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บทคดัย่อ 
 การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเปรียบเทียบ
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามประเภทบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกดั รวมทั้งขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์งค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดั
อุดรธานี กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ 
จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 200 คน ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั มีจ านวน 16 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยเปิด
ตารางเครจซ่ี และมอร์แกน แลว้สุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และการ
สุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม มีค่าอ านาจ
จ าแนกรายขอ้ตั้งแต่ .21 ถึง .85 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .87 สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ t - test 
(Independent Variables) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) F - test 
(Dependent Variables)  
 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์งค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
บา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกตามประเภท
บุคลากร พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  าแนกตามหน่วยงานท่ี
สังกดั พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหา
การบริหารทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี มีดงัน้ี 
ควรมีการดูแลจดัสวสัดิการแก่บุคลากรผูบ้ริหาร ควรมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อบุคลากร เพื่อท าให้
บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความภาคภูมิใจ และรักท่ีจะท างาน 
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ABSTRACT 
 The objectives of this research were study level of problem of human resource management. 
Compare problem of human resource management classified by type of personnel and institutional 
agency. Suggestion about problem human resource management of Administration Organization 
in Banphue District, UdonThani Province. The samples are 200 people who are personnel of Administration 
Organization in Banphue District, UdonThani Province. Was determine by Table of Krejcie and Morgan 
using Stratified Random Sampling and Simple Random Sampling. The research used questionnaire 
with the discrimination power between .21 to .85 and reliability at .87. The statistics used were frequency, 
percentage, mean, standard deviation, t - test and one way ANOVA (F - test) 
  The research results were found as follows 1) The Problem human resource management 
of Administration Organization in Banphue District, UdonThani Province as overall at moderate level. 
2) The results comparison Problem human resource management of Administration Organization in Banphue 
District, UdonThani Province. Classified by type of personnel was found that have significant no 
difference in the level of statistical significance level at .05 Classified by institutional agency was found 
that have difference in the level of statistical at .05 3) Suggestion about Problem human resource management 
of Administration Organization in Banphue District, UdonThani Province. Follows : Should be provide 
welfare to the personnel. Executives should be establishing good relations to the personnel to make 
the personnel working with pride and love to work. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 
 
 “ทรัพยากรมนุษย”์ ถือวา่เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า และมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการด าเนินงาน
ขององคก์ร ไม่วา่จะเป็นองคก์รภาครัฐ หรือเอกชน หากองคก์รใดมีทรัพยากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
องคก์รนั้น ยอ่มมีโอกาสท่ีจะบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์เป็นรากฐานท่ีส าคญัท่ีจะท าให้เกิดการรู้จกัตนเอง การมีคุณธรรม การมีสุขภาพอนามยัท่ีสมบูรณ์
แขง็แรง การอยูร่่วมกนัอยา่งเป็นสุข ซ่ึงจ าเป็นจะตอ้งมีการสร้างหลกัเกณฑ์การพฒันามนุษย ์มีเป้าหมาย
ท่ีจะท าใหม้นุษยส์ามารถพึ่งพาตนเองไดอ้ยา่งมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ ท าให้ทอ้งถ่ินหรือประเทศชาติ
มีทรัพยากรมนุษยท่ี์สามารถใช้งานไดอ้ย่างไม่จ  ากดั และเหมาะสม ทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญั
เป็นอยา่งมาก เน่ืองจากปัจจุบนัประเทศไทยไดมี้การเปล่ียนแปลงการพฒันาประเทศจากดา้นการเกษตร
