informants. The data analysis was by the descriptive content analysis. 
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The Finding of Research were as following : 
1. The personnel of local administrative organization had the opinions to 

human resource management of Khaokhlung sub-district administrative organization 
Banpong district, Ratchaburi province in overall, was at the high level ( X =3.92) , 
when considered each aspect, it was found that he personnel of local administrative 
organization had the opinions to human resource management of Khaokhlung sub- 
district local administrative organization Banpong district, Ratchaburi province towards 
maintenance, was at the highest level ( X =4.07), the second aspect was the planning 
had an average at ( X =3.97). and the last, was the development aspect had an 
average at ( X =3.73). 

2. The opinions comparison of personnel of local administrative 
organization had the opinions to human resource management of Khaokhlung sub- 
district administrative organization Banpong district, Ratchaburi province, classified by 
personal factors such as sex, age, education, position, and the income, found that 
the personnel of local administrative organization had the difference of age, had the 
opinions towards human resource management of Khaokhlung sub-district 
administrative organization Banpong district, Ratchaburi province, where as the 
population who had the different education, was found the different opinions 
significantly statistics at 0.05 level, and the personnel of local administrative 
organization who had the difference of sex, educational level , position and income , 
had the opinions to human resource management of Khaokhlung sub- district local 
administrative organization Banpong district, Ratchaburi province significantly statistics 
at 0.05 level. 

3. The suggestions about problems, obstacles and suggestions about of the 
human resource management of Khaokhlung sub-district administrative organization 
Banpong district, Ratchaburi province, found that Personnel do not have expertise. 
Planning for lack of participation. When there are personnel transfer-resigning, unable 
to recruit personnel to replace the position to meet the demand. When there are 
personnel transfer-resigning, unable to recruit personnel to replace the position to 
meet the demand. Executives do not give priority to supporting personnel potential. 
Executives are more interested in the work than the employees. Khaokhlung sub-
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district administrative organization Banpong district should increase the potential of 
personnel. Create good values, Discipline, Honesty, Perseverance, Love, kindness, 
caring for other, responsibility, The ideology of working for the public. Provide a 
working atmosphere with love and warmth. maintain the interests of personnel. 
make yourself an example of encouragement. Give rewards for good people with 
virtue, giving the opportunity for personnel to express their opinions and suggestions. 
manage to communicate the news information transparently, the personnel should 
participates to acknowledge for making the decision, overall operation, and the gain 
will to receive equally and fair straight on important objectives. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

สารนิพนธ์ เรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 
อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ส าเร็จได้รับความอนุเคราะห์ให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยเหลือจาก
บุคคลหลายฝ่าย ซึ่งผู้วิจัยขอระบุนามไว้เพ่ือแสดงความขอบคุณไว้ ดังนี้ 

ขอเจริญพรขอบคุณ รศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม ผู้อ านวยการหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ ที่บริหารการจัดการและให้ข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์ต่อการ
เรียนการสอน และการพัฒนาความรู้ จนท าให้สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

ขอเจริญพรขอบคุณ ผศ.ดร.อนุวัต กระสังข์ ประธานกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์ และ
ผศ.ดร.เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง กรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ได้ให้ค าปรึกษาข้อชี้แนะ ข้อแนะน าและ
ข้อคิดเห็น ที่เป็นประโยชน์ต่อการท าสารนิพนธ์ทุกขั้นตอน ตลอดจนให้ก าลังใจแก่ผู้ท าวิจัยในการท า
สารนิพนธ์เล่มนี้ตลอดมา จนกระทั่งสารนิพนธ์นี้ส าเร็จลงด้วยดี ผู้วิจัยขอขอบคุณเป็นอย่างสูงไว้  
ณ โอกาสนี้ 

ขอเจริญพรขอบคุณ ผศ.ดร.จิรายุ  ทรัพย์สิน อาจารย์ประจ าภาควิชาคณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์, ผศ.ดร.สมปอง สุวรรณภูมา อาจารย์
ประจ าสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ, ผศ.ดร.ธิติวุฒิ หมั่นมี อาจารย์
ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, อาจารย์ ดร.
กาญจนา ด าจุติ อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, อาจารย์ ดร.สุริยา รักษาเมือง อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ที่กรุณารับเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้ความอนุเคราะห์
ตรวจสอบ จนกระทั่งสารนิพนธ์นี้ส าเร็จลงด้วยดี ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอเจริญพรขอบคุณ นายสมบัติ เทพรส นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย และให้ความร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถามและให้ข้อมูลสัมภาษณ์และสนทนากลุ่มให้ข้อมูลที่มีประโยชน์ต่อการวิจัย 

คุณค่าและประโยชน์ที่เกิดจากสารนิพนธ์ ขอยกคุณความดีนี้บูชาพระคุณขององค์
สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้า ตลอดจนบิดา มารดา ครู อุปัชฌาย์ อาจารย์ ผู้มีพระคุณทุกๆ ท่าน ที่ได้
อบรม สั่งสอน แนะแนว เป็นที่ปรึกษาให้ความรู้จนถึงปัจจุบันนี้ 
 

พระครูปัญญาภิยุต (ประจวบ ปญฺ าทีโป) 
๒๖ มีนาคม ๒๕๖๒ 



ช 

สารบัญ 
 
เรื่อง หน้า 
   

บทคัดย่อภาษาไทย ก 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ค 

กิตติกรรมประกาศ ฉ 

สารบัญ ช 

สารบัญตาราง ฌ 

สารบัญแผนภาพ ฑ 

ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ ฒ 

   
บทที่ ๑ บทน า  
 ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 1 
 ๑.๒ ค าถามการวิจัย 4 
 ๑.๓ วัตถุประสงค์ของการวิจัย 5 
 ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 5 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 6 
 ๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 6 
 ๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 8 
 
บทที่ ๒ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ์ ๙                                                    
๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา 11 
๒.๓ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการศักยภาพ 16 
๒.๔ แนวคิดทีเ่กี่ยวกับองค์การบริหารส่วนต าบล 35 
๒.๕ บริบทพื้นที่ท่ีวิจัย 55 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 62 
๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 79 

 
 



ซ 

สารบัญ 
 
เรื่อง หน้า 
บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 81 
๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 81 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 83 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 86 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 87 

 

บทที่ ๔ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
๔.๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 90 
๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 92 
๔.๓ ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์    ๙7 
๔.๔ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
      ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  ๑20 
๔.๕ ผลการวิเคราะห์แบบของผู้ให้ข้อมูลหลักเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
      ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  ๑24 
๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย  ๑30 

 

บทที ่๕ สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
๕.๑ สรุป ๑33 
๕.๒ อภิปรายผล ๑39 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ ๑๔7 

 
บรรณานุกรม ๑๔9 
ภาคผนวก 

ภาคผนวก ก ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ (IOC) 157 
ภาคผนวก ข ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Try out) 168 
ภาคผนวก ค แบบสอบถาม ๑๗๑ 
ภาคผนวก ง หนังสือขอความอนุเคราะห์เพ่ือการวิจัย ๑81 
 

ประวัติผู้ท าวิจัย ๑๙7 
 
 



ฌ 

สารบัญตาราง 
เรื่อง หน้า 
 
ตารางที่   หน้า 
4.1 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 90 
4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 
อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม 

 
 

92 

4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 
อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการวางแผน 

 
 

93 

4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 
อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการสรรหา 

 
 

94 

4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 
อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการพัฒนา 

 
 

95 

4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 
อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการธ ารงรักษา 

 
 

96 

4.7 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี จ าแนกตามเพศ 

 
 

97 

4.8 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี จ าแนกตามอายุ 

 
 

98 

4.9 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) โดยภาพรวม จ าแนกตามอายุ 

 
 
 

99 

 
 
 



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี  หน้า 
4.10 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) ด้านการวางแผน จ าแนกตามอายุ 

 
 
 

100 
4.11 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) ด้านการธ ารงรักษา จ าแนกตามอายุ 

 
 
 

100 
4.12 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

 
 
 

102 
4.13 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) โดยภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 
 
 

103 
4.14 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) ด้านการวางแผน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 
 
 

103 
4.15 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) ด้านการสรรหา จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 
 
 

104 
4.16 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) ด้านการวางพัฒนา 

 
 
 

105 
 
 

  



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี  หน้า 
4.17 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) ด้านการธ ารงรักษา จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 
 
 

105 
4.18 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี จ าแนกตามต าแหน่ง 

 
 

107 
4.19 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) โดยภาพรวม 

 
 
 

108 
4.20 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) ด้านการวางแผน จ าแนกตามต าแหน่ง 

 
 
 

109 
4.21 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) ด้านการสรรหา จ าแนกตามต าแหน่ง 

 
 
 

110 
4.22 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) ด้านการพัฒนา จ าแนกตามต าแหน่ง 

 
 
 

110 
4.23 
 

แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) ด้านการพัฒนา จ าแนกตามต าแหน่ง 

 
 
 

111 
 
 
 



ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี  หน้า 
4.24 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี จ าแนกตามรายได้ 
โดยรวม 

 
 
 

112 
4.25 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) โดยภาพรวม จ าแนกตามรายได้ 

 
 
 

113 
4.26 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ า เภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) ด้านการวางแผน จ าแนกตามรายได้ 

 
 
 

114 
4.27 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) ด้านการสรรหา จ าแนกตามรายได้ 

 
 
 

115 
4.28 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) ด้านการพัฒนา จ าแนกตามรายได้ 
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4.29 แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อย
ที่สุด (LSD.) ด้านการธ ารงรักษา จ าแนกตามรายได้ 
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4.30 สรุปโดยภาพรวม ผลการเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัด
ราชบุรี โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ตามสมมติฐานที่ ๑-๕ 
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4.31 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัด
ราชบุรี ด้านการวางแผน 

 
 

120 
4.32 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัด
ราชบุรี ด้านการสรรหา 
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ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี  หน้า 
 

4.33 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัด
ราชบุรี ด้านการพัฒนา 
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4.34 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัด
ราชบุรี ด้านการธ ารงรักษา 
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ฑ 

สารบัญแผนภาพ 
 

ภาพที่  หน้า 
2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 80 
4.1 องค์ความรู้จากการวิจัย 130 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฒ 

ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ 
 

อักษรย่อในสารนิพนธ์เล่มนี้ ใช้อ้างอิงจากพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๓๙  

การอ้างอิงพระไตรปิฎก จะระบุ เล่ม/หน้า/ข้อ หลักอักษรย่อชื่อคัมภีร์ เช่น ที.สี. (บาลี) 
๙/๒๗๖/๙๗, มี.สี. (ไทย) ๙/๒๗๖/๙๘ หมายถึง ทีฑนิกาย สีลกฺขนฺธวคฺคปาลี ภาษาบาลี เล่มที่ ๙ ข้อ 
๒๗๖ หน้า ๙๗ ฉบับมหาจูฬาเตปิฎก  ๒๕๐๐, ทีฑนิกาย สีลขันธวรรค ภาษาไทย เล่มที่ ๙ ข้อ ๒๗๖ 
หน้า ๙๘ ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๓๙ 

ส่วนคัมภีร์อรรถกถา จะระบุชื่อคัมภีร์ ล าดับเล่ม (ถ้ามี) /หน้า เช่น ที.สี.อ. (บาลี) ๑/
๒๗๖/๒๕๐ หมายถึง ทีฑนิกาย สุมงฺคลวิสาสนี สีลกฺขนฺธวคฺคอฏฐกถา ภาษาบาลี เล่ม ๑ ข้อ ๒๗๖ 
หน้า ๒๔๐ ฉบับมหาจุฬาอฏฐกา ตามล าดับนี้ 

 
๑. ค าอธิบายย่อชื่อคัมภีร์พระไตรปิฎก 

ก.ค าย่อชื่อคัมภีร์พระไตรปิฎก 

 
พระสุตตันตปิฎก 

 ค าย่อ  ชื่อคัมภีร์  ภาษา 
ที.ปา.อ (ไทย)     =  สุตตันตปิฎก ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค  (ภาษาไทย) 
 



 

บทท่ี ๑ 

บทน า 

 

๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ในปัจจุบันปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การต่างๆ คือ ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง

เป็นสิ่งที่มีคุณค่าช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์การก าหนดไว้ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ท าให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ สามารถพัฒนาให้ใช้ความสามารถเต็ม
ศักยภาพและรักษาบุคลากรเหล่านี้ ให้อยู่กับองค์การได้นานที่สุด จะท าให้งานมีประสิทธิภาพตาม
เป้าหมาย แม้ว่าปัจจุบันมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี มีการน าเครื่องจักรและอุปกรณ์มาใช้ในการ
ทดแทนแรงงาน ทรัพยากรมนุษย์ก็ยังมีความส าคัญและยังถือว่ามีคุณค่าต่อระบบการด าเนินงานช่วย
ให้สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว๑ 

ปัจจุบันรูปแบบโครงสร้างของการจัดองค์การและระบบการท างานของส่วนราชการไทย
ได้มีการจัดแบ่งองค์กรตามที่ได้บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ.
๒๕๓๔ มาตรา ๔ ซึ่งได้ก าหนดโครงสร้างการจัดระเบียบบริหารราชการออกเป็น ๓ ส่วน คือ  
๑) ระเบียบบริหารราชการส่วนกลาง ๒) ระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาค ๓) ระเบียบบริหาร
ราชการส่วนท้องถิ่น และได้น าหลักการรวมอ านาจมาใช้ผสมกับหลักการกระจายอ านาจ กล่าวคือ ใน
การจัดระเบียบบริหารราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาคได้ใช้หลักการกระจายอ านาจ กล่าวคือ ใน
การจัดระเบียบบริหารราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาคได้ใช้หลักการรวมอ านาจบริหารซึ่งเป็นการ
รวมศูนย์อ านาจในการตัดสินใจขั้นสุดท้ายไว้ที่ส่วนกลาง ส่วนการจัดระเบียบบริหารส่วนราชการส่วน
ท้องถิ่นใช้หลักการกระจายอ านาจบริหารโดยมอบงานราชการบางอย่างที่เกี่ยวกับการปกครองและ
การพัฒนาท้องถิ่นให้องค์การปกครองท้องถิ่นได้ปกครองตนเอง๒ 

                                                           
๑พระมหาศิริชัย สิรินฺทญาโณ (ศรีรัมย์), “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลในอ าเภอล าปรายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖), หน้า ๑. 

๒พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
กันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖), หน้า ๓. 



๒ 

การกระจายอ านาจการปกครองสู่ท้องถิ่น ก็เพ่ือให้ประชาชนในท้องถิ่นสามารถด าเนินการ
เองโดยอิสระในการบริหารงานพอสมควรภายใต้บทบัญญัติแห่งกฎหมาย และสิ่งส าคัญประการหนึ่ง
ของการกระจายอ านาจการปกครองสู่ท้องถิ่น คือ การจัดบริการสาธารณะแก่ประชาชนในท้องถิ่น
ชนบทอย่างมีประสิทธิภาพ การที่จะท าให้เจตนารมณ์ดังกล่าวบรรลุวัตถุประสงค์มากน้อยเพียงใดนั้น
คนย่อมเป็นทรัพยากรในการบริหารที่ส าคัญที่สุด เพราะคนหรือบุคลากรในองค์การจะเป็นผู้ก าหนด
และด าเนินการตามนโยบาย รวมทั้งเป็นผู้ใช้ทรัพยากรในการบริหารอ่ืนๆ ทั้งหมด ดังนั้นหาก
กระบวนการบริหารงานบุคคล รวมทั้งกระบวนการพัฒนาความรู้ และการสร้างขวัญและก าลังใจแก่
บุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ก็จะช่วยให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ อุทิศ
แรงกายแรงใจในการท างาน เพ่ือเป็นพลังในการผลักดันให้สามารถด าเนินงานไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และบรรลุผลตามเจตนารมณ์มากที่สุด หากแต่กระบวนการบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังประสบปัญหาและอุปสรรคในแต่ละกระบวนการอยู่มากมาย ไม่ว่าจะ
เป็นปัญหาในการวางแผนบุคลากรที่ไม่มีความละเอียดชัดเจน ไม่มีการวิเคราะห์อัตราก าลังและความ
ต้องการก าลังคนในอนาคตให้เหมาะสมกับอ านาจหน้าที่ขององค์การ บุคลากรไม่มีส่วนร่วมในการ
วางแผนขององค์การ และผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญในการวางแผนและไม่ปฏิบัติตามแผน การสรรหา
และการคัดเลือกไม่มีความโปร่งใส ยุติธรรม ไม่มีการประชาสัมพันธ์การับสมัคร มีการก าหนด
คุณสมบัติที่ เ อ้ือต่อบุคคลบางกลุ่ม วิธีการ หลักเกณฑ์ในการคัดเลือก ไม่ได้น าหลักความรู้
ความสามารถมาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา จึงได้บุคลากรที่ไม่ตรงกับความต้องการขององค์การ การ
บรรจุแต่งตั้งไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ และไม่มีการปฐมนิเทศก่อนบรรจุเข้าต าแหน่ง การมอบหมาย
งานไม่ตรงกับความรู้ความสามารถและหน้าที่ที่รับผิดชอบ ไม่มีการให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงาน 
บุคลากร ไม่มีก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ ขาดหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  
ไม่น าผลการปฏิบัติงานจริงมาใช้พิจารณาความดีความชอบ การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ถูก
น ามาใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถบ่งชี้
ศักยภาพของบุคคลเพ่ือน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ ไม่มีการแจ้งหลักเกณฑ์และวิธีประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ รวมถึงไม่มีการแจ้งผลการประเมินอย่างเปิดเผล ไม่มีการปฏิบัติตาม
แผนพัฒนาบุคลากร ไม่มีการจัดประชุมชี้แจงวิธีการในการปฏิบัติงานตามแผนงาน ไม่มีการพา
บุคลากรไปศึกษาดูงาน ไม่มีการส่งบุคลากรเข้าอบรมตามต าแหน่งหน้าที่การงาน ไม่มีการส่งเสริม
การศึกษาต่อให้บุคลากร ไม่มีการติดตามประเมินผลการฝึกอบรมสัมมนา และบุคลากรไม่ให้
ความส าคัญกับการศึกษาระเบียบข้อกฎหมายที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน ไม่มีการชี้แจง
หลักเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับในการย้าย ไม่มีการชี้แจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ แบบแผนในการลากออก 
การพิจารณาลงโทษบุคลากรให้ออกจากงานไม่มีความเป็นธรรม มีการสั่งให้บุคลากรที่มีความผิด



๓ 

เล็กน้อยออกจากงานโดยไม่ไต่สวนให้ทราบข้อเท็จจริงอย่างถี่ถ้วน การยุบเลิกต าแหน่งงาน ไม่เป็นไป
ตามกฎหมายและมีการสั่งเลิกจ้างบุคลากรอย่างไม่เป็นธรรม๓ 

องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานการปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งสะท้อนการกระจาย
อ านาจให้แก่หน่วยการปกครองพ้ืนฐานของประเทศโดยแท้จริง มีความส าคัญต่อการบริหารการ
พัฒนาระดับต าบลทั้งในทางทฤษฎีและทางปฏิบัติ ซึ่งในทางทฤษฎีก็มีความเชื่อว่าองค์การบริหารส่วน
ต าบลมีแนวโน้มว่าจะมีศักยภาพสูงในการพัฒนาชนบท เป็นองค์กรที่มีพลังประชาชนในท้องถิ่นและ
ใกล้ชิดกับประชาชนในชนบท จึงน่าจะรู้ถึงปัญหาความต้องการที่แท้จริงรวมทั้งแนวทางแก้ไขปัญหา
ได้เป็นอย่างดี อันส่งผลต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวของการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและ
สิ่งแวดล้อม อีกทั้งยังส่งเสริมให้ประชาชนในชนบทได้มีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง เป็นการ
กระจายอ านาจในการบริหารราชการไปสู่ภูมิภาคภายใต้การปกครองในระบอบประชาธิปไตย ซึ่งจะ
ท าให้ประชาชนในท้องถิ่นได้เข้าถึงการให้บริการของภาครัฐได้อย่างทั่วถึง๔ 

การลดภาวะของรัฐบาลโดยการให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง 
เพ่ือเป็นการตอบสนองต่อความต้องการของชุมชน จะได้เกิดความสะดวก รวดเร็วและตรงกับความมุ่ง
ประสงค์ของชุมชนนั้นๆ จึงเป็นผลให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 
เป็นพ้ืนฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตยโดยเฉพาะอย่างยิ่งนับ ตั้งแต่การปกครองจัดตั้งขึ้น
ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ และได้รับการจัดตั้งเป็น
องค์การบริหารส่วนต าบล ตามประกาศของกระทรวงมหาดไทย โดยประกาศในพระราชกิจจา
นุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา เล่ม ๑๑๒ ตอนพิเศษ ๖ ลงวันที่ ๓ มีนาคม พ.ศ.๒๕๓๘ และได้ประกาศปรับ
ขนาดองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลางเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ตามมติที่ประชุม
คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบล จังหวัดราชบุรี ครั้งที่ ๙/๒๕๕๕ เมื่อวันที่ ๒๕ กรกฎาคม ๒๕๕๕ 
โดยประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง ลงวันที่ ๒๙ กรกฎาคม ๒๕๕๕ และให้มีผลตั้งแต่วันที่ 
๒๕ กรกฎาคม ๒๕๕๕ เป็นต้นไป ความรับผิดชอบในเขตพ้ืนที่ต าบลเขาขลุง มีจ านวน ๑๘ หมู่บ้าน มี
พ้ืนที่ทั้งหมด ๘๒.๘๓ ตารางกิโลเมตร ห่างจากท่ีว่าการอ าเภอบ้านโป่ง ประมาณ ๒๕ กิโลเมตร ต าบล
เขาขลุงมี ประชากร ๑๓,๒๒๔ คน มี ๔,๓๐๔ ครัวเรือน  

ปัจจุบันการการพัฒนาศักยภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ยังคงประสบปัญหาและมีอุปสรรคส าคัญบางประการที่
ส่งผลให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือ

                                                           
๓บังอร บรรเทา, “การบริงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเชียงยืน จังหวัด

มหาสารคาม”, วารสารการเมืองการปกครองการบริหารการจัดการ-การบริหารทรัพยากรมนุษย์-นโยบาย, ปีที่ ๖ 
ฉบับท่ี ๑, (กันยายน ๒๕๕๘-กุมภาพันธ์ ๒๕๕๙): ๒๘๗. 

๔เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓ 



๔ 

ความคาดหวังขององค์กรที่ก าหนดไว้ไม่ว่าจะเป็นในด้านการสรรหาและการเลือกสรรบุคลากรที่ยังมี
การก าหนดต าแหน่งบางต าแหน่งซึ่งไม่สอดคล้องกับภารกิจหรือสัมพันธ์กับรายได้ ที่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นได้รบในปัจจุบัน รวมถึงวิธีการและรูปแบบในการสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานใน
องค์กรหรือด้านการฝึกอบรมและพัฒนานั้นยังขาดการวางแผนงานอย่างเป็นระบบและแนวทางในการ
ส่งเสริมความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรที่ชัดเจน ดังนั้น เพ่ือท าให้บุคลากร
ในองค์กรได้มีความรู้ความสามารถ หรือทักษะ ประสบการณ์ และมีความช านาญในการปฏิบัติงานให้
สูงขึ้น จึงต้องมีการใช้ระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ทั้งในด้านคุณธรรมและในด้านอุปถัมภ์ 
มาใช้ในการบริหารภายในองค์กร๕ เพ่ือให้การพัฒนาศักยภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายใน
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  

จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี นั้นมีนโยบายในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ยังไม่
เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือความคาดหวังขององค์การบริหารส่วนต าบลที่ก าหนดไว้ และไม่ได้มีการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรที่จะเป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรที่มีทิศทางและเป็นรูปธรรมที่พร้อม
ที่จะน าไปปฏิบัติจริง  

ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลนั้นๆ มี
ความคิดเห็นว่าการด าเนินนโยบายในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จะต้องมีการวางแผน เพ่ือการสรร
หา และพัฒนาบุคลากร เพ่ือธ ารงรักษา บุคลากรให้มีความผูกพันและช่วยองค์การในการให้บริการ
ประชาชน เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด าเนินนโยบาย
และให้บริการประชาชนตามเจตนารมณ์ของการปกครองส่วนท้องถิ่นได้เต็มความสามารถ  โดย
องค์การมีคนเก่ง รักษาคนดี ไว้ได้ และเป็นปัจจัยที่จะสนับสนุนการพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ในการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ คุณธรรม และรับใช้สังคมและประเทศชาติต่อไป 
 

๑.๒ ค าถามการวิจัย 

๑.๒.๑ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 
จังหวัดราชบุรี เป็นอย่างไร 

๑.๒.๒ ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล แตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร 

                                                           
๕ณัทนภัค  สุดใจ, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอนครสวรรค์ 

จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน้า ๓-๔. 



๕ 

๑.๒.๓ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี มีอะไรบ้าง 

 
๑.๓ วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

๑.๓.๑ เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 
อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  

๑.๓.๒ เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

๑.๓.๓ เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

 

๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 
๑.๔.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษา “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน

ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี” ดังนี้ 
ขอบเขตเนื้อหา ๔ ด้าน ซึ่งประกอบด้วย 

๑) ด้านการวางแผน ๒) ด้านวิธีการสรรหา ๓) ด้านการพัฒนา และ ๔) ด้านการ
ธ ารงรักษา๖ 

๑.๔.๒ ขอบเขตด้านตัวแปร 
ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ครั้งนี้ 
ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และรายได้ 
ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความคิดเห็นที่มีต่อ การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  ทั้ง ๔ ด้าน คือ (๑) ด้าน
การวางแผน (๒) ด้านวิธีการสรรหา (๓) ด้านการพัฒนา (๔) ด้านการธ ารงรักษา 

๑.๔.๓ ขอบเขตด้านประชากรและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ประชากร ได้แก่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 

จังหวัดราชบุรี ซึ่งมีจ านวน ๕๖ คน 

                                                           
๖พิมลพรรณ เช้ือบางแก้ว, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (ปทุมธานี: ส านักพิมพ์

มหาวิทยาลัยกรุงเทพมหานคร, ๒๕๕๐), หน้า ๕-๖. 



๖ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In depth 
Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน ๑๒ คน  

๑.๔.๔ ขอบเขตด้านพื้นที่ 
พ้ืนที่ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 

จังหวัดราชบุรี  
๑.๔.๕ ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ขอบเขตระยะเวลาในการด าเนินการวิจัย ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน พ.ศ.๒๕๖๑ ถึงเดือน

มีนาคม พ.ศ.๒๕๖๒ รวมระยะเวลาท าการวิจัย ๕ เดือน 

 
๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 

๑.๕.๑ บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน 

๑.๕.๒ บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน 

๑.๕.๓ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน 

๑.๕.๔ บุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารสวนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน 

๑.๕.๕ บุคลากรที่มีรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน 
 

๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
การพัฒนา หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ 

ทักษะ และทัศนคติอันเหมาะสมในการปฏิบัติหน้าที่ราชการของบุคลากรขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ได้แก่ การวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการธ ารงรักษา 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยการใช้กลยุทธ์ 
เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่องในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์กร 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติอันเหมาะสมในการปฏิบัติหน้าที่ราชการของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ได้แก่ การวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการรักษา 



๗ 

การวางแผน หมายถึง เป็นกระบวนการวางแผนว่าหน่วยงานมีก าลังคนกี่คน  แต่ละคน
ปฏิบัติหน้าที่อย่างไร ความรู้ความสามารถด้านใดบ้าง เพ่ือความเหมาะสมกับงาน ซึ่งเริ่มตั้งแต่แผน
ความต้องการ แผนการให้ได้มาของก าลังคนและแผนการใช้ก าลังคน 

การสรรหา หมายถึง กระบวนการที่จะประชาสัมพันธ์หน่วยงานเพื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมส าหรับองค์กร  ให้มาสมัคร เพ่ือคัดเลือก Selection คนที่มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมที่สุดเข้าร่วมปฏิบัติงานในองค์กร 

การพัฒนา หมายถึง การปรับปรุงคุณภาพ ทักษะ การจ้างงานโดยเน้นความสามารถของ
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

การธ ารงรักษา หมายถึง ความพอใจ ต่อนายโดยตรง ความพอใจต่อผู้บังคับบัญชา ความ
พอใจต่อค่าตอบแทน ความพอใจต่อเพ่ือนร่วมงาน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การน าหลักพุทธธรรมมาใช้ในการพัฒนาศักยภาพ
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล คือ หลักไตรสิกขา ได้แก่ ศีล สมาธิ ปัญญา 

ไตรสิกขา หมายถึง หลักปฏิบัติเพ่ือพัฒนาชีวิต หรือพัฒนาตนเอง ๓ ขั้น ได้แก่ ศีล สมาธิ 
และปัญญา อันเป็นวิถีทางของการด าเนินชีวิตที่ดีงามของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพุทธ
ศาสนา โดยมีเป้าหมายเพื่อให้บุคคลผู้ปฏิบัติตามได้พัฒนาตนเองให้สูงขึ้นประกอบด้วย 

ศีล หมายถึง การการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ในด้านร่างกาย จิตใจให้ผู้เรียน
เลือกกระท าผิดหรือถูก ในการตอบสนองสถานการณ์ที่ผู้สอนก าหนดให้ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานเบื้องตนของ
การอยู่ร่วมกันด้วยดีกับผู้อ่ืน และสังคม อย่างเกื้อกูลต่อกัน ไม่ท าร้ายเบียดเบียนกัน ในศูนย์การเรียน
ชุมชน 

สมาธิ หมายถึง การพัฒนาจิตใจให้มีคุณธรรมต่อกันและกัน ก็คือการฝึกฝนพัฒนาตนเอง
ให้มีคุณภาพจิตดี สมรรถภาพจิตดี  และสุขภาพจิตดี  มีความอดทนต่อเพ่ือนฝูงในชั้นเรียน  
มีความสามารถ มีความพร้อม มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานที่ได้ท า และการพัฒนาตนเองใน
การคิดวิเคราะห์และแก้ปัญหาเพื่อให้เกิดปัญญา 

ปัญญา หมายถึง การฝึกฝนอบรมพัฒนาตนเองในการพิจารณาสิ่งทั้งปวงให้เกิดความรู้
ความเข้าใจที่ถูกต้องตามความเป็นจริง มีความคิดสร้างสรรค์ปรับปรุงสิ่งใหม่ๆ เสมอ มีสติก าหนดรู้ถึง
ปัญหาที่เกิดขึ้นจนสามารถพัฒนาตนเองในการใช้สติปัญญาแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจนสามารถแก้ไข
ปัญหาในชีวิตประจ าวันได้ หรือท่ีเรียกว่า จะต้องมีภูมิคุ้มกันตนเอง มีเหตุผลเชิงจริยธรรมในการดูจาก
ตัวอย่างที่ดี 

องค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง การปกครองส่วนท้องถิ่นโดยการกระจายอ านาจการ
ปกครองไปสู่ท้องถิ่นที่มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการให้บริการประชาชนในเขตพ้ืนที่ที่รับผิดชอบ  
ในที่นี้หมายถึง องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 



๘ 

บุคลากร หมายถึง บุคคลที่ท างานในองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 
จังหวัดราชบุรี ที่ท าการเก็บข้อมูล 

 

๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
๑.๗.๑ ท าให้ทราบถึงการการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 

อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  
๑.๗.๒ ท าให้ทราบผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 
๑.๗.๓ ท าให้ทราบปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  
๑.๗.๔ ผลที่ได้จากการวิจัยจะน าไปการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน

ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี และองค์การบริหารส่วนต าบลอ่ืนๆ ต่อไป 
 



 

บทท่ี ๒ 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโปุง จังหวัดราชบุรี” ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับเรื่องที่ผู้วิจัยได้ท าการวิจัย กรอบแนวคิดในการวิจัยประกอบด้วยแนวคิดและทฤษฎีดังต่อไปนี้ 

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา 
๒.๓ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการศักยภาพ 
๒.๔ แนวคิดทีเ่กี่ยวกับองค์การบริหารส่วนต าบล 
๒.๕ บริบทพื้นที่ท่ีวิจัย 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

๒.๑ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีค่ายิ่งของสังคมและประเทศชาติ ประเทศใดที่มีทรัพยากร

มนุษย์ที่มีศักยภาพสูงและสามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์แล้ว ประเทศนั้นก็
เจริญก้าวหน้า มีความมั่งคั่งและมั่นคงทั้งในทางเศรษฐกิจ การเมืองและทางสังคมแต่ถ้าหากประเทศ
ใดขาดทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่าหรือไม่สามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศชาติได้ ประเทศก็
พัฒนาไปได้ยาก ความเจริญหรือความล้าหลังของประเทศจึงขึ้นอยู่กับปัจจัยทรัพยากรมนุษย์เป็น
ส าคัญ เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักท่ีก่อให้เกิดการพัฒนา ปัจจัยอ่ืนๆ ที่ก่อให้เกิดการพัฒนา
ประเทศไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคมก็มาจากทรัพยากรมนุษย์ทั้งสิ้น ประเทศต่างๆ จึง
มุ่งหวังที่จะมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพและมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีและ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ 

แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพเริ่มจากการน าเสนอบทความทางวิชาการของเดวิด แมคเคิล
แลนด์ (David C. McClelland) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาววาร์ด เมื่อปี ค.ศ.๑๙๖๐ ซึ่ง
กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดีของบุคคล (excellent performer) ในองค์การกับ



๑๐ 

ระดับทักษะ ความรู้ ความสามารถ โดยกล่าวว่า การวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยังไม่
เหมาะสมในการท านายความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลได้ เพราะไม่ได้สะท้อนความสามารถที่
แท้จริงออกมาได้ 

ในปี ค.ศ.๑๙๗๐ US State Department ได้ติดต่อบริษัท McBer ซึ่งแมคเคิลแลนด์เป็น
ผู้บริหารอยู่ เพ่ือให้หาเครื่องมือชนิดใหม่ที่สามารถท านายผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ได้อย่าง
แม่นย า แทนแบบทดสอบเก่า ซึ่งไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากคนได้คะแนนดีแต่
ปฏิบัติงานไม่ประสบผลส าเร็จ จึงต้องเปลี่ ยนแปลงวิธีการใหม่ แมคเคิลแลนด์ได้เขียนบทความ 
“Testing for competence rather than for intelligence” ในวารสาร American 
Psychologist เพ่ือเผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ที่เรียกว่า Behavioral Event 
Interview (BEI) เป็นเครื่องมือประเมินที่ค้นหาผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งแมคเคิลแลนด์ เรียกว่า 
สมรรถนะ (competency) 

ริชาร์ด โบยาตซิส (Richard Boyatzis) ได้เขียนหนังสือชื่อ The Conpeten Manger : A 
Model of Effective Performance และได้นิยามค าว่า competencies เป็นความสามารถในงาน
หรือเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลที่น าไปสู่การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ 

แกรีแฮเมลและซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel และ C.K. Prahalad) ได้เขียนหนังสือชื่อ 
Competing for The Future ซึ่งได้น าเสนอแนวคิดที่ส าคัญ คือ Core Competencies เป็น
ความสามารถหลักของธุรกิจ ซึ่งถือว่าในการประกอบธุรกิจนั้นจะต้องมีเนื้อหา สาระหลัก เช่น พ้ืน
ฐานความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างานอะไรได้บ้าง และอยู่ในระดับใด จึงท างานได้มี
ประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความต้องการขององค์การ 

ในปัจจุบันองค์การของเอกชนชั้นน าได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเครื่องมือในการ
บริหารงานมากขึ้น และยอมรับว่าเป็นเครื่องมือสมัยใหม่ที่องค์การต้องการได้รับความพึงพอใจอยู่ใน
ระดับต้นๆ มีการส ารวจพบว่า มี ๗๐๘ บริษัททั่วโลก น า Core Competency เป็น ๑ ใน ๒๕ เครื่อง
เมื่อที่ได้รับความนิยมเป็นอันดับ ๓ รองจาก Coporate Code of Ethics และ Strategic Planning 
แสดงว่า Core Competency จะมีบทบาทส าคัญที่จะเข้าไปช่วยให้งานบริหารประสบความส าเร็จ  
จึงมีผู้สนใจศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการน าหลักการของสมรรถนะมาปรับให้เพ่ิมมากข้ึน๑ 

 

๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนา 

                                                           
๑ว่าท่ีร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์ โอบอ้อม, “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ตามแนวพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน้า ๑๙. 



๑๑ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการน าเอาศักยภาพของมนุษย์แต่ละคนมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การและให้แต่ละคนเกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ ตระหนักใน
คุณค่าของตนเอง เพ่ือนร่วมงาน และองค์การ 

โดยรูปศัพท์ การพัฒนา มาจากค าภาษาอังกฤษว่า Development แปลว่า การ
เปลี่ยนแปลงทีละเล็กทีละน้อย โดยผ่านล าดับขั้นตอนต่างๆ ไปสู่ระดับที่สามารถขยายตัวขึ้น เติบโต
ขึ้นมีการปรับปรุงให้ดีขึ้นและเหมาะสมกว่าเดิมหรืออาจก้าวหน้าไปถึงขั้นที่อุดมสมบูรณ์เป็นที่น่าพอใจ
ส่วนความหมายจากรูปศัพท์ในภาษาไทยนั้น หมายถึง การท าความเจริญ การเปลี่ยนแปลงในทางที่
เจริญขึ้น การคลี่คลายไปในทางท่ีดี ถ้าเป็นกริยา ใช้ค าว่า พัฒนา หมายความว่า ท าให้เจริญ คือ ท าให้
เติบโตได้ งอกงาม ท าให้งอกงามและมากขึ้น เช่น เจริญทางไมตรี๒ 

ซึ่งในงานวิจัยของ พระเอกราช กิตติธโร (สมเผ่า) ได้รวบรวมความหมายเกี่ยวกับการ
พัฒนาไว้ดังนี้ 

การพัฒนา โดยความหมายจากรูปศัพท์จึงหมายถึง การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่ งหนึ่งให้เกิด
ความเจริญเติบโตงอกงามและดีขึ้นจนเป็นที่พึงพอใจ ความหมายดังกล่าวนี้ เป็นที่มาของความหมาย
ในภาษาไทยและเป็นแนวทางในการก าหนดความหมายอ่ืนๆ นักพัฒนาบริหารศาสตร์ได้ให้
ความหมายของการพัฒนา เป็น ๒ ระดับ คือ ความหมายอย่างแคบและความหมายอย่างกว้าง 
ความหมายอย่างแคบ การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในตัวระบบการกระท าการให้ดีขึ้นอันเป็น
การเปลี่ยนแปลงในด้านคุณภาพเพียงด้านเดียว ส่วนความหมายอย่างกว้างนั้น การพัฒนาเป็น
กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงในตัวระบบการกระท าทั้งด้านคุณภาพ ปริมาณและสิ่งแวดล้อมให้ดี
ขึ้นไปพร้อมๆ กัน ไม่ใช่ด้านในด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว ในทางพุทธศาสนา การพัฒนา มาจากค าภาษา
บาลีว่า วัฒนะ แปลว่า เจริญ แบ่งออกได้ เป็น ๒ ส่วน คือ การพัฒนาคน เรียกว่า ภาวนา กับการ
พัฒนาสิ่งอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่คน เช่น วัตถุสิ่งแวดล้อมต่างๆ เรียกว่า พัฒนา หรือ วัฒนา เช่น การสร้างถนน 
บ่อน้ า อ่างเก็บน้ า เป็นต้น ซึ่งเป็นเรื่องของการเพ่ิมพูนขยายท าให้มากหรือท าให้เติบโตขึ้น ทางวัตถุ
และได้เสนอข้อคิดไว้ว่า ค าว่า การพัฒนา หรือ ค าว่า เจริญ นั้นไม่ได้แปลว่า ท าให้มากขึ้น เพ่ิมพูนขึ้น
อย่างเดียวเท่านั้น แต่มีความหมายว่า ตัดหรือทิ้ง เช่น เจริญพระเกศา คือ ตัดผมมีความหมายว่า รก 
เช่น นุสิยา โลกวฑฺฒโน แปลว่า อย่างเป็นคนรกโลกอีกด้วย ดังนั้น การพัฒนาจึงเป็นสิ่งที่ท าแล้วมี
ความเจริญจริงๆ คือ ต้องไม่เกิดปัญหาติดตามมาหรือไม่เสื่อมลงกว่าเดิม ถ้าเกิดปัญหาหรือเสื่อมลง 
ไม่ใช่เป็นการพัฒนา แต่เป็นหายนะ ซึ่งตรงกันข้ามกับการพัฒนา ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงที่ มีการก าหนด

                                                           
๒พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

กันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖), หน้า ๑๐. 



๑๒ 

ทิศทาง (directed change) หรือการเปลี่ยนแปลงที่ได้วางแผนไว้แน่นอนล่วงหน้า (planned 
change) มีการกระท าให้เกิดขึ้น คือ เปลี่ยนจากสภาพหนึ่งไปสู่อีกสภาพหนึ่งที่ดีกว่า ดังนั้น การ
พัฒนาที่แท้จริงควรหมายถึงการท าให้ชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนมีความสุข ความสะดวกสบาย 
ความอยู่ดีกินดี ความเจริญทางศิลปวัฒนธรรม และจิตใจและความสงบสันติ ซึ่งนอกจากจะขึ้นอยู่กับ
การได้รับปัจจัยทางวัตถุเพ่ือสนองความต้องการของร่างกายแล้ว ประชาชนยังต้องการพัฒนาทางด้าน
การศึกษาสิ่งแวดล้อมที่ดี การพักผ่อน หย่อนใจ และการพัฒนาทางวัฒนธรรมและจิตใจด้านต่างๆ 
ด้วยความต้องการทั้งหมดนี้บางครั้ง เราเรียกกันว่า เป็นการพัฒนา “คุณภาพ” เพ่ือที่ให้เห็นว่าการ
พัฒนาไม่ได้ขี้นอยู่กับการเพ่ิมปริมาณสินค้าหรือการเพ่ิมรายได้เท่านั้น หากอยู่ที่การเพ่ิมความพอใจ
ความสุขของประชาชนมากกว่า๓ 

นักวิชาการหลายกลุ่มได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนา ดังนี้ 
กลุ่มที่หนึ่ง มีความเห็นว่า การพัฒนา หมายถึง ความเจริญเติบโต (growth) อันเป็นการ

เพ่ิมของผลผลิต (output) ซึ่งกระท าโดยระบบสังคม (social system) ร่วมกับสิ่งแวดล้อม 
(environment) เช่น การผลิตข้าวเพ่ิมขึ้น การสร้างถนน สะพาน เขื่อน หรือบ้านเรือน ให้ประชาชน
ได้มีโอกาสใช้สิ่งเหล่านี้มากขึ้น 

กลุ่มที่สอง มีความเห็นว่า การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงระบบการกระท า 
(development is change in the with performs) เช่น มีการเปลี่ยนแปลงระบบสังคม ระบบ
การเมือง และระบบบริหาร เป็นต้น 

กลุ่มที่สาม มีความเห็นว่า การพัฒนา หมายถึง การเน้นที่วัตถุประสงค์เป็นหลัก ถ้าเป็น
การบริหารจัดการก็ต้องบริหารจัดการด้วยวัตถุประสงค์ (management by objectives) คือ การ
ปฏิบัติงานมุ่งไปที่วัตถุประสงค์นั่นเอง การพัฒนาตามความเห็นของกลุ่มนี้จึงขึ้นอยู่ที่วัตถุประสงค์ว่า  
ผู้ก าหนดวัตถุประสงค์จะได้ระบุไว้อย่างไร มีอะไรบ้างที่ต้องการ ปัญหาต่อมาก็คือ วัตถุประสงค์ที่
ก าหนดขึ้นนั้นมีเหตุผลหรือได้รับความเห็นชอบและการสนับสนุนจากบุคคลที่เกี่ยวข้องมากน้อย
เพียงใด ซึ่งถ้าวัตถุประสงค์ของประเทศประชาชนในประเทศก็น่าจะเป็นผู้มีส่วนรับสนับสนุนหรือได้รับ
ประโยชน์จากการพัฒนานั้นด้วย อย่างไรก็ตามวัตถุประสงค์ของประเทศก าลังพัฒนาทั้งหลายจะมีการ
ก าหนดไว้กว้างๆ เช่น เป็นการสร้างความเจริญก้าวหน้าในด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง เป็นต้น 

กลุ่มท่ีสี่ มีความเห็นว่า การพัฒนา หมายถึงการเปลี่ยนแปลงโดยการวางแผนเพ่ือน าไปใช้
ในการด าเนินงาน ตามความเห็นของกลุ่มนี้เน้นว่าการพัฒนาอยู่ที่การมีแผน และการน าแผนไป
ด าเนินการเพื่อก าหนดหรือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามความมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์นั้นๆ 

                                                           
๓เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๐-๑๑. 



๑๓ 

กลุ่มที่ห้า มีความเห็นว่า การพัฒนา หมายความทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพโดย

คุณลักษณะทั้งสองแง่นี้ไม่อาจแบ่งแยกออกจากกันได้อย่างเด็ดขาดคือทั้งปริมาณและคุณภาพต้อง

ควบคู่กันไปเสมอในแง่ของปริมาณ ผลของการพัฒนาสามารถมองเห็นได้เป็นวัตถุ จับต้องและวัดผลได้

ง่าย เช่น เงินเดือนเพิ่มขึ้น รายได้เพ่ิมข้ึน มีถนนหนทาง โรงเรียน มหาวิทยาลัย หรือโรงพยาบาล ส่วน

ในแง่คุณภาพจับต้องไม่ได้วัดผลได้ยาก เช่น การพัฒนาให้ประชาชนมีความซื่อสัตย์สุจริต รู้จักเสียสละ

เพ่ือส่วนรวม มีความอดทน ขยันหมั่นเพียร รักระเบียบวินัยและความสะอาด เป็นต้น และเป็นความ

จริงเสมอว่า การพัฒนาส่วนใหญ่จะเน้นในแง่ของปริมาณทั้งสิ้น เพราะสามารถที่จะวัดได้ ยิ่งสังคม

เจริญมากขึ้นเท่าไร การพัฒนาจ าต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านที่รู้เฉพาะเรื่องของสาขาที่ตนช านาญ

โดยขาดความสนใจในความเป็นมนุษย์ในวงกว้างออกไป การวัดผลการพัฒนาจึงเน้นไปที่ความส าเร็จ

ในด้านสาขาวิชาชีพของตนเป็นส่วนใหญ่ เช่น นักเศรษฐศาสตร์จะวัดผลส าเร็จของตนด้วยการเพ่ิม

ผลผลิต รายได้ประชาชาติ เพ่ิมการส่งสินค้าออก เพ่ิมการอุตสาหกรรม และเพ่ิมการลงทุน เป็นต้น 

โดยค านึงถึงมนุษย์น้อยมาก 

นักวิชาการการพัฒนา หมายถึง กระบวนการของการเรียนรู้อย่างกระฉับกระเฉงจาก

ประสบการณ์น าไปสู่การพัฒนาบุคคลอย่างเป็นระบบและเต็มไปด้วยวัตถุประสงค์ในด้านร่างกาย 

จิตใจ และจิตวิญญาณ การพัฒนารวมมโนทัศน์ของการพัฒนา (การเปลี่ยนแปลง และความเจริญงอก

งาม) การฝึกอบรม การพัฒนาองค์การ (การเรียนรู้ทักษะจ าเพาะ) ดังนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึง

เป็นการใช้การฝึกอบรม การพัฒนาองค์การและการพัฒนาอาชีพอย่างผสมผสานเพ่ือปรับปรุงกลุ่ม

และประสิทธิผลขององค์การ และให้เป็นไปโดยมีประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ใน

หนังสือองค์การและการจัดการ หน่วยที่ ๗ ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การส่งเสริมให้

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีความรู้ความสามารถและมีสมรรถนะในการท างานสูงยิ่งขึ้นการพัฒนากร

มนุษย์เป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านความรู้ ความสามารถ 

ทักษะ อุปนิสัยทัศนคติ และวิธีการท างานที่น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

มีความส าคัญต่อองค์การอันเนื่องมาจากทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะท าให้องค์การประสบ

ความส าเร็จ หรือความล้มเหลว ถ้าองค์การใดมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ความสามารถมากองค์การ

นั้นก็จะมีโอกาสจัดการองค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ 

การพัฒนา หมายถึง กระบวนการของการเรียนรู้อย่างกระฉับกระเฉงจากประสบการณ์

น าไปสู่การพัฒนาบุคคลอย่างเป็นระบบและเต็มไปด้วยวัตถุประสงค์ในด้านร่างกาย จิตใจ และจิต



๑๔ 

วิญญาณ การพัฒนารวมมโนทัศน์ของการพัฒนา (การเปลี่ยนแปลง และความเจริญงอกงาม) การ

ฝึกอบรม การพัฒนาองค์การ (การเรียนรู้ทักษะจ าเพาะ) ดังนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นการ

ใช้การฝึกอบรม การพัฒนาองค์การและการพัฒนาอาชีพอย่างผสมผสานเพ่ือปรับปรุงกลุ่มและ

ประสิทธิผลขององค์การ และให้เป็นไปโดยมีประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ในหนังสือ

องค์การและการจัดการ หน่วยที่ ๗ ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การส่งเสริมให้ทรัพยากร

มนุษย์ในองค์การมีความรู้ความสามารถและสมรรถนะในการท างานสูงยิ่งขึ้น การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านความรู้ ความสามารถ 

ทักษะ อุปนิสัยทัศนคติ และวิธีการท างานที่น าไปสู่การท างานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี

ความส าคัญต่อองค์การอันเนื่องมาจากทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะท าให้องค  ์การประสบ

ความส าเร็จ หรือความล้มเหลว ถ้าองค์การใดมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ความสามารถมากองค์การ

นั้นก็จะมีโอกาสจัดการองค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้๔ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการเสริมสร้างปูองกันและแก้ไขทักษะ 
ความรู้ และจิตลักษณะของบุคลากรหรือกลุ่มบุคลากร เพ่ือให้เขามีความรู้ความสามารถ และมี
พฤติกรรมและการปฏิบัติตนอย่างเหมาะสมกับวันและสถานการณ์แวดล้อมเพ่ือเป็นทรัพยากรที่มีค่า
อย่างแท้จริงของสังคมหรือองค์กรที่ร่วมอยู่ที่นั้น๕ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่าเป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างและปรับเปลี่ยน
ผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ (Knowledge) ความเข้าใจ (Understanding) ทักษะในการท างาน (Skills) 
และทัศนคติ (Attitude) ให้เอ้ืออ านวยต่อประสิทธิภาพในการท างาน๖ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human resource development) เป็นหน้าที่และบทบาท
ที่ผู้บริหารต้องดูแลรักษาบุคลากรในการพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้และทักษะในด้านต่างๆ เพ่ือให้มี
ความสามารถเพียงพอในการปฏิบัติงานและพัฒนางานของตนเอง นอกจากนี้ยังได้ให้ความหมายว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ ความพยายามอย่างต่อเนื่องของฝุายบริหาร ในการวางแผนปรับปรุง
ขีดความสามารถ (Competency) การวางแผนและพัฒนาทางวิชาชีพ (Career planning and 

                                                           
๔เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๐. 
๕กฤติยา  จินตเศรณี , “การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกุลยุทธ์ของสายสนับสนุนวิชาการเพ่ือ

รองรับการเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพา”, รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารทั่วไป, (วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพาหน้า, ๒๕๕๗), หน้า ๓๑.  

๖จักร อินทจักร, คู่มือการบริหารทรัพยากรบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: บุ๊คแบงก,์ 2548), หน้า ๓๑. 



๑๕ 

development) ของบุคลากรในองค์กรตลอดจนปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรให้
เพ่ิมมากข้ึน โดยการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training and development-T&D) เป็นหลัก๗ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการที่เป็นไปเพ่ือการเรียนรู้ การเพ่ิมผลงาน การ
เปลี่ยนแปลงของมนุษย์โดยผ่านกิจกรรมความคิดริเริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งที่เป็นทางการ
และไม่เป็นทางการเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน ศักยภาพในคน จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิผลในองค์การ๘ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพ จึงควรค านึงถึงหลักการส าคัญดังนี้ 
๑. มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาให้เพ่ิมพูนขึ้นได้ทั้งด้านความรู้ ด้านทักษะ 

และเจตคติถ้าหากมีแรงจูงใจที่ดีพอ 
๒. การพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ควรเป็นกระบวนการต่อเนื่อง ตั้งแต่การสรรหาการ

คัดเลือกน ามาสู่การพัฒนาในระบบขององค์การ 
๓.วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมีหลายวิธี จะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับลักษณะของ

องค์การและบุคลากร 
๔. จัดให้มีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเป็นระยะๆ เพ่ือช่วย

แก้ไขบุคลากรบางกลุ่ม ให้พัฒนาความสามารถเพ่ิมขึ้น และในขณะเดียวกันก็สนับสนุน ให้ผู้มีขีด
ความสามารถสูงได้ก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งใหม่ท่ีต้องใช้ความสามารถสูงขึ้น 

๕. องค์การจะต้องจัดระบบทะเบียนบุคลากรให้เป็นปัจจุบัน ที่สามารถตรวจสอบ
ความก้าวหน้าได้เป็นรายบุคคล 

๖. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าทุกด้าน คือ ด้านสุขภาพอนามัย ด้านความรู้ 
ความสามารถ ด้านจิตใจ หรือด้านคุณธรรมให้มีควบคู่กันไป 

๗. องค์การจะต้องค านึงถึงความมั่นคง และความก้าวหน้าของบุคลากรทุกคนในองค์การ
ควบคู่กับความก้าวหน้าขององค์การ องค์การจะอยู่ไม่ได้ ถ้าหากขาดบุคลากรที่มีก าลังกายก าลังใจ 
และสติปัญญาทุ่มเทให้กับองค์การ๙ 

                                                           
๗ตุลา มหาพสุธานนท์, หลักการจัดการ = Principle of management, (กรุงเทพมหานคร: พี 

เอ็น เค แอนด์ สกายพริ้นติ้งส์, 2554), หน้า ๓๑.  
๘จิตติมา อัครธิติพงศ์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (พระนครศรีอยุธยา: คณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๖), หน้า ๔๐. 
๙กรรณิการ์  สุวรรณศรี , รายวิชา ๙๐๑๑๑๐๖ การบริหารทรัพยากรมนุษย์  โปรแกรมวิชา 

รัฐประศาสนศาสตร์, ใน เอกสารประกอบการสอนวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: 
มหาวิทยาลัยราชภัฎนครปฐม, ๒๕๕๖), หน้า ๑๓๔-๑๓๕. 



๑๖ 

องค์ประกอบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หลายด้าน ซึ่งความส าคัญของแต่ละ
องค์ประกอบมี ๕ องค์ประกอบ ดังนี้ 

๑. องค์ประกอบทางร่างกาย หมายถึง รูปร่างหน้าตาการแสดงออกด้วยสีหน้าท่าทาง
น้ าเสียงในการเจรจาและการสื่อความหมายการแต่งกายการรักษาความสะอาดของร่างกายรวมไปถึง
สุขภาพและสุขอนามัยของร่างกาย 

๒. องค์ประกอบทางด้านจิตใจ หมายถึง สภาพของจิตที่มีความรู้สึกที่ดีต่อตนเองและ
สิ่งแวดล้อมมีความสงบเยือกเย็น มีคุณธรรมและมีความยุติธรรมเป็นต้น 

๓. องค์ประกอบทางด้านอารมณ์ หมายถึง ความสามารถในการควบคุมความรู้สึกและการ
แสดงออกซ่ึงเป็นหลักส าคัญในการพัฒนาตน เช่น ไม่แสดงอาการทางอารมณ์อย่างรุนแรงจนเกินไปฝึก
การควบคุมอารมณ์ท่ีเป็นโทษต่อตนเองและผู้อ่ืน 

๔. องค์ประกอบทางด้านสังคม หมายถึง ท่าทีและการปฏิบัติต่อสิ่งแวดล้อม เช่น รู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคมขจัดพฤติกรรมเห็นแก่ตัวมีจรรยามารยาททางสังคมประพฤติตนตาม
ปทัสถานสังคม เป็นต้น 

๕. องค์ประกอบทางด้านทักษะและสติปัญญา หมายถึง การรอบรู้ศิลปะ และศาสตร์
ต่างๆ การมีความฉลาดและไหวพริบในการวิเคราะห์และตัดสินใจความสามารถในการแสวงหา 
ความรู้ และฝึกทักษะใหม่ๆ และมีความสามารถในการเรียนรู้แนวทางในการด าเนินชีวิตที่ดี๑๐ 

สรุปได้ว่า การพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงความคิดและเป็น
ความพยายามจากผู้บริหารระดับสูงที่จะท าให้องค์การพัฒนาไปอย่างต่อเนื่องมีการน าเทคโนโลยีเข้า
มาใช้เพ่ือแก้ปัญหาเพื่อให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ 

 

๒.๓ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการศักยภาพ 

จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับความหมายของการพัฒนา
ศักยภาพ ผู้วิจัยได้ประมวลสาระส าคัญไว้ ดังนี้ 

ได้มีนักวิชาการหลายท่านในประเทศไทย ได้ให้ค าจ ากัดความของศักยภาพไว้หลายค า 
และมีค าที่เรียกแตกต่างกันออกไปหลายค า บ้างเรียกว่า ขีดความสามารถ บ้างเรียกว่า สมรรถนะ 

                                                           
๑๐รุ่งฤดี  กิจควร, อ้างใน พระมิญ มติดฺโต (แดน), “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธ

บริหารการศึกษาของพุทธิ”, ดุษฎีนิพน์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา , (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๐), หน้า ๖๔-๖๕.   



๑๗ 

ถึงแม้ว่าจะเรียกแตกต่างกันออกไป แต่ก็ล้วนมาจากศัพท์ภาษาอังกฤษว่า Competency ทั้งสิ้น๑๑ 
ความหมาย Competency หมายถึง ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะส่วน
บุคคล (personal characteristic or attributes) ที่ท าให้บุคคลผู้นั้นท างานในความรับผิดชอบของ
ตนได้ดีกว่าผู้อ่ืน๑๒ หรืออาจกล่าวได้ว่า Competency คือ คุณลักษณะทั้งในด้านทักษะ ความรู้และ
พฤติกรรมของบุคคล ซึ่งจ าเป็นต่อ การปฏิบัติงาน ในต าแหน่งหนึ่งๆ ให้ประสบความส าเร็จสรุปแล้ว 
ศักยภาพ คือ ความรู้ ทักษะ และพฤตินิสัยที่จ าเป็นต่อ การท างานของบุคคล ให้ประสบผลส าเร็จสูง 
กว่ามาตรฐานทั่วไป๑๓ ส่วน David C.McClelland เจ้าของแนวคิดทางการบริหารศักยภาพ 
(competency) ให้ความหมายและองค์ประกอบศักยภาพ (competency) ไว้ว่า ศักยภาพ๑๔ คือ 
บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ ดังนั้นศักยภาพ คือ กลุ่มของความรู้ 
(knowledge) ทักษะ (skills) และพฤตินิสัยที่พึงประสงค์ (attributes) ที่เกี่ยวข้องกันซึ่งมีผลกระทบ
ต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่งๆ โดยกลุ่มความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะดังกล่าวสัมพันธ์กับผลงาน
ของต าแหน่งงานนั้นๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับ และเป็นสิ่งที่สามารถ
เสริมสร้างขึ้นได้ โดยผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา๑๕ ศักยภาพ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม เป็น
กลุ่มพฤติกรรมที่องค์กรต้องการจากข้าราชการ เพราะเชื่อว่าหากข้าราชการมีพฤติกรรมการท างานใน
แบบที่องค์กรก าหนดแล้ว จะส่งผลให้ข้าราชการผู้นั้นมีผลการปฏิบัติงานดีและส่งผลให้องค์กรบรรลุ
เปูาหมายประสงค์ที่ต้องการไว้ ตัวอย่างเช่น การก าหนดสมรรถนะการบริหารที่ดีเพราะหน้าที่หลัก
ของข้าราชการคือการให้บริการแก่ประชาชน ท าให้หน่วยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงค์ คือ การท าให้
เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน องค์ประกอบในการพัฒนาบุคลากรประกอบด้วย ๓ องค์ประกอบหลัก 
ได้แก่ 

๑) กลุ่มความรู้ (knowledge) คือ ความสามารถอธิบาย เรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างถูกต้อง
และชัดเจน แบ่งเป็น ๓ ประเภท คือ รู้ความหมาย รู้ขั้นตอน รู้ประยุกต์ใช้ 

                                                           
๑๑สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วย Competency Based 

Learning, พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท ศิริวัฒนาอินเตอร์พรินท์ จ ากัด (มหาชน), ๒๕๔๘), หน้า ๑๓. 
๑๒เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๗. 
๑๓ชัญญาณัฏฐ์ จิณณณัฐชา, “การพัฒนาบุคลากรโดยใช้แนวทางสมรรถนะ”, วิทยาศาสตร

มหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร, ๒๕๕๔), หน้า ๑๑. 
๑๔เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๔-๑๕.  
๑๕สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, “Competency: เคร่ืองมือการบริหารที่ปฏิเสธไม่ได้”, Productivity, ๙

(๕๓) (พ.ย.–ธ.ค.), ๒๕๔๗, หน้า ๔๘. 



๑๘ 

๒) กลุ่มทักษะ (skill) คือ ความสามารถในการลงมือท าเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้เกิดผลผลิต
ผลลัพธ์อัน พึงประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การวัดทักษะมี ๓ ระดับ คือระดับความซับซ้อนในการ
ปฏิบัติ ระดับความหลากหลาย ระดับความสม่ าเสมอ 

๓) กลุ่มพฤติกรรมหรืออุปนิสัยในการท างาน (attribute) คือ รูปแบบการแสดงออกหรือ
พฤติกรรมของบุคคลที่สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งการแสดงออกอันพึงประสงค์ได้นั้นขึ้นกับปัจจัย 
๓ ประการ คือ ค่านิยม แนวโน้มการแสดงออก และแรงจูงใจ ซึ่งส่งผลให้องค์กรมีความได้เปรียบ
คู่แข่งขัน เช่น ความกระตือรือร้น ความอดทน และขยันขันแข็งในการท างาน ค่านิยมในการยอมรับ
ฟังความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์เพื่อการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ และการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง เป็น
ต้น๑๖ ซึ่งได้วิเคราะห์สาเหตุความล้มเหลวพ้ืนฐานส าคัญ ๕ ประการ ในอดีตที่ผ่านมา และสาเหตุนั้น
มาเป็นบทเรียน เพ่ือน ามาสู่การแก้ปัญหาไม่ให้เกิดขึ้นอีก โดยสาเหตุอดีตที่ผ่านมามีอยู่ ๕ สาเหตุที่
ส าคัญ แบ่งเป็นขั้นตอนเรียงตามล าดับ คือ 

ขั้นที่ ๑ การก าหนดนิยาม (define) สาเหตุจากการก าหนดปัญหา หรือประเด็นที่จะ
พัฒนาร่วมกันไม่ชัดเจน หรือไม่ตรงกัน เป็นเหตุท าให้สมาชิกในทีมท างานไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน
ให้แก้ไขโดยก าหนดนิยาม ปัญหาหรือหัวข้อพัฒนาให้ชัดเจน เพ่ือให้เข้าใจตรงกัน 

ขั้นที่ ๒ การก าหนดวิธีวัด (measure) สาเหตุเกิดจากวัดผลการด าเนินงานไม่ได้ จึงยาก
ต่อการสรุปผล ให้แก้ไขโดยก าหนดตัวชี้วัดและวิธีวัดให้ชัด ทั้งนี้เพ่ือสามารถพิสูจน์ผลการด าเนินการ
ให้ได้ มิฉะนั้นการด าเนินงานที่ผ่านมาจะไม่มีความหมาย 

ขั้นที่ ๓ วิเคราะห์หาสาเหตุ (analyze) สาเหตุเกิดจากไม่ทราบถึงปัจจัยหรือสาเหตุของ
ปัญหาหรือประเด็นที่จะพัฒนา ให้แก้ไขโดยการแยกวิเคราะห์หาสาเหตุ หรือองค์ประกอบของปัญหา
ให้ได ้

ขั้นที่ ๔ การปรับปรุง (improve) หลังจากที่ทราบค านิยาม ตัววัดสาเหตุหรือปัจจัยแล้วก็
ยังไม่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้ ถ้าไม่สามารถบอกวิธีพัฒนาหรือวิธีปรับปรุงงาน ในกรณีเช่นนี้ ให้
แก้ไขโดยการจัดท าแผนพัฒนาหรือแผนปรับปรุง โดยการก าหนดกิจกรรมของแผนนั้น ต้องให้
สอดคล้องกับ สาเหตุของปัญหาหรือปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับปรุงพัฒนา 

                                                           
๑๖มหาวิทยาลัยรามค าแหง, แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยรามค าแหง ประจ าปีงบประมาณ 

พ.ศ.๒๕๕๒-๒๕๕๕, (มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒), หน้า ๖. 



๑๙ 

ขั้นที่ ๕ การควบคุมก ากับ (control) เมื่อมีแผนแล้วไม่น าแผนไปสู่การปฏิบัติ และการ
ด าเนินการต่างๆ ที่ได้พยายามท ามาตั้งแต่ต้นก็จะไม่บรรลุผลได้อย่างแน่แท้ ในกรณีนี้ให้แก้ ไขโดย
วิธีการก ากับและประเมินผลการปฏิบัติงาน๑๗ 

ศักยภาพ หมายถึง คุณสมบัติหรือองค์ประกอบของสิ่งใดๆ ไม่ว่าเป็นของบุคคล กลุ่ม 
องค์กรและชุมชน อันน าไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถและเสริมความสามารถในการพัฒนาตนเองและ
พัฒนาเพื่อการรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อความสมดุลของเศรษฐกิจ 
สังคม วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมในสถานการณ์ต่างๆ๑๘ 

การเสริมสร้างศักยภาพก่อให้เกิดประโยชน์หลายประการ ดังนี้ 
๑) การเสริมสร้างศักยภาพ ช่วยพัฒนาคุณภาพและวิธีการท างานของบุคคล ท าให้บุคคลมี

สมรรถภาพในการด าเนินงาน มีความรู้เพ่ิมขึ้น เข้าใจบทบาทหน้าที่และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถแก้ไขข้อบกพร่องให้ดีขึ้น 

๒) การเสริมสร้างศักยภาพ ช่วยท าให้เกิดการประหยัดเวลา และลดความสูญเปล่า
ทางการด าเนินงาน เพราะบุคคลที่ได้รับการพัฒนาจนเป็นบุคคลที่มีคุณภาพนั้นย่อมไม่ท าสิ่งใด
ผิดพลาดง่ายๆ สามารถใช้ทรัพยากรการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ ท าการด าเนินงานด้านการ
พัฒนาได้ผลเต็มที่และตรงตามจุดประสงค์ ส่วนด้านการพัฒนาก็มีความรู้ความสามารถตามเกณฑ์ที่
ก าหนด 

๓) การเสริมสร้างศักยภาพ ช่วยท าให้บุคคลได้เรียนรู้งานในหน้าที่ได้เร็วขึ้น โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งบุคคลที่พึ่งได้รับการเรียนรู้ในการด าเนินการใหม ่

๔) การเสริมสร้างศักยภาพ ช่วยแบ่งเบาหรือลดภาระหน้าที่ของรัฐ หรือการด าเนินการ
ต่างๆ เพราะบุคคลที่ได้รับการพัฒนาอย่างดีและอย่างต่อเนื่อง จะมีความเข้าใจงาน การด าเนินงาน
และงานอื่นๆ ได้เป็นอย่างดี 

๕) การเสริมสร้างศักยภาพ ช่วยกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติงานเพ่ือความก้าวหน้าในชุมชน 
การงานกล่าวคือ ท าให้บุคคลทุกคนมีโอกาสพัฒนาและชุมชนก้าวหน้าไปสู่สถานภาพที่ดีข้ึน 

๖) การเสริมสร้างศักยภาพ ช่วยท าให้บุคคลเป็นบุคคลที่ทันสมัยอยู่เสมอ ทั้งในด้าน
ความรู้และเทคโนโลยีต่างๆ รวมทั้งหลักการปฏิบัติงานและเครื่องมือเครื่องใช้ต่างๆ๑๙ 

                                                           
๑๗สุรชาติ ณ หนองคาย, แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาระบบสุขภาพ , 

เอกสารประกอบค าบรรยาย, (ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข มหาวิทยาลัยมหิดล), (อัดส าเนา), หน้า ๖. 
๑๘ฐนันดร์ศักดิ์ บวรนันทกุล, “การเสริมสร้างศักยภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”, วารสารวิชาการ

มหาวิทยาลัยปทุมธานี, ๑๘๖, ปีท่ี ๖ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม-สิงหาคม ๒๕๕๗): ๑๘๗. 
๑๙เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๘๗-๑๘๘. 



๒๐ 

ผู้บริหารที่ดีมีความสามารถต้องมีความรู้และศักยภาพ ถ้ามีความรู้อย่างเดียวก็มี
ความสามารถได้แค่บอก หรือมีแต่ศักยภาพอย่างเดียวก็มีความสามารถได้แค่รับใช้ ดังนั้นผู้บริหารจึง
ต้องมีความรู้และศักยภาพและต้องมีความรู้ ๔ ประการ และศักยภาพ ๔ ประการ ดังนี้ 

ความรู้ ๔ ประการ ประกอบด้วย 
๑. ความรู้ว่าด้วยการจัดการทางธุรกิจ 
๒. ความรู้ว่าด้วยพฤติกรรมของมนุษย์ 
๓. ความรู้ว่าด้วยการพัฒนาหลักสูตร 
๔. ความรู้ว่าด้วยการพัฒนาองค์การ 
และศักยภาพ ๔ ประการ ประกอบด้วย 
๑. ศักยภาพในทางเทคนิควิธี คือ ศักยภาพด้านการเงิน และบัญชี การจัดหา การจัดซื้อ

และการจัดจ้าง งานบริหารบุคคล ระเบียบงานสารบรรณ และงานจัดระบบงาน 
๒. ศักยภาพในการครองคน คือ ศักยภาพในการกระตุ้นหรือจูงใจให้ท างานตามหน้าที่และ

ความรับผิดชอบ การติดต่อประสานงาน การแสดงสภาพผู้น า การรู้จักประนีประนอม การสร้างขวัญ
และก าลังใจ 

๓. ศักยภาพในการจัดการศึกษา คือ ศักยภาพในการจัดการเรียนการสอนให้เกิดผลในทาง
ปฏิบัติ ตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาในหลักสูตร และในแต่ละรายวิชา ศึกษานิเทศน์หรือผู้บริหาร
จ าเป็นต้องมีศักยภาพในการพัฒนาหลักสูตรไปใช้ให้เกิดผลในทางปฏิบัติ 

๔. ศักยภาพในการสร้างความคิด คือ ศักยภาพในการคาดการณ์ล่วงหน้าในลักษณะที่
สามารถท าให้องค์การปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบได้อย่างสมบูรณ์ และมีบริการที่สนอง
ความต้องการได้๒๐ 

ทั้งนี้ ทักษะในการบริหารที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหาร คือ 
๑. ศักยภาพในความเป็นผู้น า (Competencies in Leadership) 
๒. ศักยภาพในมนุษย์สัมพันธ์ (Competencies in Human Relations) 
๓. ศักยภาพในกระบวนหมู่พวก (Competencies in Group Process) 
๔. ศักยภาพในการบริหารบุคคล (Competencies in Personnel Administration) 
๕. ศักยภาพในการประเมินผล (Competencies in Evaluation) 

                                                           
๒๐พระมหาเจริญ ทิวงฺกโร (เพ็ชรดี), “ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ, ใน

เขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖), หน้า ๑๐-๑๑. 



๒๑ 

ยังมีระบบการช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้ผลดีก็ต่อเมื่อผู้บริหารมีศักยภาพทางด้าน
การบริหารที่ส าคัญ ๔ ประการ คือ 

๑. ศักยภาพด้านการติดต่อสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี 
๒. แสวงหาและใช้ทรัพยากรได้อย่างเหมาะสม 
๓. รู้วิธีที่จะสังเกตและวิเคราะห์พฤติกรรมได้ 
๔. มีศักยภาพและมีความรู้สึกไวต่อความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 
นอกจากนี้ ได้มีการเสนอแนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพที่ส าคัญต่อการพัฒนาผู้บริหารไว้ว่า 

ควรประกอบด้วย ๑) ความรู้ ๒) ความสามารถ และ ๓) เจตคติ ดังนี้ 
๑. องค์ประกอบด้านความรู้ เป็นเรื่องของความรู้ ความจ า ความเข้าใจ ความสามารถใน

การน าไปใช้ความสามารถวิเคราะห์สังเกตและการประเมินผล 
๒. องค์ประกอบของความสามารถ หมายถึง ศักยภาพ ศิลปะ ดุลยพินิจในการตัดสินใจ 

แก้ปัญหา แม้ความสามารถเป็นสิ่งที่มองไม่เห็นแต่ก็สามารถชักน าความรู้สึกนึกคิดไปยังองค์ประกอบ
อ่ืนที่แต่ละบุคคลอาจพัฒนาได ้

๓) องค์ประกอบด้านเจตคติ เป็นสภาพความรู้สึกนึกคิด ซึ่งเป็นสภาพภายในจิตใจของ
บุคคลซึ่งมีผลต่อการตัดสินใจของบุคคลในการที่จะเลือกกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง๒๑ 

นอกจากนี้ การบริหารที่มีความส าเร็จผู้บริหารต้องมีศักยภาพทั้ง ๓ ด้าน และควรจะ
พัฒนาศักยภาพเหล่านี้ให้ก้าวหน้าต่อไปอยู่เสมอศักยภาพทั้ง ๓ ประการ คือ ศักยภาพด้านเทคนิควิธี 
(Technical Competencies) ศักยภาพด้านมนุษย์สัมพันธ์ (Human Competencies) และ
ศักยภาพด้านความคิดรวบยอด (Conceptual Competencies) ศักยภาพเหล่านี้มีความสัมพันธ์ซึ่ง
กันและกัน ดังนั้นจึงเป็นการยากในการจะจ าแนกแต่ละด้านในเวลาปฏิบัติจริง แต่เพ่ือจุดมุ่งหมาย 
ในการวิเคราะห์ศักยภาพด้านต่างๆ ได้น ารายละเอียดของศักยภาพในแต่ละด้าน ทั้ง ๓ ประการ ดังนี้ 

๑. ศักยภาพด้านเทคนิควิธี (Technical Competencies) หมายถึง การที่ผู้บริหาร
สามารถท างานด้านที่เกี่ยวกับกิจกรรมเฉพาะอย่าง ซึ่งเกี่ยวกับวิธีการ กระบวนการและเทคนิคอาศัย
ความรู้การวิเคราะห์และรู้จักใช้เครื่องมือในการปฏิบัติงาน ศักยภาพนี้เรียนรู้ได้ด้วยการปฏิบัติระหว่าง
ฝึกหรือเตรียมตัวเป็นผู้บริหาร เช่น ความสามารถในการเขียนค าสั่งเป็นลายลักษณ์อักษร การพูด การ
อ่านแผนผัง การสร้างอาคาร การรู้จักจัดตารางท างาน การท าทะเบียน เข้าใจแบบฟอร์มต่างๆ การ
บัญชี การรู้จักเครื่องมือเครื่องใช้ในการท างาน 

๒. ศักยภาพด้านมนุษย์สัมพันธ์ (Human Competencies) หมายถึง เป็นความสามารถ
ของผู้บริหาร ในการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยใช้ศักยภาพทางด้านมนุษย์

                                                           
๒๑เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๑-๑๑. 



๒๒ 

สัมพันธ์อย่างดี ผู้บริหารต้องท างานสัมพันธ์กับบุคคลหลายประเภท ซึ่งมีความแตกต่างกันทางด้าน
ขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรม สังคม สิ่งแวดล้อม เศรษฐกิจ ทัศนคติ และค่านิยม ผู้บริหารต้องศึกษา
พฤติกรรมและพยายามเข้าในบุคคลทุกประเภทต้องมีความเห็นใจผู้อ่ืน ทักษะด้านนี้ผู้บริหารจะศึกษา
ได้จากประสบการณ์ในการท างาน และจากวิชาสังคมศาสตร์ที่เกี่ยวกับจิตวิทยา การศึกษาความ
ต้องการของมนุษย์ ขวัญก าลังใจ กระบวนการหมู่พวกและสังคมวิทยา 

๓. ศักยภาพด้านความคิดรวบยอด (Conceptual Competencies) หมายถึง ผู้บริหาร
ต้องสามารถเข้าใจหน่วยงานของตนในทุกลักษณะ และเห็นความสัมพันธ์ของหน่วยงานของตนที่มีต่อ
หน่วยงานหรือองค์การอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ต้องเข้าใจว่างานแต่ละหน้าที่ในองค์การขึ้นต่อกันและกัน และ
หากมีการเปลี่ยนแปลงในหน้าที่ หรือหน่วยงานย่อยต่างๆ ส่วนใดส่วนหนึ่งของโรงเรียนก็จะ
กระทบกระเทือนถึงส่วนอ่ืนๆ ผู้บริหารจึงต้องมีความรู้กว้างขวางในด้านสังคมศาสตร์ ประกอบด้วย 
สังคมวิทยา เศรษฐศาสตร์ การเมือง มานุษวิทยา จิตวิทยาสังคม ความรู้ที่ ผู้บริหารจะได้ทักษะนี้ 
ผู้บริหารจะต้องศึกษาวิชาสามัญ (General Education) มากขึ้น เพ่ือจะได้ท างานให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึน้๒๒ 

สรุปได้ว่า ความหมายของศักยภาพ คือ ความรู้และทักษะ นั้นเป็นสิ่งที่แต่ละคนสามารถ
พัฒนาให้มีขึ้นได้ไม่ยากนัก ด้วยการศึกษาค้นคว้าท าให้เกิดความรู้ และการฝึกฝนปฏิบัติท าให้เกิด
ทักษะ เป็นส่วนที่สามารถมองเห็นได้ชัด 

๒.๓.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) 
ค าว่า ทรัพยากรมนุษย์ ถ้าแปลตามตัวอักษรแล้ว แปลว่า คนมีค่าเป็นทรัพย์ ซึ่งหมายถึง  

มนุษย์เป็นสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม เช่นเดียวกับทรัพยากรธรรมชาติอ่ืนๆ กล่าวคือ คนในหน่วยงาน 
หรือองค์การเป็นสิ่งมีค่า จึงเป็นการสมควรที่จะต้องท านุบ ารุงรักษาให้ คนมีคุณค่าเหมาะสมกับ
องค์การให้นานเท่านาน เพราะความมีค่าของคนนั้นสามารถก่อให้เกิดผลผลิตต่อองค์การได้ ก็เท่ากับ
เป็นหลักประกันที่จะท าให้องค์การอยู่รอดปลอดภัยและรุ่งเรื่อง๒๓ 

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) หมายถึง แรงงาน ความรู้ ความคิด ความช านาญ
ของมนุษย์๒๔ 

 
 

                                                           
๒๒อ้างแล้ว, หน้า ๑๑-๑๒. 

๒๓ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา, อ้างใน อาจารย์กรรณิการ์ สุวรรณศรี, รายวิชา ๙๐๑๑๑๐๖ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ โปรแกรมวิชารัฐประศาสนศาสตร์, หน้า ๒. 

๒๔เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒. 



๒๓ 

ทรัพยากรมนุษย์ คือ พลังงาน ทักษะ พรสวรรค์ และความรู้ของประชาชน ซึ่งสามารถ
น ามา หรือความน ามาใช้ในการผลิตสินค้า หรือ ให้บริการที่เป็นประโยชน์๒๕ 

ทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้ผลิตสินค้าและบริการ การควบคุมคุณภาพ การตลาด การ
บริหารการเงิน การก าหนดยุทธศาสตร์และวัตถุประสงค์ส าหรับองค์การ๒๖ 

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ความเฉลียวฉลาดและพลังของคนท่ีให้กับองค์การในฐานะที่ท า
ประโยชน์อย่างมีศักยภาพเพ่ือสร้างพันธกิจ วิสัยทัศน์  คุณค่า และเปูาหมาย และท าให้บรรลุ
ความส าเร็จ๒๗ 

ปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นองค์การในภาครัฐหรือเอกชนต่างต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อม ทั้งภายนอกและภายใน ซึ่งท าให้องค์การต่างๆ ต้องมีการเตรียมพร้อมปูองกัน หา
แนวทางจนการปรับตัว เพ่ือให้องค์การสามารถด ารงอยู่รอดและแข่งขันได้ ซึ่งองค์การใดจะประสบ
ความส าเร็จในการด าเนินงานในสถานการณ์การแข่งขันนี้ได้ จะต้องมีวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเปูาหมาย
ที่ชัดเจน มีการก าหนดกลยุทธ์ในการด าเนินงาน เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายนั่น รวมทั้งสามารถน ากลยุทธ์ที่
ก าหนดขึ้นไปปฏิบัติอย่างเหมาะสม ทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดของ
องค์การ และเป็นปัจจัยส าคัญที่บ่งชี้ถึงความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์ การ เพ่ือให้บรรลุ
เปูาหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดได้ท าให้องค์การต่างๆ ในปัจจุบันต่าง
ก็หันมาให้ความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเน้นการบริหารและจัดการบุคลากรของ
องค์การให้มีความเหมาะสมต่อองค์การ รวมทั้งการพยายามเพ่ิมคุณค่าในทุนมนุษย์อย่างต่อเนื่อง การ
สรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ จึงมีส่วนส าคัญอย่างยิ่ง ต่อความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หาก
องค์การใดไม่สามารถดึงดูดบุคคลที่มีทั้ง ความเก่งและความดีเข้ามาร่วมงานกับองค์การ และไม่
สามารถประเมินคัดเลือกผู้ที่มีความเหมาะสมกับองค์การได้แล้ว องค์การนั้นย่อมไม่อาจมีทุนมนุษย์ที่ดี
ตามปรารถนาได้๒๘ 

โดยการที่จะท าให้มนุษย์มีศักยภาพเพ่ิมขึ้นนั้นต้องอาศัยการสอนในงาน (On the Job 
Training) การใช้ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การอบรมสัมมนา (Seminar) แต่การพัฒนาใน

                                                           
๒๕เรื่องเดียวกัน,  หน้า ๒. 
๒๖มิลโกวิช และ โบดริว, อ้างใน เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒. 
๒๗พระเอกราช กิตฺตธโร, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ 

กันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ, หน้า ๑๐. 
๒๘วุฒิชัย ผาสุกกานนท์, “วิธีการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ โดยการประยุกต์ใช้กระบวนการ

ปฏิกิริยาเชิงสะท้อน”, Veridian E-Journal, Silpakorn University, ปีที่ ๙ ฉบับที่ ๒ (พฤษภาคม-สิงหาคม, 
๒๕๕๙): ๑๒๓-๑๒๔. 



๒๔ 

กระบวนการดังกล่าว ยังไม่ได้มีลักษณะของการเรียนรู้ผ่านกระบวนการปฏิกิริยาเชิงสะท้อน (Mirror 
Reaction) เกิดข้ึนเลย๒๙ 

ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญของการด าเนินงานในองค์กร ทั้งนี้เนื่องจาก 
ทรัพยากรมนุษย์ คือ สินทรัพย์ที่ส าคัญ และองค์การสามารถใช้ศักยภาพของปัจเจกบุคคลให้ได้
ประโยชน์สูงสุดโดยให้สิ่งแวดล้อมและโอกาสในการพัฒนา ด้วยการส่งเสริมและให้รางวัลส าหรับ 
สิ่งใหม่ๆ และความสร้างสรรค์ ประกอบกับสมรรถนะของมนุษย์นั้นสามารถพัฒนาได้ แต่การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้วยการให้คุณภาพของชีวิตการท างานที่สูงผ่านโอกาสของอาชีพ ด้วยการท าให้
มนุษย์มีความพอใจในงาน และการพัฒนาวิชาชีพ ดังนั้นจึงสังเกตได้ว่าปรัชญาในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์นั้นจะมุ่งเน้นความผาสุกของมนุษย์ และความเจริญงอกงามในองค์กร เพ่ือให้มนุษย์มีความสุข
ในการท างาน โดยเกิดจากแนวคิดที่ว่าหากถ้าพนักงานรับรู้สิ่งแวดล้อมที่ก่อให้เกิดความงอกงาม  
มันจะมีการตอบสนองในทางบวกโดยอัตโนมัติ ทั้งนี้การที่จะท าให้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ประสบความส าเร็จได้นั้นมีความจ าเป็นต้องมีการวางแผนที่ดีเพ่ือให้เกิดการด าเนินงานที่มีประสิทธิผล 
แต่สิ่งที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องเพ่ิมความตระหนักคือ การให้ความส าคัญของการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวของพนักงานที่ตามมาอีกด้วย๓๐ 

การพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ เป็นแนวทางไปสู่การพัฒนาทั้งความคิดและแนว
ทางการปฏิบัติที่มุ่งเน้นการท าความเข้าใจปัญหาและอุปสรรคที่ยับยั้งการด าเนินการของรัฐบาล 
องค์กรระหว่างประเทศและองค์กรที่ไม่ใช่ภาครัฐหรือที่รู้จักกันในนาม NGOs จากการตระหนักถึง
เปูาหมายในการด าเนินการในการพัฒนาว่า สิ่งส าคัญที่จะช่วยให้เกิด บรรลุเปูาหมายและการสร้าง
ความยั่งยืนให้เกิดขึ้น คือการเพ่ิมความสามารถในการที่จะให้ชุมชนได้มีความสามารถบรรลุ 
การพัฒนา๓๑ 

การเสริมสร้างศักยภาพอาจด าเนินการในระดับต่างๆ ดังนี้ คือ 
๑) การเสริมสร้างศักยภาพในระดับบุคคล การเสริมสร้างศักยภาพในระดับบุคคลต้องมี

การพัฒนาของเงื่อนไขที่ให้ผู้เข้าร่วมแต่ละคนสร้างและเสริมสร้างความรู้ที่มีอยู่และทักษะ นอกจากนี้ 
การเสริมสร้างศักยภาพยังช่วยสร้างเงื่อนไขที่จะช่วยให้บุคคลที่จะมีส่วนร่วมใน “กระบวนการของการ
เรียนรู้และปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลง” 

                                                           
๒๙เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๒๔. 
๓๐เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๒๔-๑๒๕. 
๓๑ฐนันดร์ศักดิ์ บวรนันทกุล, “การเสริมสร้างศักยภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย”์, วารสารวิชาการ

มหาวิทยาลัยปทุมธานี ๑๘๖, ปีท่ี ๖ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม-สิงหาคม ๒๕๕๗): ๑๘๙. 



๒๕ 

๒) การเสริมสร้างศักยภาพระดับสถาบัน การเสริมสร้างศักยภาพในระดับสถาบันควรมี
ส่วนร่วมช่วยเหลือการเสริมสร้างศักยภาพสถาบันที่มีอยู่ก่อนในประเทศก าลังพัฒนา แทนการสร้าง
สถาบันใหม่ การเสริมสร้างศักยภาพโครงสร้างองค์กรและการเสริมสร้างศักยภาพวิธีการที่มี
ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการ 

๓) การเสริมสร้างศักยภาพ ระดับสังคม การเสริมสร้างศักยภาพในระดับสังคม บทเรียน
การพัฒนาในอดีตที่สอนให้เรารู้และตระหนักว่า การพัฒนานั้นจ าเป็นจะต้องให้บุคคลในพ้ืนที่เข้าร่วม
และพัฒนา ทุกชุมชนมีต้นทุนมนุษย์และต้นทุนทางสังคมวัฒนธรรมที่สามารถน ามาพัฒนาและต่อยอด 
การพัฒนาต้องอาศัยระยะเวลาที่ยาวนาน แต่นั่นจะเป็นการสร้างความยั่งยืนและเป็นแนวทางที่
ถูกต้องและเหมาะสม การเสริมสร้างศักยภาพคงไม่ต่างอะไรจากแนวคิดที่ว่า “เราจะสอนให้คนใน
ชุมชนจับปลาเป็น หรือเราจะจับปลาไปให้คนในชุมชนแทน”๓๒ 

นอกจากนี้ยังมีแนวทางในการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ โดยน าเอาหลักการที่
ด าเนินการด้าน การพัฒนาศักยภาพชุมชน (Community Capacity Building) มาใช้ เพราะสิ่งหนึ่งที่
พบมากในการเสริมสร้างศักยภาพ คือ การเสริมสร้างศักยภาพชุมชนโดยทั่วไป ศักยภาพชุมชน 
(Community Capacity Building) จะประกอบด้วยมิติดังต่อไปนี้ 

๑) มิติด้านชุมชน (Community domain) ซึ่งประกอบด้วย พลังอ านาจในชุมชน 
ประวัติศาสตร์ข้อมูลชุมชน ความขัดแย้งในชุมชน ภาวะผู้น า การมีส่วนร่วม 

๒) มิติด้านสถาบัน (Institutional domain) ประกอบด้วยด้านอิทธิพลของสถาบัน
บทบาท ทรัพยากรของสถาบัน นโยบาย วาทกรรม การตอบสนอง 

๓) มิติด้านการเชื่อมโยง (Linking domain) ประกอบด้วยเครือข่ายระหว่างองค์กร ทั้งที่
อยู่ในระบบและนอกระบบ ปฏิสัมพันธ์ การร่วมมือ การตอบสนองต่อความต้องการของชุมชน 

๔) มิติด้านการเรียนรู้ (Knowledge domain) ประกอบด้วย ปฏิกิริยาในเชิงวิพากษ์
ความตระหนักถึงพลังอ านาจ กระบวนการที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความรู้ที่ตรงกับความต้องการ
ของชุมชน 

๕) มิติด้านทักษะและความสามารถ (Skills and abilities domains) ประกอบด้วยด้าน
ภาวะผู้น า ความเชื่อถือได้ ความสามารถในการแก้ไขปัญหา 

๖) มิติด้านการถ่ายโอนทรัพยากร (Resource Transfer domain) ประกอบด้วย การ
เคลื่อนย้ายทรัพยากร๓๓ 

                                                           
๓๒เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๘๙. 
๓๓เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๙๐. 



๒๖ 

จากแนวคิดการพัฒนาศักยภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ สามารถระบุได้ว่า ในบรรดา
ขั้นตอนการบริหารงานบุคคลที่ส าคัญท้ัง ๔ ประการ คือ การวางแผน การสรรหา การพัฒนา และการ
รักษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือบุคคลเป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง นักบริหารระดับ
สูงสุดทุกองค์การจึงต้องให้ความส าคัญเป็นพิเศษ ทั้งนี้เพราะไม่ว่าองค์การจะจัดหาบุคคลากรมาอย่าง
ดีและมีคุณสมบัติตรงกับหน่วยงาน แม้จะจัดหาให้ตรงเพียงใดก็ตาม ก็ยังจะต้องมีการให้ความรู้และ
ทักษะเพ่ิมเติมเพราะการเปลี่ยนแปลงในด้านสิ่งแวดล้อมและระบบย่อยอ่ืนๆ ขององค์การ บุคลากรจึง
จ าเป็นจะต้องมีการปรับตัวอยู่เสมอไม่ว่าจะเป็นเรื่องการรับรู้นโยบาย ความรู้หรือทักษะ หรือแม้
ค่านิยมหรือทัศนะคติ ซึ่งเป็นเรื่องที่ยากในการฝึกอบรม องค์การที่จ าเป็นจะต้องมีการฝึกอบรม 
องค์การที่จ าเป็นที่จะต้องฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้พร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ
ตลอดเวลา๓๔ 

องค์การที่มีการพัฒนาสร้างความก้าวหน้าจึงต้องมีการด าเนินโครงการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรอยู่ตลอดเวลา การพัฒนาดังกล่าวถือเป็นการพัฒนาศักยภาพที่อาจแบ่งกว้างๆ 
ออกเป็น ๒ ประเภท 

๑) การให้ความรู้ในวิชาชีพหรือความรู้เฉพาะด้านหรือการเสริมสร้างศักยภาพทางวิชาชีพ
หรือเฉพาะการด าเนินงานในองค์กร เช่น การให้ความรู้เรื่องของวิชาชีพที่ด าเนินงาน ด้านแพทย์
พยาบาล หรือการก่อสร้าง กฎหมาย การประชาสัมพันธ์ การบริหารโครงการ ซึ่งมีความรู้ที่มีความ
จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

๒) การให้ความรู้ทางการบริหารเนื่องจากบุคคลต้องมีการเติบโตในวิชาชีพหรือตามสาย
งาน เช่น การอบรมและพัฒนาหรือการเสริมสร้างศักยภาพให้เป็นหัวหน้าคนหรือนักบริหาร ซึ่ง
โดยทั่วไปสามารถแบ่งการอบรมออกเป็น ระดับ ได้แก่ นักบริหารระดับต้น ระดับกลาง และ
ระดับสูง๓๕ 

สรุปได้ว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า มีความคิด ซึ่งมีศักยภาพในตัวเองที่
แต่ละคนแตกต่างกันทั้งในด้านความรู้ ด้านทักษะและเจตคติและมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
หรือผลที่ได้จากการปฏิบัติงานก็แตกต่างกันด้วย 

๒.๓.๒ หน้าที่ของการพัฒนาศักยภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ก าหนดหน้าที่ของการพัฒนาศักยภาพทรัพยากร
มนุษย์ไว้ว่า การพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบุคคลจะต้องการที่งานจะส าเร็จตาม
เปูาหมายขององค์กรนั้น ต้องมีปัจจัยทางด้านทรัพยากรให้ครบถ้วนสิ่งที่ส าคัญ คือ บุคคล เพราะ
                                                           

๓๔เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๙๐. 
๓๕เรื่องเดียวกัน,  หน้า ๑๙๑-๑๙๒. 



๒๗ 

บุคคลเป็นทรัพยากรที่ไม่หยุดนิ่ง เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงต้องให้ความส าคัญเมื่อมีการขาดแคลน
บุคคลขึ้น องค์กรจะต้องแสวงหาบุคคลที่มีคุณสมบัติและเหมาะสมกับงาน เรี ยกว่าการได้มาซึ่งบุคล  
มีกระบวนการดับต่อไปนี้ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จะน าหลักต่างๆ 
มาประยุกต์ใช้ในการที่จะท าให้องค์การมีบุคลากรที่มีคุณภาพมาร่วมงานอย่างพอเพียงและต่อเนื่อง
เพ่ือให้องค์การสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้
ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถจะ ต้องสามารถน าความรู้ ประสบการณ์ และ
ทักษะต่างๆ เข้ามาประกอบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ผลงานที่ออกมามีคุณภาพและยัง
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ บุคลากร และสังคมส่วนรวมได้ นอกจากนี้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
ประสบความส าเร็จจะต้องอาศัยขั้นตอนที่ละเอียดอ่อนมากมาย โดยขั้นตอนส าคัญที่ขาดไม่ได้ในงาน
ทรัพยากรมนุษย์ คือ การวางแผน (Planning) ผู้บริหารงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีวิสัยทัศน์ 
(Vision) ที่กว้างไกลสามารถเข้าใจสถานการณ์และวิเคราะห์เหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ ซึ่งจะ
มีผลกระทบต่อทิศทางการด าเนินงานและความต้องการด้านบุคลากรขององค์การ เพ่ือที่จะสามารถ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning: HRP) ได้อย่างรอบคอบ รัดกุม มีประสิทธิภาพ 
และสอดคล้องกับความต้องการในแต่ละช่วงเวลาได้๓๖ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการที่ใช้คาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การ อันจะส่งผลถึงการก าหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรและการตอบสนอง
ต่อปัจจัยแวดล้อม ตั้งแต่ก่อนบุคคลเข้าร่วมงานองค์การ ขณะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ จนกระทั่งเขา
ต้องพ้นออกจากองค์การ เพ่ือให้องค์การใช้เป็นแนวทางปฏิบัติและเป็นหลักประกันว่าองค์การจะมี
บุคลากรที่มีคุณภาพอย่างเพียงพออยู่เสมอ ตลอดจนเพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างาน 
(Quality of Work Life: QWL) ที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์รวมขององค์การ โดยมีเปูาหมายส าคัญเพ่ือประสิทธิภาพ ความมั่นคง และ
การเจริญเติบโตขององค์การ บุคลากร และสังคม ดังนั้นจากความหมายที่กล่าวมา ท าให้เราเห็นได้ว่า
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะประกอบด้วยส่วนประกอบที่ส าคัญดังต่อไปนี้๓๗ 

๑. กระบวนการ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการอย่าง
ต่อเนื่องโดยผู้มีหน้าที่วางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ต้องการเก็บข้อมูลศึกษาวิเคราะห์วางแนวทาง

                                                           
๓๖กรรณิการ์ สุวรรณศรี, รายวิชา ๙๐๑๑๑๐๖ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โปรแกรมวิชารัฐ

ประศาสนศาสตร์, หน้า ๔๕. 
๓๗เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๕. 



๒๘ 

ปฏิบัติตรวจสอบปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงแผนการด าเนินงานให้เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา มิใช่การ
กระท าท่ีมีลักษณะแบบครั้งต่อครั้งหรือเป็นการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเท่านั้น 

๒. การคาดการณ์ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการคาดการณ์ไปในอนาคตถึงความ
ต้องการด้านบุคลากรขององค์การว่ามีแนวโน้มหรือทิศทางที่จะออกมาในลักษณะใด เช่น ขนาดของ
องค์การ หรือกระบวนการท างานที่เปลี่ยนแปลง โดยที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความเข้าใจ
ถึงสภาวะแวดล้อมที่มีผลต่อองค์การทั้งในระดับมหภาคและระดับจุลภาค ตลอดจนมีความสามารถที่
จะน าความรู้และความเข้าใจนั้นมาประกอบวิเคราะห์การณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นได้ เพ่ือให้สามารถท าการ
พยากรณ์สถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้อย่างใกล้เคียงกับความเป็นจริงที่สุด ซึ่งจะท าให้การ
ด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

๓. วิธีปฏิบัติ เมื่อมีการคาดการณ์ถึงสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตแล้ว นักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องก าหนดวิธีการปฏิบัติเพ่ือเป็นแนวทางให้แต่ละกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์
ต้ังแต่การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การธ ารงรักษา จนถึงการเกษียณอายุของบุคลากร 
เพ่ือให้สามารถด าเนินการสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การและกระแสการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมได้อย่างเหมาะสม 

๔. องค์การและบุคลากร นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถจะต้องสร้างและ
รกัษาสมดุลของทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์จะเป็นเครื่องมือและแนวทางส าคัญในการสร้างหลักประกันว่าองค์การจะมีบุคลากรที่
มีคุณภาพตามที่ต้องการมาร่วมงานในปริมาณที่เหมาะสม โดยไม่เกิดสภาวะบุคลากรล้มงานหรือขาด
แคลนแรงงานขึ้น๓๘ 

ปัจจัยพ้ืนฐานที่ส าคัญในการที่จะท าให้ภารกิจและเปูาหมายของหัวหน้าตามสายงาน
ประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ภาระหน้าที่หลักของหน่วยงานบุคคลนั้นประกอบด้วย ๔ หน้าที่งานหลัก
ได้แก่ 

๑. การวางแผนงาน (Planning) 
๒. การด าเนินงาน (Doing) 
๓. การตรวจสอบ (Checking) 
๔. การปรับปรุงแก้ไข (Improving)๓๙ 

                                                           
๓๘เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๕-๔๖. 
๓๙พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก), “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัด

เพชรบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗), หน้า ๒๒. 



๒๙ 

โดยทั่วไปหน้าที่หลัก HR ในองค์กร คือ การพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Management) ให้สอดคล้องกับเปูาหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กรซึ่งระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในที่นี่ครอบคลุมงานต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

๑. การวางแผนอัตราก าลังและการวิเคราะห์งาน 
๒. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
๓. การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
๔. การจัดท าแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 
๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๖. การบริหารค่าตอบแทน๔๐ 
การพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งเป็นกระบวนการย่อยๆ ได้ทั้งสิ้น ๕ 

กระบวนการ คือ 
๑. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
๒. การฝึกอบรมบุคลากร 
๓. การพัฒนาบุคลากร 
๔. การบริหารค่าตอบแทน๔๑ 
องค์การทุกแห่งมีความจ าเป็นต้องใช้คน จึงเป็นหน้าที่ของฝุายงานบริหารทรัพยากรมนุษย์

ที่จะต้องจัดการกิจกรรมภายใต้ขอบเขตงานที่เก่ียวกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพ่ือไม่ให้
การปฏิบัติออกนอกลู่นอกทาง หน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการปฏิบัติงานที่จะต้องจัดให้
มีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างคนกับงาน และพฤติกรรมของคนที่จะท างานเพ่ือความพึงพอใจใน
การท างาน รักษาทรัพยากรมนุษย์ให้อยู่กับองค์การให้นานที่สุดเท่าที่จะท าได้ และเป็นที่ยอมรับกัน
ทั่วไปแล้วว่าการจัดสรรหน้าที่ของทรัพยากรมนุษย์ทั้งในองค์การขนาดใหญ่และขนาดเล็กถูก
ก าหนดให้มีการเชื่อมโยงกันซึ่งแต่ละต าแหน่งงานถูกเชื่อมโยงกันด้วยหน้าที่หรือกิจกรรมที่ต่อเนื่องกัน 
ซึ่งล้วนแต่เป็นส่วนส าคัญในองค์การ สมาคมบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Society for Human 
Resource Management : SHRM) ได้จ าแนกเนื้อหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ ๖ ส่วน ดังนี้ 

๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
๓. การจ่ายค่าทดแทนและผลประโยชน์ 

                                                           
๔๐เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๒. 
๔๑สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วย Competency-Based HRM, 

(กรุงเทพมหานคร: สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, ๒๕๕๐), หน้า ๑๗. 



๓๐ 

๔. ความปลอดภัยและสุขภาพ 
๕. แรงงานสัมพันธ์ 
๖. การวิจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์๔๒ 
บทบาทหน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้องค์การมีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้

เกิดประโยชน์สูงสุดบรรลุเปูาหมายขององค์การ ดังนั้นสมาคมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ
สหรัฐอเมริกาได้ก าหนดไว้ ๖ บทบาทหน้าที่หลักดังต่อไปนี้ 

๑. การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
๓. การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
๔. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ 
๕. ความปลอดภัยและสุขภาพอนามัย 
๖. การวิจัยทรัพยากรมนุษย์๔๓ 
เพ่ือให้ใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์สูงสุด ผู้บริหารในสายการบังคับบัญชาของ

หน่วยงานต่างๆ และในฝุายของแผนกทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งโดยทั่วไปจะมีสถานภาพเป็น Staff ของ
องค์การนั้นจะต้องร่วมมือกันประสานงานกันในการด าเนินภาระหน้าที่ของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การ ดังนี้ คือ 

๑. การจัดหาคนที่เหมาะสมเข้ามาท างานในต าแหน่งที่เหมาะสม (Staffing) 
๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
๓. การจัดการผลการปฏิบัติงานในองค์การ (Performance Management in Work 

Place) 
๔. การจัดการค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่างๆ (Compensation and Benefits) 
๕. การจัดการสุขภาพ และความปลอดภัยในองค์การ (Safety and Health) 
๖. ระเบียบวินัยในองค์การ (Discipline) 
๗. แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relation) 
 

                                                           
๔๒วิเชียร  วิทยอุดม, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทธนธัชการ

พิมพ์ จ ากัด, ๒๕๕๒), หน้า ๗. 
๔๓นงนุช  วงษ์สุวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร: จามจุรี 

โปรดักท์, ๒๕๕๓), หน้า ๑๑. 



๓๑ 

๘. การใช้สารสนเทศในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การตรวจสอบและวิจัย (Human 
Resource Information System)๔๔ 

หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ไม่ว่าจะก าหนดให้อยู่ในรูปแบบแผนงานหรือฝุายงานล้วนมี
หน้าที่และความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมของคนในองค์การ โดยกิจกรรมดังกล่าวอาจสรุปได้
ดังต่อไปนี้ 

๑. การวางแผนก าลังคน (Human Resource Planning) 
๒. การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) 
๓. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
๔. การจัดค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล (Compensation and Benefits 

Management)  
๕. แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relation) 
๖. สุขภาพและความปลอดภัย (Safety and Health) 
๗. กฎ ระเบียบ และนโยบายองค์การ (Policy Regulation and Rules) 
๘. การฝึกอบรมและพัฒนา (Development and Training) 
๙. พนักงานสัมพันธ์ (Employee Relation)๔๕ 
กิจกรรมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ จึงเป็นการช่วยให้ฝุายบริหารองค์การ

มีพนักงานหรือคนงานที่มีการพัฒนาใช้ประโยชน์ ประเมินค่า คงอยู่และท างานที่ก าหนดในจ านวน
และฝีมือตามท่ีต้องการ ดังนั้นจึงสามารถแยกงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ออกได้ดังนี้ 

๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเป็นการศึกษาวิเคราะห์ถึงจ านวน และประเภทของ
พนักงานที่ต้องการในอนาคต 

๒. การสรรหาและคัดเลือก เพ่ือให้ได้บุคคลประเภทที่ต้องการในเวลาที่ต้องการ 
๓. การฝึกอบรมและพัฒนา ซึ่งรวมถึงการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ การฝึกอบรมในการ

ท างาน การบรรจุเข้าท างาน การโยกย้าย การเลื่อนต าแหน่ง และการเลิกจ้าง 
๔. การประเมินผลการท างาน ซึ่งเป็นการประเมินผลพนักงานว่าได้ปฏิบัติงานได้ผลตามที่

ก าหนดหรือไม่ หากจ าเป็นก็ต้องได้รับการฝึกอบรมเพ่ิมเติมและมีผลต่อการให้ความดีความชอบด้วย 

                                                           
๔๔กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: 

มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒), หน้า ๗. 
๔๕อนิวัช  แก้วจ านง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท น าศิลป์โฆษณา จ ากัด, 

๒๕๕๒), หน้า ๑๓. 



๓๒ 

๔. การประเมินผลการท างาน ซึ่งเป็นการประเมินผลพนักงานว่าได้ปฏิบัติงานได้ผลตามที่
ก าหนดหรือไม่ หากจ าเป็นก็ต้องได้รับการฝึกอบรมเพ่ิมเติมและมีผลต่อการให้ความดีความชอบด้วย 

๕. การจ่ายผลตอบแทนในรูปของค่าจ้าง เงินเดือน สวัสดิการและสิ่งจูงใจด้านต่างๆ ใน
การท างาน รวมทั้งเงือนไขต่างๆ ตามกฎหมาย เช่น การประกันสังคม การจ่ายเงินทดแทนการปูองกัน
อันตรายในการท างาน การจ่ายค่าล่วงเวลา เป็นต้น 

๖. การแรงงานสัมพันธ์ โดยเป็นการก าหนดนโยบายในการสร้างความสัมพันธ์กับพนักงาน
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน และหากพนักงานมีการจัดตั้งสหภาพแรงงานและมีการ เรียกร้องก็
จ าเป็นต้องจัดความสัมพันธ์กับสหภาพแรงงานและจัดผู้เชี่ยวชาญในการเจรจาต่อรองเพื่อหาข้อยุติ๔๖ 

สรุปได้ว่า หน้าที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นจะมุ่งเน้นภารกิจหน้าที่ในด้านที่
ส าคัญก็คือ ในเรื่องของการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์เข้ามาปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรซึ่งประกอบ
ไปด้วยการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์นั้นก็จะประกอบไปด้วยการฝึกอบรม
และการพัฒนา การให้รางวัลประกอบไปด้วยการประเมินผลการปฏิบัติงาน การก าหนดเงินเดือน
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ส่วนในเรื่องของการธ ารงรักษาและปูองกันทรัพยากรมนุษย์นั้น
ประกอบด้วยวินัยและร้องทุกข์ รวมทั้งในด้านของความปลอดภัยและความมั่นคงในอาชีพของ
พนักงาน 

๒.๓.๓ การพัฒนาศักยภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพระพุทธศาสนา 

พระพุทธศาสนาให้มนุษย์เป็นศูนย์กลางในการพัฒนา กล่าวคือ มนุษย์ต้องเป็นผู้กระท า
ด้วยการฝึกอบรมให้เกิดคุณสมบัติภายในตน ซึ่งได้แก่ คุณสมบัติทางกาย ทางศีล ทางจิต และทาง
ปัญญาที่ส่งผลไปสู่ภายนอกตน เป็นความสัมพันธ์กับมนุษย์และวัตถุ ซึ่งแสดงออกผ่านพฤติกรรมทาง
กายและวาจา ดังนั้น มนุษย์จึงเป็นผู้กระท า หรือผู้สร้างให้เกิดมีคุณสมบัติดังกล่าวนี้ ให้เกิดการพัฒนา
ในแง่ความเป็นมนุษย์ และมนุษย์ก็ยังเป็นผู้ที่ถ่ายทอดคุณสมบัติที่ตนท าให้มีขึ้นไปสู่ภายนอก ซึ่งเป็น
การพัฒนาในแง่ของทรัพยากรมนุษย์ ด้วยเหตุนี้เมื่อพระพุทธศาสนาเน้นความส าคัญของมนุษย์ด้วย
การพัฒนา ดังนั้น หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาที่มีต่อมนุษย์ในแง่บทบาทที่ควรพิจารณาต่อไป๔๗ 

                                                           
๔๖วิชัย  โถสุวรรณจินดา, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร: B. J. Plate 

Processor, ๒๕๕๑), หน้า ๙. 
๔๗พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก), “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัด

เพชรบุรี”, พุทธศาสตรดุษฎีบัญฑิต สาขาการบริหารจัดการคณะสงฆ์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘), หน้า ๔๐. 



๓๓ 

หลักพุทธธรรมที่น ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีความ
จ าเป็นจะต้องฝึกฝนตนเองตามหลักพระพุทธศาสนา เพ่ือให้การด ารงอยู่ด้วยความไม่ประมาท ในสิ่ง
นั้นในสิ่งนี้ ซึ่งเป็นสิ่งไม่ถาวร นอกจากธรรมมะที่เป็นยารักษาภายในให้พ้นจากความทุกข์ แม้เราจะมี
ความเกิด ความแก่ ความเจ็บ ความตายเป็นกฎ เพราะสังคมปัจจุบันก าลังอยู่ในสภาพที่เสียสมดุลใน
ด้านต่างๆ ดังนั้นเมื่อมองในภาพรวมแล้ว คงไม่อาจปฏิเสธได้เลยว่า สภาพที่ขาดสมดุลเหล่านี้ ล้วน
สร้างความเดือนร้อนในการด าเนินชีวิตของคนความวุ่นวายในสังคม อันเป็นผลมาจากความก้าวหน้า
ของโลกพบว่า ในปัจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีบทบาทเป็นส่วนหนึ่งในกิจกรรมส าคัญอย่างยิ่ง
ในทุกๆ องค์กรทั้งต่างประเทศและคนไทยปัจจุบันไม่จ าจัดในเรื่องเพศ อายุ อาชีพ ศาสนา เชื้อชาติ 
การศึกษา และฐานะทางเศรษฐกิจ จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพ่ึงหลักธรรมในการบริหาร ซึ่งในที่นี้จะ
กล่าวถึงหลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปัญญา๔๘ ซึ่งถือว่าเป็นระบบการศึกษาที่ท าให้บุคคลพัฒนา
อย่างมีบูรณาการ และให้มนุษย์เป็นองค์รวมและพัฒนาอย่างมีดุลยภาพ เพราะสิกขาเป็นตัวการฝึก
หรือการพฒันามนุษย์ในด้านร่างกายและจิตใจ เมื่อฝึกได้ผลจนสิ่งที่ฝึกนั้นกลายเป็นวิถีชีวิตของเขามัน
ก็กลายเป็นมรรคไป พอมรรคเกิดขึ้นแล้วก็พาเข้าถึงจุดหมายของการศึกษาหรือการพัฒนานั้น คือ 
อิสรภาพที่ปลอดทุกข์ ปราศจากปัญหา หรือจะเรียกวาสันติสุขก็แล้วแต่พอใจ 

การพัฒนามนุษย์มีแหล่งใหญ่อยู่ที่มโนกรรม ซึ่งเป็นต้นก าเนิดแห่งอารยธรรมของ
มนุษยชาติที่ปรากฏในรูปแบบต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นความเห็น ความเชื่อ เจตจ านงหรือทัศนคติ เป็นต้น 
ซึ่งส่งผลให้เกิดกายกรรม และวจีกรรม ตามมาอย่างมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน กล่าวคือ เมื่อคิด
อย่างไรก็จะท าและพูดเช่นนั้น หรือเม่ือท าและพูดอย่างไรก็จะสะท้อนถึงความคิดว่าเป็นอย่างไร ดังนั้น
การมีความเข้าใจในมโนกรรมว่า มีความส าคัญและส่งผลอย่างไร ทั้งต่อตนเองและต่อโลก ย่อมจะท า
ให้เราสามารถเลือกที่จะประกอบมโนกรรมที่ถูกต้อง และส่งผลดีทั้งต่อตนและต่อโลก นั่นคือ การท า
ให้เกิดการพัฒนาตนและโลกไปในทิศทางท่ีถูกต้องพร้อมกันไป๔๙ 

ไตรสิกขา อันประกอบด้วย ศีล สมาธิ และปัญญา ซึ่งสรุปโดยย่อได้ดังนี้ 
ค า สิกขา เป็นภาษาบาลี เป็นค าเดียวกับค า ศึกษา ในภาษาสันสกฤต ค า ศึกษา ในทาง

ธรรม ไม่ได้หมายถึงการเล่าเรียน ท่องต าราความรู้อย่างที่เข้าใจกันในทางโลก แต่หมายถึงการลงมือ
ปฏิบัติที่เป็นการอบรมกาย วาจา ใจ โดยตรง คือ อบรมตนเองให้เปลี่ยนจากลักษณะหนึ่งไปสู่อีก
ลักษณะหนึ่ง ตามท่ีเห็นว่าเป็นประโยชน์ยิ่งขึ้นไป 

                                                           
๔๘ที. ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๕/๒๗๒. 
๔๙พระครูสุนทรวัชรกิจ (บุญธรรม ธมฺมิโก), “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัด

เพชรบุรี”, หน้า ๔๑. 



๓๔ 

ค า ไตร แปลว่า สาม ไตรสิกขา ประกอบด้วย สิกขา ๓ ได้แก่ สีลสิกขา สมาธิสิกขา และ
ปัญญาสิกขา บางทีก็ใช้ค าว่า ศีล-สมาธิ-ปัญญา ไตรสิกขานี้มีไว้เพ่ือดับทุกข ์

สีลสิกขา เป็นสิกขาชั้นแรกสุด แปลว่า สิ่งที่ควรศึกษาหรือควรอบรมที่เป็นชั้นศีล แม้จะมี
การจ าแนกไว้เป็น ศีล ๕ ศีล ๘ หรือ ศีล ๑๐ ศีล ๒๒๗ และอ่ืนๆ อีกเป็นอันมากก็ตาม เป็นการปฏิบัติ
เพ่ือความปรกติสงบเรียบร้อยปราศจากโทษชั้นต้นๆ ที่เป็นไปทางกาย ทางวาจา ทั้งที่เกี่ยวกับสังคม
หรือส่วนตัว ศีลช่วยให้คนอยู่อย่างผาสุกไม่มีเรื่องรบกวน แต่อานิสงส์ที่ส าคัญที่สุดของศีลอยู่ที่การ
เจริญสมาธิ สีลสิกขาจึงเป็นการตระเตรียมเบื้องต้นให้เป็นผู้อยู่ในโลกด้วยลักษณะที่สะอาดบริสุทธิ์ซึ่ง
จะส่งเสริมให้เกิดสมาธิในขั้นต่อไปได้ง่าย ถ้ามีเรื่องรบกวนมากก็ยากที่จะเกิดสมาธิ 

สมาธิสิกขา เป็นสิกขาชั้นที่ ๒ ที่สูงขึ้นไปอีก ได้แก่การที่ผู้นั้นสามารถบังคับจิตใจของตัวไว้
ได้ ในสภาพที่จะใช้ให้เป็นประโยชน์มากที่สุดตามที่ตนต้องการ ค าสมาธิที่เข้าใจกันโดยทั่วไป คือ 
ความตั้งใจมั่นแน่วแน่ เป็นจิตที่สงบ แต่สมาธิโดยสมบูรณ์ หมายถึง การท าจิตนั้นให้เหมาะสมแก่การ
งานของจิต เป็นการฝึกฝนอบรมจิตให้อยู่ในลักษณะที่พร้อมที่มีสมรรถภาพถึงที่สุดในการที่จะปฏิบัติ
หน้าที่ทางจิต ดังที่พระพุทธองค์ทรงแสดงลักษณะของจิตด้วยค าอีกค าหนึ่งซึ่งเป็นค าส าคัญที่สุด คือ 
ค าว่า กมฺมนิโย แปลว่า สมควรแก่การท างาน ค านี้เป็นค าสุดท้ายที่ทรงแสดงลักษณะของจิตที่เป็น
สมาธิ ค าว่า สมาธิ แปลว่า จิตตั้งมั่นก็จริง แต่ต้องหมายถึงตั้งมั่นในลักษณะที่พร้อมที่จะปฏิบัติงาน
ไม่ใช่ตั้งมั่นในลักษณะที่ไม่ปฏิบัติงานใดๆ คือ สงบนิ่งเงียบอยู่ เฉยๆ ผู้ที่พอใจที่จะยึดถือความหมาย
เป็นความสงบเงียบนั้น ก็เพราะเมื่อจิตเป็นสมาธิสงบเงียบ ไม่มีอะไรรบกวนแล้ว ในขณะนั้นย่อมรู้สึก
เป็นความสุขอย่างยิ่ง ก็เลยเกิดชอบความสุขชนิดนั้น เลยรักการท าสมาธิในทางนั้น ไม่ได้พอใจสมาธิใน
ลักษณะที่จะปรับปรุงจิตให้เหมาะสมที่จะท าการพิจารณาหรือค้นคว้าสืบไป ด้วยเหตุนี้ นักสมาธิ 
ส่วนใหญ่ จึงตกอยู่ภายใต้อ านาจของความสุขอันเกิดจากความสงบจิต แล้วก็หยุดอยู่เพียงแค่นั้น 
ไม่สามารถท าสมาธิของตนให้สูงขึ้นไป จนถึงกับเป็นพ้ืนฐานหรือเป็นบาทฐานของการเจริญปัญญาอัน
จะท าให้เข้าถึงความดับทุกข์อย่างสิ้นเชิง (พระนิพพาน) ความหลง คือ หลงเอารสแห่งความสุขที่เกิด
จากสมาธินั้น ท าให้ไม่ก้าวหน้าไปจนถึงปัญญาชนิดที่จะตัดตัณหาหรืออุปาทานได้ สมาธิสิกขานี้เรียก
อีกอย่างหนึ่งว่า “จิตตสิกขา” แปลว่า สิ่งที่ควรศึกษาหรืออบรมในทางจิต 

ปัญญาสิกขา เป็นสิกขาชั้นที่ ๓ เป็นการฝึกฝนอบรมให้เกิดความรู้ความเข้าใจอันถูกต้อง
และสมบูรณ์ถึงที่สุดในสิ่งทั้งหลายทั้งปวงตามที่เป็นจริง คนเราตามปรกติรู้อะไรตามที่เข้าใจเอาเอง
ไม่ใช่ตามที่เป็นจริงพุทธศาสนาจึงมีระเบียบปฏิบัติที่เรียกว่าปัญญาสิกขา เป็นส่วนสุดท้าย “ความเห็น
แจ้ง” นี้หมายถึงสิ่งที่บุคคลได้ซึมซับมาแล้วด้วยการผ่านสิ่งนั้นๆ มาแล้วด้วยตนเอง หรือมี
ประสบการณ์ตรงกับสิ่งนั้น การพิจารณาทางปัญญาตามสิกขาข้อนี้จึงจ าเป็นต้องใช้สิ่งต่างๆ ที่ได้ผ่าน
มาแล้วแต่หนหลังในชีวิตของเราเองเป็นเครื่องพิจารณา หรืออย่างน้อยที่สุดก็ต้องใช้เรื่องที่มีน้ าหนัก



๓๕ 

มากพอที่จะท าให้จิตใจของเราเกิดความสลด สังเวช เบื่อหน่าย คลายก าหนัด ในสิ่งที่ไม่เที่ยง เป็นทุกข์ 
เป็นอนัตตา ได้จริง หากใช้หลักเหตุผลมาวินิจฉัยลักษณะที่ไม่เที่ยง เป็นทุกข์ เป็นอนัตตา ก็จะได้แต่ 
“ความเข้าใจ” อยู่นั่นเอง๕๐ 

สรุปได้ว่า ไตรสิกขา คือ หลักการพัฒนาชีวิตเพ่ือให้ประสบความส าเร็จเป็นคนสมบูรณ์
แบบตามแนวพุทธ ส าหรับศึกษา การศึกษาข้อปฏิบัติที่พึงศึกษา การฝึกฝนอบรมตนในเรื่องที่พึงศึกษา 
๓ อย่าง คือ อธิสีลสิกขา อบรมปฏิบัติให้ถูกต้องดีงาม ให้ถูกต้องตามหลัก อธิจิตตสิกขา  อบรมจิตให้
สงบมั่นคง อธิปัญญาสิกขา อบรมตนให้เกิดปัญญาแจ่มแจ้ง  

 
๒.๔ แนวคิดที่เกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนต าบล 

จากการศึกษา พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วนต าบล พ.ศ.๒๔๙๙ เป็น
รูปการปกครองท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง ต่อมาได้ถูกยกเลิกไปโดยเหตุผลว่า ไม่อาจปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพได้ ซึ่งถูกยกเลิกไปโดยประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ ๓๒๒ ลงวันที่ ๑๓ ธันวาคม ๒๕๑๕ 
แล้วจัดตั้ง “สภาต าบล” แทนและสภาต าบลรูปนี้ก็ได้ด าเนินการเรื่อยมาจนถึงปี พ.ศ.๒๕๓๗ จึงได้มี
ประกาศใช้พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ โดยได้ปรับปรุงฐานะ
ของสภาต าบลที่มีอยู่ให้มีฐานะเป็นนิติบุคคล และปรับปรุงการบริหารงานของสภาต าบลเสียใหม่ ให้
สามารถรับการกระจายอ านาจไปสู่ประชาชนได้มากยิ่งขึ้น รวมทั้งให้มีการยกฐานะสภาต าบลซึ่งมี
รายได้ตามเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้นเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลซึ่งเป็นราชการบริหารส่วนท้องถิ่นได้๕๑ 
ดังนั้น ปัจจุบันนี้จึงมีรูปการปกครองท้องถิ่นอีกรูปแบบหนึ่งเรียกว่า “องค์การบริหารส่วนต าบล” หรือ
เรียกว่า “อบต.” เกิดขึ้น มีพ้ืนที่รับผิดชอบนอกเขตเทศบาล สุขาภิบาลและราชการบริหารส่วน
ท้องถิ่นอ่ืนที่มีกฎหมายจัดตั้งขึ้นแต่ไม่รวมถึงองค์การบริหารส่วนจังหวัด ซึ่งเป็นพ้ืนที่ส่วนที่ซ้อนอยู่กับ
พ้ืนที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนั่นเอง 

๒.๔.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการกระจายอ านาจ 

การกระจายอ านาจ (Decentralization) เป็นค าในวิชารัฐศาสตร์ หมายถึง ระบบการ
บริหารประเทศที่เปิดโอกาสให้แก่ท้องถิ่นต่างๆ มีอ านาจในการจัดการดูแลกิจการหลายๆ ด้านของ
ตนเองไม่ใช่ปล่อยให้รัฐบาลกลางรวมศูนย์อ านาจในการจัดการแทบทุกอย่างของท้องถิ่น กิจการที่
ท้องถิ่นมีสิทธิจัดการดูแล มักได้แก่ระบบสาธารณูปโภค การศึกษาและศิลปวัฒนธรรม การดูแลชีวิต

                                                           
๕๐เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๐-๔๒. 
๕๑ธเนศวร์ เจริญเมือง กระจายอ านาจอย่างไรสร้างประชาธิปไตย , (กรุงเทพมหานคร: มหา

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗), หน้า ๕๐. 



๓๖ 

และทรัพย์สินและการดูรักษาสิ่งแวดล้อม ส่วนกิจกรรมใหญ่ๆ สองอย่างที่รัฐบาลกลางควบคุมไว้
เด็ดขาด คือ การทหารและการต่างประเทศ๕๒ อีกทั้งการกระจายอ านาจ หมายถึง การปกครองที่มี
ส่วนส าคัญในทางการเมือง เศรษฐกิจและสังคม โดยสรุปได้ ๒ ประเด็นใหญ่ๆ ดังนี้๕๓ 

๑) การกระจายอ านาจเป็นรากแก้วของระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตยเนื่องด้วย
ประชาธิปไตยต้องประกอบด้วยโครงสร้างส่วนบน คือ ระดับชาติ และโครงสร้างส่วนฐาน คือ ระดับ
ท้องถิ่น การปกครองตนเองในรูปแบบของการปกครองท้องถิ่นอย่างแท้จริง คือ รากแก้วเป็นฐานเสริม
ส าคัญยิ่งของการพัฒนาระบบการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 

๒) การกระจายอ านาจมีความส าคัญในทางเศรษฐกิจและสังคม ในด้านการพัฒนาชนบท
โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมของประชาชน ซึ่งลักษณะดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยโครงสร้างการ
ปกครองตนเองในลักษณะที่มีความอิสระพอสมควร ซึ่งจะเกิดขึ้นได้ก็จะต้องมีการกระจายอ านาจ
อย่างแท้จริง 

การกระจายอ านาจ (Decentralization) แบ่งได้ ๒ ความหมาย คือ  
๑) การกระจายอ านาจตามอาณาเขต (Size and Boundary) หมายถึง การมอบอ านาจ

ไปให้ท้องถิ่นจัดท ากิจการหรือบริการสาธารณะภายในเขตท้องถิ่น แต่ละท้องถิ่นมีอิสระบางประการ
ในการปกครองตนเอง เช่น องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล สุขาภิบาล เป็นต้น 

๒) การกระจายอ านาจตามกิจการ (Functional) หมายถึง การมอบอ านาจให้องค์การ
บริหารสาธารณะจัดท ากิจการประเภทใดประเภทหนึ่ง เพ่ือให้มีอิสระในการด าเนินงานให้เหมาะสม
กับเทคนิคของงานนั้น เช่น การไฟฟูา การประปา และการโทรศัพท์ เป็นต้น 

หลักการกระจายอ านาจ มีองค์ประกอบส าคัญ ๔ ประการ คือ 
๑) มีความเป็นนิติบุคคล (Juristic Person) การกระจายอ านาจปกครองนั้น จะต้องมี

องค์การเป็นนิติบุคคลต่างหากจากองค์การของรัฐบาลกลาง การมีองค์การเป็นนิติบุคคลต่างหากนี้ ก็
เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ของตน องค์การเหล่านี้จะต้องมีงบประมาณทรัพย์สินหนี้ส้น และ
เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานเป็นของตนเอง 

๒) มีอ านาจอิสระในการบริหารงาน (Autonomy) ความมีอิสระในการปฏิบัติหน้าที่เป็น
หลักการที่ส าคัญประการหนึ่งของการกระจายอ านาจปกครอง เพราะหากองค์การนั้นไม่มีอ านาจ
อิสระในการปฏิบัติหน้าที่จะต้องรอค าสั่งจากรัฐบาลกลางอยู่เสมอ องค์การเช่นนี้ ก็จะมีลักษณะไม่ผิด

                                                           
๕๒ธเนศวร์ เจริญเมือง, กระจายอ านาจอย่างไรสร้างประชาธิปไตย, (กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณ์ 

มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗), หน้า ๑๐. 
๕๓ลิขิต ธีรเวคิน, การกระจายอ านาจ และการมีส่วนร่วมในการพัฒนาชนบท, (กรุงเทพมหานคร: 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๒๕), หน้า ๓. 



๓๗ 

ไปจากหน่วยการปกครองส่วนภูมิภาค ซึ่งมีฐานะเป็นตัวแทนของรัฐบาลกลางที่ประจ าอยู่ในภูมิภาค
ต่างๆ ทั่วประเทศ องค์การปกครองท้องถิ่นจะต้องมีอ านาจอิสระในการปฏิบัติภารกิจของตนเอง
ตลอดจนมีอิสระพอสมควรในการก าหนดนโยบายหรือการตัดสินใจการแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ แต่ก็มีข้อ
น่าสังเกตว่า อ านาจอิสระขององค์การปกครองท้องถิ่นจะต้องมีพอสมควรไม่มากเกินไป จนท าให้เกิด
ความกระทบกระเทือนต่อเอกภาพและอธิปไตยของประเทศ หากแต่ว่ามีอ านาจหน้าที่ตามกฎหมาย
ก าหนดให้และให้มีองค์การที่จ าเป็นส าหรับท าหน้าที่ทางด้านนิติบัญญัติ และบริหารกิจกรรมอันเป็น
หน้าที่ของตนเท่านั้น 

๓) ประชาชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการเลือกผู้บริหารและผู้ท าหน้าที่นิติบัญญัติการมี
ส่วนร่วมในการปกครองตนเองในท้องถิ่นของประชาชนนั้น อาจจะท าได้หลายระดับแล้วแต่
ความสามารถและความสนใจของประชาชนในท้องถิ่นนั้นเป็นส าคัญ เช่น ประชาชนบางคนอาจจะมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมของท้องถิ่น เฉพาะการไปใช้สิทธิออกเสียง เลือกตั้งตัวแทนของตนเข้าไปปฏิบัติ
หน้าที่ในต าแหน่งต่างๆ ขององค์การปกครองท้องถิ่นเท่านั้น แต่บางคนอาจมีความสนใจที่จะเข้ามีส่วน
ร่วมในกิจกรรมการปกครองของท้องถิ่นมากกว่านั้น ถึงกับสมัครเข้ารับเลือกตั้งเป็นตัวแทนของ
ประชาชนเพื่อให้ได้มีโอกาสเข้ามามีบทบาทในการด าเนินกิจกรรมอันเป็นหน้าที่ของตนเท่านั้น 

๔) มีงบประมาณของตนเอง องค์การปกครองท้องถิ่นต้องมีอ านาจในการจัดเก็บรายได้
ด้วยตนเองรวมไปถึงการมีอ านาจในการบริหารงบประมาณที่ได้มานั้นด้วย การให้องค์การปกครอง
ท้องถิ่นมีอ านาจในการจัดเก็บและบริหารรายได้ด้วยตนเองนี้ เป็นการมอบอ านาจการตัดสินใจ
องค์การปกครองท้องถิ่นทั้งหมดตั้งแต่การวางแผนปฏิบัติงาน การจัดเก็บรายได้ การบริหาร และการ
บริหารประชาชนในเขตพ้ืนที่ที่รับผิดชอบ 

นอกจากนี้ การจัดระเบียบการปกครองตามหลักรัฐศาสตร์ได้แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท             
คือ หลักการรวมอ านาจ (Centralization) หลักการแบ่งอ านาจ (Deconcentration) และหลักการ
กระจายอ านาจ (Decentralization) ส่วนการปกครองระดับใดจะให้อ านาจแก่หลักการใดมากกว่า
ขึ้นอยู่กับประวัติศาสตร์ ความเป็นมาในอดีต และสภาพแวดล้อมทางสังคม เศรษฐกิจการเมือง ที่
เกิดข้ึนในยุคสมัยนั้นๆ 

สรุปได้ว่า การกระจายอ านาจ เป็นยุทธศาสตร์หนึ่งในการบริหารจัดการบ้านเมืองของรัฐ 
ในระบบประชาธิปไตย โดยมุ่งลดบทบาทของรัฐส่วนกลาง (decentralize) ลงเหลือภารกิจหลักเท่าที่
ต้องท าเท่าที่จ าเป็น และให้ประชาชนได้มีส่วนในการบริหารงานชุมชนท้องถิ่น ตามเจตนารมณ์ของ
ประชาชนมากขึ้น การกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่น จึงเป็นการจัดความสัมพันธ์ทางอ านาจ หน้าที่ใหม่
ระหว่างส่วนกลางกับส่วนท้องถิ่น ให้สอดคล้องกับสภาพการณ์บ้านเมือง ที่เปลี่ยนแปลงไปในสภาวะที่
สังคมมีกลุ่มที่หลากหลาย มีความต้องการ และความคาดหวังจากรัฐที่เพ่ิมขึ้น และแตกต่างกัน ขัดแย้งกัน 



๓๘ 

ในขณะที่รัฐเองก็มีขีดความสามารถ และทรัพยากรที่จ ากัด ในการตอบสนองปัญหา ความต้องการที่
เกิดข้ึนในแต่ละท้องถิ่นได้ทันต่อเหตุการณ์และตรงกับความต้องการของท้องถิ่น 

๒.๔.๒ หลักการปกครองส่วนท้องถิ่น 

การปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นการปกครองโดยการกระจายอ านาจการปกครองไปสู่
ท้องถิ่น มีอ านาจในการบริหารจัดการ การตัดสินใจ การจัดหางบประมาณ การรับบรรจุแต่งตั้ง รวม
ไปถึงงานด้านต่างๆ อย่างเป็นอิสระโดยอยู่ในรูปแบบของการปกครองตนเอง ( Local Self 
Government) ซึ่งได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีไว้หลายๆ ท่านด้วยกัน ในที่นี้ 
ผู้วิจัยจะได้น าความหมาย แนวคิดและทฤษฎี ที่เป็นประโยชน์ต่อการวินิจฉัยครั้งนี้เป็นล าดับต่อไปนี้ 

ในการปกครองประเทศนั้น มีความจ าเป็นที่จะต้องมีองค์กรแห่งอ านาจเพ่ือท าหน้าที่
ปกครองประเทศ องค์กรดังกล่าวนี้คือรัฐบาล ซึ่งได้แก่คณะบุคคลที่ได้รับมอบอ านาจให้ปกครองและ
บริหารราชการแผ่นดิน องค์กรปกครองหรือรัฐบาลจะมีส่วนร่วมประกอบอย่างไร หรือมีกี่ระดับ  
ในรูปแบบแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่นของนานาประเทศในโลก มีลักษณะที่
คล้ายคลึงกันอยู่ ๓ หลักการ คือ 

๑. หลักการรวมอ านาจ (Centralization) 
๒. หลักการแบ่งอ านาจ (Deconcentration) 
๓. หลักการกระจายอ านาจ (Decentralizaion) 
หลักการรวมอ านาจ (Centralization) หมายถึง การที่รัฐบาลในส่วนกลางของประเทศ         

เป็นศูนย์กลางแต่ผู้เดียวที่มีอ านาจเด็ดขาดในการบังคับบัญชาวินิจฉัยสั่งการในกิจกรรมต่างๆ ทั้งหลาย
ทั้งปวงเพื่อให้หน่วยงานของทางราชการรวมทั้งประชาชนน าไปปฏิบัติตาม 

นอกจากนี้รัฐบาลในส่วนกลางยังมีอ านาจในการออกกฎหมายและตราระเบียบข้อบังคับ
ต่างๆ ให้แก่หน่วยการปกครองรองๆ ลงไป เพ่ือน าไปใช้เป็นหลักการปฏิบัติอีกด้วยลักษณะส าคัญของ
การรวมอ านาจ 

๑) รวมอ านาจการบังคับบัญชากองทัพและต ารวจให้ขึ้นกับส่วนกลางเพ่ือจุดมุ่งหมายใน
การักษาความม่ันคงและความสงบเรียบร้อยภายในประเทศ 

๒) รวมอ านาจในการก าหนดนโยบายที่ส าคัญๆ ไว้กับส่วนกลาง เพ่ือการพัฒนาประเทศ
ทั้งทางการเมืองเศรษฐกิจ สังคม นอกจากนี้ยังรวมอ านาจการวินิจฉัยสั่งการการตัดสินใจ และการ
ก าหนดงบประมาณในโครงการต่างๆ เอาไว้เพ่ือการพัฒนาประเทศ 

๓) รวมอ านาจในการก าหนดอัตราก าลังบุคลากร ว่าแต่ละหน่วยงานควรมีอัตราก าลังคน
เท่าใด จึงเหมาะสมกับปริมาณภาระงานที่ต้องปฏิบัติ ตลอดจนรวมอ านาจการแต่งตั้งโยกย้ายการ
พิจารณาความดีความชอบ การลงโทษ การถอดถอนภายใต้กฎระเบียบและบทบัญญัติทางกฎหมาย 



๓๙ 

ทั้งนี้เพ่ือให้บุคลากร สนองนโยบายของรัฐบาลอย่างเต็มที่จากลักษณะส าคัญดังกล่าวชี้ให้เห็นว่า
รัฐบาลในส่วนกลางเป็นศูนย์รวมแห่งอ านาจของรัฐทั้งหลายทั้งปวงในการด าเนินกิจการต่างๆ ของ
ประเทศในทุกๆ ด้าน 

ข้อดีของหลักการรวมอ านาจ คือ การที่รัฐบาลกลางเป็นผู้มีอ านาจในการตัดสินใจ
ก่อให้เกิดความเป็นเอกภาพในการปกครองและการบริหารราชการแผ่นดิน ท าให้ในทุกๆ พ้ืนที่เป็น
มาตรฐานเดียวกัน รัฐบาล มีความม่ันคง เนื่องจากสามารถควบคุมบัญชาหน่วยงานทหารและต ารวจ 

ข้อเสียของหลักการรวมอ านาจ คือ การที่รัฐบาลกลางรับผิดชอบภารกิจทั้งหมดนั้นท า
ให้ภาระงานของรัฐบาลมีมากจนยากจะท าให้เกิดประสิทธิภาพ รวดเร็ว สนองตอบความต้องการของ
ประชาชน ที่มีความแตกต่างกัน ในแต่ละท้องที่ได้ เกิดความล่าช้าในการตัดสินใจเนื่องจากต้องคอยรับ
นโยบายจากรัฐบาลกลาง 

หลักการแบ่งอ านาจ (Deconcentration) หมายถึง การที่รัฐบาลกลางแบ่งอ านาจการ
ปกครองและบรหิารบางส่วนให้แก่ตัวแทน ซึ่งได้รับการแต่งตั้งจากส่วนกลาง ให้ไปปฏิบัติหน้าที่ในส่วน
ภูมิภาค โดยมอบหมายนโยบาย และมอบอ านาจการติดสินใจบางส่วนไปให้แต่ไม่ทั้งหมด ทั้งนี้
ส่วนกลางจะยังคงอ านาจในการตัดสินใจ การวินิจฉัยสั่งการ ในเรื่องที่ส าคัญๆ เอาไว้รวมทั้งการแต่งตั้ง
โยกย้าย และการพิจารณาความดีความชอบ 

ลักษณะส าคัญของการรวมอ านาจ 
๑) รัฐบาลในส่วนกลางจะมอบอ านาจเฉพาะบางส่วนให้แก่เจ้าหน้าที่ที่ได้รับการแต่งตั้ง

ให้น านโยบายจากรัฐบาลกลางน าไปปฏิบัติ ในฐานะที่เป็นตัวแทน 
๒) เจ้าหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายจากส่วนกลางจะต้องเชื่อฟังค าสั่งของส่วนกลางอยู่เสมอ 
ข้อดีของหลักการแบ่งอ านาจ คือ ท าให้แบ่งเบาภาระของรัฐบาลส่วนกลาง ท าให้การ

ปฏิบัติภารกิจต่างๆ ทั่งถึง รวดเร็วมากกว่าที่จะรวมอยู่ที่ส่วนกลางแต่เพียงอย่างเดียว 
ข้อเสียของหลักการแบ่งอ านาจ คือ ข้อจ ากัดอ านาจในการตัดสินใจ ท าให้ไม่เกิดความ

คล่องตัว ไม่อาจตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
หลักการกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึง การที่รัฐบาลในส่วนกลาง

ยินยอมมอบอ านาจการปกครองและบริหารกิจการต่างๆ ให้แก่ประชาชนในท้องถิ่นเป็นผู้ด าเนินการ
เอง โดยประชาชนเลือกผู้แทนของตนเข้าไปด าเนินกิจการ ดังนั้นหน่วยงานปกครองท้องถิ่นจึงมีอิสระ
อย่างเต็มที่โดยไม่ต้องติดอยู่ภายใต้เงื่อนไขของนโยบายรัฐบาลเนื่องจากผู้บริหารหน่วยงานปกครอง
ท้องถิ่นจะต้องรับผิดชอบต่อประชาชนที่เลือกเขาเข้ามาอย่างไรก็ตามส่วนกลางก็มีอ านาจควบคุม
ท้องถิ่นอย่างหลวมๆ เช่น การใช้กฎระเบียบใน การตรวจเงินแผ่นดินเข้ามาควบคุมการใช้งบประมาณ
ของท้องถิ่น หรือการควบคุมการประมูลจัดซื้อจัดจ้าง ตามระเบียบของทางราชการ 



๔๐ 

ลักษณะส าคัญของการกระจายอ านาจ 
๑) มีฐานเป็นนิติบุคคล แยกออกจากราชการบริหารส่วนกลางและส่วนภูมิภาคท าให้

สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๒) เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานไม่ขึ้นอยู่กับการบังคับบัญชาจากส่วนกลางท าให้สามารถ

ตอบสนองภาระงานในท้องถิ่นตามนโยบายของฝุายบริหารได้อย่างอิสระ 
๓) มีอิสระในการก าหนดนโยบายและการใช้งบประมาณตามโครงการที่ท้องถิ่นมีความ

ประสงค์โดยไมต่้องค านึงถึงนโยบายของรัฐบาล 
ข้อดีของหลักการกระจายอ านาจ คือ ตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นได้ 

อย่างเต็มที่ตรงเปูาหมายการด าเนินการเป็นไปอย่างรวดเร็วเพราะมีอ านาจการตัดสินใจที่เป็นอิสระ
และแบ่งเบาภาระของส่วนกลาง 

ข้อเสียของหลักการกระจายอ านาจ คือ สิ้นเปลืองงบประมาณมากเพราะต้องใช้
งบประมาณในการสร้างส านักงาน และสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ือให้พร้อมในการปฏิบัติภารกิจหาก
ประชาชนเลือกผู้มีอิทธิพลเข้าไปเป็นฝุายบริหารท้องถิ่นอาจเกิดปัญหาการคอรัปชั่นและการใช้
อิทธิพลและอ านาจหน้าที่ไปในทางที่ไม่เหมาะสม เกิดช่องว่างของการพัฒนาระหว่างท้องถิ่นที่มี
งบประมาณมากกับท้องถิ่นที่มีงบประมาณน้อย อาจเกิดการแตกแยกและผลกระทบทางด้านความ
มั่นคงของประเทศ และนักวิชาการมีความเห็นว่าสังคมที่มีการให้บริการแบบผูกขาดโดยธรรมชาติเมื่อ
ไม่สามารถกีดกั้นได้ ไม่สามารถแข่งขันในการบริโภคได้จะเกิดปัญหา  บุคคลที่ไม่จ่ายแต่ได้รับ
ผลประโยชน์จึงต้องบังคับเก็บภาษี รัฐบาลเกิดจากการรวมตัวกันโดยการบังคับการจัดเก็บและมองว่า
รัฐบาลเป็นผู้ผูกขาดโดยธรรมชาติและขยายอ านาจบังคับไปถึงการธุรกรรม ส่วนบุคคลเน้น 
(Buchamam) มีความเห็นว่า สังคมไม่ได้ผูกมัดโดยศีลธรรมจรรยาเพียงอย่างเดียวและไม่มีจรรยาใดๆ 
เลยถ้าประชาชนเห็นแก่ตัวคอยแสวงหาผลประโยชน์ก็จะเกิดปัญหา จึงต้องมีกฎหมาย (Law) และ
ข้อตกลง (Social Contract) นอกจากนี้ท าให้เกิดการก าหนดบทบาทในการบริหารของรัฐจนถึง
บทบาทท้องถิ่นท่ีจะท าให้เกิดสวัสดิภาพต่อสังคมที่ดีขึ้น ส่วนที่ประชาชนจะเข้ามามีส่วนร่วมคือ๕๔ 

๑) การเลือกตั้งผู้แทนของตนเข้าไปเป็นสมาชิกสภาท้องถิ่น หรือเป็นกรรมการใน
คณะกรรมการบริหารในองค์กรส่วนท้องถิ่น เพ่ือเป็นตัวแทนในการพิทักษ์รักษาประโยชน์และก าหนด
ทิศทางในการพัฒนา ให้สอดคล้องกับความต้องการของตนเองและชุมชน 

                                                           
๕๔ชูชัย ศุภวงศ์ และ ยุวดี คาดการณ์ไกล, องค์การบริหารส่วนต าบลในแนวทางประชาคม , 

(กรุงเทพมหานคร: สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข, ๒๕๒๔), หน้า ๓๒. 



๔๑ 

๒) เสนอความต้องการของตนต่อผู้แทน เพ่ือน าสู่การพิจารณาก าหนดเป็นนโยบาย
แผนงานโครงการในเรื่องต่างๆ แล้วเสนอความคิดเห็นผ่านตัวแทนของตน รวมทั้งร้องเรียนผ่าน
ผู้บริหารของหน่วยงาน ที่ก ากับดูแลองค์กร 

๓) ร้องเรียนหรือร้องทุกข์ในกรณีที่ได้รับความเดือดร้อนจากการประกอบกิจการใดๆ  
ในท้องถิ่นซึ่งเป็นสิทธิของประชาชนที่จะร้องเรียนได้ 

๔) ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติตามข้อก าหนดของท้องถิ่นที่สภาท้องถิ่นบัญญัติขึ้นจาก
บทบาทหน้าที่ของประชาชนดังกล่าว จะเห็นได้ว่าประชาชนเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์กรปกครอง
ท้องถิ่นเป็นองค์กรที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับประชาชน ได้เป็นที่ พ่ึงและเป็นผู้น าในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของประชาชนในท้องถิ่น แต่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะเข้มแข็งได้ด้วยประชาชนในท้องถิ่น
จะต้องมีการรวมตัวเป็นองค์กรต่างๆ อย่างหลากหลายความต้องการของชุมชนเพ่ือให้ทุกส่วนของ
ชุมชนมีส่วนร่วมในการก าหนดปัญหา วิเคราะห์ปัญหา วางแผน ด าเนินการและติดตามผล 

สรุปได้ว่า ทฤษฎีเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่นตามรูปแบบของนานาประเทศในโลก  
มีลักษณะที่คล้ายคลึงกันอยู่ ๓ หลักการ คือ หลักการรวมอ านาจ (Centralization) หลักการแบ่ง
อ านาจ (Deconcentration) หลักการกระจายอ านาจ (Decentralization) ในการปกครองส่วน
ท้องถิ่นจะเปิดโอกาสให้ประชาชนในเขตท้องถิ่นนั้นๆ เลือกตั้งผู้แทนของตนเข้าไปท าหน้าที่เป็น
ผู้บริหารท้องถิ่นหรือเป็นสมาชิกสภาท้องถิ่นเพ่ือเลือกผู้บริหารท้องถิ่นอีกทีหนึ่ง องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจะมีอ านาจอิสระ (autonomy) ในการบริหารจากรัฐได้ในระดับหนึ่งตามขอบเขตที่กฎหมาย
ก าหนด การเลือกตั้งผู้บริหารท้องถิ่นโดยตรง คือการเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นนั้นๆ สามารถ
เลือกตั้งผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตท้องถิ่นของตนได้โดยตรง ส่วนการเลือกตั้งผู้บริหาร
ท้องถิ่นโดยอ้อม สภาท้องถิ่นจะท าหน้าที่เลือกผู้บริหารท้องถิ่นแทนประชาชนในท้องถิ่น 

๒.๔.๓ ความหมายของการปกครองส่วนท้องถิ่น 

การปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นการปกครองโดยการกระจายอ านาจการปกครองไปสู่
ท้องถิ่น มีอ านาจในการบริหารจัดการ การตัดสินใจ การจัดหางบประมาณ การรับบรรจุแต่งตั้ง รวม
ไปถึงงานด้านต่างๆ อย่างเป็นอิสระโดยอยู่ในรูปแบบของการปกครองตนเอง (Local Self 
Government) ซึ่งได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้อย่างน่าสนใจดังนี้ 

ชูวงศ์ ฉายะบุตร ได้ให้ความหมายว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง “การปกครองที่
รัฐบาลกลางให้อ านาจหรือ กระจายอ านาจไปให้หน่วยการปกครองท้องถิ่น เพ่ือเปิดโอกาสให้
ประชาชนในท้องถิ่นนั้นได้มีอ านาจในการปกครองร่วมรับผิดชอบทั้งหมดหรือเพียงบางส่วน ในการ



๔๒ 

บริหารงานท้องถิ่นตามแนวความคิดที่ว่า ถ้าอ านาจการปกครองมาจากประชาชนในท้องถิ่นแล้ว
รัฐบาลของท้องถิ่นก็ย่อมจะเป็น รัฐบาลของประชาชน โดยประชาชนและเพ่ือประชาชน”๕๕ 

ประทาน คงฤทธิศึกษากร ให้ความหมายว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง ระบบการ
ปกครอง   ที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากการกระจายอ านาจทางการปกครองของรัฐ และโดยนัยนี้จะเกิดมี
องค์การท าหน้าที่ปกครองท้องถิ่นโดยคนในท้องถิ่นนั้นๆ องค์กรนี้ถูกจัดตั้งและควบคุมโดยรัฐบาล แต่
มีอ านาจในการก าหนดนโยบายและควบคุมให้มีการปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายของตนเองได้๕๖ 

อุทัย หิรัญโต ให้ความหมายว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การปกครองที่รัฐบาล 
มอบอ านาจให้หน่วยงานการปกครองระดับรองของรัฐหรือกระจายอ านาจให้ประชาชนในท้องถิ่นใด
ท้องถิ่นหนึ่งจัดการปกครอง และด าเนินการบางอย่าง เพ่ือประโยชน์ของรัฐและผลประโยชน์ท้องถิ่น
โดยตรง การบริหารงานท้องถิ่นจะมีองค์การปกครองที่ประกอบด้วยเจ้าหน้าที่ ซึ่งประชาชนเลือกตั้ง
มาทั้งหมดหรือบางส่วน ทั้งนี้มีความอิสระในการบริหารงาน แต่รัฐบาลต้องควบคุมโดยวิธีการต่างๆ 
ตามความเหมาะสม๕๗ 

สรุปได้ว่า การปกครองส่วนท้องถิ่น คือ การปกครองที่รัฐบาลมอบอ านาจให้แก่
ประชาชนในท้องถิ่นจัดการปกครองและด าเนินการในการบริหารจัดการกิจกรรมต่างๆ และ
ด าเนินการเพ่ือรักษาผลประโยชน์ของรัฐและผลประโยชน์ของท้องถิ่น โดยมีการจัดตั้งองค์การขึ้นมา
ท าหน้าที่ปกครองท้องถิ่นนั้นๆ องค์การนี้ถูกจัดตั้งและควบคุมโดยรัฐบาล แต่ก็มีอ านาจในการก าหนด
นโยบายและควบคุมให้มีการปฏิบัติเป็นไปตามนโยบายของตนเองได้ 

๒.๔.๔ องค์ประกอบของการปกครองส่วนท้องถิ่น 

ลักษณะส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่นแบ่งออกเป็น ๔ ประการ ดังนี้ 
๑) มีความเป็นอิสระอยู่ภายใต้การควบคุมของรัฐบาลกลางน้อยมาก พนักงานส่วน

ท้องถิ่นอยู่ภายใต้กฎหมาย ข้อบังคับของการบริหารบุคคลของท้องถิ่นเอง และได้รับเงินเดือนจาก
งบประมาณของท้องถิ่นเอง 

๒) เป็นนิติบุคคลโดยเอกเทศ ตั้งขึ้นโดยกฎหมาย แยกจากส่วนกลาง มีขอบเขตปกครอง
ที่แน่นอน มีคณะผู้บริหารที่ได้รับเลือกตั้งจากประชาชนในท้องถิ่นนั้น 

                                                           
๕๕พระครูปลัดอาหยวน วิสุทธิญาณเมธี (มุ่งฝอยกลาง), อ้างถึงใน ชูวงศ์ ฉายะบุตร, การปกครอง

ท้องถิ่นไทย, (กรุงเทพมหานคร: สมาคมนิสิตเก่ารัฐศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๙), หน้า ๒๑. 
๕๖พระครูปลัดอาหยวน วิสุทธิญาณเมธี (มุ่งฝอยกลาง), อ้างถึงใน ประทาน คงฤทธิศึกษากร, การ

ปกครองท้องถิ่น, (กรุงเทพมหานคร: พีระพัฒนา, ๒๕๒๖), หน้า ๘. 
๕๗พระครูปลัดอาหยวน วิสุทธิญาณเมธี (มุ่งฝอยกลาง), อ้างถึงใน อุทัย หิรัญโต, การปกครองท้องถิ่น

ไทย, (กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๓), หน้า ๔. 



๔๓ 

๓) มีอ านาจอิสระในด้านการคลัง เช่น การจัดเก็บภาษี หารายได้อ่ืนๆ ตามกฎหมาย
ก าหนดและจัดท างบประมาณของตนเอง 

๔) มีอ านาจอิสระในการวางนโยบายและมีการบริหารงานของตนเอง ไม่ต้องขอค าสั่งจาก
ราชการส่วนกลางก่อนการปกครองท้องถิ่นในรูปของการปกครองตนเอง นอกจากนี้การปกครองที่ให้
ความส าคัญต่อการมีส่วนร่วมของประชาชนในท้องถิ่น และการมีอ านาจอิสระในการปกครองตนเอง
ภายใต้กฎหมายของรัฐหรือประเทศนั้นๆ  

ลักษณะของการปกครองท้องถิ่นที่ส าคัญมีดังนี้ 
๑. มีสถานะตามกฎหมาย หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีการจัดตั้งขึ้นโดยกฎหมาย 
๒. มีพ้ืนที่และระดับ หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีพ้ืนที่การปกครองที่แน่นอนและ

ชัดเจน และควรจะต้องมีการแบ่งระดับการปกครองท้องถิ่นว่ามีกี่ระดับ เช่น ขนาดเล็ก ขนาดกลาง 
ขนาดใหญ่ เป็นต้น เกณฑ์ที่ใช้ในการก าหนดพ้ืนที่และระดับของการปกครองท้องถิ่นมีมากมาย เช่น
สภาพภูมิศาสตร์ ประวัติศาสตร์ ความส านึกในการปกครองตนเองของประชาชนประสิทธิภาพในการ
บริหาร รายได้และความหนาแน่นของประชากร เป็นต้น ส าหรับประเทศไทยมีเกณฑ์จัดตั้งและยก
ฐานะหน่วยการปกครองท้องถิ่น ๓ ประการ คือ รายได้ย้อนหลัง ๓ ปีไม่รวมเงินอุดหนุนจ านวน
ประชากรและขนาดพื้นที ่

๓. มีการกระจายอ านาจและหน้าที่ การปกครองท้องถิ่นจะต้องมีการกระจายอ านาจการ
ปกครองไปให้ท้องถิ่น โดยการก าหนดอ านาจและหน้าที่ของหน่วยการปกครองท้องถิ่นไว้ในกฎหมาย
อย่างชัดเจน ดังนั้น การที่หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะมีอ านาจและหน้าที่มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ
นโยบายทางการเมืองการปกครองเป็นส าคัญ 

๔. มีความเป็นนิติบุคคล หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องเป็นองค์การนิติบุคคล 
โดยเอกเทศจากองค์การของรัฐบาลกลางทั้งนี้ เพ่ือการด าเนินงานที่ถูกต้องตามกฎหมายและเพ่ือ
ประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ของตน เพราะหน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีงบประมาณทรัพย์สิน
หนี้สินและเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานเป็นของตนเอง 

๕. มีการเลือกตั้ง การปกครองท้องถิ่นจะต้องมีหน่วยการปกครองท้องถิ่นที่มาจากการ
เลือกตั้งโดยประชาชนในท้องถิ่นเป็นส าคัญ กล่าวคือ จะต้องให้สิทธิแก่ประชาชนในท้องถิ่นในการ
เลือกตั้งคณะเจ้าหน้าที่ผู้บริหารการปกครองท้องถิ่นทั้งหมดหรือบางส่วน เพ่ือแสดงถึงการมีส่วนร่วม
ทางการเมืองการปกครอง 

๖) มีอ านาจอิสระ หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องไม่อยู่ในสายบังคับบัญชาของ
หน่วยงานรัฐบาลกลาง และมีอ านาจอิสระในการก าหนดนโยบายและการบริหารงานภายใต้ขอบเขต
ของกฎหมาย สามารถก าหนดนโยบาย ออกกฎข้อบังคับ เพ่ือก ากับควบคุมให้มีการปฏิบัติตาม



๔๔ 

นโยบายหรือความต้องการของท้องถิ่น และสามารถใช้ดุลยพินิจของตนในการปฏิบัติกิจการใน
ขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ต้องขออนุมัติจากรัฐบาลกลาง 

๗) มีงบประมาณของตนเอง หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีอ านาจในการจัดเก็บ
รายได้ จัดเก็บภาษีตามชอบเขตที่กฎหมายให้อ านาจในการจัดเก็บ เพ่ือให้ท้องถิ่นมีรายได้เพียง
พอที่จะท านุบ ารุงท้องถิ่นให้เจริญก้าวหน้า 

๘) มีการก ากับดูแลของรัฐ หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีฐานะเป็นหน่วยการ
ปกครองระดับรองของรัฐ และอยู่ในการก ากับดูแลของรัฐ ทั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ของประชาชนส่วนรวม
และความม่ันคงแห่งรัฐ  

อีกท้ังนี้ระบบการปกครองท้องถิ่นจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ ๘ ประการ คือ 
๑) สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หมายความว่า หากประเทศใดก าหนดเรื่องการ

ปกครองท้องถิ่นไว้ในรัฐธรรมนูญของประเทศ การปกครองท้องถิ่นในประเทศนั้นจะมีความเข้มแข็งที่
จัดตั้งโดยกฎหมายอื่น เพราะข้อความที่ก าหนดไว้ในรัฐธรรมนูญนั้นเป็นการแสดงให้เห็นว่าประเทศนั้น
มีนโยบายที่จะกระจายอ านาจอย่างแท้จริง 

๒) พ้ืนที่และระดับ (Area and Level) ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการก าหนดพ้ืนที่และ
ระดับของหน่วยการปกครองท้องถิ่นมีหลายประการ เช่น ปัจจัยด้านภูมิศาสตร์ ประวัติศาสตร์เชื้อชาติ
และความส านึกในการปกครองตนเองของประชาชน จึงมีกฎเกณฑ์ที่จะก าหนดพ้ืนที่และระดับของ
หน่วยการปกครองท้องถิ่นออกเป็น ๒ ระดับ คือ หน่วยการปกครองท้องถิ่นขนาดเล็กและขนาดใหญ่
ส าหรับขนาดของพ้ืนที่จากการศึกษาขององค์การสหประชาชาติโดยองค์การอาหารและเกษตร
องค์การศึกษาวิทยาศาสตร์และวัฒนธรรม องค์การอนามัยโลก และส านักพัฒนาสังคมควรให้มี
ประชากรประมาณ ๕๐,๐๐๐ คน แต่ก็ยังมีปัจจัยอ่ืนที่ต้องพิจารณาด้วยเช่น ประสิทธิภาพในการ
บริหารรายได้และบุคลากร 

๓) การกระจายอ านาจและหน้าที่ การที่จะก าหนดให้ท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่ มากน้อย
เพียงใดข้ึนอยู่กับนโยบายทางการเมืองการปกครองของรัฐบาลเป็นส าคัญ 

๔) องค์การนิติบุคคล จัดตั้งขึ้นโดยผลของกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลาง มีขอบเขตการ
ปกครองที่แน่นอน มีอ านาจในการก าหนดนโยบาย ออกกฎข้อบังคับควบคุมให้มีการปฏิบัติตาม
นโยบายนั้นๆ 

๕) การเลือกตั้งสมาชิกองค์การหรือคณะผู้บริหาร จะต้องได้รับการเลือกตั้งจาก
ประชาชนในท้องถิ่นนั้นๆ ทั้งหมดหรือบางส่วน เพ่ือแสดงถึงการมีส่วนร่วมทางการเมืองการปกครอง
ของประชาชนโดยเลือกผู้บริหารท้องถิ่นของตนเอง 



๔๕ 

๖) อิสระในการปกครองตนเอง สามารถใช้ดุลยพินิจของตนเองในการปฏิบัติกิจการ
ภายในขอบเขตของการกฎหมายโดยไม่ต้องขออนุมัติจากรัฐบาลกลางและไม่อยู่ในสายการบังคับ
บัญชาของหน่วยงานทางราชการ 

๗) งบประมาณของตนเอง มีอ านาจในการจัดเก็บรายได้ การจัดเก็บภาษี เพ่ือให้ท้องถิ่น
มีรายได้เพียงพอที่จะท านุบ ารุงท้องถิ่นให้ก้าวหน้า 

๘) การควบคุมดูแลของรัฐ เมื่อได้รับการจัดตั้งขึ้นแล้ว ยังคงอยู่ในการก ากับดูแลจากรัฐ
เพ่ือประโยชน์และความมั่นคงของรัฐและประชาชนโดยส่วนรวม โดยมีอิสระในการด าเนินงานของ
หน่วยการปกครองท้องถิ่น ทั้งนี้ไม่ได้หมายความว่ามีอิสระอย่างเต็มที่ คงมีเฉพาะอิสระในการ
ด าเนินงานเท่านั้น เพราะมิฉะนั้นแล้วท้องถิ่นจะกลายเป็นรัฐอธิปไตย รัฐจึงต้องสงวนอ านาจในการ
ควบคุมดูแล 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการปกครองส่วนท้องถิ่น มีไว้เพ่ือการด าเนินการปกครอง
ท้องถิ่นให้เรียบร้อย คือ มีความเป็นอิสระอยู่ภายใต้การควบคุมของรัฐบาลกลางให้น้อยมาก เป็นนิติ
บุคคลโดยเอกเทศ มีอ านาจอิสระในด้านการคลังตามกฎหมายก าหนดและจัดท างบประมาณของ
ตนเอง มีอ านาจอิสระในการวางนโยบายและมีการบริหารงานของตนเอง 

๒.๔.๕ ประเภทองค์การปกครองท้องถิ่น 

องค์การปกครองท้องถิ่นแบ่งออกเป็น ๒ ประเภท ได้แก่ 
๑. องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นแบบทั่วไป มี ๓ รูปแบบ ได้แก่ องค์การบริหารส่วน

จังหวัด เทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล 
๒. องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นแบบพิเศษ มี ๒ รูปแบบ ได้แก่ กรุงเทพมหานคร               

และเมืองพัทยา 
ตามบทบัญญัติในหมวด ๙ การปกครองส่วนท้องถิ่น มาตรา ๒๘๕-๒๘๘ ของ

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๔๐ ที่กล่าวถึงท่ีมาขององค์กรปกครองท้องถิ่นโดย 
สรุปไว้ ดังนี้ 

องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีสภาท้องถิ่นและคณะผู้บริหารท้องถิ่นหรือผู้บริหาร
ท้องถิ่น สมาชิกสภาท้องถิ่นต้องมาจากการเลือกตั้ง คณะผู้บริหารท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่นให้มา
จากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน หรือมาจากความเห็นชอบของสภาท้องถิ่นการเลือกตั้งสมาชิก
สภาท้องถิ่นและคณะผู้บริหารท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น ที่มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน
ให้ใช้วิธีออกเสียงลงคะแนนโดยตรงและลับ สมาชิกสภาท้องถิ่น คณะผู้บริหารท้องถิ่น หรือผู้บริหาร
ท้องถิ่น มีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ ๔ ปี คณะผู้บริหารท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่น จะเป็น
ข้าราชการซึ่งด ารงต าแหน่งหรือเงินเดือนประจ า พนักงานหรือลูกจ้างของหน่วยงานของรัฐ หรือ



๔๖ 

รัฐวิสาหกิจ หรือของราชการส่วนท้องถิ่นมิได้มีคุณสมบัติของผู้มีสิทธิสมัครรับเลือกตั้ง หลักเกณฑ์และ
วิธีการเลือกตั้งสมาชิกท้องถิ่นคณะผู้บริหารท้องถิ่น และผู้บริหารท้องถิ่นให้เป็นไปตามที่กฎหมาย
บัญญัติ ในกรณีที่มีการยุบสภาท้องถิ่น หรือในกรณี ที่สมาชิกสภาท้องถิ่นพ้นจากต าแหน่งทั้งคณะและ
ต้องมีการเลือกตั้งคณะผู้บริหารท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่นชั่วคราวมิให้น าบทบัญญัติตามวรรคสอง 
วรรคสามและวรรคหก มาบังคับใช้ทั้งนี้ตามกฎหมายก าหนด๕๘ 

สรุปได้ว่า ประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีการแยกประเภทตามขนาดและ
ความสามารถ ในการบริหารงานของแต่ละท้องถิ่นเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ
ท้องถิ่นของตนให้มีความเจริญขึ้นไป ตามความเหมาะสม 

๒.๔.๖ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องกับ องค์การบริหารส่วนต าบล มีนักวิชาการหลาย
ท่าน ได้ให้ความหมาย องค์การบริหารส่วนต าบล ไว้หลากหลาย ในที่นี้ผู้วิจัยขอยกตัวอย่างมาเฉพาะที่
เห็นว่าน่าสนใจศึกษา ดังนี้ 

องค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง ราชการส่วนท้องถิ่นที่เกิดจากแรงผลักดันของ
ประชาชน และรัฐบาลที่ต้องการให้มีการกระจายอ านาจไปสู่องค์การบริหาร และองค์กรปกครอง
ตนเองในระดับต าบล เพ่ือให้ประชาชนในเขตพ้ืนที่ต าบลสามารถแก้ไขปัญหาของตนเองและบริหาร
ตามหลักการปกครองตนเอง องค์การบริหารส่วนต าบลจึงถูกก่อตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบล
และองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗๕๙ อีกทั้งองค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง หน่วยการ
บริหารราชการส่วนท้องถิ่น มีฐานเป็นนิติบุคคลและราชการส่วนท้องถิ่น จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ
สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ ซึ่งมีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ ๒ มีนาคม ๒๕๓๘๖๐ 
นอกจากนี้องค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่อยู่ใกล้ชิดประชาชนมาก
ที่สุด จัดตั้งตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ (แก้ไขเพ่ิมเติม
ฉบับที่ ๕) พ.ศ.๒๕๓๖ ซึ่งได้บัญญัติให้ยกฐานะ สภาต าบลที่มีรายได้ในปีงบประมาณที่ล่วงมา
ติดต่อกันสามปีเฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละ ๑๕๐,๐๐๐ บาท โดยไม่รวมเงินอุดหนุนเป็นองค์การบริหารส่วน

                                                           
๕๘ส านักประชาสัมพันธ์ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช ๒๕๔๐, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, ๒๕๔๐), หน้า ๑๔๔. 
๕๙กรมการส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น, พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วน

ต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ แก้ไข เพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๕) พ.ศ.๒๕๔๖, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ประสานมิตร, ๒๕๔๖), 
หน้า ๓. 

๖๐โกวิทย์ พวงงาม, การปกครองท้องถิ่นไทยหลักการและมิติใหม่ในอนาคต, ปรับปรุงใหม่, พิมพ์ครั้ง
ที ่๖, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์วิญญูชน, ๒๕๕๐), หน้า ๒๕๔. 



๔๗ 

ต าบล โดยท าเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทย ประกาศใน ราชกิจจานุเบกษา มีฐานะเป็นนิติบุคคล
และเป็นราชการส่วนท้องถิ่น จุดมุ่งหมายส าคัญของการจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลก็เพ่ือให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่สามารถรองรับการกระจายอ านาจไปสู่ประชาชนให้มากยิ่งขึ้น พัฒนา
ไปสู่การปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบเทศบาล การเปลี่ยนแปลงเกณฑ์รายได้เฉลี่ยของสภาต าบลที่
จะยกฐานะเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล ให้ท าเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทยประกาศในราชกิจจา
นุเบกษา๖๑ รวมไปถึงองค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง รูปแบบการปกครองที่สะท้อน การกระจาย
อ านาจให้หน่วยการปกครองพ้ืนฐานของประเทศโดยแท้จริงอันเป็นการสนองตอบต่อนโยบาย การ
กระจายอ านาจสู่ท้องถิ่นของรัฐบาลที่จะให้อ านาจการบริหารแก่หน่วยการปกครองท้องถิ่น เพ่ือให้
ท้องถิ่นสามารถบริหารงานที่สามารถแก้ไขปัญหาและพัฒนาท้องถิ่นได้ด้วยตนเองตามอ านาจหน้าที่
และมีอิสระ ในการตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับประชาชนในท้องถิ่นนั้น ตามขอบเขตที่กฎหมาย
ก าหนด๖๒ นอกจากนี้แล้วองค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง องค์การที่มีอาณาเขตแน่นอน มีจ านวน
ประชากรตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดมีอ านาจปกครองตนเองมีการบริหารการคลังของตนเอง และมีสภา
ท้องถิ่นท่ีสมาชิกสภามาจากการเลือกตั้งของประชาชน๖๓ 

สรุปได้ว่า องค์การบริหารส่วนต าบล คือ ความพยายามในการที่จะร่วมมือด าเนินงาน            
ของส่วนราชการต่างๆ หรือด าเนินกิจการต่างๆ โดยเฉพาะในการบริหารจัดการงานต่างๆ ของภาครัฐ
ทั้งด้านการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและสิ่งแวดล้อมในชุมชนท้องถิ่นโดยผ่านการบริหารงาน
ราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งเป็นหน่วยงานภาครัฐที่จัดตั้งขึ้นภายใต้องค์การปกครอง
ท้องถิ่น มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการส่วนท้องถิ่น โดยประชาชนในท้องถิ่นเลือกตั้งผู้แทนแต่
ละหมู่บ้านเข้าไปเป็นสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล มีอ านาจหน้าที่ตัดสินใจในการบริหารงาน
ของต าบลตามที่กฎหมายก าหนดไว้ 

๒.๔.๗ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานการปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งสะท้อนการ
กระจายอ านาจให้แก่การปกครองพ้ืนฐานของประเทศโดยแท้จริง มีความส าคัญต่อการบริหารการ

                                                           
๖๑สนิท จรอนันต์, ความเข้าใจเร่ืองการปกครองท้องถิ่น (ฉบับปรับปรุง), (กรุงเทพมหานคร: สุขุม

และบุตร, ๒๕๔๘), หน้า ๖๓. 
๖๒อุดม เชยกีวงศ์, หนังสือยุคปฏิรูปการศึกษา อบต.ประชาธิปไตยของชาวบ้าน, (กรุงเทพมหานคร: 

ส านักพิมพ์บรรณกิจ, ๒๕๔๕), หน้า ๓๓-๓๔. 
๖๓Holloway, อ้างใน สถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัยราค าแหง, “ผลการประเมินความพร้อม

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อรองรับการถ่ายโอนภารกิจและก ากับดูแลตรวจสอบองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น”, รายงานการวิจัย, (สถาบันวิจัยและพัฒนา: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๗), หน้า ๓-๙. 



๔๘ 

พัฒนาระดับต าบลทั้งในทางทฤษฎีและทางปฏิบัติ ซึ่งในทางทฤษฎีมีความเชื่อว่าองค์การบริหารส่วน
ต าบล มีแนวโน้มว่าจะมีศักยภาพสูง  ในการพัฒนาชนบท เป็นองค์กรที่มีพลังประชาชนในท้องถิ่นและ
ใกล้ชิดกับประชาชนในชนบท จึงน่าจะรู้ถึงปัญหาความต้องการที่แท้จริงรวมทั้งแนวทางแก้ไขปัญหา
ได้เป็นอย่างดี จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องกับองค์การบริหารส่วนต าบล มีนักวิชาการหลาย
ท่านได้กล่าวถึงความส าคัญขององค์การบริหารส่วนต าบลไว้หลากหลาย ในที่นี้ผู้วิจัยขอยกตัวอย่างมา
เฉพาะที่เห็นว่าน่าสนใจศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบล มีความส าคัญ ดังนี้ 

๑. เป็นองค์กรตามกฎหมายที่ท าหน้าที่บริหารจัดการพัฒนาต าบล หมู่บ้าน และชุมชน          
ตามนโยบายกระจายอ านาจให้แก่ท้องถิ่น 

๒. เป็นองค์กรที่อยู่ใกล้ชิดกับประชาชนฐานราก มีความอิสระและมีความคล่องตัวใน
การบริหารงานภายในกรอบที่กฎหมายก าหนด ท าให้สามารถแก้ไขปัญหา อ านวยความสะดวก และ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว 

๓. เป็นองค์กรที่มีผู้แทนประชาชนเข้าไปบริหารงานทั้งฝุายนิติบัญญัติ คือ สมาชิกสภา      
องค์การบริหารส่วนต าบล และฝุายบริหาร คือ นายก องค์การบริหารส่วนต าบล ด้วยการเลือกตั้ง
โดยตรง ของประชาชนอย่างเต็มรูปแบบ ท าให้การแก้ไขปัญหาและการพัฒนาต าบล หมู่บ้านตรงกับ
ความต้องการ อันแท้จริงของประชาชน 

๔. เป็นการส่งเสริมการเรียนรู้การปกครองระบอบประชาธิปไตยในทางปฏิบัติแก่
ประชาชน ในขอบเขตที่ไม่กว้างนัก ท าให้ประชาชนมองเห็นภาพรวมอย่างชัดเจน และมีส่วนร่วมได้  
ไม่ยาก 

๕. เป็นการสร้างผู้น าทางการเมืองที่จะเข้าสู่เวทีการเมืองในระดับต่างๆ รวมทั้ งใน
ระดับชาติต่อไป 

๖. เป็นการส่งเสริมการใช้สิทธิและหน้าที่ของพลเมืองตามระบอบประชาธิปไตย๖๔ 
สรุปได้ว่า ความส าคัญขององค์การบริหารส่วนต าบล มีความส าคัญต่อท้องถิ่นเป็นอย่าง

มากเพราะเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีขนาดเล็กที่สุด แต่ใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด 
โดยเฉพาะประชาชนในพ้ืนที่ชนบท องค์การบริหารส่วนร่วมในการปกครองตนเองตามระบอบ
ประชาธิปไตย 

 
 
 

                                                           
๖๔บัญญัติ พุ่มพันธ์, อบต.ของเรา : ท้องถิ่นของเรา, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์บพิธ

การพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๔๘), หน้า ๑๑. 



๔๙ 

๒.๔.๘ ความเป็นมาและการจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในปี พ.ศ.๒๕๓๗ ได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วน
ต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ เป็นกฎหมายที่ใช้จัดระเบียบการบริหารงานในต าแหน่งแทนประกาศคณะปฏิบัติ 
ซึ่งมีผลบังคับใช้เมื่อวันที่ ๒ มีนาคม ๒๕๓๘ ท าให้มีการปรับฐานะการบริหารงานในระดับต าบล โดยมี
การเปลี่ยนแปลง สภาต าบลทั่วประเทศออกเป็น ๒ รูปแบบ ดังนี้๖๕ 

๑) รูปแบบ “สภาต าบล” ได้รับการยกฐานะเป็นนิติบุคคล ได้แก่ สภาต าบลที่มีรายได้ไม่
รวมเงินอุดหนุนต่ ากว่า ๑๕๐,๐๐๐ บาท 

๒) รูปแบบ “องค์การบริหารส่วนต าบล” ตั้งขึ้นจากสภาต าบลที่มีรายได้ไม่รวมเงิน
อุดหนุน ในปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกันสามปี เฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละ ๑๕๐,๐๐๐ บาท ได้รับฐานะ
เป็นองค์การบริหารส่วนต าบล มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการบริหารส่วนท้องถิ่นในปี พ.ศ.
๒๕๔๒ รัฐบาลได้มีการเสนอปรับปรุงแก้ไขพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ.๒๕๓๗ แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๓) พ.ศ.๒๕๔๒ เพ่ือให้สอดคล้องกับรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักร
ไทย พ.ศ.๒๕๔๐ ในประเด็นต่างๆ ทั้งโครงสร้างที่มาของสมาชิก อบต. อ านาจหน้าที่ของ อบต. เป็นต้น 

ในปี พ.ศ.๒๕๔๖ รัฐบาลได้เสนอขอปรับปรุงแก้ไข พ.ร.บ. สภาต าบลและองค์การบริหาร
ส่วนต าบล แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๔, ฉบับที่ ๕) โดยเนื้อหาส่วนใหญ่ แก้ไขชื่อเรียกบุคคล ที่มาของ
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล และค าศัพท์กฎหมายที่ให้สอดคล้องกับกฎหมายองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอ่ืนๆ 

สรุปได้ว่า เมือ่มีการประกาศจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลขึ้นมา องค์การบริหารส่วน
ต าบลในฐานะ ที่เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง มีส่วนส าคัญยิ่งในการท าให้ประชาชน 
ในชนบทได้มีโอกาสในการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบันที่ต้องการ
กระจายอ านาจให้กับท้องถิ่นมากข้ึน 

๒.๔.๙ โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล 

โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบลตามมาตรา ๔๔ แห่งพระราชบัญญัติสภาต าบล        
และองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ ประกอบด้วย สภาองค์การบริหารส่วนต าบล                       
และคณะกรรมการบริหารส่วนต าบล 

ก. การจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบล 
กฎหมายได้ก าหนดว่า สภาต าบลที่มีรายได้ไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่ล่วงมา

ติดต่อกันสามปี เฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละหนึ่งแสนห้าหมื่นบาท อาจจัดตั้งเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลได้ 

                                                           
๖๕เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๔๐. 



๕๐ 

โดยท าเป็นประกาศของกระทรวงมหาดไทย ดังนั้น ต าบลที่มีสภาต าบลซึ่งมีฐานะเป็นนิติบุคคล มี
รายได้ตามเกณฑ์ดังกล่าวก็ให้สภาต าบลนั้นจัดตั้งเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล มีฐานะเป็นนิติบุคคล 
และเป็นราชการบริหารส่วนท้องถิ่นได้ 

ข. การจัดองค์การและการบริหาร 
องค์การบริหารส่วนต าบลประกอบด้วยสภาองค์การบริหารส่วนต าบลและคณะ

กรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
ค. สภาองค์การบริหารส่วนต าบล๖๖ 
สภาองค์การบริหารส่วนต าบล เป็นองค์การฝุายนิติบัญญัติ มีสมาชิกประกอบด้วย

สมาชิกซ่ึงได้รับการเลือกตั้งจากราษฎรในแต่ละหมู่บ้าน หมู่บ้านละ ๒ คน ในกรณีเขตองค์การบริหาร
ส่วนต าบลได้มีเพียงหนึ่งหมู่บ้าน ให้มีสมาชิกจ านวน ๖ คน และถ้ามีเพียงสองหมู่บ้านให้มีสมาชิก
หมู่บ้านละ ๓ คน สมาชิกซึ่งได้รับเลือกตั้งมีวาระอยู่ในต าแหน่งคราวละ ๔ ปี นับแต่วันเลือกตั้งสภา
องค์การบริหารส่วนต าบลมีประธานสภา คนหนึ่ง และรองประธานสภาอีกคนหนึ่ง ซึ่งสมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนต าบลเลือกตั้งขึ้น มีวาระในการด ารงต าแหน่งคราวละ ๒ ปี มีหน้าที่ด าเนินการ
ประชุมให้เป็นไปตามข้อบังคับการประชุม 

ง. สภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
 ๑) ให้ความเห็นชอบแผนพัฒนาต าบล เพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารกิจการของ        

องคก์ารบริหารส่วนต าบล  
 ๒) พิจารณาและให้ความเห็นชอบข้อบังคับต าบล ร่างข้อบังคับงบประมาณรายจ่าย

ประจ าปี และร่างข้อบังคับงบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม 
 ๓) ควบคุมการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลให้

เป็นไปตามนโยบายและแผนพัฒนาต าบลตาม (๑) และกฎหมายระเบียบ และข้อบังคับของทาง
ราชการ 

จ. คณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
กฎหมายก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบล มีคณะกรรมการบริหารองค์การบริหาร

ส่วนต าบล ท าหน้าที่บริหารกิจกการองค์การบริหารส่วนต าบล ตามมติของสภาองค์การบริหารส่วน
ต าบลคณะกรรมการองค์การบริหารส่วนต าบลประกอบด้วย ประธานกรรมการบริหารคนหนึ่งและ
กรรมการบริหารจ านวน ๒ คน ซึ่งสภาองค์การบริหารส่วนต าบลเลือกจากสมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบล แล้วเสนอให้นายอ าเภอแต่งตั้ง ให้ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นเลขานุการคณะ
กรรมการบริหาร 

                                                           
๖๖เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๖๗. 



๕๑ 

คณะกรรมการบริหารมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
๑) บริหารกิจการขององค์การบริหารส่วนต าบล ให้เป็นไปตามมติข้อบังคับและ

แผนพัฒนาต าบล และรับผิดชอบการบริหารกิจการขององค์การบริหารส่วนต าบลต่อสภาองค์การ
บริหารส่วนต าบล 

๒) รายงานผลการปฏิบัติงานและการใช้จ่ายเงินให้สภาองค์การบริหารส่วนต าบลทราบ
อย่างน้อยปีละ ๒ ครั้ง 

๓) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนๆ ตามที่ทางราชการมอบหมายองค์การบริหารส่วนต าบล นอกจาก
มี  คณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ท าหน้าที่บริหารและมีอ านาจหน้าที่ดังกล่าวแล้ว 
ยังมีพนักงานส่วนต าบลและอาจจัดแบ่งการบริหารงานออกเป็น ๑) ส านักงานปลัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ๒) ส่วนต่างๆ ที่องค์การบริหารส่วนต าบลได้ตั้งขึ้น ระเบียบพนักงานส่วนต าบลให้ตราเป็น
พระราชกฤษฎีกา 

พระราชบัญญัติสภาต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗๖๗ แบ่งการ
บริหารออกเป็น 

๑) ส านักงานปลัด มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบริหารทั่วไป งานธุรการ งานพิมพ์ดีด งานการ
เจ้าหน้าที่ งานสวัสดิการ งานการประชุม งานตราข้อบังคับต าบล งานนิติกรพาณิชย์ งานรัฐพิธี 
ประชาสัมพันธ์ งานจัดท าแผนพัฒนาต าบล งานจัดท าข้อบังคับงบประมาณรายจ่ายประจ าปี งานขอ
อนุมัติด าเนินการตามข้อบังคับ งานอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้องหรือได้รับมอบหมาย 

๒) ส่วนการคลัง ท าหน้าที่เกี่ยวกับการรับเงิน การเบิกจ่ายเงิน การฝากเงิน การเก็บ
รักษาเงิน การตรวจเงิน การหักเงินภาษีเงินได้ และการน าส่งภาษี งานเกี่ยวกับการโอนเงินเดือน งาน
รายงานคงเหลือประจ าวัน งานขออนุมัติเบิกตัดปี และขอขยายเวลาเบิกจ่ายงานการจัดท าแสดงฐานะ
การเงิน งบทรัพย์สิน หนี้สิน งบโครงการ เงินสะสม งานการจัดท าบัญชีทุกประเภท งานทะเบียนคุม
เงินรายได้ รายจ่ายงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้องหรือได้รับมอบหมาย 

๓) ส่วนโยธา ท าหน้าที่เกี่ยวกับการส ารวจ ออกแบบ เขียนแบบถนน อาคารสะพาน           
แหล่งน้ า ฯลฯ งานงบประมาณค่าใช้จ่ายตามโครงการ งานควบคุมอาคาร งานก่อสร้างและซ่อมบ ารุง
อาคาร สะพาน แหล่งน้ า งานควบคุมการก่อสร้าง งานอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้องหรือได้รับมอบหมาย 

๔) ส่วนธารณสุข (มีเฉพาะ อบต.ชั้นหนึ่ง) ท าหน้าที่เกี่ยวกับงานสุขาภิบาล งานควบคุม
โรคติดต่อ ตลอดจนงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
มี ๓ ส่วน คือ 

                                                           
๖๗พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติขจร, แนวคิดยุทธศาสตร์ การบริหารการพัฒนา องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น 

(อปท) ในยุคโลกาภิวัตน์, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ปัญญาชน, ๒๕๕๒), หน้า ๓๗-๓๘. 



๕๒ 

 ๔.๑) บุคลากรฝุายสภา มีสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลที่มาจากการเลือกตั้งโดย
ประชาชน ผู้มีสิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บ้านในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล หมู่บ้านละ ๒ คน ถ้ามี
เพียง ๑ หมู่บ้าน ให้มีสมาชิกได้ ๖ คน และถ้ามีเพียง ๒ หมู่บ้าน ให้สภาองค์การบริหารส่วนต าบลนั้น
มีสมาชิกได้หมู่บ้านละ ๓ คน อยู่ในวาระคราวละ ๔ ปี นับแต่วันเลือกตั้งประธานสภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบล และรองประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล เลือกจากสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล 
ตามมติของสภาองค์การบริหารส่วนต าบล โดยนายอ าเภอเป็นผู้แต่งตั้ง มีต าแหน่ งคราวละ ๔ ปี นับ
แต่วันที่ได้รับเลือก ส่วนเลขานุการ ๑ คน เลือกจากปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหรือสมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนต าบล 

 ๔.๒) บุคลากรฝุายนายก มีนายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนึ่งคน ซึ่งมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ตามกฎหมายการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่ นหรือผู้บริหารท้องถิ่น 
นายกองค์การบริหารส่วนต าบลอาจแต่งตั้งรองนายก ซึ่งไม่ใช่สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลเป็น
ผู้ช่วยในการบริหารราชการตามที่นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมอบหมายได้ไม่เกินสองคน และอาจ
แต่งตั้งเลขานุการนายกหนึ่งคน ซึ่งไม่ใช่สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล หรือเจ้าหน้าที่รัฐ 

 ๔.๓) บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน มี พนักงานส่วนต าบลซึ่งเป็นบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบลที่ได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือน พนักงานจ้างขององค์การ
บริหารส่วนต าบลและข้าราชการ พนักงานหรือลูกจ้างของหน่วยราชการรัฐวิสาหกิจหรือองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่องค์การบริหารส่วนต าบล ร้องขอให้ไปด ารงต าแหน่งหรือปฏิบัติงานในองค์การ
บริหารส่วนต าบลเป็นการชั่วคราว 

ฉ. ส่วนอื่นๆ ที่องค์การบริหารส่วนต าบลได้ตั้งขึ้น๖๘ 
องค์การบริหารส่วนต าบลนั้น มีอ านาจในการปกครองตนเอง มีอิสระในการบริหารงาน

บุคคล มีงบประมาณและพัสดุด้วยตนเอง มีฐานะเป็นนิติบุคคล มีอ านาจหน้าที่ตามกฎหมายก าหนด
ภายใต้การก ากับดูแลของส่วนกลาง จะเห็นได้ว่าองค์การบริหารส่วนต าบลนั้นได้ถูกจัดตั้งขึ้นตาม
บทบัญญัติแห่งกฎหมายไม่ได้ผ่านกระบวนการวิวัฒนาการเป็นชุมชนที่เจริญมาก่อน การมีส่วนร่วม
ของประชาชนในท้องถิ่นจึงมีน้อย กิจกรรมโครงการต่างๆ ส่วนใหญ่ถูกก าหนดโดยผู้น าชุมชน เช่น 
ผู้ใหญ่บ้าน ก านัน การจัดท าแผนพัฒนาต าบลในแต่ละครั้ง ประชาชนในหมู่บ้านเข้ามามีส่วนร่วมน้อย
มาก เนื่องจากการจัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลนั้นจะมีคณะกรรมการองค์การบริหาร
ส่วนต าบล และคณะกรรมการสนับสนุนการจัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้ก าหนด
แนวทางการพัฒนา ก าหนดแผนงานโครงการ จัดท าร่างแผนพัฒนาเสนอศูนย์ประสานการพัฒนา

                                                           
๖๘วิศิษฐ ์ ทวีเศรษฐ และ สุขมุ  นวลสกุล, การเมืองและการปกครอง, หน้า ๔๖๙. 



๕๓ 

องค์การบริหารส่วนต าบล และเสนอสภาท้องถิ่นให้ความเห็นชอบตามล าดับ ซึ่งจะเห็นได้ว่าประชาชน
จะเข้ามามีส่วนร่วมได้น้อยมาก 

ช. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล  
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหัวหน้าฝุายบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล

มาจาก การเลือกตั้งโดยตรงของราษฎรเช่นเดียวกัน มีวาระในการด ารงต าแหน่งคราวละ ๔ ปี นับแต่
วันเลือกตั้งและสามาระด ารงต าแหน่งติดต่อกันได้ไม่เกิน ๒ วาระ แต่จะด ารงต าแหน่งได้อีกครั้งเมื่อพ้น
ระยะเวลา ๔ ปี นับแต่วันที่พ้นจากต าแหน่ง นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ ๖ 
ประการ ดังนี้๖๙   

 ๑) ก าหนดโดยไม่ขัดต่อกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหารราชการขององค์การ
บริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามกฎหมาย แผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลข้อบัญญัติระเบี ยบ 
และข้อบังคับ ของทางราชการ 

 ๒) สั่ง อนุญาต และอนุมัติเก่ียวกับราชการองค์การบริหารส่วนต าบล 
 ๓) แต่งตั้ง และถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลและเลขานุการ                

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
 ๔) วางระเบียบเพื่อให้งานขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 
 ๕) รักษาการให้เป็นไปตามข้อบัญญัติการบริหารส่วนต าบล 
 ๖) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติและกฎหมาย 
องค์การบริหารส่วนต าบล มีบทบาทหน้าที่ตามที่ก าหนดไว้ในกฎหมาย ดังนี้๗๐ 
๑) มาตรา ๖๖ องค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบลทั้งในด้าน

เศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม 
๒) มาตรา ๖๗ ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย องค์การบริหารส่วนต าบล มีหน้าที่ต้องท าใน         

เขตองค์การบริหารส่วนต าบล ดังต่อไปนี้ 
๒.๑) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก 
๒.๒) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจัดขยะ

มูลฝอยสิ่งปฏิกูล 
๒.๓) ปูองกันโรคและระงับโรคติดต่อ 

                                                           
๖๙พิเชษฐ์  วงศ์เกียรติขจร, แนวคิดยุทธศาสตร์ การบริหารการพัฒนา องค์การปกครองส่วน

ท้องถิ่น (อปท) ในยุคโลกาภิวัตน์, หน้า ๓๗-๓๘. 
๗๐ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา พระราชบัญญัติ สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล 

พ.ศ.๒๕๓๗, (แก้ไข ๒๕๕๓). 



๕๔ 

๒.๔) ปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
๒.๕) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
๒.๖) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุและผู้พิการ 
๒.๗) คุ้มครองดูแลและบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 
๒.๘) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น วัฒนธรรมอันดีงาม

ท้องถิ่น 
๒.๙) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือ

บุคลากร ให้ตามความจ าเป็นและสมควร 
๓) มาตรา ๖๘ ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย องค์การบริหารส่วนต าบลจัดท ากิจกรรมใน

เขตองค์การบริหารส่วนต าบลดังนี้ 
๓.๑) ให้มีน้ าเพ่ือการบริโภค บริโภคและการเกษตร 
๓.๒) ให้มีและบ ารุงการไฟฟูาหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
๓.๓) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า 
๓.๔) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬา และสวนสาธารณะ 
๓.๕) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
๓.๖) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
๓.๗) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
๓.๘) การคุ้มครองดูแลรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณะสมบัติของแผ่นดิน 
๓.๙) หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินอันเป็นสาธารณะสมบัติของแผ่นดิน 
๓.๑๐) ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าข้าม 
๓.๑๑) กิจการเกี่ยวกับพาณิชย์ 
๓.๑๒) การท่องเที่ยว 
๓.๑๓) การผังเมือง 

๔) มาตรา ๖๙/๑ การปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลต้อง
เป็นไป เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน โดยใช้วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีและให้ค านึงถึงการมี
ส่วนร่วมของประชาชนในการจัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล การจัดท างบประมาณการ
จัดซื้อจัดจ้าง การตรวจสอบ การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารทั้งนี้ ให้
เป็ น ไปตามกฎหมาย  ระเบี ยบ ข้ อบั งคับว่ าด้ วยการนั้ น  และหลั ก เกณฑ์และวิ ธี ก ารที่
กระทรวงมหาดไทยก าหนด 



๕๕ 

สรุปได้ว่า นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้ที่มีอ านาจในการก าหนดนโยบาย           
ก าหนดแผนพัฒนา ก าหนดข้อบังคับ ข้อบัญญัติ ระเบียบ และมีอ านาจในการสั่ง อนุญาต และรวมไป
ถึงการแต่งตั้ง ถอดถอนโดยที่ไม่ขัดต่อกฎหมาย และอ านาจหน้าที่ของ องค์การบริหารส่วนต าบล 
ตามที่กล่าวมานั้น ไม่เป็นตัดอ านาจของหน่วยงานของรัฐ แต่การด าเนินกิจการใดที่เป็นไปเพ่ือ
ประโยชน์ของประชาชนนั้น จะต้องแจ้ง องค์การบริหารส่วนต าบลล่วงหน้าก่อน 

 

๒.๕ บริบทพื้นที่ที่วิจัย 
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโปุง จังหวัดราชบุรี 
๒.๕.๑ ยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนาในช่วงสามปี 
๑) วิสัยทัศน์การพัฒนา 
วิสัยทัศน์การพัฒนาจังหวัดราชบุรี 
“เป็นผู้น าเกษตรปลอดภัย มุ่งให้เป็นเมืองน่าอยู่ และใช้ทุนทางปัญญาสร้างรายได้” 
พันธกิจ 
๑. ยกระดับคุณภาพ และมาตรฐานและบริการให้เป็นสินค้ามีคุณภาพ ปลอดภัย และเพ่ิม

มูลค่าผลิตภัณฑ์มวลรวมของจังหวัด 
๒. พัฒนาครอบครัวและชุมชนให้เข้มแข็ง สร้างวินัยทางสังคม ตลอดจนการพัฒนา

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมเพ่ือการเป็นเมืองที่น่าอยู่ 
ประเด็นยุทธศาสตร์  
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ พัฒนาสินค้าและเกษตรปลอดภัย เพ่ิมรายได้จากการท่องเที่ยวและ

ผลผลิตเชิงสร้างสรรค์ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาสังคมคุณธรรมและชุมชนเข้มแข็ง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ พัฒนาความอุดมสมบูรณ์และคุณภาพทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม

ให้เป็นเมืองน่าอยู่ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ พัฒนาการบริหารและเสริมสร้างธรรมาภิบาล 
แนวทางการพัฒนา 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ พัฒนาสินค้าและเกษตรปลอดภัย เพิ่มรายได้จากการท่องเที่ยวและ

ผลผลิตเชิงสร้างสรรค์ 
แนวทางการพัฒนา 
๑. พัฒนาทักษะเพ่ือการผลิตที่ได้มาตรฐานคุณภาพ 
๒.ส่งเสริมการลดต้นทุน และพัฒนาพลังงานทดแทน 



๕๖ 

๓.ส่งเสริมเศรษฐกิจชุมชนเชิงสร้างสรรค์ 
๔.พัฒนาและขยายการตลาด 
๕.พัฒนาการบริการและการท่องเที่ยวที่มีคุณภาพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาสังคมคุณธรรมและชุมชนเข้มแข็ง 
แนวทางการพัฒนา 
๑. ปูองกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด 
๒. ส่งเสริมวินัยสังคมและการบังคับใช้กฎหมาย 
๓.พัฒนา เด็ก เยาวชน ครอบครัวชุมชน ให้เข้มแข็งตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
๔. ส่งเสริมกิจกรรมสุขภาพและศิลปวัฒนธรรมให้แก่ครอบครัวและชุมชน 
๕. พัฒนาศักยภาพและเพ่ิมคุณภาพชีวิตแรงงาน 
๖.ส่งเสริมความมั่นคงในพ้ืนที่ชานแดน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ พัฒนาความอุดมสมบูรณ์และคุณภาพทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อมให้เป็นเมืองน่าอยู่ 
แนวทางการพัฒนา 
๑. การจัดการปัญหาขยะมูลฝอยและคุณภาพน้ า 
๒. ส่งเสริมการตั้งธนาคารต้นไม้และการเพิ่มพ้ืนที่สีเขียว 
๓. การสร้างจิตส านึกและการมีส่วนร่วม 
๔. ส่งเสริมความหลากหลายและความสมดุลทางชีวิต 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ พัฒนาการบริหารและเสริมสร้างธรรมาภิบาล 
แนวทางการพัฒนา 
๑. พัฒนาคุณภาพการบริหารภาครัฐ 
๒. ปูองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
๓. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน 
๔. พัฒนาการบริการประชาชน 
๒.๕.๒ แนวทางการพัฒนาของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 
๑. ด้านการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
แนวทางการพัฒนา 

๑.๑ ส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษา 
๑.๒ ส่งเสริมกิจกรรมด้านศาสนา 
๑.๓ ส่งเสริมศิลปะ วัฒนธรรม ประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น 



๕๗ 

๒. ด้านเศรษฐกิจ 
แนวทางการพัฒนา 

๒.๑ ส่งเสริมและสนับสนุนอาชีพเพ่ือเพ่ิมรายได้ให้แก่ประชาชน 
๒.๒ พัฒนาระบบเกษตรอุตสาหกรรมให้มีคุณภาพและปลอดภัยจากสารพิษและ

สินค้า OTOP 
๒.๓ พัฒนาและสิ่งเสริมการท่องเที่ยว 

๓. ด้านการปรับปรุงพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน สาธารณูปโภค สาธารณูปการ  
แนวทางการพัฒนา 

๓.๑ ก่อสร้าง ปรับปรุง ซ่อมแซม ถนน สะพาน ท่อระบายน้ า ฝาย อ่างเก็บน้ า 
๓.๒ พัฒนาระบบจราจร 
๓.๓ พัฒนาระบบไฟฟูาสาธารณะ 
๓.๔ พัฒนาและปรับปรุงระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ 

๔. ด้านคุณภาพชีวิต และความเข้มแข็งของชุมชน 
แนวทางการพัฒนา 

๔.๑ การปูองกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด 
๔.๒ การจัดสวัสดิการและสังคมสงเคราะห์ 
๔.๓ ส่งเสริมการกีฬาและนันทนาการ 
๔.๔ สร้างความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
๔.๕ พัฒนาระบบสาธารณสุขมูลฐานแก้ไขปัญหาโรคติดต่อส่งเสริมสุขภาพ 

๕. การพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
แนวทางการพัฒนา 

๕.๑ การจัดระบบก าจัดขยะมูลฝอย และระบบบ าบัดน้ าเสียรวม 
๕.๒ สร้างจิตส านึกและตระหนักในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
๕.๓ เฝูาระวัง ปูองกัน บ าบัด ฟื้นฟูทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 

๖. การพัฒนาการบริหารจัดการเพิ่มประสิทธิภาพการเมือง การบริหารและพัฒนา
บุคลากรท้องถิ่น 

แนวทางการพัฒนา 
๖.๑ ปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
๖.๒ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนและประชาธิปไตย 



๕๘ 

๖.๓ ส่งเสริมการรับรู้และเข้าถึงข้อมูลข่าวสารความรู้เกี่ยวกับการบริหารกิจการของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 

๒.๕.๓. นโยบายการพัฒนาของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง๗๑ 

๑. นโยบายด้านการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน 
พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานและสภาพแวดล้อมของต าบล เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพ เศรษฐกิจ 

และการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน และเป็นการวางรากฐานการพัฒนาอย่างยั่งยืนโดยมุ่งเน้น 
การเป็นศูนย์กลางในการให้บริการ ดังนี้ 

๑.๑ มุ่งพัฒนาบริการด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน สิ่งสาธารณูปโภค สาธารณูปการ เน้น
การสร้างและบ ารุงรักษาถนนทุกสาย ทั้งเส้นทางสายหลักและทางเชื่อมระหว่างหมู่บ้าน โดยจะ
ปรับปรุงให้เป็นถนน ที่ได้มาตรฐาน ประชาชนสามารถใช้ประโยชน์ได้ทุกฤดูกาล สร้างเสริมความ
สะอาดและปลอดภัย ในการสัญจรของประชาชนโดยการปรับปรุงบูรณะ พัฒนา ถนน ซอย ให้
สามารถอ านวยความสะดวก ในการสัญจรไปมา การขนส่งสินค้าทางการเกษตรและการพาณิชย์ให้มี
ความสะดวกและรวดเร็วขึ้น 

๑.๒ ส่งเสริมให้มีไฟฟูาแสงสว่างในเขตชุมชน ประชาชนมีไฟฟูาในครัวเรือนใช้ ตาม
ความเหมาะสม ตลอดจนติดตั้งไฟฟูาแสงสว่างทางสาธารณะ ซ่อมแซม ดูแลปรับปรุงระบบไฟฟูาที่มี
อยู่แล้วให้อยู่ในสภาพดี 

๑.๓ พัฒนาแหล่งน้ าส าหรับให้ประชาชนได้ บริโภค โดยการพัฒนาแหล่งน้ าที่มีอยู่
เดิม ปรับปรุง ซ่อมแซมแหล่งน้ า คลองซอยส่งน้ า ระบบชลประทาน ให้สามารถใช้ประโยชน์ได้อย่าง
คุ้มค่าและจัดหาแหล่งน้ าใหม่ตามความเหมาะสม 

๑.๔ สร้างและปรับปรุงระบบน้ าประปาให้ครอบคลุมทั้งต าบล 
๒. นโยบายด้านเศรษฐกิจ 
ส่งเสริมสนับสนุนและผลักดันให้มีกระบวนการสร้างรายได้ ลดรายจ่ายให้กับประชาชนทุก

ระดับ โดยส่งเสริมแนวทางเศรษฐกิจแบบพอเพียงตามศักยภาพของชุมชน มีแนวทางดังนี้ 
๒.๑ ส่งเสริมการประกอบอาชีพของประชาชนให้สามารถช่วยเหลือตัวเองและ

ครอบครัวได้ โดยจัดหลักสูตรอบรมส่งเสริมอาชีพด้านต่างๆ แก่ประชาชนรวมทั้งกลุ่มต่างๆ ในต าบล 
เช่น กลุ่มสตรี กลุ่มเยาวชน กลุ่มอาชีพทั่วไป เป็นต้น 

๒.๒ ส่งเสริม สนับสนุนกระบวนการสร้างรายได้ให้กับประชาชน โดยจะส่งเสริม
แนวทางเศรษฐกิจพอเพียงตามศักยภาพของชุมชน เพ่ือสร้างรายได้ในระดับครอบครัวและส่งเสริมการ
                                                           

๗๑แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา(พ.ศ.๒๕๕๘-๒๕๖๒), องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ.บ้านโปุง  
จ.ราชบุรี, หน้า ๓๑. 



๕๙ 

รวมตัว รวมกลุ่ม เพ่ือด าเนินโครงสร้างเศรษฐกิจ ระดับชุมชน เพ่ือเป็นการสร้างความเข้มแข็งของ
ชุมชน แบบพอเพียงและชุมชนแบบพึ่งตนเอง 

๒.๓ ส่งเสริม สนับสนุนให้มีสถานที่จ าหน่ายสินค้าของชุมชน ของที่ระลึก ลานค้า
ชุมชนและส่งเสริมระบบการตลาดให้ชุมชน 

๒.๔ ส่งเสริมให้ประชาชนน าภูมิท้องถิ่นมาใช้ให้เกิดประโยชน์ เพ่ือเพ่ิมรายได้ให้แก่
ราษฎรในท้องถิ่น 

๒.๕ จัดตั้งกองทุนกู้ยืมเพ่ือการประกอบอาชีพ เป็นการแก้ไขปัญหาเบื้องต้นในการ
ขาดเงินทุน ในการประกอบอาชีพ 

๓. นโยบายด้านการพัฒนาสังคม 
พัฒนาศักยภาพของประชาชนในต าบล ด้านการเสริมสร้างความเข้มแข็ง และสามัคคีของ

ชุมชน เพ่ือให้ประชาชนมีชีวิตที่ดีขึ้น ส่งเสริมและสนับสนุนให้ต าบลเขาขลุงเป็นต าบลที่ปลอดภัย น่าอยู่ 
สร้างโอกาสให้ทุกคนได้รับการบริการอย่างเท่าเทียมกัน ดังนี้ 

๓.๑ ให้การสงเคราะห์ สนับสนุนและสร้างโอกาสให้กลุ่มผู้ยากไร้หรือผู้มีรายได้น้อย 
ผู้สูงอายุ ผู้ปุวยเอดส์ ผู้พิการ หรือทุพพลภาพ และผู้ด้อยโอกาสทางสังคม ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี
สามารถพ่ึงตนเองได้ รวมทั้งได้รับการช่วยเหลือคุ้มครองและได้รับการบริการอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม 

๓.๒ ส่งเสริมการสร้างชุมชนน่าอยู่ การสร้างความเข้มแข็งและความสามัคคีของ
ชุมชน สนับสนุนกิจกรรม สร้างระบบความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชนในต าบล 

๓.๓ ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพผู้น าในชุมชน 
๓.๔ ส่งเสริมการด าเนินงานของศูนย์พัฒนาครอบครัว ให้ทุกภาคส่วนของสังคมมีส่วน

ร่วมในกิจกรรมที่เป็นการเสริมสร้างความเข้มแข็งและความอบอุ่นให้แก่ครอบครัว 
๓.๕ ส่งเสริมสนับสนุนให้มีกองทุนสงเคราะห์ช่วยเหลือประชาชนผู้ประสบภัยทาง

ธรรมชาติ 
๓.๖ สนับสนุนการปูองกัน และปราบปรามการแก้ไขปัญหายาเสพติดทุกประเภท 

ด้วยการประสานงานและให้ความร่วมมือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอย่างเต็มก าลัง 
๔. นโยบายด้านการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรม และกีฬา 
ส่งเสริมและสนับสนุนระบบการศึกษาทั้งในและนอกระบบอย่างต่อเนื่อง ส่งเสริมให้มีการ

เรียนรู้ของประชาชนในต าบล การพัฒนาระบบเครือข่ายสารสนเทศเพ่ือการเรียนรู้ชุมชน ตลอดจน
ส่งเสริมจริยธรรม วัฒนธรรมท้องถิ่น และรักษาประเพณีท้องถิ่นให้ยั่งยืน โดยมีแนวทางดังนี้ 

๔.๑ พัฒนายกระดับการศึกษาให้มีคุณภาพและทันสมัย พร้อมทั้งการเตรียมความ
พร้อมเด็ก โดยส่งเสริมสนับสนุนศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในชุมชน สถานศึกษาภายในต าบล และส่งเสริม
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การเรียนรู้ ได้อย่างตลอดชีวิตตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาและพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ.๒๕๔๒ เพ่ือเปูาหมายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ มีสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตที่สมบูรณ์
และสามารถพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน  

๔.๒ ส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาแหล่งเรียนรู้ในชุมชน จัดให้มีเครือข่ายการ
เรียนรู้ในชุมชนเพ่ือเป็นแหล่งค้นคว้าหาความรู้ และจัดให้มีการเรียนรู้หลักสูตรท้องถิ่น 

๔.๓ จัดตั้งกองทุนเพ่ือการศึกษาให้แก่นักเรียนที่ยากจนในเขตพ้ืนที่ 
๔.๔ ปรับปรุงและพัฒนาสถานที่นันทนาการและสถานที่ออกก าลังกาย เพ่ือให้

ประชาชนสามารถใช้ประโยชน์อย่างเต็มที่ 
๔.๕ ส่งเสริมและสนับสนุนการกีฬาทุกประเภท และทุกระดับ ให้มีมาตรฐาน และ

ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการแข่งขันกีฬา เพ่ือก่อให้เกิดความรัก ความสามัคคี และปลูกฝังค่านิยมที่ดีต่อ
การศึกษา 

๔.๖ ส่งเสริมสนับสนุนให้เด็กและเยาวชนได้ศึกษาอบรม เรียนรู้ศาสนาและวัฒนธรรม
ท้องถิ่น 

๔.๗ ฟ้ืนฟู และส่งเสริมศิลปะ วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีและภูมิปัญญา
ท้องถิ่น ให้เป็นเอกลักษณ์และส่งเสริมความรู้ ความเข้าใจถึงรากฐานวัฒนธรรมประเพณีท้องถิ่นให้
เป็นเอกลักษณ์ของท้องถิ่นสืบไปและร่วมมือกันเผยแพร่รักษา สืบทอดวัฒนธรรมประเพณี อันดีงามให้
สอดคล้องกับค าว่าที่ว่า “สืบทอดภูมิปัญญาท้องถิ่น จากรุ่นสู่รุ่น” 

๕. นโยบายด้านการพัฒนาสาธารณสุข ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
จัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมให้เป็นปัจจัยเกื้อหนุนในการด ารงชีวิต เพ่ือ

เอ้ืออ านวยต่อความสมดุลของระบบนิเวศวิทยา เพ่ือยกระดับคุณภาพ และสนับสนุนการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง และเพ่ือเป็นการพัฒนาอย่างยั่งยืน ดังนี้ 

๕.๑ สนับสนุนพัฒนาคุณภาพชีวิตชาวต าบลเขาขลุงตามยุทธศาสตร์อยู่ดีมีสุข 
๕.๒ ส่งเสริมการสาธารณสุขและการอนามัยแก่ประชาชนโดยทั่วถึง เพ่ือเสริมสร้าง

โอกาสให้ประชาชนเป็นผู้มีสุขภาพพลานามัยที่ดี มีความรู้ ความเข้าใจ และตระหนักถึงความส าคัญ
ของการปูองกันและการดูแลรักษาสุขภาพของตนเองและครอบครัว 

๕.๓ ส่งเสริมสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ ให้ความรู้เกี่ยวกับการปูองกันโรค
ระบาดและโรคติดต่อ แก่ประชาชน เพ่ือปูองกันและควบคุมโรค รวมทั้งสามารถปฐมพยาบาลเบื้องต้นได้ 

๕.๔ จัดให้มีกองทุนสวัสดิการหลักประกันคุณภาพประจ าต าบล 



๖๑ 

๕.๕ ส่งเสริมให้มีการจัดการสิ่งแวดล้อมชุมชนและพ้ืนที่สีเขียว สร้างจิตส านึกใน
ชุมชน ให้รักถ่ินที่อยู่อาศัย และการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน เพ่ือให้เกิดการใช้ประโยชน์อย่างคุ้ม
ค่าสูงสุด 

๕.๖ มุ่งรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของชุมชนและสถานที่
ต่างๆ ในต าบล ให้เป็นเมืองน่าอยู่ 

๕.๗ จัดให้มีสวนสาธารณะ ปรับปรุงภูมิทัศน์ และพัฒนาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ  
ที่ออกก าลังกายให้อยู่ในสภาพที่ดีและเหมาะสม 

๕.๘ ส่งเสริมและสนับสนุนการมีส่วนร่วมของชุมชนในการควบคุมและก าจัดมลภาวะ
ที่มีผลต่อสุขภาพอนามัยและคุณภาพชีวิตของประชาชน 

๕.๙ จัดให้มีแหล่งท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์เพ่ือรักษาสภาพปุาและสิ่งแวดล้อม ตลอดจน
การปรับปรุง บ าบัด และฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมให้มีความสมบูรณ์ 

๖. นโยบายด้านการเมืองการบริหาร 
การพัฒนาการเมืองการบริหาร เพ่ือให้บรรลุตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจักรไทย พ.ศ.๒๕๕๐ ที่ให้ความส าคัญกับการกระจายอ านาจการปกครองสู่ท้องถิ่น ให้ความ
เป็นอิสระแก่ท้องถิ่น ในการก าหนดนโยบาย การบริหาร การเงินการคลัง การบริหารงานบุคคล ดังนั้น 
จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติตามภารกิจที่เพ่ิมขึ้นขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ตลอดจนการเสริมสร้างจิตส านึกของพนักงาน เจ้าหน้าที่ และลูกจ้างการบริการประชาชน  
ให้ได้รับความสะดวกรวดเร็วและเกิดความพึงพอใจ ดังนี้ 

๖.๑ บริหารราชการตามหลักธรรมาภิบาล โดยส่งเสริมสนับสนุนการด าเนินงานตาม
นโยบาย ฃของรัฐบาล และนโยบายของอ าเภอและจังหวัดราชบุรี เพ่ือสร้างเสถียรภาพและความ
มั่นคงในการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนต าบลเขาขลุง 

๖.๒ บริหารการคลังอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการรักษาวินัยทางการคลัง 
จัดสรรงบประมาณตามนโยบายและแผนพัฒนาต าบลโดยค านึงถึงความจ าเป็นเร่งด่วนของประชาชน
เป็นส าคัญและด าเนินการบนพื้นฐานของความสุจริต โปร่งใส ยุติธรรม 

๖.๓ เพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดเก็บรายได้ และให้ความเป็นธรรมแก่ผู้มีหน้าที่เสีย
ภาษี รับฟังความคิดเห็นจากประชาชนตามครรลองระบบประชาธิปไตย ตั้งแต่กระบวนการ ร่วมคิด 
ร่วมท า ร่วมตรวจสอบ ซึ่งจะส่งเสริมให้มีระบบการตรวจสอบความโปร่งใสและปฏิบัติงานอย่างมี
ระบบ 

๖.๔ เน้นการบริหารราชการแบบเปิด รับฟังความคิดเห็นของประชาชน ผู้น าชุมชน
เพ่ือส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา โดยเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการ
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บริหารท้องถิ่น เสนอแนะแสดงความคิดเห็น ร่วมปฏิบัติงานและประเมินประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

๖.๕ เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลให้สามารถบริการ
ประชาชนให้ได้รับความสะดวก รวดเร็วและเป็นธรรม โดยการเร่งพัฒนาคุณภาพของพนักงาน และ
ลูกจ้างให้มีทัศนคติที่ดีต่อการท างานและการบริการประชาชน 

๖.๖ น าวิชาการและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการบริการประชาชนให้ได้รับความ
สะดวกเพ่ิมข้ึน และเหมาะสมกับความเจริญของบ้านเมือง รวมทั้งทบทวนระเบียบ ขั้นตอนและวิธีการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้การบริหารมีความยืดหยุ่น มีประสิทธิผล โปร่งใส ตรวจสอบได้และมีการประเมนผล
ที่เป็นระบบและเป็นธรรม 

๖.๗ มุ่งพัฒนาบุคลากรขององค์กร ให้มีความรู้ ความก้าวหน้าในวิทยาการสามารถ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นที่พึงพอใจของประชาชน 

๖.๘ สนับสนุนการจัดตั้งและพัฒนาปรับปรุงโครงสร้างของประชาคมหมู่บ้านต าบลให้
เป็นปัจจุบันและมีความเข้มแข็งเน้นท าความเข้าใจในการบริหารเพ่ือให้สามารถตรวจสอบการ
บริหารงานได้ อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๖.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
ว่าที่ร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์ โอบอ้อม ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรของ        

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา” ผลการวิจัยพบว่า ๑) สภาพทั่วไปและปัญหา
อุปสรรคของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีสถานะสมรส ร้อยละ ๔๕.๗ เป็นเพศหญิง ร้อยละ ๗๓.๕ มีอายุระหว่าง ๓๑-๔๐ ปี ร้อยละ 
๔๖.๐ มีการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ ๕๙.๑ เป็นข้าราชการ ร้อยละ ๕๔.๖ และมีประสบการณ์ในการ
ท างาน ๖-๑๐ ปี ร้อยละ ๔๙.๑ ส าหรับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในภาพรวม พบว่า ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพัฒนา รวมทุกด้านอยู่ในระดับปาน
กลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ๒) แนวคิด ทฤษฎี และ
หลักพุทธธรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ ๑) ด้านการ
ฝึกอบรม จัดโครงการฝึกอบรมบุคลากรเพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะ ตามความ
แตกต่างของแต่ละบุคคล การฝึกอบรมขั้นศีล คือ ปรับแก้การแสดงออกของพฤติกรรมกาย วาจา ขั้น
สมาธิ คือ พัฒนาจิตใจให้มีสภาวะอดทน ขั้นปัญญา คือ ชี้แนะให้เห็นพฤติกรรมที่ควรกระท าหรือไม่
ควรกระท า ๒) ด้านการศึกษา ได้ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับการศึกษาที่สูงขึ้นเพ่ือพัฒนา



๖๓ 

ความรู้ ความสามารถ ขั้นศีล คือ ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยระบบการศึกษา ขั้นสมาธิ คือพัฒนา
พฤติกรรมจิตใจให้มี EQ ขั้นปัญญา คือ ให้มีการศึกษาเพ่ิมเติม ๓) ด้านการพัฒนา ขั้นศีล คือ ให้การ
บ่มเพาะพฤติกรรมนิสัยที่ดีงาม ขั้นสมาธิ คือ ฝึกจิตใจให้เป็นไปในทิศทางที่ควร ขั้นปัญญา คือ 
ส่งเสริมพัฒนาให้มีการศึกษาเติม ส่วนการพัฒนาศักยภาพ คือ กลุ่มของความรู้ (knowledge) ทักษะ 
(skills) และคุณลักษณะ (attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงาน
หนึ่งๆ โดยกลุ่มความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะดังกล่าวสัมพันธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้นๆ และ
สามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับ และเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้ โดยผ่านการ
ฝึกอบรมและการพัฒนา ๓) แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตาม
แนวพระพุทธศาสนา ซึ่งมีองค์ประกอบ คือ จะต้องเริ่มจากกระบวนการหรือวิธีการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลใน ๓ ด้าน คือ T (training) การฝึกอบรม, E (education) การศึกษา และ D (development) การ
พัฒนาน ามาบูรณาการกับหลักพระพุทธศาสนา คือ หลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ และปัญญา จะก่อให้เกิด
ศักยภาพของบุคลากรใน ๓ ด้าน คือ ทางด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้านพฤตินิสัยที่พึงประสงค์ 
ดังนั้น แนวทางการพัฒนานี้สามารถน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร ได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะได้แนวทางจากการสังเคราะห์ (Synthesis Model) คือ 
TED + SSP = KSA๗๒ 

วรรณสัน นวลงาม ได้วิจัยเรื่อง “พุทธบูรณาการกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์” ผลการวิจัยพบว่า ๑) พบว่าพุทธ
บูรณาการกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัด
นครสวรรค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านศีล (การพัฒนา
พฤติกรรมทางกาย วาจาและใจ) ด้านสมาธิ (การพัฒนาจิตใจ) และด้านปัญญา (การพัฒนาความรู้, 
และความสามารถ)  

๒) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อพุทธบูรณาการกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล
ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกัน โดยภาพรวมแล้วไม่ต่างกันจึงปฏิเสธ
สมมติฐาน ในส่วนของด้านต าแหน่งและรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน พบว่า แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐาน 

                                                           
๗๒ว่าที่ร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์ โอบอ้อม, “การพัฒนาศักยภาพบุคคลากรขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นตามแนวพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘), หน้า ๑. 



๖๔ 

๓) ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ตามกฎระเบียบ
อย่างเคร่งครัด ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ตามความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานอย่างเต็มที่ ไม่มีความ
วิริยะอุตสาหะในกิจกรรมต่างๆ และไม่สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นเฉพาะหน้ าได้ ไม่มีการพัฒนาให้
บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถที่สูงยิ่งขึ้น 

ข้อเสนอแนะ พบว่า ควรสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ตามกฎระเบียบอย่าง
เคร่งครัด ควรสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ตามความรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานอย่าง
เต็มที่ควรส่งเสริมให้บุคลากรที่มีความรู้สามารถและปฏิบัติหน้าที่โดยละเอียดและรอบคอบ รวมถึงให้
มีการเสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร และส่งเสริมความรู้ทางวิชาการและวิชาชีพให้กับบุคลากรให้
รู้เท่าทันสภาพปัจจุบัน และสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการศึกษาเพ่ือส่งเสริมวิสัยทัศน์ในการพัฒนา
องค์กรและท้องถิ่น๗๓ 

พระครูวีรญาณสุนทร (จรินทร์ อาบค า) ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
หลักไตรสิกขา : กรณีศึกษาวัดตากฟูา อ าเภอตากฟูา จังหวัดนครสวรรค์” ผลการวิจัยพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยส่วนใหญ่เป็นสามเณร คิดเป็นร้อยละ ๘๓.๘ มีอายุต่ ากว่า ๒๐ ปี คิดเป็นร้อย
ละ ๘๒.๙ มีการศึกษาทางโลก ต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ ๗๙.๓ ด้านการศึกษาทางธรรม 
นักธรรมเอก คิดเป็นร้อยละ ๙๑.๔ ด้านการศึกษาเปรียญธรรม เปรียญธรรม ๑-๒/๓ คิดเป็นร้อยละ 
๕๙.๙ ผลการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉลี่ยมากทุกด้าน ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามหลักไตรสิกขา ซึ่งแยกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีคุณวุฒิการศึกษาทางเปรียญ
ธรรมต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา กรณีศึกษาวัดตากฟูา 
โดยภาพรวมแตกต่างกัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีวุฒิการศึกษาทางเปรียญธรรมต่างกัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนปัจจัยด้านอ่ืนๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่าง
กันทุกด้าน๗๔ 

พระรณฤทธิ์ ฐิตทยาลุ (วินทะชัย) ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ภาวนา ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโพธิ์ จังหวัดบุรีรัมย์” ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมี
                                                           

๗๓วรรณสัน นวลงาม, “พุทธบูรณาการกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 

๗๔พระครูวีรญาณสุนทร (จรินทร์ อาบค า), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : 
กรณีศึกษาวัดตากฟูา อ าเภอตากฟูา จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสน
ศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



๖๕ 

ความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอโพธิ์ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน คือ ด้านกายภาวนา 
ด้านสีลภาวนา ด้านจิตตภาวนา และด้านปัญญาภาวนา พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโพธิ์ จังหวัดบุรีรัมย์ อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน 

ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ภาวนา ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอโพธิ์ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจ าแนกตามสถานภาพส่วน
บุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และต าแหน่ง พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึง
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย ส าหรับรายได้ต่อเดือน ด้านกายภาวนา มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

ปัญหาและอุปสรรคต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอโพธิ์ จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า ปัญหาเรื่องระยะเวลาของการท างานและชั่วโมง
เร่งด่วนในการท างานหรือชีวิตการท างานมีมากขึ้น ท าให้ไม่มีเวลาพอในการพัฒนาด้านต่างๆ การจัด
กิจกรรมที่ไม่ต่อเนื่อง ความไม่พร้อมของตัวบุคลากรเองซึ่งถือเป็นอุปสรรคที่ส าคัญสภาพแวดล้อมของ
การท างานที่ไม่เพียงพอและเหมาะสม การไม่ตระหนักถึงการกระท าที่อาจส่งผลกระทบต่อตนเองและ
ผู้อ่ืน การรับรู้ข่าวสารที่ไม่มีมูลส่งผลให้เกิดคิดวิเคราะห์แยกแยะความจริงเป็นปัญหาต่อการท างาน
และภาพรวม การจัดกิจกรรมทางพุทธศาสนาอันเป็นหลักยึดเหนี่ยวในการใช้ชีวิตของการท างานและ
ครอบครัว การได้เจริญและพัฒนาในทุกๆ ด้านไม่เพียงพอ 

ข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอโพธิ์ จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า ควรให้มีการฝึกอบรมพฤติกรรม ทัศนคติและแนวคิดที่เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กร และปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมเพ่ือให้เกิดความสามัคคีในการท างาน เพ่ือให้
บุคลากรช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การเพ่ิมกิจกรรมทางพุทธศาสนาให้ครบทุกด้าน หลักพุทธศาสนาเป็น
ทั้งแนวคิดและแนวปฏิบัติส าหรับการท างาน การพัฒนาทางด้านจิตใจ และปัญญา ให้เป็นผู้มีจิตใจที่
เป็นสาธารณะช่วยเหลือแบ่งปันซึ่งกันและกัน ประกอบด้วยเมตตา กรุณาให้น าหลักธรรมมา
ประยุกต์ใช้กับการท างานของบุคลากรและการด ารงชีวิตในสภาพแวดล้อมปัจจุบันและสนองความ
ต้องการทางจิตใจของตนเอง ผลจากการสัมภาษณ์พบว่า การมีสภาวะกายภาพที่ดีมีความสัมพันธ์กัน
ในทุกส่วนเป็นอย่างดีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน อีกทั้งการระวังการกระท าทางกายในการ
แสดงออกซ่ึงน าไปสู่การติดต่อสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน การไม่
เบียดเบียนกล่าวร้ายผู้อ่ืนไม่กระท าการใดๆ อันก่อความเดือดร้อนให้แก่ผู้อ่ืนการบ าเพ็ญประโยชน์ต่อ



๖๖ 

ตนเองและผู้อ่ืน มีจิตใจที่เข้มแข็ง พัฒนาจิตใจเรื่องคุณธรรม จริยธรรมการฝึกสร้างนิสัยที่ดี การเข้าใจ
สิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริงรู้เท่าทันเหตุการณ์พัฒนาปัญญาอยู่ตลอดเวลาการใช้หลักเหตุผลในการ
วิเคราะห์ ล้วนมาจากการฝึกอบรมที่ต่อเนื่องเกิดปัญญาท่ีสามารถพัฒนาตนได้อย่างสมบูรณ์๗๕ 

ทองสอน พูลเพิ่ม ได้วิจัยเรื่อง “ทัศนคติของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีต่อ
ศักยภาพในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอหนองสูง จังหวัดมุกดาหาร” ผลการวิจัยพบว่า สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองสูงมี
ทัศนคติต่อศักยภาพในการบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลอยู่ในระดับมากทุกด้าน ยกเว้นด้าน
การจัดองค์การและการควบคุมอยู่ในระดับปานกลาง สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลที่เป็นเพศหญิง
มีทัศนคติต่อศักยภาพในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลสูงกว่าเพศชาย ผู้ที่มีอายุ
ระหว่าง ๒๕-๓๕ ปี มีทัศนคติต่อศักยภาพการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลสูงกว่าอายุ
ช่วงอ่ืน และผู้ที่มีอาชีพค้าขายมีทัศนคติต่อศักยภาพในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ต่ ากว่าอาชีพรับจ้าง และอาชีพอ่ืนๆ องค์การบริหารส่วนต าบล ควรให้ความส าคัญกับการจัดระบบใน
การท างานภายในองค์การและการควบคุมทางการเงินให้มากขึ้น นอกจากนี้ควรจะมีแผนในการ
ด าเนินงานที่มุ่งสนองต่อปัญหาและความต้องการที่แท้จริงของประชาชน โดยเปิดโอกาสให้ทุกฝุายที่
เกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมในการเสนอปัญหาและแนวทางแก้ไข ตลอดจนการตรวจสอบควบคุมและ
การประเมินทั้งนี้เพ่ือความโปร่งใสและเป็นธรรม๗๖ 

ประณต บุญโต ได้วิจัยเรื่อง “ศักยภาพการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
กรณีศึกษาอ าเภอหนองบัว จังหวัดนครสวรรค์” ผลการวิจัยพบว่า การบริหารจัดการขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ยึดแผนงาน โครงการในแผนพัฒนาต าบลเป็นหลักเนื่องจากการจัดท าแผนพัฒนา
ต าบลนั้น โดยน าปัญหา ความเดือดร้อนของประชาชนในต าบลมาก าหนดไว้ ผู้บริหารท้องถิ่นมีภาวะ
ผู้น าสูงสามารถโน้มน้าวพนักงานและลูกจ้างให้ปฏิบัติหน้าที่ของแต่ละคนให้ประสบผลส าเร็จ 
ศักยภาพการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า การจัดการบริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ขึ้นอยู่กับนโยบายของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลว่าจะด าเนินงานเพ่ือแก้ไขปัญหาและ
ความเดือดร้อนของประชาชนอย่างไร การด าเนินงานยังเน้น ที่โครงการที่เป็นโครงสร้างพ้ืนฐานเป็น

                                                           
๗๕พระมหาเจริญ ทิวงฺกโร (เพ็ชรดี), “ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขต

ภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 

๗๖ทองสอน พูลเพิ่ม, “ทัศนคติของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีต่อศักยภาพในการ
บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล: กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอหนองสูง จังหวัด
มุกดาหาร”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชายุทธศาสตร์การพัฒนา , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๒). 



๖๗ 

ส่วนใหญ่เนื่องจากการพัฒนายังไม่ดีเท่าที่ควรมักจะเน้นไปที่กลุ่มประชาชนที่เป็นผู้ใกล้ชิดหรือ
หัวคะแนนที่เป็นพวกพ้องตนเอง นอกจากนี้การศึกษาหากแนวทางการบริหารจัดการของนายก
องค์การบริหารส่วนต าบลให้มีประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์การบริหารส่วนต าบล  ที่มี
ประสิทธิภาพควรให้ประชาชนเข้ามีส่วนร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมตัดสินใจ ร่วมด าเนินการ                 
และร่วมรับผิดชอบ ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลควรรับฟังความคิดเห็นของประชาชนเพ่ือน า
ปัญหาและความต้องการมาวิเคราะห์เพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบล๗๗ 

จักรวาล สุขไมตรี ได้วิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ
จริยธรรมระดับอุดมศึกษา” ผลการวิจัย พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการคิดและการประพฤติปฏิบัติของมนุษย์ให้มีความเจริญขึ้นทั้งในเรื่องของความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ประสิทธิผลต่อในการพัฒนาตนเอง องค์การ สังคม ซึ่ง
กระบวนการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จะท าให้มนุษย์มีการพัฒนาตนเองอย่างมี
ประสิทธิภาพ คือ ให้การศึกษา ให้การฝึกอบรมและให้การพัฒนา๗๘ 

จ่าสิบโทอัครนันท์ เจริญกิจจากรัตน์ ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองพันทหารช่างที่ ๔ จังหวัดนครสวรรค์” ผลการวิจัย พบว่า 

๑. ข้าราชการของกองพันทหารช่างที่ ๔ จังหวัดนครสวรรค์ มีความคิดเห็นในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของกองพันทหารช่างที่ ๔ จังหวัดนครสวรรค์ ในภาพรวม อยู่ใน
ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละด้าน พบว่า ข้าราชการของกองพันทหารช่างที่ ๔ 
จังหวัดนครสวรรค์ มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของกองพันทหาร
ช่างที่ ๔ จังหวัดนครสวรรค์ อยู่ในระดับ มากที่สุด ทุกด้าน 

๒. เปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการกองพันทหารช่างที่ ๔ จังหวัดนครสวรรค์ มี
ความคิดเห็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของกองพันทหารช่างที่ ๔ จังหวัด
นครสวรรค์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ การศึกษา อายุราชการ ชั้นยศ และรายได้ต่อ
เดือน โดยภาพรวม พบว่า ไม่แตกต่างกันทุกตัวแปร จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

๓. ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ 
ของกองพันทหารช่าง ๔ จังหวัดนครสวรรค์ (๑) ผู้บังคับบัญชาระดับสูงต้องเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งใน
การปฏิบัติงาน และการด าเนินชีวิต เนื่องจากการพัฒนาคนที่ดีที่สุด ต้องใช้กระบวนการอบรมกล่อม
                                                           

๗๗ประณต  บุญโต, “ศักยภาพการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบล กรณีศึกษาอ าเภอ
หนองบัว จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (วิทยาลัยการปกครองท้องถิ่น: 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๓). 

๗๘จักรวาล  สุขไมตรี, “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 



๖๘ 

เกลาทางสังคม หรือที่เรียกว่า “วัฒนธรรมองค์กร” จะเป็นเบ้าหลอมที่ดีที่สุดยิ่งกว่าสิ่งอ่ืนใด (๒) 
ผู้บังคับบัญชาควรท าแผนพัฒนาบุคากรของตนเองให้สอดคล้องกับนโยบาย และยุทธศาสตร์ของ
องค์กร และต้องด าเนินการให้ครอบคลุมทุกต าแหน่ง ทุกสายงาน ทุกระดับอย่างทั่วถึง โดยใช้
กระบวนการส ารวจความจ าเป็นในการพัฒนาและฝึกอบรมอย่างถูกต้องเพ่ือให้ได้ข้อมูลในการจัดท า
แผนพัฒนาทรัพยากรที่ตรงตามความต้องการ และจ าเป็นต่อองค์กรอย่างแท้จริงซึ่งจะท าให้บุคลากรที่
อยู่ในองค์กรอย่างแท้จริงที่จะท าให้บุคลากรที่อยู่ในองค์กรมีประสิทธิภาพ (๓) ควรมีการศึกษาใน
ประเด็นเกี่ยวกับการน าหลักพุทธธรรมมาปรับประยุกต์ใช้จริงในการปฏิบัติงาน หรือการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร เพื่อน าผลที่ได้มาปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรในทุกระดับต่อไป (๔) ควร
ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บุคลากรในระดับต่างๆ ของกองพัน
ทหารช่างที่ ๔  จังหวัดนครสวรรค์ (๕) ควรศึกษาปัจจัยในการรักษาคนดีไว้ในองค์กร (๖) ควรศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลส าเร็จต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคการจัดการเปลี่ยนแปลง ( Change 
Management)๗๙  

พระพุทธินันทร์ บุญเรือง ได้วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบยั่งยืนตามหลัก
พระพุทธศาสนา” ผลการวิจัย พบว่า มีหลักธรรมทางพุทธศาสนามากมายที่สามารถน ามาปรับใช้กับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันได้ เช่น หลักทิฏฐิธัมิกัตนิก ธรรมสัมปรายิกัตถสังวัตตนิกธรรม 
อิทธิบาท มรรค สังโยชน์ หรือรวมเรียกว่า ไตรสิกขา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการพัฒนาคน 
หลักธรรมเหล่านี้สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้เหมาะสมและเกิดประสิทธิผลซึ่งมี
เปูาหมายในการพัฒนาหลักๆ อยู่เพียง ๔ อย่าง คือ การพัฒนากาย การพัฒนาศีล การพัฒนาจิต และ
การพัฒนาปัญญา๘๐ 

พระสมศักดิ์ สนฺตวาโจ (สนธิกุล) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิง
พุทธตามแนวของพระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต)”, ผลการวิจัย พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามหลักพระพุทธศาสนาเถรวาทแบ่งออก ๔ ด้าน ได้ (๑) การพัฒนาทางความประพฤติ คือ ทางกาย
และวาจาให้มีศีล (๒) การพัฒนาด้านอินทรีย์ ๖ คือ ให้รู้จักส ารวมอินทรีย์ของตนอย่างมีสติก ากับ (๓) 

                                                           
๗๙จ่าสิบโทอัครนันท์ เจริญกิจจากรัตน์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของกองพัน

ทหารช่างที่ ๔ จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 

๘๐พระพุทธินันทร์ บุญเรือง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบยั่งยืนตามหลักพระพุทธศาสนา”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 



๖๙ 

การพัฒนาจิตใจให้เกิดความเข้มแข็งมั่นคงสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ (๔) การพัฒนา
ด้านปัญญา เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติตนต่อสรรพสิ่งทั้งปวง๘๑ 

พลอาสาสมัครอนุกูล บุญรักษา ได้ศึกษางานวิจัย “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑” ผลการวิจัย พบว่า ๑. ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง ๔๖-๕๕ ปี มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีชั้นยศ
นายทหารประทวน และมีอายุราชการต่ ากว่า ๕ ปี 

๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของการบัญชาการมณฑลทหารบกที่ 
๓๑ ทั้ง ๔ ด้าน คือ ด้านกายภาวนา ด้านศีลภาวนา ด้านจิตตภาวนา และด้านปัญญาภาวนา โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อจ าแนกรายด้านเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ด้านสีลภาวนาอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด ด้านจิตตภาวนา และกายภาวนา อยู่ในระดับปานกลาง และด้านปัญญาภาวนา อยู่ใน
ระดับน้อยที่สุด 

๓. การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ๕ ด้าน คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ชั้นยศ 
และอายุราชการ แตกต่างกัน มีระดับความเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักภาวนา ๔ 
ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกท่ี ๓๑ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ี .๐๑ 

๔. แนวทางการประยุกต์ใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ต่อบุคลากรของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ รวมทุก
ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ มีการพัฒนาอยู่ในระดับดี มีประสิทธิภาพ ท าให้
เกิดการพัฒนาบุคลากร๘๒ 

 
 
 
 

                                                           
๘๑พระสมศักดิ์ สน์ตวาโจ (สนธิกุล), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธตามแนวของพระพรหม 

คุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต)”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๑). 

๘๒พลอาสาสมัครอนุกูล บุญรักษา, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



๗๐ 

๒.๖.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในส่วนของการพัฒนาศักยภาพขององค์การบริหารส่วนต าบล ได้มีผู้วิจัยจ านวนมากได้

ท าการศึกษาแง่มุมต่างๆ ซึ่งงานวิจัยที่ออกมาแสดงให้ให้เห็นว่าองค์การบริหารส่วนต าบลมี
ความส าคัญต่อการพัฒนาท้องถิ่นในด้านต่างๆ ดังนี้ 

ธิดารัตน์ ศิละวรรณโณ ได้วิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นของพนักงานส่วนต าบลต่อการ
บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลตามหลักสังคหวัตถุ ๔ กรณีศึกษา อ าเภอแม่สะเรียง จังหวัด
แม่ฮ่องสอน” ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน ๗๑ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๖๒.๘๓ มีอายุ ๓๑-๔๐ ปี จ านวน ๔๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๙๔ มีระดับการศึกษาปริญญา
ตรี จ านวน ๕๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๗.๗๙ มีประสบการณ์ท างาน ๕-๑๐ ปี จ านวน ๔๒ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๓๗.๑๗ พนักงานส่วนบุคคล  มีความคิดเห็นว่าองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอแม่สะ
เรียง จังหวัดแม่ฮ่องสอน มีการบริหารงานตามหลักสังคหวัตถุ ๔ โดยรวมอยู่ในระดับมาก(ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ ๓.๕๘) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานส่วนต าบลมีความคิดเห็นต่อการบริหารงาน
ตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ในด้านทาน ด้านปิยวาจา ด้านอัตถจริยา และ ด้านสมานัตตตา อยู่ในระดับ
มากทุกด้าน ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานส่วนต าบลต่อการบริหารงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล อ าเภอแม่สะเรียง จังหวัดแม่ฮ่องสอน ตามหลักสังคหวัตถุ ๔ จ าแนกตามสถานภาพ
ส่วนบุคคล พบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารตามหลักสังคหวัตถุ ๔ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ส่วนพนักงานส่วนต าบลที่มีเพศ ระดับการศึกษา 
และประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมุติฐานการวิจัย การ
บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่เห็นว่าควรส่งเสริมให้มี  การปลูกจิตส านึกในการ
แบ่งปัน ช่วยเหลือกัน เพ่ือให้เกิดการร่วมมือกันท างานที่ดีขึ้น และพนักงานส่วนต าบลควรปฏิบัติ
หน้าที่อย่างเต็มก าลังความสามารถ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก ให้ความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ การพูดจาทักทายกันด้วยความสุภาพอ่อนหวาน และหลีกเลี่ยงค าพูดที่ท าให้เกิดความ
ขัดแย้งและท าร้ายกัน มีความสามัคคี ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
ควรมีความกระตือรือร้นที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนและสังคม ปฏิบัติกับทุกๆ คน ด้วยความเสมอภาค  
ไม่เลือกปฏิบัติ ในการตัดสินปัญหาต้องเป็นไปด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรมตามเหตุและผล ไม่ใช้อารมณ์
ส่วนตัวมาเกี่ยวข้อง มีหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานในการพิจารณาเลื่อนขั้นและลงโทษอย่างชัดเจน
สามารถตรวจสอบได้ และผู้บริหารควรใช้หลักธรรมทางพุทธศาสนามาช่วยในการบริหารงานภายใน



๗๑ 

องค์กรให้มากข้ึน เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นองค์กรที่มีคุณภาพสามารถช่วยเหลือประชนชน
ได้อย่างแท้จริง๘๓ 

พระจักรพงษ์ กิตฺติภทฺโท (สร้อยจิตร) ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอกาบเชิง จังหวัดสุรินทร์” ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน ๒๒๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๗.๗๔ มีอายุ ๓๑ - ๔๐ ปี 
จ านวน ๙๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๔.๑๕ มีสถานภาพแต่งงาน จ านวน ๒๔๖ คน คิดเป็นร้อยละ 
๖๔.๕๗ มีอาชีพเกษตรกรรม จ านวน ๒๙๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๗๖.๓๘ มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี
จ านวน ๓๕๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๙๓.๔๔ ประชาชนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานตามหลัก
ธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่ อ าเภอกาบเชิง จังหวัดสุรินทร์ โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง (๓.๓๒) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การบริหารงานขององค์การบริหารส่วน
ต าบลตามหลักธรรมาภิบาลอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ผลการเปรียบเทียบพบว่า ประชาชนมีความ
คิดเห็นต่อการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลตามหลักธรรมาภิบาล : กรณีศึกษาในเขต
พ้ืนที่อ าเภอกาบเชิง จังหวัดสุรินทร์ โดยจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล แตกต่างกันตาม อายุ และ
วุฒิการศึกษา ส่วนประชาชนที่มีเพศ สถานภาพ และอาชีพ ต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
ปัญหาและข้อเสนอแนะในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลตามหลักธรรมาภิบาล : 
กรณีศึกษาในเขตพ้ืนที่อ าเภอกาบเชิง จังหวัดสุรินทร์ ได้แก่ ๑) บุคลากรบางส่วนยังไม่ทราบข้อ
กฎหมายหรือข้อบัญญัติต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารงานในแต่ละส่วนขององค์การบริหารส่วนต าบล ๒) 
บุคลากรบางส่วนยังเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนมากกว่าประโยชน์ส่วนรวม และบางส่วนยังเห็นแก่พวก
พ้องของตนเอง ๓) การบริหารงานในบางเรื่องขององค์การบริหารส่วนต าบลไม่มีความชัดเจนในเรื่อง
ของงบประมาณที่น าไปใช้ และผลประโยชน์ที่ประชาชนจะได้รับ ๔) การท างาน ในบางเรื่องไม่ค่อย
เปิดโอกาส ให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม ท าให้การท างานไม่มีประสิทธิภาพ ๕) บุคลากรบางส่วน
ปฏิบัติงานตามความรู้สึกของตนเอง โดยไม่มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ และไม่ค านึงถึงผลงาน          
ที่ออกมา ๖) การจัดสรรงบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบลไม่มีความทั่วถึงไม่ครอบคลุมทุก
พ้ืนที ่ในเขตการปกครอง๘๔ 

                                                           
๘๓ธิดารัตน์ ศิละวรรณโณ, “ความคิดเห็นของพนักงานส่วนต าบลต่อการบริหารงานขององค์การ

บริหารส่วนต าบลตามหลักสังคหวัตถุ ๔ กรณีศึกษา อ าเภอแม่สะเรียง จังหวัดแม่ฮ่องสอน”, วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๘๔พระจักรพงษ์ กิตฺติภทฺโท (สร้อยจิตร), “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล  ในเขตพื้นที่อ าเภอกาบเชิง จังหวัดสุรินทร์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหาร
จัดการคณะสงฆ์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



๗๒ 

พระสุรศักดิ์ มหาปุญฺโญ(จันทบัตร) ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล           
ขององค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง ต าบลตะเคียนเลื่อน อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ ” 
ผลการวิจัยพบว่า ประชาชนแนวคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์บริหารส่วน
ต าบลตะเคียนเลื่อน อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบแนวคิดเห็นของประชาชนต่อการบริหารงาน
ตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบลตะเคียนเลื่อน อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ 
พบว่า ประชาชน ที่มีเพศต่างกัน อายุต่างกัน ระดับการศึกษาต่างกัน และอาชีพต่างกัน มีแนวคิดโดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย ซึ่งในส่วนของประชาชนที่มีอาชีพแตกต่างกัน  
มีแนวคิดต่อการบริหารงานตาม หลักธรรมาภิบาลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๔๒ จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Sig= ๐.๘๑๔) แนวทางการน าหลักธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช้
ในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลตะเคียนเลื่อน อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ เพ่ือ
เป็นการพัฒนาการบริหารงานสอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาล ด้านหลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลัก
ความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ หลักความคุ้มค่า โดยเฉพาะบุคลากรฝุาย
บริหารที่ต้องเป็นผู้น าที่มีความรอบรู้ทั้งทางด้านความซื่อสัตย์ สุจริต ยึดหลักความถูกต้องเป็นที่ตั้งเป็น
ธรรมกับประชาชนทุกหมู่บ้าน และมีความเสมอภาคต่อโครงการพัฒนา ด้วนการเปิดโอกาสให้
ประชาชนตรวจสอบมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจแก้ไขปัญหา ที่ส าคัญ และมี
ส่วนร่วมทุกมิติครอบคลุมขอบเขตชัดเจน ต่อการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล ทั้งระบบ 
ตามหลักธรรมาภิบาล จนน าภาคองค์กรไปสู่ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดแบบยั่งยืน๘๕ 

ร้อยต ารวจโท สุพจน์ เจริญข า ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักหลักธรรมาภิบาล          
ขององค์การบริหารส่วนต าบลปางมะค่า อ าเภอขาณุวรลักษบุรี จังหวัดก าแพงเพชร” ผลการวิจัย
พบว่า ประชาชนมีทัศนะต่อการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบลปาง
มะค่า อ าเภอขาณุวรลักษบุรี จังหวัดก าแพงเพชร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาราย
ด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ผลเปรียบเทียบทัศนะของประชาชนต่อการบริหารงานของตาม 
หลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบลปางมะค่า อ าเภอขาณุวรลักษบุรี จังหวัดก าแพงเพชร  
พบว่า ประชาชนที่มีเพศต่างกัน อายุต่างกันและระดับการศึกษาต่างกัน มีทัศนะ โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย แต่ในส่วนของประชาชนที่มีประสบการณ์ท างานที่แตกต่าง
กัน มีทัศนะต่อ การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

                                                           
๘๕พระสุรศักดิ์ มหาปุญฺโญ(จันทบัตร), “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วน

ต าบลขนาดกลาง ต าบลตะเคียนเลื่อน อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาการบริหารจัดการคณะสงฆ์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



๗๓ 

๐.๐๑ จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย (Sig = ๐.๐๐) แนวทางการน าหลักธรรมาภิบาลประยุกต์ไปใช้ใน
การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลปางมะค่า อ าเภอขาณุวรลักษบุรี จังหวัดก าแพงเพชร 
เพ่ือพัฒนาการบริหารงานให้สอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาลด้านหลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลัก
ความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า คือ บุคลากรในองค์การ
โดยเฉพาะผู้บริหารต้องมีความรอบรู้ ข้อกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับของทางราชการ รวมทั้งการ
รับฟังความคิดเห็นของประชาชนและการเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่าง การปฏิบัติงานของฝุาย
บริหาร ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ต้องมี ความซื่อสัตย์ สุจริต ยึดหลักความถูกต้องเป็นธรรมกับทุกฝุาย
และมีความเสมอภาค เปิดโอกาสให้ประชาชนตรวจสอบกิจการภายในองค์การและเปิดเผยข้อมูล
ข่าวสารที่เป็นประโยชน์ต่อประชาชนอย่างตรงไปตรงมา เปิดโอกาสให้ประชาชนรับรู้เพ่ือเสนอความ
คิดเห็นในการตัดสินใจปัญหาส าคัญและการมีส่วนร่วมทุกมิติ มีการก าหนดเปูาหมายและมาตรฐาน
โดยวางกรอบความรับผิดชอบขององค์การให้มีขอบเขตที่ชัดเจนครอบคลุมท้ังระบบงาน บริหารงานใน
องค์การให้เกิดความคุ้มค่า๘๖ 

พระมหาสมพงษ์ ชนุตฺตโม (อ่อนสุข) ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิ
บาลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอบรรพตพิสัย จังหวัดนครสวรรค์” ผลการวิจัยพบว่า 
ประชาชนมีระดับความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล ในภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับ
มาก (๓.๙๔) และเมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละด้านพบว่า ด้านหลักนิติธรรม อยู่ในระดับมาก ส่วน
ด้านอ่ืนๆ อยู่ในระดับมากทุกด้าน ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของประชาชาชนกลุ่มตัวอย่างต่อการ
บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอบรรพตพิสัย จังหวัด
นครสวรรค์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของประชาชนผู้ตอบแบบสอบถามที่มี เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อาชีพ และรายได้ ต่างกัน มีความคิดเห็น ต่อการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอบรรพตพิสัย จังหวัดนครสวรรค์ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน การ
น าหลักธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในอ าเภอบรรพตพิสัย จังหวัดนครสวรรค์ โดยภาพรวมได้ ดังนี้ คือ การรณรงค์ให้ผู้บริหารและ
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอบรรพตพิสัย จังหวัดนครสวรรค์ใช้หลักธรรมาภิบาล
ในการบริหารงานภายในองค์กรอย่างจริงจัง สร้างจิตส านึกให้บุคลากร ทุกคนมีความรับผิดชอบต่อ
หน้าที่ที่ตนได้รับมอบหมาย ผู้บริหารควรก าหนดนโยบาย มีแผนแม่บทอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์
อักษร และสามารถน านโยบายไปปฏิบัติเป็นรูปธรรมได้ ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรใน องค์การบริหาร

                                                           
๘๖ร้อยต ารวจโท สุพจน์ เจริญข า, “การบริหารงานตามหลักหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วน

ต าบลปางมะค่า อ าเภอขาณุวรลักษบุรี จังหวัดก าแพงเพชร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ
บริหารจัดการคณะสงฆ์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 



๗๔ 

ส่วนต าบลได้มีส่วนร่วมในการท างานร่วมกัน การด าเนินงานต่างๆ มีความโปร่งใสตรวจสอบได้ พัฒนา
บุคลากรให้สามารถใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป๘๗ 

พระมหาสุวิทย์ษา สิริวฑฺฒโน (พรหมเกิด) ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักอิทธิ
บาท ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอทุ่งสง จังหวัดนครศรีธรรมราช” ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานม ีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอ
ทุ่งสง จังหวัดนครศรีธรรมราช โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (๓.๘๘) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ในการ
บริหารงานตามหลัก อิทธิบาท ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอทุ่งสง จังหวัดนครศรีธรรมราช 
จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ ในการท างาน และรายได้รวมต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตาม
หลักอิทธิบาท ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอทุ่งสง จังหวัดนครศรีธรรมราช ไม่แตกต่างกัน 
ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ผลการศึกษาปัญหาและข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการบริหารงานตาม
หลักอิทธิบาท ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอทุ่งสง จังหวัดนครศรีธรรมราช พนักงานผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการบริหารงานตามหลักอิทธิบาท ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
อ าเภอทุ่งสง จังหวัดนครศรีธรรมราช ส่วนใหญ่เกิดจากสาเหตุ ๓ ส่วนด้วยกันคือ ส่วนแรกเกี่ยวกับตัว
ผู้บริหารขององค์กร ที่ใช้อ านาจการตัดสินใจฝุายเดียวและปัญหาความไม่เป็นกลางของผู้บริหาร  
ส่วนที่ ๒ เกี่ยวกับพนักงานผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ที่ขาดวุฒิภาวะทางการควบคุมอารมณ์ ท าให้ขาดสติ 
ไม่มีเหตุผลในการตัดสนใจในท างาน ส่วนที่๓ เกี่ยวกับสภาพสิ่งแวดล้อมทั้งภายใน และภายนอก
องค์กร อันเนื่องจากสถานที่ท างานอยู่ใกล้ถนนและชุมชน ท าให้เกิดเสียงดังรบกวนท าให้พนักงานไม่มี
สมาธิในการท างาน รวมไปถึงการขาดการจัดการระเบียบภายในองค์กรเกี่ยวกับการบริการประชาชน 
ดังนั้นการบริหารงานในองค์กรผู้บริหารต้องวางใจเป็นกลาง มีความเท่ียงตรง สรรหาบุคคล เข้าท างาน
ให้ตรงต าแหน่งตรงกับความรู้ความสามารถ และที่ส าคัญต้องจัดระบบระเบียบการท างานสร้าง
สิ่งแวดล้อมให้เหมาะสม 

พัชรี ศรสุรินทร์ ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารจัดการภูมิปัญญาท้องถิ่นขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์” ผลการวิจัยพบว่า การบริหารจัดการภูมิปัญญา
ท้องถิ่นของ องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละด้าน คือ ด้านบุคลากร ด้านงบประมาณ ด้านวัสดุหรืออุปกรณ์

                                                           
๘๗พระมหาสมพงษ์ ชนุตฺตโม (อ่อนสุข), “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล ในอ าเภอบรรพตพิสัย จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาพระพุทธศาสนา, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



๗๕ 

และด้านการจัดการเรียนรู้ พบว่า อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน เปรียบเทียบทัศนะของบุคลากรและสมาชิก
กลุ่มพัฒนาอาชีพที่มีต่อการบริหารจัดการภูมิปัญญาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ
วิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ และรายได้
ต่อเดือน พบว่า บุคลากรและสมาชิกกลุ่มพัฒนาอาชีพ  มีทัศนะต่อการบริหารจัดการภูมิปัญญาท้องถิ่นของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์ ด้านเพศ อายุ การศึกษา และรายได้ต่อ
เดือน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ส่วนบุคลากร และสมาชิกกลุ่มพัฒนาอาชีพมี
ทัศนะต่อการบริหารจัดการภูมิปัญญาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอวิเชียรบุรี จังหวัด
เพชรบูรณ์ ด้านอาชีพไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ปัญหาอุปสรรคและ
ข้อเสนอแนะในการบริหารจัดการภูมิปัญญาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอวิเชียร
บุรี จังหวัดเพชรบูรณ์ (๑) ควรเพิ่มงบประมาณด้านอุปกรณ์และเครื่องมือพร้อมจัดอบรม ให้ความรู้
ด้านระบบและจัดซื ้อจัดจ้างอุปกรณ์และเครื ่องมือที่ทันสมัย (๒) ให้ความรู้ด้านจริยธรรม ในการ
ปฏิบัติงาน การศึกษาดูงานนอกสถานที่หรืออบรมเพ่ือสร้างแนวคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ และเปรียบเทียบ
การท างานจากความคิดเดิมกับแนวคิดใหม่ว่าสิ่งไหนให้ผลมากกว่ากันหรือผลออกมาแล้วเหมือนหรือ
ต่างกันมากน้อยเพียงใด (๓) ควรศึกษาถึงประสิทธิภาพของผลิตภัณฑ์ภายในกลุ่มของตนว่ามากน้อย
เพียงใดก่อนที่จะน าเสนอต่อสาธารณชน๘๘ 

ธิดารัตน์ ศิละวรรณโณ ได้วิจัยเรื่อง “การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
อ าเภอแม่สะเรียง จังหวัดแม่ฮ่องสอนตามหลักสังคหวัตถุ ๔” ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนบุคคล มี
ความคิดเห็นว่าองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ แม่สะเรียง จังหวัดแม่ฮ่องสอน มีการ
บริหารงาน ตามหลักสังคหวัตถุ ๔ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงาน
ส่วนต าบลมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ในด้านทาน ด้านปิยวาจา ด้านอัตถ
จริยา และ ด้านสมานัตตตา อยู่ในระดับมากทุกด้าน ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน
ส่วนต าบลต่อการบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแม่สะเรียง จังหวัดแม่ฮ่องสอน ตาม
หลักสังคหวัตถุ ๔ จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีอายุต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อการบริหารตามหลักสังคหวัตถุ ๔ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ ส่วน
พนักงานส่วนต าบลที่มีเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความคิดเห็น  
ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมุติฐานการวิจัย ข้อเสนอแนะต่อการบริหารงานขององค์การบริหารส่วน
ต าบลส่วนใหญ่เห็นว่าควรส่งเสริมให้มีการปลูกจิตส านึกในการแบ่งปัน ช่วยเหลือกัน เพ่ือให้เกิดการ

                                                           
๘๘พัชรี ศรสุรินทร์, “การบริหารจัดการภูมิปัญญาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ

วิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



๗๖ 

ร่วมมือกันท างานที่ดีขึ้น และพนักงานส่วนต าบลควรปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มก าลังความสามารถ  
โดยค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก ให้ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ การพูดจาทักทายกันด้วยความ
สุภาพอ่อนหวาน และหลีกเลี่ยงค าพูดที่ท าให้เกิดความขัดแย้งและท าร้ายกัน มีความสามัคคี ให้ความ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ ควรมีความกระตือรือร้นที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนและ
สังคม ปฏิบัติกับทุกๆ คน ด้วยความเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบัติ ในการตัดสินปัญหาต้องเป็นไปด้วย
ความบริสุทธิ์ยุติธรรมตามเหตุและผล ไม่ใช้อารมณ์ส่วนตัวมาเก่ียวข้อง มีหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานใน
การพิจารณาเลื่อนขั้นและลงโทษอย่างชัดเจนสามารถตรวจสอบได้ และผู้บริหารควรใช้หลักธรรมทาง
พุทธศาสนามาช่วยในการบริหารงานภายในองค์กรให้มากขึ้น เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลเป็น
องค์กรที่มีคุณภาพสามารถช่วยเหลือประชนชนได้อย่างแท้จริง๘๙ 

พระครูวินัยธรยิ่งยง ธมฺมวโร (โหมดศิริ) ได้วิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจของประชาชนที่มี
ต่อการบริหารงานตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบลบางกะไห อ าเภอเมือง                 
จังหวัดฉะเชิงเทรา” ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ ๕๔.๕ มี
อายุระหว่าง ๔๐-๔๙ ปี ร้อยละ ๓๑.๓ มีระดับการศึกษาระดับประถมศึกษา ร้อยละ ๓๑.๑ มีอาชีพ
รับจ้าง ร้อยละ ๓๑.๘   มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง ๕,๐๐๑ – ๑๐,๐๐๐ บาท ร้อยละ ๔๖.๑ และมี
ระยะเวลาที่อาศัยอยู่ในต าบลบางกะไห มากกว่า ๒๐ ปี ร้อยละ ๖๓.๗ การให้บริการประชาชนตาม
หลักสังคหวัตถุ ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบลบางกะไห อ าเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ด้านทาน ด้านปิยวาจา ด้านอัตถจริยา 
ด้านสมานตัตตา อยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อเปรียบเทียบความเห็นของประชาชนต่อการบริหารงาน 
ตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ขององคก์ารบริการส่วนต าบลบางกะไห อ าเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า
ประชาชนที่มีเพศ อายุระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ และมีระยะเวลาที่อาศัยที่ต่างกัน มีความเห็นต่อ
การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลบางกะไห โดยรวมไม่แตกต่างกัน ข้อเสนอแนะจาก
ประชาชน โดยรวมควรพัฒนาการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นโดยการพัฒนา ตัวบุคลากรและ
การเสริมสร้างหลักคุณธรรมควรส่งเสริมการให้บริการแก่ประชาชนโดยยึดหลักสังคหวัตถุ ๔ ควร
สงเคราะห์ประชาชนอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกันและไม่เลือกปฏิบัติ๙๐ 

                                                           
๘๙ธิดารัตน์ ศิละวรรณโณ, “การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแม่สะเรียง จังหวัด

แม่ฮ่องสอนตามหลักสังคหวัตถุ ๔”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารจัดการคณะสงฆ์, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 

๙๐พระครูวินัยธรยิ่งยง ธมฺมวโร (โหมดศิริ), “ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานตาม
หลักสังคหวัตถุ ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบลบางกะไห อ าเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา”, วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารจัดการคณะสงฆ์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๓). 



๗๗ 

ประหยัด มาลาศรี ได้วิจัยเรื่อง “ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ตามทัศนะของประชาชน” ผลการวิจัยพบว่า ระดับความ
คิดเห็น ของประชาชน พบว่า ประชาชนมีความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายละเอียดในแต่ละด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ประชาชนที่มีต่อความส าเร็จ ในการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอลาดยาว 
จังหวัดนครสวรรค์ จ าแนกตามเพศ อายุ การศึกษา รายได้ และอาชีพ พบว่า ตัวแปรที่ท าให้ความ
คิดเห็นของประชาชนที่มีต่อความส าเร็จ ในการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
ลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ ไม่แตกต่างกัน คือ เพศ อายุ การศึกษา รายได้ และอาชีพ ปัญหา 
อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ คือ ควรเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้าไปมีส่วนร่วมในกระบวนการ
บริหารงานทุกแนวทาง และผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรให้ความส าคัญกับประชาชนให้มี
ส่วนร่วมในการบริหารงานให้มากข้ึน ควรมีการประชาสัมพันธ์ให้ประชาชนรับรู้ถึงการบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแบบมีส่วน และควรที่ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบริหารงานโดย
ยึดหลักการมีส่วนร่วมของประชาชนอย่างแท้จริง ควรลดขั้นตอนความซับซ้อนยุ่งยากของระเบียบว่า
ด้วยการให้ชุมชนเข้าไปมีส่วนร่วมในการบริหารงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและให้มีความ
ชัดเจนสะดวกในการปฏิบัติ ควรมีความส านึกรับผิดชอบในกระบวนการบริหารขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ในการบริหารงานผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรยึดหลักความเสมอภาค 
ตลอดจนให้เกิดประโยชน์ตรงต่อความต้องการของชุมชนสูงสุด๙๑ 

ภาณุพล ภูษา ได้วิจัยเรื่อง “หลักทศพิธราชธรรมในการบริหารงานขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลบางเพรียง อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ” ผลการวิจัยพบว่า ประชาชนที่อาศัยอยู่ใน
ต าบลบางเพรียง อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ  ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง มีความคิดเห็นว่า 
ทศพิธราชธรรมกับการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลบางเพรียง อ าเภอบางบ่อ จังหวัด
สมุทรปราการ โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า อยู่ในระดับ
ปานกลางทุกด้าน การเปรียบเทียบทศพิธราชธรรมกับการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล
บางเพรียง อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ประชาชนที่
มีเพศ อายุ อาชีพต่างกัน มีความคิดเห็นโดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้  

                                                           
๙๑ประหยัด มาลาศรี, “ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอลาดยาว 

จังหวัดนครสวรรค์ ตามทัศนะของประชาชน”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาพระพุทธศาสนา, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



๗๘ 

ส่วนประชาชนที่มีระดับการศึกษาที่ต่างกัน มีความคิดเห็นโดยภาพรวม แตกต่างกัน จึงยอมรับ
สมมติฐานทีต่ั้งไว้ อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .๐๕ ปัญหา เกี่ยวกับทศพิธราชธรรมกับการบริหารงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบลบางเพรียง อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า การให้การช่วยเหลือ
ไม่ทั่วถึง ไม่เท่าเทียมกัน คณะกรรมการบริหารส่วนต าบล ส่งเสริมด้านการศึกษายังไม่เพียงพอ เด็ก
และเยาวชนในหมู่บ้านไม่มีอุปกรณ์กีฬา ขาดการสนับสนุนสตรี และเด็กในหมู่บ้าน การบริการไม่
รวดเร็ว เพราะผู้ไปติดต่อไม่รู้วิธีด าเนินการ ไม่สนใจชาวบ้าน ขาดคนที่จะมาท างานเพ่ือชาวบ้าน และ
หมู่บ้านจริงๆ เข้าไม่ถึงปัญหา ใช้งบประมาณไม่ตรงกับความต้องการของชาวบ้านอย่างแท้จริง ขาด
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ การท างานไม่ต่อเนื่อง ขาดการสานต่อล่าช้า ส่วนข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับทศพิธราชธรรมกับการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลบางเพรียง อ าเภอบางบ่อ 
จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า ควรที่จะช่วยให้ทั่วถึงและเท่าเทียมกัน ส่งเสริมด้านการศึกษาให้เพียงพอ
และทั่วถึงสนับสนุนอุปกรณ์กีฬาประจ าหมู่บ้านเพ่ือเด็กๆจะได้ใช้ออกก าลังกาย หากิจกรรมให้เด็กๆ 
ท าเพ่ือจะได้ใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ห่างไกลจากยาเสพติด รวมถึงสนับสนุนให้สตรีและเด็กมีงาน
ท าหรืออาชีพเสริม ควรจัดระเบียบการด าเนินการให้เป็นระเบียบและให้ค าแนะน าแก่ประชาชนใน
ต าบลให้มากข้ึนเพื่อความสะดวกแก่ทุกๆ ฝุาย อยากให้คลุกคลีกับชาวบ้าน ควรเลือกคนที่ท างานเพ่ือ
ชาวบ้านและหมู่บ้านจริงๆ ควรเข้าไปรับรู้ปัญหาจริงๆ จากชาวบ้านเสียก่อน แล้วค่อยใช้งบประมาณ
นั้นให้ตรงตามความเป็นจริง คัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานเพ่ือให้งานมี
ประสิทธิภาพ ปฏิบัติต่อบุคคลทุก ๆ คนอย่างเท่าเทียมกัน ท างานให้ต่อเนื่อง และควรสานต่องาน
เพ่ือให้เสร็จสิ้นลุร่วงได้อย่างรวดเร็วไม่คั่งค้าง และเลือกคนที่ไม่เห็นแก่พวกพ้อง เห็นแก่ญาติมิตร  
ไม่เห็นแก่หน้าใคร เข้ามาท างาน๙๒ 

พระมหาประสพสุข ปิยภาณี (สุขล้วน) ได้วิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นของประชาชนที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบลเทพรักษา อ าเภอ
สังขะ จังหวัดสุรินทร์” ผลการวิจัยพบว่าประสิทธิภาพการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเทพรักษา อ าเภอสังขะ จังหวัดสุรินทร์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านหลักนิติธรรม อยู่ในระดับปานกลาง ด้านหลักคุณธรรม อยู่ใน
ระดับปานกลาง ด้านหลักความโปรงใส อยู่ในระดับปานกลาง ด้านหลักการมีส่วนร่วม อยู่ในระดับ
ปานกลาง ด้านหลักความรับผิดชอบ อยู่ในระดับปานกลาง และด้านหลักความคุ้มค่า อยู่ในระดับปานกลาง 
ผลการเปรียบเทียบ พบว่า ประชาชนมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมุติฐานที่ตั้งไว้  

                                                           
๙๒ภาณุพล ภูษา, “หลักทศพิธราชธรรมในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลบางเพรียง 

อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารจัดการคณะสงฆ์, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 



๗๙ 

ส่วนระดับการศึกษาและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าประชาชน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  ข้อเสนอแนะองค์การบริหารส่วนต าบลเทพรักษาควรมีการสรุปผล
การด าเนินการและน าเสนอต่อสาธารณะอยู่ตลอดและต้องเปิดโอกาสให้ประชาชนหรือหน่วยงาน
ภายนอกได้มามีส่วนร่วมในการติดตามแผนงานและโครงการต่างๆ อยู่ตลอดและควรมีการเผยแพร่ผล
การด าเนินงานและข้อมูลต่างๆผ่านทางช่องทางอิเล็คทรอนิคส์ ได้แก่ เว็บไซต์และสังคมออนไลน์ ควร
เปิดช่องทางให้ประชาชนได้มีส่วนร่วมในการวางแผน  และตัดสินใจ และให้มีการท าประชาพิจารณ์ใน
การออกข้อบังคับหรือข้อบัญญัติขององค์การบริหารส่วนต าบลเทพรักษาก่อนที่จะมีผลบังคับใช้กับ
ชุมชน/หมู่บ้านและองค์การบริหารส่วนต าบลเทพรักษา เปิดโอกาส ให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วม
ในการประเมินผลงาน๙๓  

 

๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 
อ าเภอบ้านโปุง จังหวัดราชบุรี” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยก าหนด
กรอบแนวความคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วยตัวแปรต้น (Independent 
Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ได้แก่ เพศ, อายุ, การศึกษา, ต าแหน่ง และรายได้  

ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโปุง จังหวัดราชบุรี ตาม คือจะน าตัวชี้วัดมาใช้เป็น
เกณฑ์ในการศึกษาวิจัย ๔ ด้าน ดังต่อไปนี้ 

๑) ด้านการวางแผน ๒) ด้านการสรรหา ๓) ด้านพัฒนา และ ๔) ด้านการธ ารงรักษา  
ดังแผนภาพที่ ๒.๑ 
 
 
 
 

                                                           
๙๓พระมหาประสพสุข ปิยภาณี(สุขล้วน), “ความคิดเห็นของประชาชนที่มีต่อประสิทธิภาพการ

บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบลเทพรักษา อ าเภอสังขะ จังหวัดสุรินทร์ ”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารจัดการคณะสงฆ์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



๘๐ 

     ตัวแปรต้น        ตัวแปรตาม  
(Independent Variables)  (Dependent Variables) 

 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
๑. เพศ 
๒. อายุ 
๓. ระดับการศึกษา 
๔. ต าแหน่ง 
๕. รายได ้
 

 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขลุง 

อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 
-ด้านการวางแผน  
-ด้านการสรรหา  
-ด้านการพัฒนา 
-ด้านการธ ารงรักษา 



 

บทท่ี ๓ 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ

บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี” เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่างการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) จาก
แบบสอบถาม (Questionnaire) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนด
วิธีการด าเนินการวิจัยตามล าดับ ๕ ขั้นตอน ดังนี้ 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
๓.๒ ประชากรกลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย  
การศึกษาเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 

อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี” เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ระหว่าง
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) จาก
แบบสอบถาม (Questionnaire) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) 

 
๓.๒ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

๓.๒.๑ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
๑) ประชากร ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัด

ราชบุรี ซึ่งมีจ านวน ๕๖ คน 



๘๒ 

๒) กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) และ
วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง (Sampling) ดังนี้ 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) กลุ่มตัวอย่างได้มาจากบุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี จ านวน ๕๖ คนที่ได้จากสูตรของ Taro Yamane 
ซึ่งใช้ระดับความคลาดเคลื่อนที่ ๐.๐๕ ดังนี้ 

 
 
 
โดย  n = แทนจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

N = แทนขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มที่ยอมรับได้ก าหนดขอบเขตความคลาดเคลื่อน 

๐.๐๕ การค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของท่าไร่ ยมาเน่ (Yamaoe) ได้ดังนี้ 
N = ๕๖ 

 
  

 
 
เพราะฉะนั้นจ านวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ ๔๙ คน 
วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง (Sampling) การสุ่มกลุ่มตัวอย่างใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งชั้น

ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วน โดยพิจารณาจากพนักงานและลูกจ้างในพ้ืนที่

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เพ่ือให้ได้ข้อมูลมีลักษณะกระจาย 
ให้สัมพันธ์กับสัดส่วนของข้าราชการและลูกจ้าง โดยท าการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster sampling) 
โดยใช้ข้าราชการและลูกจ้างเป็นระดับในการสุ่มกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วนโดยใช้สูตร ดังนี้ 

 

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง  = 
จ านวนตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนประชากรแต่ละกอง 
             จ านวนประชากรทั้งหมด 

จากสูตรจะได้ประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นของพนักงานและลูกจ้างที่
ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี รวม ๔๙ คน 
รายละเอียดดังตารางที่ ๓.๑  
 

2Ne1
Nn




49.12
56(0.05)1
56n 2 





๘๓ 

ตารางท่ี ๓.๑ จ านวนประชากร จ าแนกแต่ละกองในองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 
จังหวัดราชบุรี 

 

กองงานในองค์การบริหารส่วนต าบล ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ส านักงานปลัด ๒๘ ๒๔ 
กองคลัง ๑๐ ๙ 
กองช่าง ๘ ๗ 
กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนาธรรม ๑๐ ๙ 

รวม ๕๖ ๔๙ 

 
๓.๒.๒ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ก าหนดผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) จ านวน ๑๒ 

คน ประกอบด้วย 
 

ที ่ ชื่อ-นามสกุล ต าแหน่ง 
๑. นายสมบัติ เทพรส  นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
๒. นายเสนอ ตัณฑะเตมีย์  รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
๓. นายแวว ผู้มีทรัพย์  เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
๔. นายล าพร ดวงสง่าศรี  สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล  
๕. นายเมย ทองดี  สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล  
๖. นายเกียรติศักดิ์ ศิริรัตน์  สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล 
๗. นางปราณี อารมณ์  สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล 
๘. นายสุเมธ แก้วใสทับ  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
๙. นางวรนันท์ มีคติธรรม  รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

๑๐. นางจันทนา ช้างฉาว  ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๔ 
๑๑. นางสุชาดา ตัณฑเตมีย์  ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๐ 
๑๒. นายปัญญา ชูเลิศ  ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๓ 

 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
งานวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ

บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี” ผู้วิจัยนั้นได้สร้างเครื่องมือซึ่งประกอบด้วย 



๘๔ 

๓.๓.๑ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ผู้วิจัยด าเนินการสร้างแบบสอบถามดังนี้ 
๑. ศึกษาหลักการและทฤษฎี ศึกษาเอกสาร ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  จากเอกสาร 
และผลงาน การวิจัยที่เคยมีผู้ด าเนินการวิจัยเอาไว้ 

๒. ก าหนดกรอบแนวคิด ในการสร้างเครื่องมือการวิจัย 
๓. ก าหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยโดยขอค าปรึกษาจากอาจารย์ ที่

ปรึกษาสารนิพนธ์ 
๔. สร้างเครื่องมือ 
๕. น าเสนอร่างเครื่องมือการวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ และผู้เชี่ยวชาญเพ่ือ

ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 
๖. น าเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใช้กับประชากรที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่าง

ประชากรที่จะด าเนินการวิจัยเพื่อหาความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
๗. ปรับปรุงแก้ไข 
๘. จัดพิมพ์แบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์ และน าไปใช้จริงเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม

ตัวอย่าง 
๙. รวบรวมแบบสอบถาม แล้วน ามาวิเคราะห์ 
๑) ลักษณะของเครื่องมือ 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น

ตามกรอบของ “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 
จังหวัดราชบุรี” โดยแบ่งออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่   เพศ อายุ  ระดับการศึกษา อาชีพ  และรายได้  โดยมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check List) จ านวน ๕ ข้อ 

ตอนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ลักษณะ ข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating 
Scale) ๕ ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด จ านวน ๒๘ ข้อ แบ่งออกเป็น ๔ 
ด้าน ดังนี้ 

๑. ด้านการวางแผน  มีค าถามทั้งหมด ๗ ข้อ 
๒. ด้านการสรรหา  มีค าถามทั้งหมด ๗ ข้อ 
๓. ด้านการพัฒนา  มีค าถามทั้งหมด ๗ ข้อ 



๘๕ 

๔. ด้านการธ ารงรักษา  มีค าถามทั้งหมด ๗ ข้อ 
โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

๕  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ  มากที่สุด 
๔  หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ  มาก 
๓  หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ  ปานกลาง 
๒  หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ  น้อย 
๑  หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ  น้อยที่สุด 

ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และแนวการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  ซึ่งเป็นแบบสอบถาม
ปลายเปิด (Open Ended) แบ่งออกเป็น ๔ ด้าน ดังนี้ 

๑. ด้านการวางแผน    
๒. ด้านการสรรหา   
๓. ด้านการพัฒนา    
๔. ด้านการธ ารงรักษา 
 

๓.๓.๒ การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามเพ่ือหาคุณภาพแบบสอบถามโดยความเที่ยงตรง (Validity) 

และความเชื่อม่ัน (Reliability) ดังนี้ 
๑. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ ตรวจสอบเครื่องมือที่

สร้างไว้ 
๒. หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนอต่อประธาน

และกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ แล้วน ามา
ปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม ซึ่งผู้เชี่ยวชาญทั้ง ๕ ท่าน ประกอบด้วย 

๒.๑ ผศ.ดร.จิรายุ ทรัพย์สิน อาจารย์ประจ าภาควิชา คณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 

๒.๒ ผศ.ดร.สมปอง สุวรรณภูมา อาจารย์ประจ าสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ 

๒.๓ ผศ.ดร.ธิติวุฒิ หมั่นมี อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒.๔ อาจารย์ ดร.กาญจนา ด าจุติ อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๘๖ 

๒.๕ อาจารย์ ดร.สุริยา รักษาเมือง อาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์  คณะ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของแต่ละข้อ (Index of item-

Objective Congruence : IOC) อยู่ระหว่าง ๐.๖ ถึง ๑.๐ แสดงให้เห็นว่า แบบสอบถามทุกข้อมี
ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 

๓. หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไข
แล้ว ไปทดลองใช้ (Try-out) กับประชาชนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย จ านวน ๓๐ คน เพ่ือหา
ค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า  (Alpha Coefficient) ของครอนบาค  
(Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ ๐.๙๙๕ แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นอยู่ใน
ระดับสูงสามารถน าไปแจกกับกลุ่มตัวอย่างจริงได ้

๔. น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือขอ
ความเห็นชอบ และจัดพิมพ์แบบสอบถามเป็นฉบับสมบูรณ์ในการน าไปใช้แจกกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย
ต่อไป 

๓.๓.๓ ลักษณะของเครื่องมือ   
๑. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์ท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต าราและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
๒. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยต่างๆ ที่ เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึง

รายละเอียดต่างๆ เพ่ือให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้ 
๓. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
๔. สร้างแบบสัมภาษณ์ให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการ

เก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เพ่ือน ามาวิเคราะห์ 

 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลของงานวิจัย “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ” ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ดังนี้ 

๓.๔.๑ การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม  
๑. ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้อ านวยการหลักสูตร

บัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  



๘๗ 

เพ่ือน าเรียนผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เพ่ือขออนุญาต
เข้าท าการเก็บรวบรวมข้อมูลในต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี     

๒. น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปเก็บข้อมูล โดยน าแบบสอบถามไป
แจกให้กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน ๔๙ คน 

๓. เมื่อได้แบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว น ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ จัดระเบียบข้อมูล 
น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผลในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติต่อไป 

 
๓.๔.๒ การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 
๑. ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร์  คณะ

สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึงผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เพ่ือ
สัมภาษณ์ตามที่ก าหนดไว้ 

๒. ท าการนัดวัน เวลา และสถานที่กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เพ่ือสัมภาษณ์
ตามท่ีก าหนดไว้ 

๓. ด าเนินการสัมภาษณ์ตามวัน เวลาและสถานที่ที่ก าหนดไว้ จนครบทุกประเด็นโดยขอ
อนุญาตใช้วิธีจดบันทึกและการบันทึกเสียงประกอบการสัมภาษณ์ 

๔. น าข้อมูลดิบที่ได้มารวบรวมเพ่ือวิเคราะห์โดยวิธีการที่เหมาะสมและน าเสนอต่อไป 
 

๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
การวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี” ผู้วิจัยมีขั้นตอนการวิเคราะห์ ดังนี้ 
๓.๕.๑ การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง

สังคมศาสตร์โดยใช้สถิติ ดังนี้ 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง

และพรรณนา ปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ คือ ความถี่ (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), และ
อธิบายถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัด
ราชบุรี คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  โดย



๘๘ 

จ าแนกปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ คือ การทดสอบค่าที (t-test) ในกรณีตัวแปรต้นสองกลุ่ม และการ
ทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณี
ตัวแปรต้นตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไป เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างเป็นส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) 

เกณฑ์การพิจารณาค่าเฉลี่ย ดังนี้ 
เกณฑ์ท่ีใช้แปรผลข้อค าถามท่ีได้จากการประเมินผล ดังนี้ 
ช่วงค่าเฉลี่ย การแปลความหมาย 
และแปลความหมายของค่าเฉลี่ย โดยใช้เกณฑ์ ๑ ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย  ๔.๕๐ - ๕.๐๐ หมายความว่า ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย  ๓.๕๐ - ๔.๔๙ หมายความว่า ระดับความคิดเห็นมาก 
ค่าเฉลี่ย  ๒.๕๐ - ๓.๔๙ หมายความว่า ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย  ๑.๕๐ - ๒.๔๙ หมายความว่า ระดับความคิดเห็นน้อย 
ค่าเฉลี่ย  ๑.๐๐ - ๑.๔๙ หมายความว่า ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended Question) ส าหรับข้อ

ค าถามปลายเปิดผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลได้ก าหนดกรอบของการวิจัยจากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาจัดกลุ่ม
ข้อมูล (Data Grouping) ตามกรอบที่ได้ก าหนดเอาไว้แล้วท าการวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) 

๓.๕.๒ การวิเคราะห์ข้อมูลจาแบบสัมภาษณ์ 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์โดยวิธีการ ดังนี้ 
๑. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาถอดเสียงและบันทึกเป็นข้อความ 
๒. น าข้อมูลจากการสัมภาษณ์และการจดบันทึกมาจ าแนกเป็นประเด็นและเรียบเรียง

เฉพาะประเด็นที่เก่ียวกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
๓. วิเคราะห์ค าให้สัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยใช้เทคนิค 

การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique) ประกอบบริบท (Context) 
๔. สังเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยและน าเสนอต่อไป 

                                                           
๑ชูศรี วงศ์รัตนะ, เทคนิคการใช้สถิติเพ่ือการวิจัย, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร: เทพเนรมิตร, 

๒๕๔๑), หน้า ๗๕. 



 

 

 

บทท่ี ๔ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 

อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี” มีวัตถุประสงค์คือ ๑. เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ๒. เพ่ือการเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 
จังหวัดราชบุรี โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ ๓. เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 
จังหวัดราชบุรี  

เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) คณะผู้วิจัยน าแบบสอบถาม ที่รวบรวมได้
จากประชากรจ านวน ๔๙ คน มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปการวิเคราะห์ข้อมูลทาง
สังคมศาสตร์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 ๔.๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

4.3 ผลการเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล  
เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

๔.๔ ผลการวิเคราะห์ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะแนวทางในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

๔.๕ ผลการวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์ของผู้ใหญ่ข้อมูลส าคัญการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบล เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 



๙๐ 

 

๔.๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ๔๙ คน โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ 

การศึกษา ต าแหน่งและรายได้ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดังตารางที่ ๔.๑ 
 

ตารางท่ี ๔.๑ จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
(n = ๔๙) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
๑. เพศ 

   
 

ชาย ๑๙ ๓๘.๗๘ 

 
หญิง ๓๐ ๖๑.๒๒ 

 
รวม ๔๙ ๑๐๐ 

๒. อายุ 
   

 
ต่ ากว่า ๓๐ ปี ๘ ๑๖.๓๓ 

 
๓๑ - ๔๐ ปี ๑๒ ๒๔.๔๙ 

 
๔๑ - ๕๐ ปี ๑๒ ๒๔.๔๙ 

 
๕๑ ปี ขึ้นไป ๑๗ ๓๔.๖๙ 

 
รวม ๔๙ ๑๐๐ 

๓. ระดับการศึกษา 
  

 
ต่ ากว่าปริญญาตรี ๒๐ ๔๐.๘๒ 

 
ปริญญาตรี ๑๙ ๓๘.๗๘ 

 
สูงกว่าปริญญาตรี ๑๐ ๒๐.๔๑ 

 
รวม ๔๙ ๑๐๐ 

๔. ต าแหน่ง 
  

 
ข้าราชการ อบต. ๑๔ ๒๘.๕๗ 

 
ลูกจ้างประจ า ๒ ๔.๐๘ 

 
พนักงานจ้างตามภารกิจ ๒๕ ๕๑.๐๒ 

 
พนักงานจ้างทั่วไป ๘ ๑๖.๓๓ 

 
รวม ๔๙ ๑๐๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 



๙๑ 

 

ตารางที่ ๔.๑ จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

 
(n = ๔๙) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
๕. รายได้ 

   
 

ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท ๙ ๑๘.๓๗ 

 
๑๐,๐๐๐-๒๐,๐๐๐ บาท ๒๐ ๔๐.๘๒ 

 
๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท ๑๒ ๒๔.๔๙ 

 
ตั้งแต่ ๓๐,๐๐๑ บาท ๘ ๑๖.๓๓ 

 
รวม ๔๙ ๑๐๐ 

 
จากตารางที่ ๔.๑ พบว่า ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเรื่อง “การ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี” จ าแนก
ได้ดังนี ้

เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน ๓๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๑.๒ 
และเป็นเพศชาย จ านวน ๑๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๘ 

อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง ๕๑ ปี ขึ้นไป จ านวน ๑๗ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๓๔.๖๙ รองลงมามีอายุระหว่าง ๓๐-๔๐ ปี และ อายุระหว่าง ๔๑-๕๐ ปี จ านวน ๑๒ คน คิด
เป็นร้อยละ ๒๔.๔๙ และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดมีอายุต่ ากว่า ๓๐ ปี จ านวน ๘ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๑๖.๓๓ 

ระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน ๒๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๘๒ รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน ๙ คน คิดเป็น
ร้อยละ ๓๘.๗๘ และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี  จ านวน ๑๐ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๔๑ 

ต าแหน่ง ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นพนักงานจ้างตามภารกิจ จ านวน 
๒๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๑.๐๒ รองลงมามีต าแหน่งเป็นข้าราชการ อบต. จ านวน ๑๔ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๒๘.๕๗ และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดมีต าแหน่งเป็นลูกจ้างประจ า จ านวน ๒ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๔.๐๘ 

รายได้ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ ๑๐,๐๐๑-๒๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๒๐ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๘๒ รองลงมามีรายได้ ๒๐,๐๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๑๒ คน คิดเป็นร้อยละ 
๒๔.๔๙ และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดมีรายได้ตั้งแต่ ๓๐,๐๐๑ ขึ้นไป จ านวน ๘ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๑๖.๓๓ 

 
 



๙๒ 

 

๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 
อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ทั้ง ๔ ด้าน คือ ๑) ด้านการวางแผน   ๒) ด้านการสรรหา ๓) ด้านการ
พัฒนา และ ๔) ด้านการธ ารงรักษา โดยแสดงด้วยค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 
ตารางท่ี ๔.๒  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  
โดยภาพรวม  

      (n = ๔๙) 

ล าดับ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 

จังหวัดราชบุรี 

ระดับการปฏิบัติ 

X  S.D. การแปลผล 

๑ ด้านการวางแผน ๓.๙๗ ๑.๐๓ มาก 
๒ ด้านการสรรหา ๓.๙๐ ๑.๐๐ มาก 
๓ ด้านการพัฒนา ๓.๗๓ ๑.๑๕ มาก 
๔ ด้านการธ ารงรักษา ๔.๐๗ ๑.๐๒ มาก 
  โดยภาพรวม ๓.๙๒ ๑.๐๐ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๒ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
( X =๓.๙๒, S.D.=๑.๐๐) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว  

พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการธ ารงรักษา ( X =๔.๐๗, S.D.=๑.๐๒) รองลงมา 
คือ ด้านการสรรหา ( X =๓.๙๐, S.D.=๑.๐๐) ด้านการวางแผน ( X =๓.๙๗, S.D.=๑.๐๓) และด้าน
การพัฒนา ( X =๓.๗๓, S.D.=๑.๑๕) 
 
 
 
 
 
 
 



๙๓ 

 

ตารางท่ี ๔.๓  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  ด้านการ
วางแผน  

(n = ๔๙) 

ด้านการวางแผน 
ระดับการปฏิบัติ 

 X  S.D. การแปลผล 
๑ อบต. มีการวางแผนเก็บข้อมูลบุคลากรเพ่ือศึกษา

วิเคราะห์วางแนวทางปฏิบัติงานให้เหมาะสมอยู่
ตลอดเวลา ๔.๐๐ ๑.๐๔ มาก 

๒ อบต. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการและ
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ๓.๙๖ ๑.๐๔ มาก 

๓ อบต. มีการจัดปฐมนิเทศเกี่ยวกับการปฏิบัติตาม
ระเบียบการปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบล ๓.๙๒ ๑.๐๘ มาก 

๔ อบต. มีการวางแผนคุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษา
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ๔.๐๔ ๑.๐๔ มาก 

๕ อบต. มีการมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถ
ของบุคลากรที่มาท างาน 

 
๓.๙๖ ๑.๐๖ มาก 

๖ อ บ ต .  มี ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม บุ ค ล า ก ร ใ ห้ มี ค ว า ม รู้ 
ความสามารถและมีจิตส านึกในการปฏิบัติภารกิจที่มี
ความรับผิดชอบให้เกิดผลส าเร็จตามการบริหารแบบ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ ๓.๙๒ ๑.๐๘ มาก 

๗ อบต. มีการส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มตาม
ศักยภาพ โดยยึดมั่นในระเบียบวินัย ๓.๙๘ ๑.๐๕ มาก 

โดยภาพรวม ๓.๙๗ ๑.๐๓ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  ด้านการวางแผนอยู่ในระดับมาก 
( X =๓.๙๗, S.D.=๑.๐๓)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อยู่ในระดบัมากทุกข้อ 
 
 
 



๙๔ 

 

ตารางท่ี ๔.๔ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  ด้านการ
สรรหา 

(n = ๔๙) 

ด้านการสรรหา 
ระดับการปฏิบัติ 

X  S.D. การแปลผล 

๑ อบต.มีการประชาสัมพันธ์เพ่ือให้บุคคลที่มีความรู้
ความสามารถมาสมัครอย่างท่ัวถึง ๓.๙๔ ๐.๙๙ มาก 

๒ อบต.มีนโยบายและวิธีการคัดเลือกที่มีความรู้
ความสามารถมาปฏิบัติงาน ๓.๘๘ ๑.๐๑ มาก 

๓ อบต.มีกระบวนการรับสมัคร และบรรจุแต่งตั้ง
บุคลากรที่เหมาะสมและเชื่อถือได้ ๓.๘๘ ๑.๐๕ มาก 

๔ อบต.มีการคัดเลือกบุคลากรทั้งจากภายในและ
ภายนอกองค์การอย่างโปร่งใสและตรวจสอบได้ ๓.๘๔ ๑.๐๗ มาก 

๕ อบต.มีการทดลองงานของบุคลากร โดยมีการ
แต่งตั้ง มีวิธีการรับโอน มีการเลื่อนต าแหน่งที่มี
มาตรฐาน เที่ยงตรง เป็นธรรมและเชื่อถือได้ ๓.๙๐ ๑.๐๓ มาก 

๖ อบต.มีวิธีการรักษาราชการแทนตามหลักอาวุโส 
ผลงานและตามความรู้ความสามารถ ๓.๙๔ ๐.๙๙ มาก 

๗ อบต.มีวิธีการรักษาการในต าแหน่งที่ว่างตามหลัก
อาวุโส ผลงานและตามความรู้ความสามารถ ๓.๙๐ ๐.๙๘ มาก 

โดยภาพรวม ๓.๙๐ ๑.๐๐ มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  ด้านการสรรหาอยู่ในระดับมาก 
( X =๓.๙๐, S.D.=๑.๐๐)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
 
 
 
 



๙๕ 

 

ตารางท่ี ๔.๕ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  ด้านการ
พัฒนา 

(n = ๔๙) 

ด้านการพัฒนา 
ระดับการปฏิบัติ 

X  S.D. การแปลผล 
๑. อบต. มีการสนับสนุนการจัดฝึกอบรมบุคลากร 

ด้วยการเพ่ิมความรู้ ความสามารถในการท างาน
เกี่ยวกับการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ
องค์กร ๓.๖๗ ๑.๒๐ มาก 

๒. อบต. มีงบประมาณในการจัดประชุมฝึกอบรม
สัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และทัศนคติทีดี
ต่องานของบุคลากร ๓.๗๘ ๑.๑๙ มาก 

๓. อบต. มีการจัดวางแผนเตรียมบุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถในอนาคตโดยให้ทุนการศึกษาเพ่ือ
รองรับต าแหน่ง หน้าที่งาน ให้ครอบคลุม ๓.๗๘ ๑.๑๒ มาก 

๔. อบต. มีการส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ต่องานในหน้าที่ ๓.๗๑ ๑.๑๕ มาก 

๕. อบต. อนุญาตให้บุคลากรไปศึกษาวิธีการท างานที่
หน่วยงานอ่ืนๆ หรือสถานที่ศึกษาต่างๆ บางแห่ง 
เพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถในการท างาน ๓.๗๓ ๑.๑๙ มาก 

๖. อบต. มีการจัดแสดงนิทรรศการทางวิชาการคือ
การจัดนิทรรศการแสดงถึงความเจริญก้าวหน้าทาง
วิชาการในแต่ละสาขาตามความต้องการของ
บุคลากรและหน่วยงานเพ่ือให้บุคลากรได้ดูได้
ศึกษาเพ่ิมเติม ๓.๗๓ ๑.๑๗ มาก 

๗. อบต. มีการส่งบุคลากรไปศึกษาและดูงานทั้งใน
ประเทศหรือต่างประเทศในสาขาวิชาที่ตรงตาม
ความต้องการของบุคลากรและหน่วยงานเพ่ือให้
บุคลากรได้ดูได้ศึกษาเพ่ิมเติม ๓.๗๑ ๑.๑๕ มาก 

โดยภาพรวม ๓.๗๓ ๑.๑๕ มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  ด้านการพัฒนา อยู่ในระดับมาก 
( X =๓.๗๓, S.D.=๑.๑๕)  



๙๖ 

 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

 
ตารางท่ี ๔.๖ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการ
ธ ารงรักษา 

(n = ๔๙) 

ด้านธ ารงรักษา 
ระดับการปฏิบัติ 

X  S.D. การแปลผล 
๑. อบต. มีการควบคุม ก ากับ ติดตามและนิเทศ

บุคลากรให้ปฏิบัติงานเต็มความสามารถและ เป็นไป
ตามจุดประสงค์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ๔.๑๔ ๑.๐๐ มาก 

๒. อบต. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ด าเนินการอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง ๔.๐๖ ๑.๐๓ มาก 

๓. อบต. มีหลักเกณฑ์การพิจารณาความดีความชอบที่
ชัดเจนตรงตามจุดประสงค์ของหน่วยงาน ๔.๐๐ ๑.๑๐ มาก 

๔. อบต. มีการควบคุม ก ากับ ติดตามและนิ เทศ
บุคลากรให้ปฏิบัติงานเต็มความสามารถและเป็นไป
ตามจุดประสงค์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ๔.๐๘ ๑.๐๖ มาก 

๕. อบต. มีการจัดสวัสดิการอัตราเงินเดือน ต าแหน่ง 
ค่าจ้างให้แก่บุคลากรตามที่ราชการก าหนด ๔.๐๘ ๑.๐๐ มาก 

๖. อบต. มีการต้อนรับและสร้างขวัญก าลังใจที่ดีให้แก่
บุคลากรที่เข้ามาท างานใหม่ ๔.๐๘ ๑.๐๐ มาก 

๗. อบต. มีการจัดช่วยเหลืออ านวยความสะดวกต่างๆ 
แก่ผู้ปฏิบัติงานตลอดจนการให้สินน้ าใจ การให้
รางวัลบ าเหน็จบ านาญเมื่อออกจากงาน ๔.๐๖ ๑.๐๗ มาก 

ภาพรวม ๔.๐๗ ๑.๐๒ มาก 
 
จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการธ ารงรักษา อยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X =๔.๐๗, S.D.=๑.๐๒)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 
 



๙๗ 

 

๔.๓ ผลการเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล  
เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

 
สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน 
 

การวิเคราะห์สมมติฐานที่ 1 ใช้สถิติ t-test คือ กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม มีความเป็นอิสระต่อ
กัน ใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะเป็นไปตามสมมติฐานต่อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 และ
น าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ซึ่งผลการวิเคราะห์ปรากฏดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี จ าแนกตามเพศ 
(n=๔๙) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

เพศ 

t sig. 
ชาย 

(๑๙ คน) 
หญิง 

(๓๐ คน) 
X  S.D. X  S.D 

๑) ด้านการวางแผน ๓.๕๘ ๑.๒๑ ๔.๒๑ ๐.๘๓ -๒.๐๑* ๐.๐๓ 
๒) ด้านการสรรหา ๓.๕๙ ๑.๒๐ ๔.๐๙ ๐.๘๑ -๑.๖๒* ๐.๐๔ 
๓) ด้านการพัฒนา ๓.๓๕ ๑.๓๘ ๓.๙๗ ๐.๙๒ -๑.๗๒* ๐.๐๔ 
๔) ด้านการธ ารงรักษา ๓.๕๘ ๑.๒๑ ๓.๕๒ ๑.๒๔ -๒.๖๒* ๐.๐๐ 

ภาพรวม ๓.๕๒ ๑.๒๔ ๔.๑๗ ๐.๗๔ -๒.๐๔* ๐.๐๓ 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐5 
 
จากตารางที่ ๔.๗ พบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยรวม
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่าง
กันทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
 
 
 
 



๙๘ 

 

สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน 

 
การวิเคราะห์สมมติฐานที่ ๒ ใช้สถิติ F-test (One-way ANOVA) ในการทดสอบความ

แปรปรวนแบบทางเดียวเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยที่มากกว่า 2 กลุ่ม ใช้ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ดังนั้น ถ้าเป็นไปตามสมมติฐานต่อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 ถ้าพบความแตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จะเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD. (Least Significant 
Difference) และน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๘  แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 
จ าแนกตามอายุ 

(n=๔๙) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ SS df MS F Sig. 

๑) ด้านการวางแผน 
 

ระหว่างกลุ่ม 1.95 3 0.65 ๓.10* ๐.๐๔ 
ภายในกลุ่ม 9.45 45 0.21   
รวม 11.40 48    

๒) ด้านการสรรหา 
 

ระหว่างกลุ่ม 4.35 3 1.45 ๒.๖๙ ๐.๐๖ 
ภายในกลุ่ม 24.30 45 0.54   
รวม 28.65 48    

๓) ด้านการพัฒนา 
 

ระหว่างกลุ่ม 2.79 3 0.93 ๒.๙๑ ๐.๐๖ 
ภายในกลุ่ม 14.40 45 0.32   
รวม 17.19 48    

๔) ด้านการธ ารงรักษา 
 

ระหว่างกลุ่ม 3.59 3 1.12 ๓.03 ๐.๐5 
ภายในกลุ่ม 16.65 45 0.37   
รวม 20.28 48    

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 1.59 3 0.53 3.27 ๐.๐3 
ภายในกลุ่ม 7.65 45 0.17   
รวม 7.24 48    

*มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ ๐.๐5 



๙๙ 

 

จากตารางที่ ๔.๘ พบว่า บุคลากรของที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ในด้านการวางแผน และด้านการธ ารงรักษา 

ดังนั้น จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของบุคลากรที่มี
ความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 
จังหวัดราชบุรี ในด้านการวางแผน และด้านการธ ารงรักษา ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least 
Significant Difference : LSD.) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๙ 

 
ตารางท่ี ๔.๙  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธี
ผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) โดยภาพรวม จ าแนกตามอายุ 

(n=๔๙) 

ระดับอายุ X  
ระดับอายุ 

ต่ ากว่า ๓๐ ปี ๓๐-๔๐ ปี ๔๑-๕๐ ปี ๕๑ ปี ขึ้นไป 
๓.๘๘ ๓.๕๐ ๔.๕๖ ๓.๗๘ 

ต่ ากว่า ๓๐ ปี ๓.๘๘ - ๐.๓๘ -๐.๖๘ ๐.๑๐ 
๓๐-๔๐ ป ี ๓.๕๐ - - -๑.๐๖* -๐.๒๘ 
๔๑-๕๐ ป ี ๔.๕๖ - - - ๐.๗๘* 
๕๑ ปี ขึ้นไป ๓.๗๘ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางท่ี ๔.๙ พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๒ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มีอายุ ๓๐-๔๐ ปี มีความ
คิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง แตกต่างกับบุคลากรที่มี
อายุ ๔๑-๕๐ ปี และบุคลากรที่มีอายุ ๔๑-๕๐ ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีอายุ ๕๑ ปี 
ขึ้นไป นอกนั้นไม่พบความแตกต่างรายคู่ 
 
 
 



๑๐๐ 

 

ตารางที่ ๔.๑๐ แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธี
ผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) ด้านการวางแผน จ าแนกตามอายุ 

(n=๔๙) 

ระดับอายุ X  
ระดับอายุ 

ต่ ากว่า ๓๐ ปี ๓๐-๔๐ ป ี ๔๑-๕๐ ป ี ๕๑ ปี ขึ้นไป 
๔.๑๔ ๓.๔๒ ๔.๕๘ ๓.๘๔ 

ต่ ากว่า ๓๐ ปี ๔.๑๔ - ๐.๗๒ -๐.๔๔ ๐.๓๐ 
๓๐-๔๐ ป ี ๓.๔๒ - - -๑.๑๖* -๐.๔๒ 
๔๑-๕๐ ป ี ๔.๕๘ - - - ๐.๗๔* 
๕๑ ปี ขึ้นไป ๓.๘๔ - - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๐ พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการ
วางแผน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๒ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มีอายุ 
๓๐-๔๐ ปี มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 
แตกต่างกับบุคลากรที่มีอายุ ๔๑-๕๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และบุคลากรที่มีอายุ 
๔๑-๕๐ ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับ บุคลากรที่มีอายุ ๕๑ ปี ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕ นอกนั้นไม่พบความแตกต่างรายคู่ 
 
ตารางท่ี ๔.11  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) ด้านการธ ารงรักษา จ าแนกตามอายุ 

(n=๔๙) 

ระดับอายุ X  
ระดับอายุ 

ต่ ากว่า ๓๐ ปี ๓๐-๔๐ ป ี ๔๑-๕๐ ป ี ๕๑ ปี ขึ้นไป 
๓.๗๘ ๓.๕๓ ๔.๓๔ ๓.๗๙ 

ต่ ากว่า ๓๐ ปี ๓.๗๘ - ๐.๒๕ -๐.๕๖ ๐.๐๑ 
๓๐-๔๐ ป ี ๓.๕๓ - - -๐.๘๑* -๐.๒๖ 
๔๑-๕๐ ป ี ๔.๕๔ - - - ๐.๗๕* 
๕๑ ปี ขึ้นไป ๓.๗๙ - - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 



๑๐๑ 

 

จากตารางที่ ๔.๑๑ พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการธ ารง
รักษา แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๒ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มีอายุ ๓๐-
๔๐ ปี มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง แตกต่าง
กับบุคลากรที่มีอายุ ๔๑-๕๐ ปี และบุคลากรที่มีอายุ ๔๑-๕๐ ปี มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่
มีอายุ ๕๑ ปี ขึ้นไป นอกนั้นไม่พบความแตกต่างรายคู่ 
 
สมมติฐานที่ ๓  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน 
 

การวิเคราะห์สมมติฐานที่ ๓ ใช้สถิติ F-test (One-way ANOVA) ในการทดสอบความ
แปรปรวนแบบทางเดียวเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยที่มากกว่า 2 กลุ่ม ใช้ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ดังนั้น ถ้าเป็นไปตามสมมติฐานต่อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 ถ้าพบความแตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จะเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD. (Least Significant 
Difference) และน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๒ 

 

ตารางท่ี ๔.๑๒  แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัด
ราชบุรี จ าแนกตามระดับการศึกษา 

(n=๔๙) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ SS df MS F Sig. 

๑) ด้านการวางแผน 
 

ระหว่างกลุ่ม 0.72 2 3.10 7.56* ๐.๐๓ 
ภายในกลุ่ม 18.45 46 0.41   
รวม 19.17 48    

๒) ด้านการสรรหา 
 

ระหว่างกลุ่ม 6.24 2 3.12 6.93* ๐.๐๔ 
ภายในกลุ่ม 20.70 46 0.45   
รวม 26.94 48    

๓) ด้านการพัฒนา 
 

ระหว่างกลุ่ม 9.52 2 4.76 8.98* ๐.๐๒ 
ภายในกลุ่ม 24.38 46 0.53   
รวม 33.90 48    

๔) ด้านการธ ารงรักษา 
 

ระหว่างกลุ่ม 7.08 2 3.54 8.43* ๐.๐๒ 
ภายในกลุ่ม 19.32 46 0.42   
รวม 26.40 48    

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 6.22 2 3.11 7.40* ๐.๐๓ 
ภายในกลุ่ม 19.32 46 0.42   
รวม 25.54 48    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๒ พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดย
ภาพรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็น
ต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 
แตกต่างกันทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  

ดังนั้น จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของบุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 
จังหวัดราชบุรี ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD.) 
รายละเอียดดังแสดงในตาราง 
 



๑๐๓ 

 

ตารางท่ี ๔.๑๓  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วยวิธี
ผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) โดยภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษา 

(n=๔๙) 

ระดับการศึกษา X  
ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
๓.๑๒ ๔.๒๖ ๔.๘๕ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ๓.๑๒ - -๑.๑๔* -๑.๗๓* 

ปริญญาตรี ๔.๒๖ - - -๐.๕๙* 

สูงกว่าปริญญาตรี ๔.๘๕ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๓ พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดย
ภาพรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ จ านวน ๓ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและ
ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี  และบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความคิดเห็น
แตกต่างกับบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 
ตารางท่ี ๔.๑4  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) ด้านการวางแผน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

(n=๔๙) 

ระดับการศึกษา X  
ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
๓.๒๒ ๔.๓๒ ๔.๘๐ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ๓.๒๒ - -๑.๑๐* -๑.๕๘* 

ปริญญาตรี ๔.๓๒ - - -๐.๔๘ 

สูงกว่าปริญญาตรี ๔.๘๐ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 

 



๑๐๔ 

 

จากตารางที่ ๔.๑4 พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการ
วางแผน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ จ านวน ๒ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและ
ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ นอกนั้นไม่พบความ
แตกต่างรายคู ่
 
ตารางท่ี ๔.๑5  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) ด้านการสรรหา จ าแนกตามระดับการศึกษา 

(n=๔๙) 

ระดับการศึกษา X  
ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
๓.๑๙ ๔.๑๖ ๔.๘๐ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ๓.๑๙ - -๐.๙๗* -๑.๖๑* 

ปริญญาตรี ๔.๑๖ - - -๐.๖๔* 

สูงกว่าปริญญาตรี ๔.๘๐ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๑5 พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการ
สรรหา แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๓ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกับ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและ
ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความคิดเห็นแตกต่าง
กับบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
 
 
 
 
 



๑๐๕ 

 

ตารางท่ี ๔.๑6  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) ด้านการวางพัฒนา 

(n=๔๙) 

ระดับการศึกษา X  
ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
๒.๘๔ ๔.๐๕ ๔.๙๐ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ๒.๘๔ - -๑.๒๑* -๒.๐๖* 

ปริญญาตรี ๔.๐๕ - - -๐.๘๕* 

สูงกว่าปริญญาตรี ๔.๙๐ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๑6 พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการ
พัฒนา แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๓ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกับบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและ
ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความคิดเห็นแตกต่าง
กับบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
 
ตารางท่ี ๔.๑7  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) ด้านการธ ารงรักษา จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

(n=๔๙) 

ระดับการศึกษา X  
ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
๓.๒๓ ๔.๕๓ ๔.๙๐ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ๓.๒๓ - -๑.๓๐* -๑.๖๗* 

ปริญญาตรี ๔.๕๓ - - -๐.๓๗ 

สูงกว่าปริญญาตรี ๔.๙๐ - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 



๑๐๖ 

 

จากตารางที่ ๔.๑7 พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการ
ธ ารงรักษา แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่
ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) พบว่า คู่ที่มีความแตกต่าง
กัน ได้แก่ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรีน้อยกว่าบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีและระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ ๐.๐๕ 
และบุคลากรที่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี น้อยกว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 
 
สมมติฐานที่ ๔ บุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารสวนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน 
 

การวิเคราะห์สมมติฐานที่ ๔ ใช้สถิติ F-test (One-way ANOVA) ในการทดสอบความ
แปรปรวนแบบทางเดียวเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยที่มากกว่า 2 กลุ่ม ใช้ ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ดังนั้น ถ้าเป็นไปตามสมมติฐานต่อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 ถ้าพบความแตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จะเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD. (Least Significant 
Difference) และน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๗ 

 

ตารางท่ี ๔.1๘  แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัด
ราชบุรี จ าแนกตามต าแหน่ง 

(n=๔๙) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ SS df MS F Sig. 

๑) ด้านการวางแผน 
 

ระหว่างกลุ่ม 0.72 3 3.41 7.58* ๐.๐๔ 
ภายในกลุ่ม 18.45 45 0.45   
รวม 19.17 48    

๒) ด้านการสรรหา 
 

ระหว่างกลุ่ม 9.78 3 3.26 8.58* ๐.๐๓ 
ภายในกลุ่ม 17.10 45 0.38   
รวม 26.88 48    

๓) ด้านการพัฒนา 
 

ระหว่างกลุ่ม 12.63 3 4.21 8.59* ๐.๐๓ 
ภายในกลุ่ม 22.05 45 0.49   
รวม 34.68 48    

๔) ด้านการธ ารงรักษา 
 

ระหว่างกลุ่ม 9.69 3 3.23 7.18* ๐.๐๔ 
ภายในกลุ่ม 20.25 45 0.45   
รวม 29.94 48    

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 9.39 3 3.13 7.45* ๐.๐๔ 
ภายในกลุ่ม 18.90 45 0.42   
รวม 28.29 48    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐5 
 

จากตารางที่ ๔.1๘ พบว่า บุคลากรของที่มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดย
ภาพรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ในด้านการวางแผน และด้านการธ ารงรักษา 

ดังนั้น จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของบุคลากรที่มี
ความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 
จังหวัดราชบุรี ในด้านการวางแผน และด้านการธ ารงรักษา ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least 
Significant Difference : LSD.) รายละเอียดดังแสดงตาราง 
 



๑๐๘ 

 

ตารางท่ี ๔.๑9  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) โดยภาพรวม 

(n=๔๙) 

ต าแหน่ง X  

ต าแหน่ง 
ข้าราชการ 

อบต. 
ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนักงานจ้าง 
ตามภารกิจ 

พนักงาน 
จ้างทั่วไป 

๔.๙๓ ๓.๒๑ ๓.๘๖ ๒.๕๐ 
ข้าราชการอบต. ๔.๙๓ - ๑.๗๒* ๑.๐๗* ๒.๔๓* 
ลูกจ้างประจ า ๓.๒๑ - - -๐.๖๕ ๐.๗๑ 
พนักงานจ้างตามภารกิจ ๓.๘๖ - - - ๑.๓๖* 
พนักงานจ้างทั่วไป ๒.๕๐ - - - - 

*มีนยัส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางท่ี ๔.๑9 พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๔ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มีต าแหน่งข้าราชการ อบต. มี
ความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 
จังหวัดราชบุรี แตกต่างกับบุคลากรที่มีต าแหน่งลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงาน
จ้างทั่วไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ และบุคลากรที่มีต าแหน่งพนักงานจ้างตามภารกิจ 
มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีต าแหน่งพนักงานจ้างทั่วไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕ นอกนั้นไม่พบความแตกต่างรายคู่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๙๖ 



๑๐๙ 

 

ตารางท่ี ๔.20  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) ด้านการวางแผน จ าแนกตามต าแหน่ง 

(n=๔๙) 

ต าแหน่ง X  

ต าแหน่ง 
ข้าราชการอบต. ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 

ตามภารกิจ 
พนักงาน 
จ้างทั่วไป 

๔.๙๓ ๓.๑๔ ๓.๙๓ ๒.๖๓ 
ข้าราชการอบต. ๔.๙๓ - ๑.๗๙* ๑.๐๐* ๒.๓๐* 
ลูกจ้างประจ า ๓.๑๔ - - -๐.๗๙ ๐.๕๑ 
พนักงานจ้างตามภารกิจ ๓.๙๓ - - - ๑.๓๐* 
พนักงานจ้างทั่วไป ๒.๖๓ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.20 พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการ
วางแผน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๔ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มี
ต าแหน่งข้าราชการ อบต. มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีต าแหน่งลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง
ตามภารกิจและพนักงานจ้างทั่วไป และบุคลากรที่มีต าแหน่งพนักงานจ้างตามภารกิจ มีความคิดเห็น
แตกต่างกับบุคลากรที่มีต าแหน่งพนักงานจ้างทั่วไป นอกนั้นไม่พบความแตกต่างรายคู่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๐ 

 

ตารางท่ี ๔.๒1  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) ด้านการสรรหา จ าแนกตามต าแหน่ง 

(n=๔๙) 

ต าแหน่ง X  

ต าแหน่ง 
ข้าราชการอบต. ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 

ตามภารกิจ 
พนักงาน 
จ้างทั่วไป 

๔.๙๓ ๓.๓๖ ๓.๗๗ ๒.๖๓ 
ข้าราชการอบต. ๔.๙๓ - ๑.๕๗* ๑.๑๖* ๒.๓๐* 
ลูกจ้างประจ า ๓.๓๖ - - -๐.๔๑ ๐.๗๓ 
พนักงานจ้างตามภารกิจ ๓.๗๗ - - - ๑.๑๔* 
พนักงานจ้างทั่วไป ๒.๖๓ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๒1 พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการสรรหา 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๔ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มีต าแหน่ง
ข้าราชการ อบต. มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีต าแหน่งลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตาม
ภารกิจและพนักงานจ้างทั่วไป และบุคลากรที่มีต าแหน่งพนักงานจ้างตามภารกิจ มีความคิดเห็น
แตกต่างกับบุคลากรที่มีต าแหน่งพนักงานจ้างทั่วไป นอกนั้นไม่พบความแตกต่างรายคู่ 
 
ตารางท่ี ๔.๒2  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) ด้านการพัฒนา จ าแนกตามต าแหน่ง 

 

(n=๔๙) 

ต าแหน่ง X  

ต าแหน่ง 
ข้าราชการ

อบต. 
ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 

ตามภารกิจ 
พนักงาน 
จ้างท่ัวไป 

๔.๙๓ ๓.๑๔ ๓.๖๒ ๒.๑๓ 
ข้าราชการอบต. ๔.๙๓ - ๑.๗๙* ๑.๓๑* ๒.๘๐* 
ลูกจ้างประจ า ๓.๑๔ - - -๐.๔๘ ๑.๐๑ 
พนักงานจ้างตามภารกิจ ๓.๖๒ - - - ๑.๔๙* 
พนักงานจ้างทั่วไป ๒.๑๓ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 



๑๑๑ 

 

จากตารางที่ ๔.๒2 พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการพัฒนา 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๔ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มีต าแหน่ง
ข้าราชการ อบต. มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีต าแหน่งลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตาม
ภารกิจและพนักงานจ้างทั่วไป และบุคลากรที่มีต าแหน่งพนักงานจ้างตามภารกิจ มีความคิดเห็น
แตกต่างกับบุคลากรที่มีต าแหน่งพนักงานจ้างทั่วไป นอกนั้นไม่พบความแตกต่างรายคู่ 

 
ตารางท่ี ๔.๒3  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) ด้านการธ ารงรักษา จ าแนกตามต าแหน่ง 

(n=๔๙) 

ต าแหน่ง X  

ต าแหน่ง 
ข้าราชการ 

อบต. 
ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนักงานจ้าง 
ตามภารกิจ 

พนักงาน 
จ้างทั่วไป 

๔.๙๓ ๓.๒๑ ๔.๑๓ ๒.๖๓ 
ข้าราชการอบต. ๔.๙๓ - ๑.๗๒* ๐.๘๐* ๒.๓๐* 
ลูกจ้างประจ า ๓.๒๑ - - -๐.๙๒ ๐.๕๘ 
พนักงานจ้างตามภารกิจ ๔.๑๓ - - - ๑.๕๐* 
พนักงานจ้างทั่วไป ๒.๖๓ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๒3 พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการธ ารง
รักษา แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๔ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มีต าแหน่ง
ข้าราชการ อบต. มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีต าแหน่งลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตาม
ภารกิจและพนักงานจ้างทั่วไป และบุคลากรที่มีต าแหน่งพนักงานจ้างตามภารกิจ มีความคิดเห็น
แตกต่างกับบุคลากรที่มีต าแหน่งพนักงานจ้างทั่วไป นอกนั้นไม่พบความแตกต่างรายคู่ 

 
 
 
 
 



๑๑๒ 

 

สมมติฐานที่ ๕ บุคลากรที่มีรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน 

 
การวิเคราะห์สมมติฐานที่ ๕ ใช้สถิติ F-test (One-way ANOVA) ในการทดสอบความ

แปรปรวนแบบทางเดียวเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยที่มากกว่า 2 กลุ่ม ใช้ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ดังนั้น ถ้าเป็นไปตามสมมติฐานต่อเมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 ถ้าพบความแตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จะเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีการของ LSD. (Least Significant 
Difference) และน าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.24  แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัด
ราชบุรี จ าแนกตามรายได้ โดยรวม 

(n=๔๙) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ SS df MS F Sig. 

๑) ด้านการวางแผน 
 

ระหว่างกลุ่ม 0.72 3 3.11 7.97* ๐.๐๔ 
ภายในกลุ่ม 18.45 45 0.39   
รวม 19.17 48    

๒) ด้านการสรรหา 
 

ระหว่างกลุ่ม 10.26 3 3.42 8.14* ๐.๐๓ 
ภายในกลุ่ม 18.90 45 0.42   
รวม 29.16 48    

๓) ด้านการพัฒนา 
 

ระหว่างกลุ่ม 9.96 3 3.32 9.76* ๐.๐๒ 
ภายในกลุ่ม 15.30 45 0.34   
รวม 25.26 48    

๔) ด้านการธ ารงรักษา 
 

ระหว่างกลุ่ม 10.29 3 3.43 10.39* ๐.๐๑ 
ภายในกลุ่ม 14.85 45 0.33   
รวม 25.14 48    

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 10.05 3 3.35 9.05* ๐.๐๒ 
ภายในกลุ่ม 16.65 45 0.37   
รวม 26.70 48    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐5 
 



๑๑๓ 

 

จากตารางท่ี ๔.24 พบว่า บุคลากรของที่มีรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ทั้ง ๔ ด้าน 

ดังนั้น จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ของบุคลากรที่มี
ความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 
จังหวัดราชบุรี ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD.) รายละเอียด
ดังแสดงในตาราง 

 
ตารางท่ี ๔.๒5  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) โดยภาพรวม จ าแนกตามรายได้ 

 
(n=๔๙) 

รายได้ X  

รายได้ 

ต่ ากว่า 
๑๐,๐๐๐ 

บาท 

๑๐,๐๐๐-
๒๐,๐๐๐ 

บาท 

๒๐,๐๐๑-
๓๐,๐๐๐ 

บาท 

มากกว่า 
๓๐,๐๐๑ 
บาทขึ้นไป 

๒.๕๖ ๓.๖๗ ๔.๖๓ ๕.๐๐ 
ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท ๒.๕๖ - -๑.๑๑* -๒.๐๗* -๒.๔๔* 
๑๐,๐๐๐-๒๐,๐๐๐ บาท ๓.๖๗ - - -๐.๙๖* -๑.๓๓* 
๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท ๔.๖๓ - - - -๐.๓๗ 
มากกว่า ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป ๕.๐๐ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๒5 พบว่า บุคลากรที่มีรายได้มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๕ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มีรายได้ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท 
มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีรายได้ ๑๐,๐๐๐-๒๐,๐๐๐ บาท รายได้ ๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ 
บาท และรายได้มากกว่า ๓๐,๐๐๑ บาท ขึ้นไป และบุคลากรที่มีรายได้ ๑๐,๐๐๐-๒๐,๐๐๐ บาท มี
ความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีรายได้ ๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท และรายได้มากกว่า ๓๐,๐๐๐ 
บาท นอกนั้นไม่พบความแตกต่างรายคู่ 

๑๐๒ 



๑๑๔ 

 

ตารางท่ี ๔.๒6  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) ด้านการวางแผน จ าแนกตามรายได้ 

(n=๔๙) 

รายได้ X  

รายได้ 
ต่ ากว่า 

๑๐,๐๐๐ 
บาท 

๑๐,๐๐๐-
๒๐,๐๐๐ 

บาท 

๒๐,๐๐๑-
๓๐,๐๐๐ 

บาท 

มากกว่า 
๓๐,๐๐๑ 
บาทข้ึนไป 

๒.๖๗ ๓.๗๒ ๔.๖๗ ๕.๐๐ 
ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท ๒.๖๗ - -๑.๐๕* -๒.๐๐* -๒.๓๓* 
๑๐,๐๐๐-๒๐,๐๐๐ บาท ๓.๗๒ - - -๐.๙๕* -๑.๒๘* 
๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท ๔.๖๗ - - - -๐.๓๓ 
มากกว่า ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป ๕.๐๐ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๒6 พบว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการ
วางแผน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๕ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มีรายได้
ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีรายได้ ๑๐,๐๐๐-๒๐,๐๐๐ บาท 
๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท และ มากกว่า ๓๐,๐๐๑ บาท ขึ้นไป และบุคลากรที่มีรายได้ ๑๐,๐๐๐-
๒๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีรายได้ ๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท และรายได้
มากกว่า ๓๐,๐๐๐ บาท นอกนั้นไม่พบความแตกต่างรายคู ่
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๕ 

 

ตารางท่ี ๔.๒7  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) ด้านการสรรหา จ าแนกตามรายได้ 

(n=๔๙) 

รายได้ X  

รายได้ 
ต่ ากว่า 

๑๐,๐๐๐ 
บาท 

๑๐,๐๐๐-
๒๐,๐๐๐ 

บาท 

๒๐,๐๐๑-
๓๐,๐๐๐ 

บาท 

มากกว่า 
๓๐,๐๐๑ 
บาทข้ึนไป 

๒.๖๗ ๓.๕๙ ๔.๕๘ ๕.๐๐ 
ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท ๒.๖๗ - -๐.๙๒* -๑.๙๑* -๒.๓๓* 
๑๐,๐๐๐-๒๐,๐๐๐ บาท ๓.๕๙ - - -๐.๙๙* -๑.๔๑* 
๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท ๔.๕๘ - - - -๐.๔๒ 
มากกว่า ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป ๕.๐๐ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถติิระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๒7 พบว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการสรรหา 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๕ คู ่ได้แก่ บุคลากรของ อบต. ที่มีรายได้
ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีรายได้ ๑๐,๐๐๐-๒๐,๐๐๐ บาท 
๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท และ มากกว่า ๓๐,๐๐๑ บาท ขึ้นไป และบุคลากรที่มีรายได้ ๑๐,๐๐๐-
๒๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีรายได้ ๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท และมากกว่า 
๓๐,๐๐๐ บาท นอกนั้นไม่พบความแตกต่างรายคู่ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๑๑๖ 

 

ตารางท่ี ๔.๒8  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) ด้านการพัฒนา จ าแนกตามรายได้ 

 
(n=๔๙) 

รายได้ X  

รายได้ 
ต่ ากว่า 

๑๐,๐๐๐ 
บาท 

๑๐,๐๐๐-
๒๐,๐๐๐ 

บาท 

๒๐,๐๐๑-
๓๐,๐๐๐ 

บาท 

มากกว่า 
๓๐,๐๐๑ 
บาทข้ึนไป 

๒.๒๒ ๓.๔๔ ๔.๕๐ ๕.๐๐ 
ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท ๒.๒๒ - -๑.๒๒* -๒.๒๘* -๒.๗๘* 
๑๐,๐๐๐-๒๐,๐๐๐ บาท ๓.๔๔ - - -๑.๐๖* -๑.๕๖* 
๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท ๔.๕๐ - - - -๐.๕๐ 
มากกว่า ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป ๕.๐๐ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๒8 พบว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการพัฒนา 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๕ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มีรายได้ต่ ากว่า 
๑๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีรายได้ ๑๐,๐๐๐-๒๐,๐๐๐ บาท ๒๐,๐๐๑-
๓๐,๐๐๐ บาท และ มากกว่า ๓๐,๐๐๑ บาท ขึ้นไป และบุคลากรที่มีรายได้ ๑๐,๐๐๐-๒๐,๐๐๐ บาท 
มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีรายได้  ๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท และ รายได้มากกว่า 
๓๐,๐๐๐ บาท นอกนั้นไม่พบความแตกต่างรายคู่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๗ 

 

ตารางท่ี ๔.๒9  แสดงการทดสอบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นรายคู่ด้วย
วิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD.) ด้านการธ ารงรักษา จ าแนกตามรายได้ 

(n=๔๙) 

รายได้ X  

รายได้ 
ต่ ากว่า 

๑๐,๐๐๐ 
บาท 

๑๐,๐๐๐-
๒๐,๐๐๐ 

บาท 

๒๐,๐๐๑-
๓๐,๐๐๐ 

บาท 

มากกว่า 
๓๐,๐๐๑ 
บาทข้ึนไป 

๒.๖๗ ๓.๙๓ ๔.๗๕ ๕.๐๐ 
ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท ๒.๖๗ - -๑.๒๖* -๒.๐๘* -๒.๓๓* 
๑๐,๐๐๐-๒๐,๐๐๐ บาท ๓.๙๓ - - -๐.๘๒* -๑.๐๗* 
๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท ๔.๗๕ - - - -๐.๒๕ 
มากกว่า ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป ๕.๐๐ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ ๐.๐๕ 
 
จากตารางที่ ๔.๒9 พบว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการธ ารง
รักษา แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๕ คู่ ได้แก่ บุคลากรที่มีรายได้ต่ า
กว่า ๑๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีรายได้ ๑๐,๐๐๐-๒๐,๐๐๐ บาท 
๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท และรายได้มากกว่า ๓๐,๐๐๑ บาท ขึ้นไป และบุคลากรที่มีรายได้ 
๑๐,๐๐๐-๒๐,๐๐๐ บาท มีความคิดเห็นแตกต่างกับบุคลากรที่มีรายได้ ๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท และ 
รายไดม้ากว่า ๓๐,๐๐๐ บาท นอกนั้นไม่พบความแตกต่างรายคู ่

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑๘ 

 

ตารางท่ี ๔.30  สรุปโดยภาพรวม ผลการเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล ตามสมมติฐานที่ ๑-๕ 

 

สมมติฐาน 
ตัว 

แปรอิสระ 
ตัวแปรตาม 

ค่า 
ทดสอบ 

ค่า 
Sig. 

ผลการศึกษา 
ยอมรับ ปฏิเสธ 

๑ 
 
 

เพศ 
 
 

การจดัการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

t-test 
 

 

๐.๐๕ 
 
 

/ 
 
 

- 
 
 

๒ 
 
 

อายุ 
 
 

การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

F-test 
 
 

๐.๐๐ 
 
 

/ 
 
 

- 
 
 

๓ 
 
 

ระดับ 
การศึกษา 

 

การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

F-test 
 
 

๐.๐๓ 
 
 

/ 
 
 

- 
 
 

๔ 
 
 

ต าแหน่ง 
 
 

การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

F-test 
 
 

๐.๐๔ 
 

/ 
 
 

- 
 
 

๕ 
 
 

รายได้ 
 
 

การจัดการทรัพยากร
มนุษยข์ององค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

F-test 
 
 

๐.๐๒ 
 
 

/ 
 
 

- 
 
 

 
จากตารางที่ ๔.30 สรุปได้ว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม
แตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐาน 

บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับ
สมมติฐาน 

บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับ
สมมติฐาน 



๑๑๙ 

 

บุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับ
สมมติฐาน 

บุคลากรที่มีรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมแตกต่างกัน จึงยอมรับ
สมมติฐาน 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๐ 

 

๔.๔  ผลการวิเคราะห์ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะแนวทางในการจั ดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัด
ราชบุร ี

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 
จังหวัดราชบุรี ผู้ตอบแบบสอบถามแบบปลายเปิด (Open-Ended) คณะผู้วิจัยได้น าเสนอข้อมูลโดย 
แบ่งเป็น ๔ ด้าน ดังนี้ คือ 
 

๔.๔.๑ ด้านการวางแผน 
ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการวางแผน มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางท่ี ๔.๓1  ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการวางแผน 
 

ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 
๑) แผนที่วางไว้ไม่สอดคล้องกับลักษณะ

งานขององค์การ 
ควรจัดการครอบคลุมการวางแผน การจัดบุคคล  การ
มอบงาน การสั่งการ การประสานงาน การติดตาม 
การควบคุมคุณภาพ การประเมินและรายงานและการ
จัดงบประมาณ 

๒) องค์การบริหารส่วนต าบลไม่เปิดโอกาส
รับฟังความคิดเห็นของพนักงาน เพ่ือ
เป็นข้อมูลในการวางแผนหรือท าให้
พนักงานสามารถมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจและวางแผนงาน  

การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน เพ่ือเป็นข้อมูลใน
การวางแผนหรือท าให้พนักงานสามารถมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจและวางแผน  จะท าให้ผู้บริหารได้เปิดรับ
มุมมองใหม่ๆ และข้อมูลที่หลากหลายแล้ว ยังช่วยให้
พนักงานเกิดการยอมรับแผนงานไปปฏิบัติได้ดีมากขึ้น 

๓) องค์การบริหารส่วนต าบลขาดการ
วางแผนที่สอดคล้องและส่งเสริมซึ่งกัน
และกันในองค์การ 

องค์การบริหารส่ วนต าบลควรมีการวา งแผนที่
สอดคล้องและส่งเสริมซึ่งกันและกันในองค์กร ไม่ว่าจะ
เป็นสอดคล้องของแผนข้ามสายงาน ที่แต่ละสายงานมี
แผนของตนเองแต่แผนนั้นต้องเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันและส่งเสริมกัน 

๔) บุคลากรวางแผนไม่มีความรู้ในการ
วางแผนไม่มีความเชี่ยวชาญพอที่จะ
วางแผนในแต่ละขั้นตอนให้สอดคล้อง
กันได้อย่างเหมาะสม 

ควรหาพิจารณาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
การศึกษา ประสบการณ์ เจตคติ คุณธรรม จริยธรรม 
ความเป็นผู้น า ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ตามมี
ความรับผิดชอบความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 

 
 



๑๒๑ 

 

๔.๔.๒ ด้านการสรรหา 
ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการสรรหา มีรายละเอียดดังแสดงในตาราง 

 
ตารางท่ี ๔.๓2  ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการสรรหา 
 

ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 
๑)  เมื่อมีบุคลากรโอน-ย้าย ลาออก องค์การ

บริหารส่ วนต าบล ไม่สามารถจัดหา
บุคลากรมาแทนต าแหน่งได้ทันต่อความ
ต้องการ การปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง ท าให้
งานคั่งค้าง 

ควรค านวณหาปริ มาณของพนั กงานที่
พอเหมาะสมที่จะมาปฏิบัติภารกิจที่มีอยู่ในแต่ละ
ต าแหน่งงาน ทั้งปัจจุบันและในอนาคต และหา
พนักงานที่มีคุณสมบัติตรงตามลักษณะเฉพาะของ
ต าแหน่งงานที่องค์กรต้องการให้เข้ามาท างานใน
ต าแหน่งที่ว่างดังกล่าวได้ครบถ้วนและตรงตาม
เวลา 

๒) องค์การบริหารส่วนต าบลใช้หลักการสรรหา
แบบอุปถัมภ์มากกว่าระบบคุณธรรม ส่งผล
ให้ได้บุคลากรที่ไม่มีความรู้ความสามารถ
ในการท างาน 

ควรใช้ระบบคุณธรรมในการจัดหาบุคลากร
และเปิดโอกาสให้มีการแข่งขันอย่างกว้างขวาง ใช้
ระบบความรู้ ความสามารถคัดเลือกบุคลากรเข้า
ท างาน 

๓)  ขาดแคลนบุคลากรที่ มี คว ามรู้ 
ค ว า ม ส า ม า ร ถ แ ล ะ ช่ ว ย เ พ่ิ ม ก า ร
ประสานงานที่ดี 

บุคลากรพิจารณาความรู้  ความสามารถ 
การศึกษา ประสบการณ์เดิม เจตคติ คุณธรรม 
จริยธรรม แรงจูงใจ ความเป็นผู้น า ความสามารถ
ในการปฏิบัติหน้าที่ตามบทต่างๆ บุคลิกภาพ และ
ลั ก ษ ณ ะ นิ สั ย ค ว า ม ร่ ว ม มื อ  รั บ ผิ ด ช อ บ
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 

๔) เครื่องอ านวยความสะดวกไม่เพียงพอต่อ
ความต้องการของพนักงาน 

ควรจัดหาวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ เทคโนโลยี 
และปัจจัยอ านวยความสะดวกต่างๆ มีความ
เพียงพอ มีคุณภาพ และทันสมัยเพียงใด 

 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๒ 

 

๔.๔.๓ ด้านการพัฒนา 
ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการพัฒนา มีรายละเอียดดังแสดงในตาราง 

 
ตารางท่ี ๔.๓3  ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการพัฒนา 
 

ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 
๑)  ผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญในการสนับสนุน

พ นั ก ง า น ใ น อ ง ค์ ก า ร  ต่ อ ก า ร เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพในการท างานทั้งปวง 

ควรส่งเสริมกิจกรรมพัฒนาพนักงานมีได้
หลากหลาย กิจกรรมที่จัดได้ในวงกว้างครอบคลุม
ได้ทุกเรื่องและให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมได้ คือ 
กิจกรรมประชุม สัมมนา ประชุมปฏิบัติการ โดย
เน้นไปที่ การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 
และการวางแผนการด าเนินงานร่วมกัน 

๒) ผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญการฝึกอบรมแก่
พนักงานในองค์การ 

ควรส่งเสริมกิจกรรมพัฒนาพนักงานเฉพาะ
ทางในความรู้ความสามารถที่จ าเป็นอาจใช้
กิจกรรมการศึกษาต่อ การฝึกอบรม การศึกษาดู
งานนอกสถานที่ การสอนงานระหว่างปฏิบัติงาน 
และการส่งเสริมให้ศึกษาด้วยตนเองผ่านสื่อต่างๆ 

๓) ขาดการส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  ควรส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
เ พ่ือยกระดับความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบัติ งานให้ก้าวทันการเปลี่ ยนแปลงของ
กระบวนการท างานรูปแบบใหม่ๆ หรือเครื่องมือ
อุปกรณ์และเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่จะช่วยให้สามารถ
ท างานได้ดีขึ้นทั้งพนักงานที่เข้าท างานใหม่และ
พนั ก ง าน ที่ ท า ง าน อยู่ แ ล้ ว ใ ห้ ไ ด้ รั บ ค ว า ม
เจริญก้าวหน้า 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๓ 

 

๔.๔.๔ ด้านการธ ารงรักษา 
ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการธ ารงรักษา มีรายละเอียดดังแสดงในตาราง 

 
ตารางท่ี ๔.๓4  ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ด้านการธ ารงรักษา 
 

ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 
๑) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลสร้าง

ความกลัวและความเครียด ไม่กล้าจะโต้แย้ง
หรือแสดงความคิดเห็นของพนักงาน 

ควรสร้างความศรัทธา เชื่อใจในผู้บริหาร
มากกว่าสร้างความกลัว ใช้หลักความสัมพันธ์ที่ดี
เปิดเผย จริงใจ ตรงไปตรงมา มีความหวังดีต่อ
กัน และแสดงความเชื่อมั่นในตัวพนักงานว่ามี
ศั ก ยภ าพท า ง าน ได้  เ มื่ อ มี ปัญหาจะร่ ว ม
รับผิดชอบมีส่วนร่วมช่วยแก้ปัญหา ผู้บริหารจะ
ได้ รั บความรักความศรั ทธาจากพนั กงาน 
บรรยากาศการท างานจะราบรื่น ทุกคนจะมี
ความสุขความพอใจในการท างาน 

๒) ผู้บริหารองค์การส่วนต าบลไม่ยืดหยุ่นหรือ
ปรับเปลี่ยน มักจะสั่งการตามกฎ ระเบียบที่
เคยปฏิบัติ ใช้วิธีเดิมกับผู้ปฏิบัติงานต่างๆ 

ควรสร้างความผูกพันระหว่างผู้บริหารกับ
พนักงาน มีความยืดหยุ่นและปรับเปลี่ยนใน
วิธีการโน้มน้าวจูงใจคน ยืดหยุ่นในวิธีการท างาน 
ให้เข้ากับสถานการณ์และสอดคล้องกับลักษณะ
บุคคล ใช้หลักการร่วมคิดร่วมท า ระดมความคิด
หลากหลายเพ่ือช่วยกันเลือกวิธีการที่น่าจะ
ได้ผลดีที่สุด 

๓) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลมีความ
สนใจงานมากกว่าสนใจพนักงาน 

ควรมีความสนใจความคิด ความรู้สึก ความ
ต้องการและจุดเด่นของพนักงาน มุ่ งสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีเท่าๆ กับการเอาใจใส่ในงาน 

๔) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลไม่รับรู้
และไม่สนใจที่จะสนองความต้องการของ
พนักงาน 

ควรรั บรู้ แ ละสนองความต้ อ งการของ
พนักงานบนพ้ืนฐานของความไว้วางใจและเชื่อใจ
พนักงานทุกคนมีศักยภาพที่จะท างานได้ ถ้า
ผู้ปฏิบัติงานมีข้อจ ากัดทางปัญหา อุปสรรคหรือ
ความต้องการใดๆ ผู้บริหารควรจะเปิดใจกว้าง
รับรู้และช่วยเหลือพนักงาน 



๑๒๔ 

 

๔.๕ ผลการวิเคราะห์แบบของผู้ให้ข้อมูลหลักเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

 
การสัมภาษณ์นี้ มีจุดมุ่งหมายในการศึกษารวมรวมข้อมูลประกอบการวิเคราะห์เกี่ยวกับ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ทั้ง 
๔ ด้าน ได้แก่ ๑) ด้านการวางแผน ๒) ด้านการสรรหา ๓) ด้านการพัฒนา และ ๔) ด้านการธ ารง
รักษา ผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์ (Interview) ส าหรับเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) 
จากการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน ๑๒ ท่าน ดังนี้ 

๔.๕.๑ ด้านการวางแผน 
ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บริหารส่วนต าบล ด้านการวางแผน พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบลไม่มีอิสระอย่างแท้จริง ในการ
สรรหาบุคลากรต้องปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย ผ่านหลายกระบวนการขั้นตอนตาม
กฎหมายในการวิเคราะห์ถึงความต้องการบุคลากรเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีปริมาณ คุณภาพอย่าง
เพียงพอในระยะเวลาที่ต้องการและให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุผลตาม
จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้๑ แผนที่วางไว้ไม่สอดคล้องกับลักษณะงานขององค์การ งานบางอย่างที่เกิดขึ้นเป็น
ประจ าอาจเป็นสาเหตุให้แผนไม่ส าเร็จก็ได้๒ ขาดข้อมูลที่ส าคัญและจ าเป็นในการวางแผนท าให้การน า
แผนไปใช้ผิดพลาดตั้งแต่เริ่มต้น๓ ผู้บริหารเน้นในรายละเอียดมากเกินไปซึ่งไม่ใช่เป้าหมายของการ
วางแผน๔ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการวางแผนบุคลากรยังไม่ชัดเจน การรับบุคลากรยังไม่ได้ตาม
เงื่อนไขที่ก าหนดไว้ การับบุคลากรยังไม่ตรงกับต าแหน่ง จึงท าให้เกิดปัญหาตามา๕ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลขาดการวางแผนบุคลากรในการด าเนินงานอย่างเป็นระบบในการส ารวจ วิเคราะห์ และ
พยากรณ์เกี่ยวกับความต้องการทรัพยากรบุคคลเพ่ือน าไปสู่การก าหนดแผนการที่จะให้ได้จ านวน
พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ที่เหมาะสมและจ านวนที่ต้องการพร้อมทั้งท า
การพัฒนาก าลังคนที่ได้มาให้มีประสิทธิภาพ มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานและธ ารงรักษาก าลังคนที่ดีมี
ประสิทธิภาพให้อยู่กับองค์การ๖ องค์การบริหารส่วนต าบลไม่เปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นของ
พนักงาน เพ่ือเป็นข้อมูลในการวางแผนหรือท าให้พนักงานสามารถมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ

                                                           
๑สัมภาษณ์ นายสมบัติ เทพรส, นายกองค์การบริหารส่วน, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๒สัมภาษณ์ นางจันทนา ช้างฉาว, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๔, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๓สัมภาษณ์ นางสุชาดา ตัณฑเตมีย์, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๐, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๔สัมภาษณ์ นายปัญญา ชูเลิศ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๓, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๕สัมภาษณ์ นางวรนันท์ มีคติธรรม, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๖สัมภาษณ์ นายสุเมธ แก้วใสทับ, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๒๕ 

 

วางแผนงานในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล๗ องค์การบริหารส่วนต าบลขาดบุคลากร
วางแผนไม่มีความรู้ในการวางแผนไม่มีความเชี่ยวชาญพอที่จะวางแผนในแต่ละขั้นตอนให้สอดคล้อง
กันได้อย่างเหมาะสม๘ 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้าน
การวางแผน สรุปได้ว่า องค์การบริหารส่วนต าบลเตรียมการวางแผนระยะยาวในการจัดการ
ครอบคลุมการวางแผนงาน การจัดหาบุคคลเข้ามาท างาน  การมอบงาน การสั่งการ การประสานงาน 
การติดตาม การควบคุมคุณภาพ การประเมินและรายงานและการจัดงบประมาณอย่างเพียงพอใน
ระยะเวลาที่ต้องการและองค์การบริหารส่วนต าบลสามารถปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุผลตามจุดมุ่งหมาย
ที่ตั้งไว้๙ องค์การบริหารส่วนต าบลควรมีการวางแผนที่สอดคล้องกับลักษณะงานขององค์การ๑๐ ควร
เตรียมหาข้อมูลที่ส าคัญและจ าเป็นในการวางแผนเพ่ือป้องกันการน าแผนไปใช้ไม่ให้ผิดพลาดได้๑๑ 
องค์การบริหารส่วนต าบลควรพิจารณาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ การศึกษา ประสบการณ์
เดิม เจตคติ คุณธรรม จริยธรรม แรงจูงใจ ความเป็นผู้น า ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ตามบท
ต่างๆ บุคลิกภาพ และลักษณะนิสัยความร่วมมือ รับผิดชอบความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน๑๒ 
ผู้บริหารควรพิจารณารายละเอียดของเป้าหมายของการวางแผนแบบกว้างๆ๑๓ องค์การบริหารส่วน
ต าบลควรมีการวางแผนที่สอดคล้องและส่งเสริมซึ่งกันและกันในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นสอดคล้องของ
แผนข้ามสายงาน ที่แต่ละสายงานมีแผนของตนเองแต่แผนนั้นต้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันและ
ส่งเสริมกัน๑๔ องค์การบริหารส่วนต าบลควรเปิดโอกาสในการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน เพ่ือ
เป็นข้อมูลในการวางแผนหรือท าให้พนักงานสามารถมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและวางแผน  จะท าให้
ผู้บริหารได้เปิดรับมุมมองใหม่ๆ และข้อมูลที่หลากหลายแล้ว ยังช่วยให้พนักงานเกิดการยอมรับ
แผนงานไปปฏิบัติได้ดีมากข้ึน๑๕ ควรเปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน เพ่ือเป็นข้อมูลในการ
วางแผนหรือท าให้พนักงานสามารถมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและวางแผนงานในการบริหารงานของ

                                                           
๗สัมภาษณ์ นายแวว ผู้มีทรัพย์, เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๘สัมภาษณ์ นายเสนอ ตัณฑะเตมีย์, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๙สัมภาษณ์ นายสมบัติ เทพรส, นายกองค์การบริหารส่วนต าบล, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๑๐สัมภาษณ์ นางจันทนา ช้างฉาว, ผูใ้หญ่บ้าน หมู่ ๑๔, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๑๑สัมภาษณ์ นางสุชาดา ตัณฑเตมีย์, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๐, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๑๒สมัภาษณ์ นางวรนันท์ มีคติธรรม, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๑๓สัมภาษณ์ นายปัญญา ชูเลิศ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๓ ต าบล, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๑๔สัมภาษณ์ นายสุเมธ แก้วใสทับ, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๑๕สัมภาษณ์ นายแวว ผู้มีทรัพย์, เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๒๖ 

 

องค์การบริหารส่วนต าบล๑๖ องค์การบริหารส่วนต าบลควรเตรียมหาบุคลากรวางแผนที่มีความรู้ใน
การวางแผน มีความเชี่ยวชาญพอที่จะวางแผนในแต่ละข้ันตอนให้สอดคล้องกันได้อย่างเหมาะสม๑๗ 

สรุปได้ว่า ด้านการวางแผน เป็นกระบวนการจัดการระบบคน ระบบงาน และระบบ
การใช้ปัจจัยทรัพยากรอย่างมีเหตุผล มีหลักการ เพ่ือให้การปฏิบัติภารกิจต่างๆ ขององค์การเกิด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ให้ความเอาใจใส่ต่ออารมณ์ ความรู้สึก ความต้องการ และความพอใจ
ของแต่ละบุคคล จัดมอบหน้าที่การงานให้เหมาะสมกับลักษณะเฉพาะตัวขอบบุคลากร สร้าง
สภาพแวดล้อมและเงื่อนไขในการท างานให้เกิดแรงจูงใจและจัดระบบผลตอบแทนให้เอ้ือต่อขวัญและ
ก าลังใจ การสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานจะกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ 

 
๔.๕.๒ ด้านการสรรหา 
ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บริหารส่วนต าบล ด้านการสรรหา พบว่า การได้มาบุคลากรเข้าท างานตามคุณสมบัติที่ก าหนด การ
คัดเลือกบุคคลที่มีประสบการณ์ในการท างานที่สอดคล้องกับต าแหน่ง การประชาสัมพันธ์รับสมัคร 
ด้วยวิธีการที่หลากหลายตามล าดับ ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจาก การสรรหาบุคลากรเข้าท างานยังไม่มีความ
โปร่งใส ยุติธรรมเพียงพอ ส่วนระบบวิธีการสรรหานั้นอาจเป็นเพราะยังไม่มีระบบการสรรหาที่ชัดเจน 
และขาดประชาสัมพันธ์รับสมัครที่หลากหลาย จึงท าให้เกิดปัญหาตามมา๑๘ การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรหน่วยงานบริหารบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล เห็นว่ามีขั้นตอนในการสรรหาและการ
คัดเลือกเป็นอย่างดี แต่ในทางปฏิบัติขั้นตอนเหล่านั้นยังไม่ถูกปฏิบัติเท่าที่ควรเลยท าให้บางครั้งไม่
สอดคล้องกับหลักความยุติธรรม ส่งผลให้ไม่ได้บุคลากรตามที่ก าหนดไว้๑๙ เมื่อมีบุคลากรโอน-ย้าย 
ลาออก องค์การบริหารส่วนต าบล ไม่สามารถจัดหาบุคลากรมาแทนต าแหน่งได้ทันต่อความต้องการ 
การปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง ท าให้งานคั่งค้าง๒๐ องค์การบริหารส่วนต าบลใช้หลักการสรรหาแบบ
อุปถัมภ์มากกว่าระบบคุณธรรม ส่งผลให้ได้บุคลากรที่ไม่มีความรู้  ความสามารถ การศึกษา 
ประสบการณ์เดิม เจตคติ คุณธรรม จริยธรรม แรงจูงใจ ความเป็นผู้น า ความสามารถในการปฏิบัติ
หน้าที่ตามบทต่างๆ บุคลิกภาพ และลักษณะนิสัยความร่วมมือ รับผิดชอบความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือน
ร่วมงาน๒๑  
                                                           

๑๖สัมภาษณ์ นายแวว ผู้มีทรัพย์, เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๑๗สัมภาษณ์ นายเสนอ ตัณฑะเตมีย์, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๑๘สัมภาษณ์ นางปราณี อารมณ์, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๔), ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๑๙สัมภาษณ์ นายล าพร ดวงสง่าศรี, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๐), ๑๑ กุมภาพันธ์ 

๒๕๖๒. 
๒๐สัมภาษณ์ นายเมย ทองดี, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๐), ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๒๑สัมภาษณ์ นางปราณี อารมณ์, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๔), ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒, 



๑๒๗ 

 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้าน
การสรรหา สรุปได้ว่า องค์การบริหารส่วนต าบลควรค านวณหาปริมาณของพนักงานที่พอเหมาะที่จะ
มาปฏิบัติภารกิจที่มีอยู่ในแต่ละต าแหน่งงาน ทั้งปัจจุบันและในอนาคต และหาพนักงานที่มีคุณสมบัติ
ตรงตามลักษณะเฉพาะของต าแหน่งงานที่องค์กรต้องการให้เข้ามาท างานในต าแหน่งที่ว่างดังกล่าวได้
ครบถ้วนและตรงตามเวลา๒๒ และองค์การบริหารส่วนต าบลควรใช้ระบบคุณธรรมในการจัดหา
บุคลากรและเปิดโอกาสให้มีการแข่งขันอย่างกว้างขวาง ใช้ระบบความรู้ ความสามารถคัดเลือก
บุคลากรเข้าท างาน๒๓  

สรุปได้ว่า ด้านการสรรหา คือ การบรรจุ แต่งตั้ง มอบหน้าที่ความรับผิดชอบตาม
มาตรฐานต าแหน่งหรือลักษณะงานให้แก่บุคลากรที่ผ่านการเลือกสรรแล้ว การมอบงานจะเกิด
ประโยชน์ต่อประสิทธิภาพการท างาน  

 
๔.๕.๓ ด้านการพัฒนา 
ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บริหารส่วนต าบล ด้านการพัฒนา พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบลไม่มีงบประมาณเพียงพอในการที่
จะสนับสนุนให้บุคลากรไปยกระดับหรือเรียนต่อในระดับที่สูงขึ้น การเลื่อนต าแหน่งยังไม่มีความ
ชัดเจน ขาดการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ขาดงบประมาณในการจัดสรรบุคลากรไปฝึกอบรม และศึกษา
ดูงานนอกสถานที่๒๔ ผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญในการสนับสนุนพนักงานในองค์การบริหารส่วนต าบล
ต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานทั้งปวง๒๕ ขาดการส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ๒๖ 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้าน
การพัฒนา สรุปได้ว่า องค์การบริหารส่วนต าบลควรจัดหางบประมาณที่เพียงพอในการสนับสนุน
บุคลากรในการที่จะสนับสนุนให้บุคลากรยกระดับหรือเรียนต่อในระดับที่สูงขึ้น การเลื่อนต าแหน่งที่มี
ความชัดเจนและเป็นไปอย่างเหมาะสม การปฐมนิเทศบุคลากรที่เข้ามาท างานใหม่ และสนับสนุนการ
บุคลากรให้มีการฝึกอบรม และศึกษาดูงานนอกสถานที่๒๗ องค์การบริหารส่วนต าบลควรส่งเสริม

                                                           
๒๒สัมภาษณ์ นายล าพร ดวงสง่าศรี, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๐), ๑๑ กุมภาพันธ์ 

๒๕๖๒. 
๒๓สัมภาษณ์ นายเมย ทองดี, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๐), ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๒๔สัมภาษณ์ นายเกียรติศักดิ์ ศิริรัตน์, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๔), ๑๑ กุมภาพันธ์ 

๒๕๖๒. 
๒๕สัมภาษณ์ นางสุชาดา ตัณฑเตมีย์, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๐, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๒๖สัมภาษณ์ นายปัญญา ชูเลิศ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๓, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๒๗สัมภาษณ์ นายเกียรติศักดิ์ ศิริรัตน์, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๔), ๑๑ กุมภาพันธ์ 

๒๕๖๒. 



๑๒๘ 

 

กิจกรรมพัฒนาพนักงานมีได้หลากหลาย กิจกรรมที่จัดได้ในวงกว้างครอบคลุมได้ทุกเรื่องและให้
พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมได้ คือ กิจกรรมประชุม สัมมนา ประชุมปฏิบัติการ โดยเน้นไปที่ การเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน และการวางแผนการด าเนินงานร่วมกัน๒๘ และควรส่งเสริมกิจกรรมพัฒนา
พนักงานเฉพาะทางในความรู้ความสามารถที่จ าเป็นอาจใช้กิจกรรมการศึกษาต่อ การฝึกอบรม 
การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การสอนงานระหว่างปฏิบัติงาน และการส่งเสริมให้ศึกษาด้วยตนเองผ่าน
สื่อต่างๆ ควรส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือยกระดับความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของกระบวนการท างานรูปแบบใหม่ๆ หรือเครื่องมืออุปกรณ์
และเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่จะช่วยให้สามารถท างานได้ดีขึ้นทั้งพนักงานที่เข้าท างานใหม่และพนักงานที่
ท างานอยู่แล้วให้ได้รับความเจริญก้าวหน้า๒๙ 

สรุปได้ว่า ด้านการพัฒนา เป็นการพัฒนาบุคลากรในจุดการปฏิบัติงานที่มีจุดอ่อน จะ
เป็นการพัฒนาที่เกิดประโยชน์ต่อประสิทธิภาพในการท างาน การพิจารณาความรู้ ความสามารถ 
ทักษะต่างๆ ที่ควรปรับปรุง น ามาเป็นกิจกรรม ฝึกอบรมเรียนรู้เพ่ิมเติม จะเกิดประโยชน์โดยตรงต่อ
องค์การ 

๔.๕.๔ ด้านธ ารงรักษา 
ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บริหารส่วนต าบล ด้านการธ ารงรักษา พบว่า การยกย่องชมเชยให้เกียติผู้ที่ปฏิบัติงานดีเด่นยังไม่มี
ความชัดเจน และถูกเป้าหมาย สถานที่ท างานยังไม่มีความเหมาะสมเท่าที่ควร สวัสดิการต่างๆ ยังไม่ดี
พอ การให้โอกาสด้านความก้าวหน้าแก่บุคลากรยังไม่มีความชัดเจน จึงท าให้เกิดปัญหาตามมา๓๐ 
ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลสร้างความกลัวและความเครียด ไม่กล้าจะโต้แย้งหรือแสดงความ
คิดเห็นของพนักงาน๓๑ ผู้บริหารองค์การส่วนต าบลไม่ยืดหยุ่นหรือปรับเปลี่ยน มักจะสั่งการตามกฎ 
ระเบียบที่เคยปฏิบัติ ใช้วิธีเดิมกับผู้ปฏิบัติงานต่างๆ๓๒  ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลมีความ
สนใจงานมากกว่าสนใจพนักงาน๓๓  ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลไม่รับรู้และไม่สนใจที่จะสนอง
ความต้องการของพนักงาน๓๔ 

                                                           
๒๘สัมภาษณ์ นางสุชาดา ตัณฑเตมีย์, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๐, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๒๙สัมภาษณ์ นายปัญญา ชูเลิศ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๓, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๓๐สัมภาษณ์ นายล าพร ดวงสง่าศรี, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่  ๑๐), ๑๑ กุมภาพันธ์ 

๒๕๖๒. 
๓๑สัมภาษณ์ นายเมย ทองดี, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๐), ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๓๒สัมภาษณ์ นายเกียรติศักดิ์ ศิริรัตน์, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๔), ๑๑ กุมภาพันธ์ 

๒๕๖๒. 
๓๓สัมภาษณ์ นางปราณี อารมณ์, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๔), ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๓๔สัมภาษณ์ นายปัญญา ชูเลิศ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๓ ต าบล, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๒๙ 

 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้าน
การธ ารงรักษา สรุปได้ว่า ควรมีการยกย่องชมเชยให้เกียติผู้ที่ปฏิบัติงานดีเด่น การจัดสิ่งอ านวยความ
สะดวกในการท างานอย่างเหมาะสม และการสร้างบรรยากาศในที่ท างานให้มีความรักใคร่กลมเกลียว
กัน๓๕ ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลควรสร้างความศรัทธา เชื่อใจในผู้บริหารมากกว่าสร้างความ
กลัว ใช้หลักความสัมพันธ์ที่ดีเปิดเผย จริงใจ ตรงไปตรงมา มีความหวังดีต่อกัน และแสดงความเชื่อมั่น
ในตัวพนักงานว่ามีศักยภาพท างานได้ เมื่อมีปัญหาจะร่วมรับผิดชอบมีส่วนร่วมช่วยแก้ปัญหา ผู้บริหาร
จะได้รับความรักความศรัทธาจากพนักงาน บรรยากาศการท างานจะราบรื่น ทุกคนจะมีความสุขความ
พอใจในการท างาน๓๖ ผู้บริหารองค์การส่วนต าบลควรสร้างความผูกพันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน 
มีความยืดหยุ่นและปรับเปลี่ยนในวิธีการโน้มน้าวจูงใจคน ยืดหยุ่นในวิธีการท างาน ให้เข้ากับ
สถานการณ์และสอดคล้องกับลักษณะบุคคล ใช้หลักการร่วมคิดร่วมท า ระดมความคิดหลากหลาย
เพ่ือช่วยกันเลือกวิธีการที่น่าจะได้ผลดีที่สุด๓๗ ผู้บริหารองค์การส่วนต าบลควรมีความสนใจความคิด 
ความรู้สึก ความต้องการและจุดเด่นของพนักงาน มุ่งสร้างความสัมพันธ์อันดีเท่าๆ กับการเอาใจใส่ใน
งาน๓๘ ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลควรรับรู้และสนองความต้องการของพนักงานบนพ้ืนฐาน
ของความไว้วางใจและเชื่อใจพนักงานทุกคนมีศักยภาพที่จะท างานได้ ถ้าผู้ปฏิบัติงานมีข้อจ ากัดทาง
ปัญหา อุปสรรคหรือความต้องการใดๆ ผู้บริหารควรจะเปิดใจกว้างรับรู้และช่วยเหลือพนักงาน๓๙ 

สรุปได้ว่า ด้านการธ ารงรักษา คือ ลักษณะส าคัญของการให้รางวัลตอบแทน ควร
ค านึงถึงความต้องการนั้น พ้ืนฐานขอบบุคลากรแต่ละคนที่อาจมีล าดับความต้องการแตกต่างกัน 
รางวัลที่จัดนอกจากตรงความต้องการแล้วควรส่งเสริมให้มีความต้องการขั้นสูงต่อไป หลักการจัด
รางวัล ควรเป็นรางวัลที่มีความส าคัญต่อผู้รับ มีการจัดสรรอย่างเป็นธรรม โปร่งใส และยืดหยุ่นตาม
ความแตกต่างระหว่างบุคลากร 

 
 
 
 
 

                                                           
๓๕สัมภาษณ์ นายล าพร ดวงสง่าศรี, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๐), ๑๑ กุมภาพันธ์ 

๒๕๖๒. 
๓๖สัมภาษณ์ นายเมย ทองดี, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๐), ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๓๗สัมภาษณ์ นายเกียรติศักดิ์ ศิริรัตน์, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๔), ๑๑ กุมภาพันธ์ 

๒๕๖๒. 
๓๘สัมภาษณ์ นางปราณี อารมณ์, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๔), ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
๓๙สัมภาษณ์ นายปัญญา ชูเลิศ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๓, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๓๐ 

 

๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 
ผู้วิจัยได้สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษาเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ดังแสดงในแผนภาพที่ ๔.๑ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 4.1 แสดงองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 
 

ด้านการวางแผน 
- มีการวางแผนบุคลากรในคุณสมบัติต่างๆ 
- มีการปรับปรุงและเลื่อนต าแหน่ง 
- เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การ ได้มี

ส่วนร่วมในการตัดสินใจตามระดับ 
- การจัดระบบงานมีเป้าหมายที่แน่นอน  
- มีการวางแผนบุคลากรที่มาปฏิบัติภารกิจ

ในแต่ละต าแหน่งงาน 

ด้านการสรรหา 
-การสรรหามีความโปร่งใสและยุติธรรม 
-ก าหนดคุณสมบัติ เฉพาะไว้อย่าง
ชัดเจน 
-คัดเลือกตามลักษณะเฉพาะของ
ต าแหน่งงาน 
-มีการปฐมนิเทศ และทดลองงาน  
-มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อ
ตรวจสอบความสามารถ  

ด้านการพัฒนา 
- จัดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรให้

ได้รับความรู้ 
- ส่งเสริมให้มีการสัมมนาแลกเปลี่ยนความรู้ 
- ส่งเสริมการศึกษาต่อ การศึกษาดูงานนอก

สถานที่ 
- มีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 
- มีการตรวจสอบความสามารถเป็น

รายบุคคลได้ 

ด้านการธ ารงรักษา 
- สร้างบรรยากาศในสถานที่ท างานให้มี

ความเป็นกันเอง 
- ยกย่องให้เกียรติผู้ที่ปฏิบัติงาน 
- มีเงินประจ าต าแหน่ง 
- สวัสดิการและบริการต่างๆ เช่น ค่า

รักษาพยาบาล สงเคราะห์ที่อยู่อาศัย 
- ยกย่องเชิดชูเกียรติ เกียรติบัตร 

ประกาศเกียรติคุณ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 

อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 



๑๓๑ 

 

จากองค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษา การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  

ด้านการวางแผน อธิบายได้ว่า องค์การบริหารส่วนต าบลควรมีการวางแผนบุคลากรให้
ละเอียดและชัดเจนมากขึ้นกว่าเดิมว่า ควรรับเอาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษา และประสบการณ์ที่
เหมาะสมกับต าแหน่งบุคลากรที่จะเข้ามาท างานในองค์การบริหารส่วนต าบลจะต้องเป็นคนที่มีความรู้ 
ความสามารถ การศึกษา ประสบการณ์เดิม เจตคติ คุณธรรม จริยธรรม แรงจูงใจ ความเป็นผู้น า 
ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ตามบทต่างๆ บุคลิกภาพ และลักษณะนิสัยความร่วมมือ รับผิดชอบ
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน และเป็นคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเพ่ือที่จะเป็นแบบอย่างที่ดีแก่
พนักงานด้วยกัน ควรมีการก าหนดต าแหน่งงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากร ควร
มีแผนในการปรับปรุงและเลื่อนต าแหน่งให้แก่บุคลากรให้ทั่วถึง และให้เหมาะสมกับความสามารถและ
ประสบการณ์จริง 

ด้านการสรรหา องค์การบริหารส่วนต าบลควรมีการคัดเลือกบุคลากรประกาศผ่านสื่อ
ต่างๆ ที่หลากหลาย ควรมีมาตรฐานในการรับบุคลากรเข้ามาท างาน เปิดโอกาสให้มีการแข่งขันอย่าง
กว้างขวาง ใช้ระบบความรู้ ความสามารถคัดเลือก มีความโปร่งใสและความยุติธรรม ควรตั้งคุณสมบัติ 
วุฒิการศึกษาและวิชาเฉพาะไว้อย่างชัดเจนในการที่จะรับเอาบุคลากรเข้ามาท างาน ควรมีการสอบ
และคัดเลือกเอาบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้านตรงตามสายงานที่รับ 

ด้านการพัฒนา องค์การบริหารส่วนต าบลควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับการยกระดับ
ความรู้ ทักษะใหม่ๆ อย่างทั่งถึง ควรมีแผนที่ชัดเจนในการที่จะพัฒนาบุคลากรในด้านต่างๆ และทาง
องค์การบริหารส่วนต าบลควรมีงบประมาณเพ่ือลงทุนในการพัฒนาบุคลากรให้มากยิ่งขึ้น ควรให้
โอกาสบุคลากรทุกๆ คนได้รับการพัฒนา ควรส่งเสริมให้มีการจัดสัมมนาแลกเปลี่ยนความรู้ 
ความสามารถทักษะใหม่กับองค์การบริหารส่วนต าบลต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกต่างประเทศและ
ควรเปิดโอกาสให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ในการยกระดับความรู้ความสามารถหรือได้ศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้น 

ด้านการธ ารงรักษา องค์การบริหารส่วนต าบล สร้างบรรยากาศในสถานที่ท างานให้มี
ความเป็นกันเอง มียกย่องให้เกียรติผู้ที่ปฏิบัติงานดีเด่นที่แท้จริง มีการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งซึ่งส่วน
หนึ่งจะเป็นที่มาของการได้รับเงินเดือนประจ าต าแหน่ง มีสวัสดิการและบริการต่างๆ เช่น ค่า
รักษาพยาบาล สงเคราะห์ที่อยู่อาศัย และมีการยกย่องเชิดชูเกียรติ เกียรติบัตร ประกาศเกียรติคุณ
ให้แก่บุคลากรในองค์การ 

 



 

บทท่ี ๕ 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 

อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี” มีวัตถุประสงค์คือ ๑. เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  ๒. เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็น

ของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 

จังหวัดราชบุรี โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ ๓. เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ

เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  

การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research การวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative Research) เก็บข้อมูลภาคสนาม (Field Study) จากบุคลากรของอบต. ใน

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี จ านวน ๔๙ คน ซึ่งใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ลักษณะของแบบสอบถามเป็นทั้งปลายปิด 

และปลายเปิด คณะผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ โดยหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) ทดสอบ

สมมติฐานโดยการทดสอบค่าเอฟ (F-test) วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis 

of Variance) เมื่อพบความแตกต่าง จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นคู่ ด้วยวิธี

ผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD) โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

๕.๑ สรุป 

๕.๒ อภิปรายผล 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

 

 

 



๑๓๓ 

๕.๑ สรุป 

การวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 

อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี” สามารถสรุปผลการวิจัย ได้ดังนี้ 

๕.๑.๑ สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

พบว่า บุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน ๓๐ คน คิดเป็นร้อย

ละ ๖๑.๒ มีอายุระหว่าง ๕๑ ปี ขึ้นไป จ านวน ๑๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๔.๖๙ มีระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน ๒๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๘๒ มีต าแหน่งเป็นพนักงานจ้างตามภารกิจ 

จ านวน ๒๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๑.๐๒ และมีรายได้ ๑๐,๐๐๑-๒๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๒๐ คน  

คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๘๒ 

๕.๑.๒ ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 

จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X =๓.๙๒, S.D.=๑.๐๐) และเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบดังนี้ 

๑) ด้านการวางแผน 

บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมาก ( X =๓.๙๗, S.D.=๑.๐๓) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

๒) ด้านการสรรหา 

พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมาก ( X =๓.๙๐, S.D.=๑.๐๐) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

๓) ด้านการพัฒนา 

พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมาก ( X =๓.๗๓, S.D.=๑.๑๕) เมื่อพิจารณา



๑๓๔ 

เป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

๔) ด้านการธ ารงรักษา 

พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( X =๔.๐๗,  
S.D.=๑.๐๒) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบผลสมมติฐานการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล

เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ต าแหน่ง และรายได้ เพ่ือน าไปสู่การตอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งสามารถแสดงรายละเ อียด 

ดังนี้ 

สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  

สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  

สมมติฐานที่ ๓ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  

สมมติฐานที่ ๔ บุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากร

มนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม แตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  

สมมติฐานที่ ๕ บุคลากรที่มีรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวม แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้  



๑๓๕ 

๕.๑.๔ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล

เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี” ครั้งนี้ท าให้ทราบถึงปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะ ซึ่ง

จ าแนกเป็นรายด้านได้ดังนี้ 

๑) ด้านการวางแผน พบว่า ปัญหา อุปสรรค คือ แผนที่วางไว้ไม่สอดคล้องกับลักษณะ

งานขององค์การ ๒. องค์การบริหารส่วนต าบลไม่เปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน เพ่ือเป็น

ข้อมูลในการวางแผนหรือท าให้พนักงานสามารถมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและวางแผนงาน ๓. องค์การ 

บริหารส่วนต าบลขาดการวางแผนที่สอดคล้องและส่งเสริมซึ่งกันในองค์การ ๔. บุคลากรวางแผนไม่มี

ความรู้ในการวางแผนไม่มีความเชี่ยวชาญพอที่จะวางแผนในแต่ละขั้นตอนให้สอดคล้องกันได้อย่าง

เหมาะสม 

๒) ด้านการสรรหา พบว่า ปัญหา อุปสรรค คือ. เมื่อมีบุคลากรโอน-ย้าย ลาออก 

องค์การบริหารส่วนต าบล ไม่สามารถจัดหาบุคลากรมาแทนต าแหน่งได้ทันต่อความต้องการ  การ

ปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง ท าให้งานคั่งค้าง ๒. องค์การบริหารส่วนต าบลใช้หลักการสรรหาแบบอุปถัมภ์

มากกว่าระบบคุณธรรม ส่งผลให้ได้บุคลากรที่ไม่มีความรู้ความสามารถในการท างาน ๓. ขาดแคลน

บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและช่วยเพ่ิมการประสานงานที่ดี  ๔. เครื่องอ านวยความสะดวกไม่

เพียงพอต่อความต้องการของพนักงาน 

๓) ด้านการพัฒนา พบว่า ปัญหา อุปสรรค คือ ผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญในการ

สนับสนุนพนักงานในองค์การ ต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานทั้งปวง  ๒. ผู้บริหารไม่ให้

ความส าคัญการฝึกอบรมแก่พนักงานในองค์การ ๓. ขาดการส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

๔) ด้านการธ ารงรักษา พบว่า ปัญหา อุปสรรคคือ ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล

สร้างความกลัวและความเครียด ไม่กล้าจะโต้แย้งหรือแสดงความคิดเห็นของพนักงาน ๒. ผู้บริหาร

องค์การส่วนต าบลไม่ยืดหยุ่นหรือปรับเปลี่ยน มักจะสั่งการตามกฎ ระเบียบที่เคยปฏิบัติ ใช้วิธีเดิมกับ

ผู้ปฏิบัติงานต่างๆ ๓. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลมีความสนใจงานมากกว่าสนใจพนักงาน  

๔. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลไม่รับรู้และไม่สนใจที่จะสนองความต้องการของพนักงาน 

 



๑๓๖ 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี จ าแนกเป็นรายด้านได้ดังนี ้

๑) ด้านการวางแผน พบว่า ๑. ควรจัดการครอบคลุมการวางแผน การจัดบุคคล การมอบ

งาน การสั่งการ การประสานงาน การติดตาม การควบคุมคุณภาพ การประเมินและรายงานและการจัด

งบประมาณ ๒. การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน เพ่ือเป็นข้อมูลในการวางแผนหรือท าให้พนักงาน

สามารถมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและวางแผน  จะท าให้ผู้บริหารได้เปิดรับมุมมองใหม่ๆ และข้อมูลที่

หลากหลายแล้ว ยังช่วยให้พนักงานเกิดการยอมรับแผนงานไปปฏิบัติได้ดีมากขึ้น ๓. องค์การบริหาร

ส่วนต าบลควรมีการวางแผนที่สอดคล้องและส่งเสริมซึ่งกันและกันในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นสอดคล้อง

ของแผนข้ามสายงาน ที่แต่ละสายงานมีแผนของตนเองแต่แผนนั้นต้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันและ

ส่งเสริมกัน ๔. ควรหาพิจารณาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ การศึกษา ประสบการณ์เดิม เจตคติ 

คุณธรรม จริยธรรม แรงจูงใจ ความเป็นผู้น า ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ตามบทต่างๆ 

บุคลิกภาพ และลักษณะนิสัยความร่วมมือ รับผิดชอบความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 

๒) ด้านการสรรหา พบว่า ๑. ควรค านวณหาปริมาณของพนักงานที่พอเหมาะที่จะมา

ปฏิบัติภารกิจที่มีอยู่ในแต่ละต าแหน่งงาน ทั้งปัจจุบันและในอนาคต และหาพนักงานที่มีคุณสมบัติตรง

ตามลักษณะเฉพาะของต าแหน่งงานที่องค์กรต้องการให้เข้ามาท างานในต าแหน่งที่ว่างดังกล่าวได้

ครบถ้วนและตรงตามเวลา ๒. ควรใช้ระบบคุณธรรมในการจัดหาบุคลากรและเปิดโอกาสให้มีการ

แข่งขันอย่างกว้างขวาง ใช้ระบบความรู้ ความสามารถคัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน ๓. บุคลากร

พิจารณาความรู้ ความสามารถ การศึกษา ประสบการณ์เดิม เจตคติ คุณธรรม จริยธรรม แรงจูงใจ 

ความเป็นผู้น า ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ตามบทต่างๆ บุคลิกภาพ และลักษณะนิสัยความ

ร่วมมือ รับผิดชอบความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ๔. ควรจัดหาวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ เทคโนโลยี 

และปัจจัยอ านวยความสะดวกต่างๆ มีความเพียงพอ มีคุณภาพ และทันสมัยเพียงใด 

๓) ด้านการพัฒนา พบว่า ๑. ควรส่งเสริมกิจกรรมพัฒนาพนักงานมีได้หลากหลาย 

กิจกรรมที่จัดได้ในวงกว้างครอบคลุมได้ทุกเรื่องและให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมได้ คือ กิจกรรม

ประชุม สัมมนา ประชุมปฏิบัติการ โดยเน้นไปที่ การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน และการวาง

แผนการด าเนินงานร่วมกัน ๒. ควรส่งเสริมกิจกรรมพัฒนาพนักงานเฉพาะทางในความรู้ความสามารถ

ที่จ าเป็นอาจใช้กิจกรรมการศึกษาต่อ การฝึกอบรม การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การสอนงานระหว่าง

ปฏิบัติงาน และการส่งเสริมให้ศึกษาด้วยตนเองผ่านสื่อต่างๆ ๓. ควรส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้ 



๑๓๗ 

สิ่งใหม่ๆ เพ่ือยกระดับความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของ

กระบวนการท างานรูปแบบใหม่ๆ หรือเครื่องมืออุปกรณ์และเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่จะช่วยให้สามารถ

ท างานได้ดขีึ้นทั้งพนักงานที่เข้าท างานใหม่และพนักงานที่ท างานอยู่แล้วให้ได้รับความเจริญก้าวหน้า 

๔) ด้านการธ ารงรักษา พบว่า ๑. ควรสร้างความศรัทธา เชื่อใจในผู้บริหารมากกว่าสร้าง

ความกลัว ใช้หลักความสัมพันธ์ที่ดีเปิดเผย จริงใจ ตรงไปตรงมา มีความหวังดีต่อกัน และแสดงความ

เชื่อมั่นในตัวพนักงานว่ามีศักยภาพท างานได้ เมื่อมีปัญหาจะร่วมรับผิดชอบมีส่วนร่วมช่วยแก้ปัญหา 

ผู้บริหารจะได้รับความรักความศรัทธาจากพนักงาน บรรยากาศการท างานจะราบรื่น ทุกคนจะมี

ความสุขความพอใจในการท างาน ๒. ควรสร้างความผูกพันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน มีความ

ยืดหยุ่นและปรับเปลี่ยนในวิธีการโน้มน้าวจูงใจคน ยืดหยุ่นในวิธีการท างาน ให้เข้ากับสถานการณ์และ

สอดคล้องกับลักษณะบุคคล ใช้หลักการร่วมคิดร่วมท า ระดมความคิดหลากหลายเพ่ือช่วยกันเลือก

วิธีการที่น่าจะได้ผลดีที่สุด ๓. ควรมีความสนใจความคิด ความรู้สึก ความต้องการและจุดเด่นของ

พนักงาน มุ่งสร้างความสัมพันธ์อันดีเท่าๆ กับการเอาใจใส่ในงาน ๔. ควรรับรู้และสนองความต้องการ

ของพนักงานบนพ้ืนฐานของความไว้วางใจและเชื่อใจพนักงานทุกคนมีศักยภาพที่จะท างานได้ ถ้า

ผู้ปฏิบัติงานมีข้อจ ากัดทางปัญหา อุปสรรคหรือความต้องการใดๆ ผู้บริหารควรจะเปิดใจกว้างรับรู้และ

ช่วยเหลือพนักงาน 

๕.๑.๕ สรุปผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 

Informantห) เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ 

บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ครั้งนี้ท าให้ทราบถึงปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะ ซึ่งจ าแนกเป็นรายด้าน

ได้ดังนี ้

๑) ด้านการวางแผน พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบลเตรียมการวางแผนระยะยาวใน

การจัดการครอบคลุมการวางแผนงาน การจัดหาบุคคลเข้ามาท างาน  การมอบงาน การสั่งการ การ

ประสานงาน การติดตาม การควบคุมคุณภาพ การประเมินและรายงานและการจัดงบประมาณอย่าง

เพียงพอในระยะเวลาที่ต้องการและองค์การบริหารส่วนต าบลสามารถปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุผลตาม

จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ องค์การบริหารส่วนต าบลควรพิจารณาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 

การศึกษา ประสบการณ์เดิม เจตคติ คุณธรรม จริยธรรม แรงจูงใจ ความเป็นผู้น า ความสามารถใน

การปฏิบัติหน้าที่ตามบทต่างๆ บุคลิกภาพ และลักษณะนิสัยความร่วมมือ รับผิดชอบความสัมพันธ์ที่ดี

กับเพ่ือนร่วมงาน องค์การบริหารส่วนต าบลควรมีการวางแผนที่สอดคล้องและส่งเสริมซึ่งกันและกันใน



๑๓๘ 

องค์กร ไม่ว่าจะเป็นสอดคล้องของแผนข้ามสายงาน ที่แต่ละสายงานมีแผนของตนเองแต่แผนนั้นต้อง

เป็นไปในทิศทางเดียวกันและส่งเสริมกัน และองค์การบริหารส่วนต าบลควรเปิดโอกาสในการรับฟัง

ความคิดเห็นของพนักงาน เพ่ือเป็นข้อมูลในการวางแผนหรือท าให้พนักงานสามารถมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจและวางแผน  จะท าให้ผู้บริหารได้เปิดรับมุมมองใหม่ๆ และข้อมูลที่หลากหลายแล้ว ยังช่วย

ให้พนักงานเกิดการยอมรับแผนงานไปปฏิบัติได้ดีมากขึ้น 

๒) ด้านการสรรหา พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบลควรค านวณหาปริมาณของ

พนักงานที่พอเหมาะที่จะมาปฏิบัติภารกิจที่มีอยู่ในแต่ละต าแหน่งงาน ทั้งปัจจุบันและในอนาคต และ

หาพนักงานที่มีคุณสมบัติตรงตามลักษณะเฉพาะของต าแหน่งงานที่องค์กรต้องการให้เข้ามาท างานใน

ต าแหน่งที่ว่างดังกล่าวได้ครบถ้วนและตรงตามเวลา และองค์การบริหารส่วนต าบลควรใช้ระบบ

คุณธรรมในการจัดหาบุคลากรและเปิดโอกาสให้มีการแข่งขันอย่างกว้างขวาง ใช้ระบบความรู้ 

ความสามารถคัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน 

๓) ด้านการพัฒนา พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบลควรจัดหางบประมาณที่เพียงพอใน

การสนับสนุนบุคลากรในการที่จะสนับสนุนให้บุคลากรยกระดับหรือเรียนต่อในระดับที่สูงขึ้น การ

เลื่อนต าแหน่งที่มีความชัดเจนและเป็นไปอย่างเหมาะสม การปฐมนิเทศบุคลากรที่เข้ามาท างานใหม่ 

และสนับสนุนการบุคลากรให้มีการฝึกอบรม และศึกษาดูงานนอกสถานที่ องค์การบริหารส่วนต าบล

ควรส่งเสริมกิจกรรมพัฒนาพนักงานมีได้หลากหลาย กิจกรรมที่จัดได้ในวงกว้างครอบคลุมได้ทุกเรื่อง

และให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมได้ คือ กิจกรรมประชุม สัมมนา ประชุมปฏิบัติการ โดยเน้นไปที่ การ

เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน และการวางแผนการด าเนินงานร่วมกัน และควรส่งเสริมกิจกรรม

พัฒนาพนักงานเฉพาะทางในความรู้ความสามารถที่จ าเป็นอาจใช้กิจกรรมการศึกษาต่อ การฝึกอบรม 

การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การสอนงานระหว่างปฏิบัติงาน และการส่งเสริมให้ศึกษาด้วยตนเองผ่าน

สื่อต่างๆ ควรส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้ สิ่งใหม่ๆ เพ่ือยกระดับความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของกระบวนการท างานรูปแบบใหม่ๆ หรือเครื่องมืออุปกรณ์

และเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่จะช่วยให้สามารถท างานได้ดีขึ้นทั้งพนักงานที่เข้าท างานใหม่และพนักงานที่

ท างานอยู่แล้วให้ได้รับความเจริญก้าวหน้า 

๔) ด้านการธ ารงรักษา พบว่า ควรมีการยกย่องชมเชยให้เกียติผู้ที่ปฏิบัติงานดีเด่น การ

จัดสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานอย่างเหมาะสม และการสร้างบรรยากาศในที่ท างานให้มีความ

รักใคร่กลมเกลียวกัน ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลควรสร้างความศรัทธา เชื่อใจในผู้บริหาร



๑๓๙ 

มากกว่าสร้างความกลัว ใช้หลักความสัมพันธ์ที่ดีเปิดเผย จริงใจ ตรงไปตรงมา มีความหวังดีต่อกัน 

และแสดงความเชื่อมั่นในตัวพนักงานว่ามีศักยภาพท างานได้ เมื่อมีปัญหาจะร่วมรับผิดชอบมีส่วนร่วม

ช่วยแก้ปัญหา ผู้บริหารจะได้รับความรักความศรัทธาจากพนักงาน บรรยากาศการท างานจะราบรื่ น 

ทุกคนจะมีความสุขความพอใจในการท างาน ผู้บริหารองค์การส่วนต าบลควรสร้างความผูกพัน

ระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน มีความยืดหยุ่นและปรับเปลี่ยนในวิธีการโน้มน้าวจูงใจคน ยืดหยุ่นใน

วิธีการท างาน ให้เข้ากับสถานการณ์และสอดคล้องกับลักษณะบุคคล ใช้หลักการร่วมคิดร่วมท า ระดม

ความคิดหลากหลายเพ่ือช่วยกันเลือกวิธีการที่น่าจะได้ผลดีที่สุด ผู้บริหารองค์การส่วนต าบลควรมี

ความสนใจความคิด ความรู้สึก ความต้องการและจุดเด่นของพนักงาน มุ่งสร้างความสัมพันธ์อันดี

เท่าๆ กับการเอาใจใส่ในงาน ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลควรรับรู้และสนองความต้องการของ

พนักงานบนพ้ืนฐานของความไว้วางใจและเชื่อใจพนักงานทุกคนมีศักยภาพที่จะท างานได้ ถ้า

ผู้ปฏิบัติงานมีข้อจ ากัดทางปัญหา อุปสรรคหรือความต้องการใดๆ ผู้บริหารควรจะเปิดใจกว้างรับรู้และ

ช่วยเหลือพนักงาน 

 

๕.๒ อภิปรายผล 

๕.๒.๑ จากการวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล

เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี” ผู้วิจัยมีประเด็นน ามาอภิปรายผล ดังต่อไปนี้ 

จากผลการวิจัย พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อภิปรายได้ว่า อบต. มีการ

วางแผนเก็บข้อมูลบุคลากรเพื่อศึกษาวิเคราะห์วางแนวทางปฏิบัติงานให้เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา และ
มีการวางแผนคุ้มครอง องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถบริหารงานบุคคลได้เป็นอย่างดี ถูกต้องตาม

ระเบียบการบริหารงานบุคคล ทั้งในส่วนการสรรหาบุคคลเพ่ือบรรจุในต าแหน่งๆ การพัฒนาบุคลากร

อย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมทักษะ ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติงาน การให้ผลตอบแทนจัด

สวัสดิการที่เหมาะสม และการธ ารงรักษาบุคลากร ให้ความเป็นธรรมในการพิจารณาความดี

ความชอบแก่พนักงาน กล่าวได้ว่าองค์การบริหารส่วนต าบลมีการบริหารงานที่ดี  ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม) ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลขององค์การ

บริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก” โดยรวมอยู่ในระดับ



๑๔๐ 

มาก๑  ซึ่งการวิจัยมีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ศิวพร  โยธะคง ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล : ศึกษาเฉพาะกรณี ต าบล 

ศรีโครต อ าเภอจตุรพักตรพิมาน จังหวัดร้อยเอ็ด” พบว่า การบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลศรีโครต ตามองค์ประกอบ ๔ ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมาก๒ 

เมื่อพิจารณาผลการวิจัยเป็นรายด้านสามารถน ามาอภิปรายได้ดังนี้ 

๑) ด้านการวางแผน พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  อยู่ในระดับมาก อภิปรายได้ว่า 

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้าน

การวางแผนที่ดีและมีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน

ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  โดยเฉพาะ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการวางแผน

คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีการวางแผนเก็บข้อมูลบุคลากร

เพ่ือศึกษาวิเคราะห์วางแนวทางปฏิบัติงานให้เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา และมีการส่งเสริมให้บุคลากร

ปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพ โดยยึดมั่นในระเบียบวินัย ซึ่งสอดคล้องกับ กรรณิการ์  สุวรรณศรี ได้

กล่าวไว้ว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการที่ใช้คาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การ อันจะส่งผลถึงการก าหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรและการตอบสนอง

ต่อปัจจัยแวดล้อม ตั้งแต่ก่อนบุคคลเข้าร่วมงานองค์การ ขณะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ จนกระทั่งเขา

ต้องพ้นออกจากองค์การ เพ่ือให้องค์การใช้เป็นแนวทางปฏิบัติและเป็นหลักประกันว่าองค์การจะมี

บุคลากรที่มีคุณภาพอย่างเพียงพออยู่เสมอ ตลอดจนเพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างาน 

(Quality of Work Life : QWL) ที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์รวมขององค์การ โดยมีเป้าหมายส าคัญเพ่ือประสิทธิภาพ  

                                                           
๑พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี(ดีเยี่ยม), “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

เมือง จังหวัดพิษณุโลก, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖), หน้า ๑๓๓. 

๒ศิวพร โยธะคง, “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล : 
ศึกษาเฉพาะกรณี ต าบลศรีโครต อ าเภอจตุรพักรพิมาน จังหวัดร้อยเอ็ด”, สารนิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๕๐). 



๑๔๑ 

ความมั่นคง และการเจริญเติบโตขององค์การ บุคลากร และสังคม๓  ซึ่งงานวิจัยมีการสอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ ชัญญาณัฏฐ์ จิณณณัฐชา ได้กล่าวว่า Competency คือ คุณลักษณะทั้งในด้าน

ทักษะ ความรู้และพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งจ าเป็นต่อ การปฏิบัติงานในต าแหน่งหนึ่งๆ ให้ประสบ

ความส าเร็จสรุปแล้ว ศักยภาพ คือ ความรู้ ทักษะ และพฤตินิสัยที่จ าเป็นต่อ การท างานของบุคคล ให้

ประสบผลส าเร็จสูง กว่ามาตรฐานทั่วไป๔  

๒) ด้านการสรรหา พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมาก อภิปรายได้ว่า อบต. 

มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหาบุคลากรที่ดีและมีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว เมื่อพิจารณา

รายละเอียดพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 

จังหวัดราชบุรี โดยเฉพาะองค์การบริหารส่วนต าบลมีการประชาสัมพันธ์เพ่ือให้บุคคลที่มีความรู้

ความสามารถมาสมัครอย่างทั่วถึง มีวิธีการรักษาราชการแทนตามหลักอาวุโส ผลงานและตามความรู้

ความสามารถและมีการทดลองงานของบุคลากร โดยมีการแต่งตั้ง มีวิธีการรับโอน มีการเลื่อน

ต าแหน่งที่มีมาตรฐาน เที่ยงตรง เป็นธรรมและเชื่อถือได้  ซึ่งงานวิจัยมีการสอดคล้องกับผลงานวิจัย

ของ พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม) ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก” โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

ทั้งนี้เป็นเพราะ องค์การบริหารส่วนต าบล มีการวางแผนในการจัดหาบุคลากรในต าแหน่งต่างๆ อย่าง

เหมาะสม มีการส ารวจความเพียงพอของบุคลากรต่อภาระงานในปัจจุบัน ให้ความเป็นธรรมกับ

พนักงานในการแต่งตั้ง รับโอน เลื่อนต าแหน่ง ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมก าหนดกล

ยุทธ์ในการจัดหาบุคลากร เปิดโอกาสให้มีการสรรหาบุคลากรภายในทดแทนต าแหน่งที่ว่างเพ่ือให้

พนักงานปรับ เลื่อนต าแหน่งสรรหาบุคลากรที่โปร่งใสและเป็นธรรม จึงส่งผลให้การสรรหาบุคลากร

เป็นที่ยอมรับของพนักงาน๕ 

                                                           
๓กรรณิการ์ สุวรรณศรี, รายวิชา ๙๐๑๑๑๐๖ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โปรแกรมวิชารัฐ

ประศาสนศาสตร์, หน้า ๒. 
๔ชัญญาณัฏฐ์  จิณณณัฐชา, “การพัฒนาบุคลากรโดยใช้แนวทางสมรรถนะ”, วิทยาศาสตร

มหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร, 2554). 
๕พระมหาสุเทพ  สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม), “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

เมือง จังหวัดพิษณุโลก, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



๑๔๒ 

๓) ด้านการพัฒนา พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  อยู่ในระดับมาก อภิปรายได้ว่า 

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้าน

การพัฒนาที่ดีและมีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว องค์การบริหารส่วนต าบลมีงบประมาณในการจัดประชุม

ฝึกอบรมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และทัศนคติทีดีต่องานของบุคลากร มีการจัดวางแผน

เตรียมบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในอนาคตโดยให้ทุนการศึกษาเพ่ือรองรับต าแหน่ง หน้าที่

งาน ให้ครอบคลุม มีการอนุญาตให้บุคลากรไปศึกษาวิธีการท างานที่หน่วยงานอ่ืนๆ หรือสถานที่ศึกษา

ต่างๆ บางแห่ง เพื่อเพ่ิมความรู้ความสามารถในการท างานและมีการจัดแสดงนิทรรศการทางวิชาการ

คือการจัดนิทรรศการแสดงถึงความเจริญก้าวหน้าทางวิชาการในแต่ละสาขาตามความต้องการของ

บุคลากรและหน่วยงานเพื่อให้บุคลากรได้ดูได้ศึกษาเพ่ิมเติม ซึ่งงานวิจัยมีการสอดคล้องกับผลงานวิจัย

ของ พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม) ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก” โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

ทั้งนี้เป็นเพราะองค์การบริหารส่วนต าบลมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ และมีการ

ติดตามผลหลังการฝึกอบรม มีและการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จัดสรรงบประมาณเพียงพอต่อการจัด

ประชุมฝึกอบรมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมความรู้ ทักษะและทัศนคติที่ดีต่องานของบุคลากร สนับสนุนให้

บุคลากรได้มีสิทธิเข้าร่วมประชุม ฝึกอบรมสัมมนาอย่างเท่าเทียมกัน ส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อ

เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ต่องานในหน้าที่ น าบุคลากรไปทัศนะศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนๆ 

ที่ประสบความส าเร็จในการบริหารงาน๖ 

๔) ด้านการธ ารงรักษา พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า 

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี มีการธ ารงรักษาบุคลากรที่ดีและมี

ความเหมาะสมดีอยู่แล้ว มีการควบคุม ก ากับ ติดตามและนิเทศบุคลากรให้ปฏิบัติงานเต็ม

ความสามารถและเป็นไปตามจุดประสงค์ขององค์การบริหารส่วนต าบล มีการควบคุม ก ากับ ติดตาม

และนิเทศบุคลากรให้ปฏิบัติงานเต็มความสามารถและเป็นไปตามจุดประสงค์ขององค์การบริหารส่วน

                                                           
๖พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม), “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

เมือง จังหวัดพิษณุโลก, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



๑๔๓ 

ต าบล มีการจัดสวัสดิการอัตราเงินเดือน ต าแหน่ง ค่าจ้างให้แก่บุคลากรตามที่ราชการก าหนด และ 

อบต.มีการต้อนรับและสร้างขวัญก าลังใจที่ดีให้แก่บุคลากรที่เข้ามาท างานใหม่  ซึ่งงานวิจัยมีการ

สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วรัญญา กุมรีจิตร ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของเทศบาล

ต าบลในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัดก าแพงเพชร พบว่า การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล

ในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัดก าแพงเพชร ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ อยู่

ในระดับมาก๗ ซึ่งงานวิจัยมีการสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม) ได้

ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอ

เมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้

เป็นเพราะ องค์การบริหารส่วนต าบลได้ให้ค าปรึกษาข้อเสนอแนะและขอทราบเหตุผลในการขอโอน-

ย้าย และลาออก สนับสนุนให้บุคลากรย้ายหรือโอนจากต าแหน่งหน้าที่เดิมไปยังหน่วยงานอ่ืนใน

ต าแหน่งที่สูงขึ้น ส ารวจความต้องการของบุคลากรเกี่ยวกับการขอโอน-ย้ายหรือลาออกในแต่ละปีเพ่ือ

เตรียมบุคลากรมาทดแทน อ านวยความสะดวกให้กับพนักงานเกี่ยวกับขอโอน-ย้ายหรือลาออก โดย

ยึดหลักปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรที่ขอโอน -ย้าย

หรือลาออก เกษียณอายุ ให้ความช่วยเหลือบุคลากรที่ทุพลภาพเมื่อแพทย์ได้ตรวจและลงความเห็นว่า

ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้และให้ออกจากราชากร การจัดสรรสวัสดิการในการดูแลรักษาพยาบาลแก่

พนักงานอย่างเหมาะสมเพียงพอต่อความต้องการ เมื่อบุคลากรถึงแก่กรรมได้ช่วยด าเนินการเกี่ยวกับ

เงินทดแทน เงินช่วยเหลือบ าเหน็จบ านาญ และช่วยจัดพิธีกรรม การลงโทษทางวินัยแก่บุคลากรได้

ด าเนินการตามข้ันตอนและระเบียบของทางราชการ๘ 

 

 

 

                                                           

 
๗วรัญรดา กุมรีจิตร, “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัด

ก าแพงเพชร”, สารนิพนธ์ศาสนศาตรมหาบัณฑิต รัฐศาสตร์การปกครอง , (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา 
มกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๘พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม), “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
เมือง จังหวัดพิษณุโลก, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



๑๔๔ 

๕.๒.๒ จากผลการเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน

ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  

จากการศึกษาเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล

เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี โดยจ าแนกตามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ต าแหน่ง และรายได้ ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี  เพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และรายได้ 

โดยภาพรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ อายุ  

เมื่อพิจารณาผลการวิจัยตามสมมติฐานสามารถน ามาอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

๑. บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน อภิปรายได้ว่า บุคลากรที่มีเพศ

ต่างกันอาจจะมีความจ าเป็นในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน ซึ่งงานวิจัยมีการสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 

เบญจวรรณ นิวาศานนท์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน

ต าบลจังหวัดนนทบุร”ี พบว่า ข้าราชการที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน โดยข้าราชการเป็น

เพศชาย มีความคิดเห็นต่อด้านการศึกษาสูงกว่าเพศหญิง๙  

๒. บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน อภิปรายได้ว่า อายุของบุคลากร

มีผลต่อการท างานในแต่ละลักษณะงานที่ต่างกัน เพศชายเหมาะกับงานภาคสนามแต่ เพศหญิง 

ไม่เหมาะ ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอกันทรลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ พบว่า 

อายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอกันทร

ลักษณ์ จังหวัดศรีสะเกษ ไม่แตกต่างกัน๑๐  

                                                           
๙เบญจวรรณ นิวาศานนท์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี ”, 

วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์, 
๒๕๕๒). 

๑๐พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสต์, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



๑๔๕ 

๓. บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน อภิปรายได้ว่า ระดับ

การศึกษาที่ต่างกันท าให้บุคลากรมีความรู้และความเข้าใจแตกต่างกัน ซึ่งงานวิจัยมีการสอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ เบญจวรรณ นิวาศานนท์ ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บริหารส่วนต าบลจังหวัดนนทบุรี พบว่า มีความคิดเห็นต่อด้านการศึกษาแตกต่างกัน โดยข้าราชการ

เป็นเพศชาย มีความคิดเห็นต่อด้านการศึกษาสูงกว่าเพศหญิง และข้าราชการที่มีระดับการศึกษา

ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อด้านการศึกษาสูงกว่าเพศหญิง และข้าราชการทีที่ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี  

มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาต่ ากว่าข้าราชการที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และตั้งแต่ปริญญาโทขึ้นไป 

สุดท้ายคือข้าราชการที่มีระดับการท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อด้านการฝึกอบรมและด้าน

การศึกษาแตกต่างกัน โดยข้าราชการระดับผู้บริหารมีความคิดเห็นต่อด้านการฝึกอบรมและด้าน

การศึกษาสูงกว่าข้าราชการระดับผู้ปฏิบัติงาน๑๑  

บุคลากรที่มี ต าแหน่ง แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน ซึ่งยอมรับสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้ ซึ่งงานวิจัยมีการสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พระครูวีรญาณสมุทร (จรินทร์ อาบค า) กลุ่ม

ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยส่วนใหญ่เป็นสามเณร คิดเป็นร้อยละ ๘๓.๘ มีอายุต่ ากว่า ๒๐ ปี คิดเป็นร้อย

ละ ๘๒.๙ มีการศึกษาทางโลก ต่ ากว่าปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ ๗๙.๓ ด้านการศึกษาทางธรรม 

นักธรรมเอก คิดเป็นร้อยละ ๙๑.๔ ด้านการศึกษาเปรียญธรรม เปรียญธรรม๑-๒ /๓ คิดเป็นร้อยละ 

๕๙.๙ ผลการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก๑๒ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณสัน นวลงาม ได้วิจัยเรื่อง “พุทธบูรณาการกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง  จังหวัดนครสวรรค์ (สาขารัฐ

                                                           
๑๑เบญจวรรณ นิวาศานนท์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี”, 

วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์, 
๒๕๕๒). 

๑๒พระครูวีรญาณสมุทร (จรินทร์ อาบค า), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : 
กรณีศึกษาวัดตากฟ้า อ าเภอตากฟ้า จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



๑๔๖ 

ประศาสนศาสตร์)” ผลการวิจัยพบว่า ๑) พบว่าพุทธบูรณาการกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก๑๓  

๒) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อพุทธบูรณาการกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์  จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล

ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกัน โดยภาพรวมแล้วไม่ต่างกันจึงปฏิเสธ

สมมติฐาน ในส่วนของด้านต าแหน่งและรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน พบว่าแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐาน 

บุคลากรที่มี รายได้ แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี แตกต่างกัน ซึ่งยอมรับสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้ ซึ่งงานวิจัยมีการสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พระรณฤทธิ์ ฐิตทยาลุ (วินทะชัย) ได้ท าการ

วิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอนา

โพธิ์ จังหวัดบุรีรัมย์ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก

ภาวนา ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอนาโพธิ์ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาในแต่ละด้าน คือ ด้านกายภาวนา ด้านสีลภาวนา ด้านจิตตภาวนา และด้านปัญญาภาวนา 

พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลในอ าเภอนาโพธิ์ จังหวัดบุรีรัมย์ อยู่ในระดับมากทุกด้าน๑๔ 

ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก

ภาวนา ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอนาโพธิ์ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจ าแนกตามสถานภาพ

ส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และต าแหน่ง พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ต าแหน่งมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึง

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย ส าหรับรายได้ต่อเดือน ด้านกายภาวนา มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย ซึ่งงานวิจัยมีการสอดคล้องกับ

                                                           
๑๓วรรณสัน นวลงาม, “พุทธบูรณาการกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘). 

๑๔พระรณฤทธิ์ ฐิตทยาลุ (วินทะชัย), “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอนาโพธิ์ จังหวัดบุรีรัมย์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารจัดการ
คณะสงฆ,์ (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๐). 



๑๔๗ 

ผลงานวิจัยของ พระสุวรรณ อินฺทวณฺโณ (พรหมบุตร) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “การบริหารจัดการการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของบริษัท จอยแอนด์คอยน์ คอร์ปอเรชั่น” พบว่า 

ความเห็นต่อการบริหารจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามหลักพรหมวิหาร ๔ จอยแอนด์คอยน์ คอร์

ปอเรชั่น ที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารจัดการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ตามหลักพรหมวิหาร ๔ จอยแอนด์คอยน์ คอร์ปอเรชั่น แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้๑๕ 

 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี” มีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

๑) องค์การบริหารส่วนต าบล ควรมีความพร้อมในด้านอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ 

งบประมาณ เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร 

๒) ผู้บริหารควรสร้างค่านิยมที่ดีงามร่วมกัน ความมีระเบียบวินัย ความซื่อสัตย์ ความ

เพียรพยายาม ความรักเมตตาเอาใจใส่เอ้ืออาทรต่อกัน ความรับผิดชอบ การมีอุดมการณ์ในการ

ท างานเพ่ือส่วนรวม 

๓) ผู้บริหารควรจัดบรรยากาศการท างานที่มีความรัก ความอบอุ่น รักษาผลประโยชน์

ของบุคลากร ท าตนเป็นแบบอย่าง ให้ก าลังใจ ให้รางวัลผลตอบแทนแก่คนดีมีคุณธรรม  

๔) ผู้บริหารควรให้บุคลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเสนอแนะจัดการสื่อสารข้อมูล

ข่าวสารให้โปร่งใส บุคลากรมีส่วนรับรู้การตัดสินใจ ผลการด าเนินงาน และผลประโยชน์ที่จะได้รับ

อย่างเสมอภาคและยุติธรรม 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ  

๑) ผู้บริหารองค์การส่วนต าบล ควรใช้ระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล 

                                                           
๑๕พระสุวรรณ อินฺทวณฺโณ (พรหมบุตร), “การบริหารจัดการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามหลัก

พรหมวิหาร ๔ ของบริษัท จอยแอนด์คอยน์ คอร์ปอเรชั่น”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาพัฒนา
สังคม, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗).  



๑๔๘ 

๒) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดแนวทางการบริหารงานบุคคลเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับทุกฝ่าย 

๓) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรก าหนดนโยบายการบริหารส่วนบุคคลให้
ชัดเจน ประกาศให้พนักงานรับทราบโดยทั่วถึง เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นอย่าง
กว้างขวาง 

๔) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรมีการส ารวจความต้องการของพนักงานเป็น
ประจ าทุกปี 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป  

๑) ควรศึกษาเกี่ยวกับ รูปแบบการบริหารงานควบคู่ไปกับให้บริการประชาชนตาม

หลักธรรมอ่ืนๆ ทางพระพุทธศาสนา  

๒) ควรศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล 

๓) ควรศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบล  

๔) ควรศึกษาเกี่ยวกับ การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลโดยยึดหลักธรรม

อ่ืนๆ ทางพระพุทธศาสนา 

 



๑๔๙ 

บรรณานุกรม 
 

ก. ภาษาไทย  
๑ หนังสือทั่วไป 

กรมการส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น. พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ.๒๕๓๗ แก้ไข เพิ่มเติม ฉบับท่ี ๕ พ.ศ.๒๕๔๖. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ประสาน
มิตร, ๒๕๔๖. 

กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัย
รามค าแหง, ๒๕๕๒.  

กรรณิการ์  สุวรรณศรี .  รายวิชา ๙๐๑๑๑๐๖ การบริหารทรัพยากรมนุษย์  โปรแกรมวิชา 
รัฐประศาสนศาสตร์. ใน เอกสารประกอบการสอนวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ .  
กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยราชภัฎนครปฐม, ๒๕๕๖. 

โกวิทย์ พวงงาม. การปกครองท้องถิ่นไทยหลักการและมิติใหม่ในอนาคต. ปรับปรุงใหม่. พิมพ์ครั้งที่ ๖. 
กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์วิญญูชน, ๒๕๕๐. 

จักร อินทจักร. คู่มือการบริหารทรัพยากรบุคคล. กรุงเทพมหานคร: บุ๊คแบงก์, 2548.  
จิตติมา อัครธิติพงศ์. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. พระนครศรีอยุธยา: คณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๖. 
ชูชัย ศุภวงศ์ และ ยุวดี คาดการณ์ไกล. องค์การบริหารส่วนต าบลในแนวทางประชาคม .  

กรุงเทพมหานคร: สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข, ๒๕๒๔.  
ชูศรี  วงศ์รัตนะ. เทคนิคการใช้สถิติเพ่ือการวิจัย. พิมพ์ครั้งที่ ๗. กรุงเทพมหานคร: เทพเนรมิตร, 

๒๕๔๑. 
ตุลา มหาพสุธานนท์. หลักการจัดการ = Principle of management.  กรุงเทพมหานคร: พี เอ็น 

เค แอนด์ สกายพริ้นติ้งส์, 2554.   
ธเนศวร์ เจริญเมือง กระจายอ านาจอย่างไรสร้างประชาธิปไตย.  กรุงเทพมหานคร: มหาจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗.  
นงนุช  วงษ์สุวรรณ. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๖. กรุงเทพมหานคร: จามจุรี 

โปรดักท์, ๒๕๕๓.  
บัญญัติ พุ่มพันธ์. อบต.ของเรา : ท้องถิ่นของเรา. พิมพ์ครั้งที่ ๓.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์บพิธ

การพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๔๘.  
ประทาน คงฤทธิศึกษากร. การปกครองท้องถิ่น.  กรุงเทพมหานคร: พีระพัฒนา, ๒๕๒๖.  
พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติขจร. แนวคิดยุทธศาสตร์ การบริหารการพัฒนา องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น  

อปท.  ในยุคโลกาภิวัตน์. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ปัญญาชน, ๒๕๕๒. 
 
 
 



๑๕๐ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
ภาณุพล  ภูษา. “หลักทศพิธราชธรรมในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลบางเพรียง 

อ าเภอบางบ่อ จังหวัดสมุทรปราการ”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ
บริหารจัดการคณะสงฆ์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๓. 

มหาวิทยาลัยรามค าแหง. แผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยรามค าแหง ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ.๒๕๕๒-๒๕๕๕.  มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒.  

ลิขิต  ธีรเวคิน. การกระจายอ านาจ และการมีส่วนร่วมในการพัฒนาชนบท . กรุงเทพมหานคร: 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๒๕. 

วิชัย  โถสุวรรณจินดา. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๔.  กรุงเทพมหานคร: B. J. Plate 
Processor, ๒๕๕๑. 

วิเชียร  วิทยอุดม. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๓.  กรุงเทพมหานคร: บริษัทธนธัชการ
พิมพ์ จ ากัด, ๒๕๕๒. 

สนิท  จรอนันต์. ความเข้าใจเรื่องการปกครองท้องถิ่น  ฉบับปรับปรุง.  กรุงเทพมหานคร: สุขุมและ
บุตร, ๒๕๔๘.  

ส านักประชาสัมพันธ์ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช ๒๕๔๐. กรุงเทพมหานคร: ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, ๒๕๔๐.  

สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วย Competency-Based HRM.  
กรุงเทพมหานคร: สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, ๒๕๕๐.  

สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ. แนวทางการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ด้วย Competency Based 
Learning. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร: บริษัท ศิริวัฒนาอินเตอร์พรินท์ จ ากัด, 
๒๕๔๘. 

อนิวัช  แก้วจ านง. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: บริษัท น าศิลป์โฆษณา จ ากัด, 
๒๕๕๒.  

อุดม  เชยกีวงศ์. หนังสือยุคปฏิรูปการศึกษา อบต.ประชาธิปไตยของชาวบ้าน . กรุงเทพมหานคร: 
ส านักพิมพ์บรรณกิจ, ๒๕๔๕.  

 
(๒) รายงานการวิจัย/วิทยานิพนธ์  

กฤติยา  จินตเศรณี . “การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกุลยุทธ์ของสายสนับสนุนวิชาการเพ่ือรองรับ
การเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพา”. รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารทั่วไป. วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพาหน้า, 
๒๕๕๗.   

 
 



๑๕๑ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

จักรวาล  สุขไมตรี. “รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธจริยธรรมระดับอุดมศึกษา”. 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘ . 

จ่าสิบโทอัครนันท์ เจริญกิจจากรัตน์. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของกองพัน
ทหารช่างที่ ๔ จังหวัดนครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

ชัญญาณัฏฐ์  จิณณณัฐชา. “การพัฒนาบุคลากรโดยใช้แนวทางสมรรถนะ”. วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร, 
2554. 

ทองสอน พูลเพ่ิม. “ทัศนคติของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีต่อศักยภาพในการ
บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล: กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอหนองสูง จังหวัดมุกดาหาร”. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
ยุทธศาสตร์การพัฒนา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๕๒. 

ธิดารัตน์ ศิละวรรณโณ. “การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอแม่สะเรียง จังหวัด
แม่ฮ่องสอนตามหลักสังคหวัตถุ ๔”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ
บริหารจัดการคณะสงฆ์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๓. 

เบญจวรรณ นิวาศานนท์. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี”. 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ .  
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์, ๒๕๕๒. 

ประณต  บุญโต. “ศักยภาพการบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบล กรณีศึกษาอ าเภอหนอง
บัว จังหวัดนครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. วิทยาลัยการ
ปกครองท้องถิ่น: มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๓. 

ประหยัด มาลาศรี. “ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอลาดยาว 
จังหวัดนครสวรรค์ ตามทัศนะของประชาชน”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาพระพุทธศาสนา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๖. 

พระมิญ มติดฺโต  (แดน). “กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามหลักพุทธบริหารการศึกษาของ
พุทธิ”. ดุษฎีนิพน์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา . บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๐.   

 
 
 



๑๕๒ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
ว่าที่ร้อยตรีหญิงสุทธญาณ์ โอบอ้อม. “การพัฒนาศักยภาพบุคคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ตามแนวพระพุทธศาสนา”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขารัฐประศาสน
ศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๘. 

พระครูวินัยธรยิ่งยง ธมฺมวโร  (โหมดศิริ). “ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานตาม
หลักสังคหวัตถุ ๔ ขององค์การบริหารส่วนต าบลบางกะไห อ าเภอเมือง จังหวัด
ฉะเชิงเทรา”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารจัดการคณะสงฆ์ .  
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

พระครูวีรญาณสุนทร (จรินทร์ อาบค า). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษาวัด
ตากฟ้า อ าเภอตากฟ้า จังหวัดนครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐ
ประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระครูสุนทรวัชรกิจ  (บุญธรรม ธมฺมิโก). “กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของคณะสงฆ์จังหวัด
เพชรบุรี”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ .  
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗. 

พระจักรพงษ์ กิตฺติภทฺโท  (สร้อยจิตร). “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วน
ต าบล  ในเขตพ้ืนที่อ าเภอกาบเชิง จังหวัดสุรินทร์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาการบริหารจัดการคณะสงฆ์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระพุทธินันทร์ (บุญเรือง). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบยั่งยืนตามหลักพระพุทธศาสนา”. 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต.  บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๑. 

พระมหาเจริญ ทิวงฺกโร  (เพ็ชรดี). “ศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ. ในเขตภาษี
เจริญ กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖.  

พระมหาประสพสุข (ปิยภาณี สุขล้วน). “ความคิดเห็นของประชาชนที่มีต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบลเทพรักษา อ าเภอสังขะ 
จังหวัดสุรินทร์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารจัดการคณะ
สงฆ์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม). “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
เมือง จังหวัดพิษณุโลก. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์.  บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖.  

พระรณฤทธิ์ ฐิตทยาลุ  (วินทะชัย). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอนาโพธิ์  จังหวัดบุรีรัมย์ ”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาการบริหารจัดการคณะสงฆ์. บัณฑิตวิทยาลัย:  มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๐. 



๑๕๓ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
พระสมศักดิ์ สน์ตวาโจ  (สนธิกุล). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธตามแนวของพระพรหม 

คุณาภรณ์  ป.อ.ปยุตฺโต”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต.  บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑ . 

พระสุรศักดิ์ มหาปุญฺโญ (จันทบัตร). “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลขนาดกลาง ต าบลตะเคียนเลื่อน อ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารจัดการคณะสงฆ์ . บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระสุวรรณ อินฺทวณฺโณ  (พรหมบุตร). “การบริหารจัดการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามหลัก
พรหมวิหาร ๔ ของบริษัท จอยแอนด์คอยน์ คอร์ปอเรชั่น”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาพัฒนาสังคม. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗ .  

พระเอกราช กิตฺติธโร  (สมเผ่า). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรบัณฑิต สาขารัฐ
ประศาสนศาสต์.  บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

พลอาสาสมัครอนุกูล บุญรักษา. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พัชรี  ศรสุรินทร์. “การบริหารจัดการภูมิปัญญาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอวิเชียร
บุรี จังหวัดเพชรบูรณ์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาพระพุทธศาสนา .  
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

ร้อยต ารวจโท (สุพจน์ เจริญข า. “การบริหารงานตามหลักหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลปางมะค่า อ าเภอขาณุวรลักษบุรี จังหวัดก าแพงเพชร”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาการบริหารจัดการคณะสงฆ์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

วรรณสัน  นวลงาม. “พุทธบูรณาการกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
รัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๘. 

วรัญรดา  กุมรีจิตร. “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัด
ก าแพงเพชร”. สารนิพนธ์ศาสนศาตรมหาบัณฑิต รัฐศาสตร์การปกครอง . บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

 
 



๑๕๔ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

(๓) เอกสารที่ยังไม่ได้ตีพิมพ์เผยแผ่ 
วุฒิชัย  ผาสุกกานนท์. “วิธีการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ โดยการประยุกต์ใช้กระบวนการ

ปฏิกิริยาเชิงสะท้อน”. Veridian E-Journal. Silpakorn University. ปีที่ ๙ ฉบับที่ 
๒  (พฤษภาคม-สิงหาคม, ๒๕๕๙): ๑๒๓-๑๒๔. 

ศิวพร  โยธะคง. “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล : 
ศึกษาเฉพาะกรณี ต าบลศรีโครต อ าเภอจตุรพักรพิมาน จังหวัดร้อยเอ็ด”. สารนิพนธ์ 
ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๐. 

สถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัยราค าแหง. “ผลการประเมินความพร้อมขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นเพ่ือรองรับการถ่ายโอนภารกิจและก ากับดูแลตรวจสอบองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น”. รายงานการวิจัย. สถาบันวิจัยและพัฒนา: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๗. 

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. “Competency : เครื่องมือการบริหารที่ปฏิเสธไม่ได้”. Productivity. ๙ 
(๕๓) (พ.ย.–ธ.ค, ๒๕๔๗): ๑๒๓. 

สุรชาติ ณ หนองคาย. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาระบบสุขภาพ . เอกสาร
ประกอบค าบรรยาย.  ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข: มหาวิทยาลัยมหิดล. (อัด
ส าเนา). 

กรรณิการ์ สุวรรณศรี . รายวิชา ๙๐๑๑๑๐๖ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โปรแกรมวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์ . เอกสารประกอบการสอนวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ . 
กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม. ๒๕๕๖. 

ฐนันดร์ศักดิ์ บวรนันทกุล. “การเสริมสร้างศักยภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”. วารสารวิชาการ
มหาวิทยาลัยปทุมธานี ๑๘๖. ปีที่ ๖ ฉบับที่ ๒  (พฤษภาคม-สิงหาคม, ๒๕๕๗): ๒๑๑. 

เอกสารบัญชีรายชื่อทะเบียนราษฎร์. ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง          
จังหวัดราชบุรี. พ.ศ.๒๕๕๙. 

 
(๔) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

สัมภาษณ์ นางจันทนา ช้างฉาว, ผูใ้หญ่บ้าน หมู่ ๑๔, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
_________  นางปราณี อารมณ์, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๔), ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
_________  นางวรนันท์ มีคติธรรม, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
_________  นางสุชาดา ตัณฑเตมีย์, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๐, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
_________  นายเกียรติศักดิ์ ศิริรัตน์, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๔), ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
_________  นายปัญญา ชูเลิศ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๓ ต าบล, ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 



๑๕๕ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
สัมภาษณ์ นายเมย ทองดี, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๐), ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
_________  นายล าพร ดวงสง่าศรี, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๐), ๑๑ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
_________  นายแวว ผู้มีทรัพย์, เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
_________  นายสมบัติ เทพรส, นายกองค์การบริหารส่วน, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
_________  นายสุเมธ แก้วใสทับ, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 
_________  นายเสนอ ตัณฑะเตมีย์, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล, ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๒. 

 



 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

หนังสือขออนุญาตขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

ผลการตรวจสอบเครื่องมือ (IOC) 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๕๘ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

 

 



๑๕๙ 

 

 



๑๖๐ 

 



๑๖๑ 



๑๖๒ 

 

 

 



๑๖๓ 

 
ผลการหาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) แบบสอบถามเพื่อการวิจัยเรื่อง 

การพัฒนาศักยภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง  
อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

หลักสูตรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

************************* 

ข้อ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ สรุปและแปลผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม 
ค่า  
IOC 

แปล 
ผล 

  ๑. ด้านการวางแผน                 

๑ 
 
 

อบต .มี ก า ร ว า งแผน เก็ บข้ อมู ล
บุคลากรเพ่ือศึกษาวิ เคราะห์วาง
แนวทางปฏิบัติงานให้เหมาะสมอยู่
ตลอดเวลา 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๕ 
 

 
๑.๐ 

 
ใช้ได้ 

 

๒ 
 

อบต.มีการจัดท าแผนอัตราก าลัง
ข้าราชการและบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบล 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๕ 
 

๑.๐ 
 

ใช้ได้ 
 

๓ 
 

อบต.มีการจัดปฐมนิเทศเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติตามระเบียบการปฏิบัติงานใน
องค์การบริหารส่วนต าบล 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๕ 
 

๑.๐ 
 

ใช้ได้ 
 

๔ 
 

อบต. มีการวางแผนคุ้มครอง ดูแล 
และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๕ 
 

๑.๐ 
 

ใช้ได้ 
 

๕ 
 

อบต.มีการมอบหมายงานตามความรู้
ความสามารถของบุคลากรที่มา
ท างาน  

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๕ 
 

๑.๐ 
 

ใช้ได้ 
 

 



๑๖๔ 

ข้อ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ สรุปและแปลผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม 
ค่า  
IOC 

แปล 
ผล 

  ๑. ด้านการวางแผน (ต่อ)                 

๖ 
 
 
 

อบต.มีการส่งเสริมบุคลากรให้มี
ความรู้  ความสามารถและมี
จิตส านึกในการปฏิบัติภารกิจที่มี
ความรับผิดชอบให้เกิดผลส าเร็จ
ต า ม ก า ร บ ริ ห า ร แ บ บ มุ่ ง
ผลสัมฤทธิ์ 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

๕ 
 
 

๑.๐ 
 
 

ใช้ได้ 
 
 

๗ 
 

อบต.มีการส่งเสริมให้บุคลากร
ปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพ โดย
ยึดมั่นในระเบียบวินัย 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๕ 
 

๑.๐ 
 

ใช้ได้ 
 

  ๒. ด้านการสรรหา                 

๑ 
 

อบต.มีการประชาสัมพันธ์เพ่ือให้
บุคคลที่มีความรู้ความสามารถมา
สมัครอย่างทั่วถึง 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๕ 
 

๑.๐ 
 

ใช้ได้ 
 

๒ 
 

อบต .มี น โ ยบายและวิ ธี ก า ร
คั ด เ ลื อ ก ผู้ ที่ มี ค ว า ม รู้
ความสามารถมาปฏิบัติงาน 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๕ 
 

๑.๐ 
 

ใช้ได้ 
 

๓ 
 

อบต.มีกระบวนการรับสมัคร 
และบรรจุแต่ งตั้ งบุ คลากร ที่
เหมาะสมและเชื่อถือได้  

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๕ 
 

๑.๐ 
 

ใช้ได้ 
 

๔ 
 

อบต.มีการคัดเลือกบุคลากรทั้ง
จากภายในและภายนอกองค์การ
อย่างโปร่งใสและตรวจสอบได้ 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๕ 
 

๑.๐ 
 

ใช้ได้ 
 

๕ 
 

อบต .มี ก า รทดลอง ง านของ
บุคลากร โดยมีการแต่งตั้ ง มี
วิ ธี ก า ร รั บ โ อน  มี ก า ร เ ลื่ อ น
ต าแหน่งที่มีมาตรฐาน เที่ยงตรง 
เป็นธรรมและเชื่อถือได้ 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๕ 
 

๑.๐ 
 

ใช้ได้ 
 



๑๖๕ 

ข้อ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ สรุปและแปลผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม 
ค่า  
IOC 

แปล 
ผล 

๖ 
 

อบต.มีวิธีการรักษาราชการแทน
ตามหลักอาวุโส ผลงานและตาม
ความรู้ความสามารถ 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๐ 
 

+๑ 
 

๔ 
 

๐.๘ 
 

ใช้ได้ 
 

๗ 
 

อบต . มี วิ ธี ก า ร รั กษ าก า ร ใน
ต าแหน่งที่ว่างตามหลักอาวุโส 
ผ ล ง า น แ ล ะ ต า ม ค ว า ม รู้
ความสามารถ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๐ 
 

+๑ 
 

๔ 
 

๐.๘ 
 

ใช้ได้ 
 

  ๓. ด้านการพัฒนา     
   

      

๑ 
 
 
 

อบต .มีการสนับสนุนการจัด
ฝึกอบรมบุคลากร ด้วยการเพ่ิม
ความรู้  ความสามารถในการ
ท างานเกี่ ยวกับการใช้ ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

๕ 
 
 

๑.๐ 
 
 

ใช้ได้ 
 
 

  ๓. ด้านการพัฒนา (ต่อ)     
   

      

๒ 
 
 

อบต.มีงบประมาณในการจัด
ประชุมฝึกอบรมสัมมนาเ พ่ื อ
เ พ่ิม พูนความรู้  ทั กษะ  และ
ทัศนคติทีดีต่องานของบุคลากร 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๕ 
 

๑.๐ 
 

ใช้ได้ 
 

๓ 
 
 

อบต.มีการจัดวางแผนเตรียม
บุ ค ล า ก ร ใ ห้ มี ค ว า ม รู้
ความสามารถในอนาคตโดยให้
ทุนการศึกษาเพ่ือรองรับต าแหน่ง 
หน้าที่งาน  

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๐ 
 

+๑ 
 

๔ 
 

๐.๘ 
 

ใช้ได้ 
 

๔ 
 

อบต.มีการส่งเสริมให้บุคลากรได้
ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และ
ประสบการณ์ต่องานในหน้าที่ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๐ 
 

+๑ 
 

๔ 
 

๐.๘ 
 

ใช้ได้ 
 



๑๖๖ 

ข้อ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ สรุปและแปลผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม 
ค่า  
IOC 

แปล 
ผล 

๕ 
 
 
 

อบต.มีการอนุญาตให้บุคลากรไป
ศึกษาวิธีการท างานที่หน่วยงาน
อ่ืนๆ หรือสถานที่ศึกษาต่างๆ 
บ า ง แ ห่ ง  เ พ่ื อ เ พ่ิ ม ค ว า ม รู้
ความสามารถในการท างาน 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

๕ 
 
 

๑.๐ 
 
 

ใช้ได้ 
 
 

๖ 
 
 
 
 

อบต.มีการจัดแสดงนิทรรศการ
ทางวิชาการในแต่ละสาขาตาม
ความต้องการของบุคลากรและ
หน่วยงานเพ่ือให้บุคลากรได้ดูได้
ศึกษาเพ่ิมเติม 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

๕ 
 
 

๑.๐ 
 
 

ใช้ได้ 
 
 

๗ 
 
 

อบต.มีการส่งบุคลากรไปศึกษา
และดูงานทั้ ง ในประเทศหรือ
ต่างประเทศในสาขาวิชาที่ตรง
ตามความต้องการของบุคลากร
และหน่วยงาน 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๕ 
 

๑.๐ 
 

ใช้ได้ 
 

  ๔. ด้านการธ ารงรักษา     
   

      

๑ 
 
 
 

อบ ต . มี ก า ร ค ว บ คุ ม  ก า กั บ 
ติดตามและนิ เทศบุคลากรให้
ปฏิบัติงานเต็มความสามารถและ 
เป็ น ไปตามจุ ดประส งค์ ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

+๑ 
 
 

๕ 
 
 

๑.๐ 
 
 

ใช้ได้ 
 
 

๒ 
 

อบต .มี ก า รป ระ เมิ น ผลกา ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร
ด าเนินการอย่างสม่ าเสมอและ
ต่อเนื่อง 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๐ 
 

+๑ 
 

๔ 
 

๐.๘ 
 

ใช้ได้ 
 



๑๖๗ 

ข้อ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ สรุปและแปลผล 

๑ ๒ ๓ ๔ ๕ รวม 
ค่า  
IOC 

แปล 
ผล 

  ๔. ด้านการธ ารงรักษา (ต่อ)     
   

      

๓ 
 

อบต.มีหลักเกณฑ์การพิจารณา
ความดีความชอบที่ชัดเจนตรง
ตามจุดประสงค์ของหน่วยงาน 

+๑ 
 

๐ 
 

+๑ 
 

๐ 
 

+๑ 
 

๓ 
 

๐.๖ 
 

ใช้ได้ 
 

๔ 
 
 

อบ ต . มี ก า ร ค ว บ คุ ม  ก า กั บ 
ติดตามและนิ เทศบุคลากรให้
ปฏิบัติงานเต็มความสามารถและ
เป็ น ไปตามจุ ดประส งค์ ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๐ 
 

+๑ 
 

๔ 
 

๐.๘ 
 

ใช้ได้ 
 

๕ 
 

อบต.มีการจัดสวัสดิการอัตรา
เงินเดือน ต าแหน่ง ค่าจ้างให้แก่
บุคลากรตามท่ีราชการก าหนด 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๕ 
 

๑.๐ 
 

ใช้ได้ 
 

๖ 
 

อบต.มีการต้อนรับและสร้างขวัญ
ก าลังใจที่ดีให้แก่บุคลากรที่เข้า
มาท างานใหม่ 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๕ 
 

๑.๐ 
 

ใช้ได้ 
 

๗ 
 
 

อบต.มีการจัดช่วยเหลืออ านวย
ค ว า ม ส ะ ด ว ก ต่ า ง ๆ  แ ก่
ผู้ ปฏิบัติ ง านตลอดจนการให้
สินน้ าใจ การให้รางวัลบ าเหน็จ
บ านาญเมื่อออกจากงาน 

๐ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

+๑ 
 

๔ 
 

๐.๘ 
 

ใช้ได้ 
 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Try out) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๖๙ 

 

การวิจัยเรื่อง : การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง 
อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
ผลการวิเคราะห์หาความเชื่อมั่น (Reliability) จากการทดลองใช้เครื่องมือ (Try out) กับบุคลากรที่
ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง ที่มีการปฏิบัติงานในลักษณะที่คล้ายคลึงกัน จ านวน ๓๐ ชุด ดังนี้ 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.995 28 
 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

a1 105.6735 731.141 .948 .994 
a2 105.7143 730.708 .957 .994 
a3 105.7551 730.397 .928 .994 
a4 105.6327 733.446 .907 .995 
a5 105.7143 729.667 .957 .994 
a6 105.7551 729.272 .948 .994 
a7 105.6939 731.717 .929 .994 
b1 105.7347 734.407 .938 .994 
b2 105.7959 732.332 .953 .994 
b3 105.7959 729.916 .959 .994 
b4 105.8367 729.514 .953 .994 
b5 105.7755 732.969 .929 .994 
b6 105.7347 733.699 .952 .994 
b7 105.7755 733.261 .964 .994 

 



๑๗๐ 

 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

c1 106.0000 724.792 .921 .995 
c2 105.8980 726.219 .900 .995 
c3 105.8980 728.969 .913 .995 
c4 105.9592 726.915 .921 .994 
c5 105.9388 726.142 .908 .995 
c6 105.9388 725.725 .929 .994 
c7 105.9592 726.957 .920 .994 
d1 105.5306 735.171 .911 .995 
d2 105.6122 732.534 .934 .994 
d3 105.6735 730.599 .905 .995 
d4 105.5918 731.372 .929 .994 
d5 105.5918 734.163 .934 .994 
d6 105.5918 734.872 .920 .994 
d7 105.6122 730.826 .928 .994 

 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๗๒ 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัด
ราชบุรี 
.......................................................................................... ...................................................................... 
ค าชี้แจง 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือท าการศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี อันจะเป็นประโยชน์สามารถใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาและแก้ปัญหา อุปสรรคและแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ให้เกิดประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นต่อไป 

แบบสอบถามในงานวิจัยนี้ แบ่งเป็น ๓ ตอน คือ 
ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน

ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี จ านวน ๒๘ ข้อ 
ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะแนวทางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 
ข้อมูลจากแบบสอบถามของท่าน ผู้ศึกษาวิจัยจะถือว่าเป็นความลับที่สุดและไม่มีผลกระทบ

กระเทือนต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง 
จังหวัดราชบุรีของท่านแต่อย่างใด 

อนุโทนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี ทุก
ท่านที่เมตตาอนุเคราะห์กรอกข้อมูล 

 
พระครูปัญญาภิยุต (ประจวบ ปญฺญาทีโป) 

นิสิตปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยลัย 

พุทธศักราช ๒๕๖๒ 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗๓ 

แบบสอบถามการวิจัย 
เรื่อง :  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง  

จังหวัดราชบุรี 
........................................................................... 

ตอนที่ ๑  คุณลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงใน (    ) หน้าข้อความตามสภาพที่เป็นจริงเกี่ยวกับผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
 
ส่วนที่ ๑  สถานภาพ         
 ๑. เพศ 
 (    ) ชาย   (    ) หญิง 
 
 ๒. อายุ  
 (    ) ต่ ากว่า ๓๐ ปี (    ) ๓๐ – ๔๐ ปี 
 (    ) ๔๑ – ๕๐ ปี (    ) ๕๑ ปี ขึ้นไป  
 
 ๓. ระดับการศึกษา 
 (    ) ต่ าปริญญาตรี  
 (    ) ปริญญาตรี  
 (    ) สูงกว่าปริญญาตรี 
 
 ๔. ต าแหน่ง 
 (    ) ข้าราชการ อบต. (    ) ลูกจ้างประจ า 
 (    ) พนักงานจ้างตามภารกิจ (    ) พนักงานจ้างทั่วไป 
 

 ๕. รายได้ 
 (    ) ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท (    ) ๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท 
 (    ) ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท (    ) ตั้งแต่ ๓๐,๐๐๑ บาทขึ้นไป 
  
  



๑๗๔ 

ตอนที่  ๒  แบบสอบถามที่ใช้วัดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาข
ลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 
 ค าชี้แจง จากข้อค าถามในแต่ละข้อ โปรดพิจารณาว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรีอยู่ในระดับใด โดยกาเครื่องหมาย √ 
ลงในช่องระดับปฏิบัติที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านตามเกณฑ์ดังนี้ 

๕ หมายถึง 
 

อยู่ในระดับมากที่สุด 

๔ หมายถึง 
 

อยู่ในระดับมาก 

๓ หมายถึง 
 

อยู่ในระดับปานกลาง 

๒ หมายถึง 
 

อยู่ในระดับน้อย 

๑ หมายถึง 
 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ 
ที ่

รายการ 

ระดับปฏิบัติการ 
มาก 
ที่สุด 
(๕) 

มาก 
(๔) 

ปาน 
กลาง 
(๓) 

น้อย 
(๒) 

น้อย 
ที่สุด 
(๑) 

  ๑. ด้านการวางแผน           
๑ อบต.มีการวางแผนเก็บข้อมูลบุคลากรเพ่ือศึกษาวิเคราะห์วาง

แนวทางปฏิบัติงานให้เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา           
๒ อบต.มีการจัดท าแผนอัตราก าลังข้าราชการและบุคลากรของ

องค์การบริหารส่วนต าบล           
๓ อบต.มีการจัดปฐมนิเทศเกี่ยวกับการปฏิบัติตามระเบียบการ

ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบล           
๔ อบ ต .  มี ก า ร ว า ง แ ผน คุ้ ม ค ร อ ง  ดู แ ล  แล ะบ า รุ ง รั ก ษ า

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม           
๕ อบต.มีการมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของบุคลากร

ที่มาท างาน           
๖ อบต.มีการส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถและมี

จิตส านึกในการปฏิบัติภารกิจที่มีความรับผิดชอบให้เกิดผลส าเร็จ
ตามการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์           

 



๑๗๕ 

ข้อ 
ที ่

รายการ 

ระดับปฏิบัติการ 
มาก 
ที่สุด 
(๕) 

มาก 
(๔) 

ปาน 
กลาง 
(๓) 

น้อย 
(๒) 

น้อย 
ที่สุด 
(๑) 

  ๑. ด้านการวางแผน(ต่อ)           
๗ อบต.มีการส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพ โดย

ยึดมั่นในระเบียบวินัย           
  ๒. ด้านการสรรหา           

๑ อบต.มีการประชาสัมพันธ์เพ่ือให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถมา
สมัครอย่างทั่วถึง           

๒ อบต.มีนโยบายและวิธีการคัดเลือกที่มีความรู้ความสามารถมา
ปฏิบัติงาน            

๓ อบต.มีกระบวนการรับสมัคร และบรรจุแต่งตั้ งบุคลากรที่
เหมาะสมและเชื่อถือได้           

๔ อบต.มีการคัดเลือกบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ
อย่างโปร่งใสและตรวจสอบได้           

๕ อบต.มีการทดลองงานของบุคลากร โดยมีการแต่งตั้ง มีวิธีการรับ
โอน มีการเลื่อนต าแหน่งที่มีมาตรฐาน เที่ยงตรง เป็นธรรมและ
เชื่อถือได้           

๖ อบต.มีวิธีการรักษาราชการแทนตามหลักอาวุโส ผลงานและตาม
ความรู้ความสามารถ           

๗ อบต.มีวิธีการรักษาการในต าแหน่งที่ว่างตามหลักอาวุโส ผลงาน
และตามความรู้ความสามารถ           

  ๓. ด้านการพัฒนา           
๑ อบต.มีการสนับสนุนการจัดฝึกอบรมบุคลากร ด้วยการเพ่ิมความรู้ 

ความสามารถในการท างานเกี่ยวกับการใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศขององค์กร           

๒ อบต.มีงบประมาณในการจัดประชุมฝึกอบรมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ และทัศนคติทีดีต่องานของบุคลากร           

 
 



๑๗๖ 

ข้อ 
ที ่

รายการ 

ระดับปฏิบัติการ 
มาก 
ที่สุด 
(๕) 

มาก 
(๔) 

ปาน 
กลาง 
(๓) 

น้อย 
(๒) 

น้อย 
ที่สุด 
(๑) 

  ๓. ด้านการพัฒนา(ต่อ)           
๓ อบต.มีการจัดวางแผนเตรียมบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ

ในอนาคตโดยให้ทุนการศึกษาเพ่ือรองรับต าแหน่ง หน้าที่งาน ให้
ครอบคลุม           

๔ อบต.มีการส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และ
ประสบการณ์ต่องานในหน้าที่           

๕ อบต.มีการอนุญาตให้บุคลากรไปศึกษาวิธีการท างานที่หน่วยงาน
อ่ืนๆ หรือสถานที่ศึ กษาต่ างๆ บางแห่ ง  เ พ่ือเ พ่ิมความรู้
ความสามารถในการท างาน           

๖ อบต.มีการจัดแสดงนิทรรศการทางวิชาการคือการจัดนิทรรศการ
แสดงถึงความเจริญก้าวหน้าทางวิชาการในแต่ละสาขาตามความ
ต้องการของบุคลากรและหน่วยงานเพ่ือให้บุคลากรได้ดูได้ศึกษา
เพ่ิมเติม           

๗ อบต.มีการส่งบุคลากรไปศึกษาและดูงานทั้งในประเทศหรือ
ต่างประเทศในสาขาวิชาที่ตรงตามความต้องการของบุคลากรและ
หน่วยงานเพื่อให้บุคลากรได้ดูได้ศึกษาเพ่ิมเติม           

  ๔. ด้านการธ ารงรักษา           
๑ อบต.มีการควบคุม ก ากับ ติดตามและนิเทศบุคลากรให้ปฏิบัติงาน

เต็มความสามารถและ เป็นไปตามจุดประสงค์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล           

๒ อบต.มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด าเนินการ
อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง           

๓ อบต.มีหลักเกณฑ์การพิจารณาความดีความชอบที่ชัดเจนตรงตาม
จุดประสงค์ของหน่วยงาน           

๔ อบต.มีการควบคุม ก ากับ ติดตามและนิเทศบุคลากรให้ปฏิบัติงาน
เต็มความสามารถและเป็นไปตามจุดประสงค์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล           



๑๗๗ 

  ๔. ด้านการธ ารงรักษา(ต่อ)           
๕ อบต.มีการจัดสวัสดิการอัตราเงินเดือน ต าแหน่ง ค่าจ้างให้แก่

บุคลากรตามท่ีราชการก าหนด           
๖ อบต.มีการต้อนรับและสร้างขวัญก าลังใจที่ดีให้แก่บุคลากรที่เข้า

มาท างานใหม ่           
๗ อบต.มีการจัดช่วยเหลืออ านวยความสะดวกต่างๆ แก่ผู้ปฏิบัติงาน

ตลอดจนการให้สินน้ าใจ การให้รางวัลบ าเหน็จบ านาญเมื่อออก
จากงาน           

 
ส่วนที่ ๓ ปัญหาและอุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 
 
 ๑) ท่านเห็นว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาขลุง อ าเภอ
บ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นอย่างไร เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
 ๑.๑ ด้านการวางแผน เป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
......................................................................................... ....................................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
.................................................................................................................................................... ............ 
 
 ๑.๒ ด้านการสรรหา เป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................. ...............................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
.............................................................................................. .................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
......................................................................................................................................................... ....... 



๑๗๘ 

 ๑.๓ ด้านการพัฒนา เป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................. ...............................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
.............................................................................................. .................................................................. 
 
 ๑.๔ ด้านการธ ารงรักษา เป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................................ ........................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................... ............. 
..................................................................................................................... .......................................... 
 
๒) ท่านเห็นว่า ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
เขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นอย่างไร เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
 ๒.๑ ด้านการวางแผน เป็นอย่างไร 
.......................................................................................................................................................... ...... 
............................................................................................................................ .................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
 
 ๒.๒ ด้านการสรรหา เป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................ ........................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
..................................................................................... ...........................................................................  
 



๑๗๙ 

 ๒.๓ ด้านการพัฒนา เป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................... .............................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
.............................................................................................................................................. .................. 
................................................................................................................ ................................................ 
 ๒.๔ ด้านการธ ารงรักษา เป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
......................................................................................................................................... ....................... 
........................................................................................................... ..................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
  
๓) ท่านมีข้อเสนอแนะที่สามารถน าไปใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี เป็นอย่างไร เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
 ๓.๑ ด้านการวางแผน เป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
...................................................................... ..........................................................................................  
 
 ๓.๒ ด้านการสรรหา เป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
.................................................................... ............................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................... ................................. 
 
 



๑๘๐ 

 ๓.๓ ด้านการพัฒนา เป็นอย่างไร 
................................................................. ...............................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
.............................................................................................. .................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
 
 ๓.๔ ด้านการธ ารงรักษา เป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................................ ........................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................... ............. 
..................................................................................................................... ........................................... 
 

พระครูปัญญาภิยุต (ประจวบ ปญฺญาทีโป) 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยลัย 

พุทธศักราช ๒๕๖๒ 
 



 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เพื่อการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๘๒ 

รายนามผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
นายสมบัติ เทพรส, นายกองค์การบริหารส่วน 
นายเสนอ ตัณฑะเตมีย์, รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
นายสุเมธ แก้วใสทับ, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
นางวรนันท์ มีคติธรรม, รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
นายเกียรติศักดิ์ ศิริรัตน์, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๔) 
นางปราณี อารมณ์, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๔) 
นายล าพร ดวงสง่าศรี, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๐) 
นายเมย ทองดี, สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล (หมู่ ๑๐) 
นายแวว ผู้มีทรัพย์, เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
นายปัญญา ชูเลิศ, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๓ ต าบล 
นางจันทนา ช้างฉาว, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๔ 
นางสุชาดา ตัณฑเตมีย์, ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ ๑๐ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๘๓ 



๑๘๔ 



๑๘๕ 



๑๘๖ 



๑๘๗ 



๑๘๘ 



๑๘๙ 



๑๙๐ 



๑๙๑ 



๑๙๒ 



๑๙๓ 

 



๑๙๔ 

 

 

 

 



๑๙๕ 

 

 

 

 

 

 

 

 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 

 



๑๙๖ 

 



๑๙๗ 

 

ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ  : พระครูปัญญาภิยุต 
   (ประจวบ ปญฺญาทีโป/นามสกุล นิลวรรณา) 
วัน/เดือน/ปี เกิด  : ๔ เมษายน พ.ศ.๒๕๐๖ 
สถานที่เกิด  : จังหวัดราชบุรี 
การศึกษา  : นักธรรมเอก 
 : ประถมศึกษา-โรงเรียนวัดสมัมาราม จังหวัดราชบุรี พ.ศ.๒๕๑๙ 
 : หลักสูตร ประกาศนียบัตรการบริหารกิจการคณะสงฆ์ (ป.บส.) 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 : พุทธศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ (พธ.บ.) รุ่นที่ ๕๖ 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๕๓ 
 : พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ (พธ.ม.) 
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๕๕ 
 : พุทธศาสตรบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร์  
   มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๕๙ 
อุปสมบท  : วันที่ ๒๕ เมษายน พ.ศ.๒๕๒๖ 
   โดยมี พระครูปัญญาวิภูษิต วัดไผ่สามเกาะ เป็นพระอุปัชฌาย์ 
   พระครูไพศาลพัฒนโกศล วัดสัมมาราม เป็นพระกรรมวาจาจารย์ 
   พระครูอุปถัมภ์ศึกษากร วัดเขาแจง เป็นพระอนุสาวนาจารย์ 
ต าแหน่งหน้าที่  : เจ้าอาวาสวัดสัมมาราม 
 : พระกรรมวาจารย์ 
 : เจ้าส านักเรียนพระปริยัติธรรมวัดสัมมาราม 
 : ครูพระปริยัติธรรมประจ าจังหวัดราชบุรี 
 : พระสอนศีลธรรมในโรงเรียนประจ าจังหวัดราชบุรี 
ที่อยู่ปัจจุบัน  : วัดสัมมาราม 
   ๔๙ ต าบลเขาขลุง อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี 
   โทร. ๐๘๑-๗๒๐๒๕๕๗ 

 