ไปสู่ภาคอุตสาหกรรมมากข้ึน มีการแข่งขนัมากข้ึน จ าเป็นจะตอ้งมีการผลิตสินคา้ของท่ีมีคุณภาพ 
แปลกใหม่ ถูกตาตอ้งใจ ให้ต่างจากคู่แข่ง จึงจ าเป็นจะตอ้งมีทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีและเก่งเขา้มาท างาน 
ซ่ึงบทบาทส าคญัท่ีจะท าให้ทรัพยากรมนุษยมี์การพฒันาไดน้ั้น องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจ าเป็นตอ้ง
ใหก้ารสนบัสนุนทั้งดา้นการศึกษา สาธารณสุข โครงสร้างพื้นฐาน ดา้นพฒันาสังคม และความมัน่คง
ของมนุษย ์ดา้นส่ิงแวดลอ้ม การส่งเสริมดา้นอาชีพ ท่ีจะส่งเสริมให้ประชาชนไดรั้บทั้งภาคบริการ
อยา่งเท่าเทียมกนั เกิดประโยชน์สูงสุด และคุม้ค่ากบังบประมาณท่ีเสียไป ดงันั้นความส าคญัของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ถือวา่เป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่า และย ัง่ยืนเพราะความส าเร็จของการท างานนั้น
จะข้ึนอยูก่บัศกัยภาพของมนุษย ์หากทอ้งถ่ิน หรือประเทศชาติใดไม่มีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ 
คุณธรรม จริยธรรม ยอ่มท าใหท้อ้งถ่ิน หรือประเทศชาตินั้น ขาดการพฒันาของงานไม่มีการขบัเคล่ือน
หรือการองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่สามารถท่ีจะท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนด ซ่ึงทอ้งถ่ิน
หรือประเทศทุกประเทศ จึงปรารถนาท่ีอยากจะไดท้รัพยากรมนุษยท่ี์เป็นคนดี และเก่งอยูต่ลอดเวลา 
(กิติพล รชตะวณิชย,์ 2554, น. 12) 
 การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร จึงมีความจ าเป็นต่อความอยูร่อดและความเจริญเติบโต
ขององคก์าร ทั้งน้ีดว้ยเหตุผลส าคญั คือ หน่วยงานมิไดห้ยดุน่ิงอยูก่บัท่ีแต่จะมีความเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลง
อยูต่ลอดเวลา ในการบริหารงานใหส้ าเร็จผูบ้ริหารจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
หน่วยงานทั้งในดา้นความรู้ความสามารถ ความช านาญ ความคิด ความเขา้ใจ ตลอดจนพฤติกรรม
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ให้เปล่ียนแปลงไป โดยสอดคลอ้งกบัการจดัการของหน่วยงานและสภาพแวดลอ้ม เพราะหากไม่
สามารถเปล่ียนแปลงได ้อาจท าให้เกิดปัญหาความขดัแยง้ และปัญหาดา้นประสิทธิภาพของบุคลากร
อนัจะเป็นอุปสรรคต่อการบริหารองค์การในอนาคต จึงตอ้งมีการเตรียมบุคลากรท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั
ให้พร้อมท่ีจะกา้วไปสู่ต าแหน่งหนา้ท่ีในระดบัสูงข้ึน เป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิ่งในการบริหารก าลงัคน 
ซ่ึงการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นมาตรการส าคญัท่ีจะช่วยใหห้น่วยงานมีบุคลากรท่ีเตรียมพร้อม
ส าหรับต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน ซ่ึงมีความส าคญัต่อการด าเนินงานและการพฒันาองคก์ารในอนาคต 
นอกจากจะเสริมสร้างคุณภาพ และประสิทธิภาพของบุคลากรแลว้ การจดัการทรัพยากรมนุษยย์งัเป็น
ประโยชน์ต่อการใชป้ระโยชน์จากบุคลากรของหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และช่วยในการรักษา
ทรัพยากรมนุษยเ์หล่านั้นไวก้บัองคก์ารให้นานท่ีสุด การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารจะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพของบุคลากรท่ีมีอยูใ่นองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัความจ าเป็นและเป้าหมายของหน่วยงานนั้นๆ 
ท่ีอาจเพิ่มข้ึน หรืออาจเปล่ียนแปลงในอนาคต ดงันั้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นวิธีการหน่ึง
ท่ีจะช่วยแกปั้ญหา ทั้งเก่ียวกบัตวับุคคล และเก่ียวกบัหน่วยงานโดยตรงท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งท่ีคาดวา่จะ
เกิดข้ึนในอนาคต การเตรียมการจดัการบุคลากรไวล่้วงหนา้ จึงมีความจ าเป็นเพื่อประสิทธิภาพของ
องคก์าร การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น จะตอ้งค านึงถึง 1) การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อวิเคราะห์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต 2) การจดัหาทรัพยากรมนุษย์
เพื่อสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 3) การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถ 
ทกัษะความช านาญเพิ่มมากข้ึน 4) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถให้อยูก่บัองคก์ร และการใชป้ระโยชน์จากบุคลากรเหล่านั้น เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการท่ีจะด าเนินการให้บรรลุ ซ่ึงภารกิจและอ านาจหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมาย ตลอดจนสามารถสนองตอบความตอ้งการ และสามารถแกไ้ขปัญหาให้กบัประชาชน
ในพื้นท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล (บณัฑิตย ์รัตนสัมพนัธ์, 2550, น. 48) 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลในประเทศไทย ประสบกบัปัญหาอุปสรรคในการบริหารงานมากมาย 
กล่าวคือ 1) ปัญหาจากเง่ือนไขการจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยอาศยัเง่ือนไขตามรายไดเ้พียง
อยา่งเดียว ในเร่ืองพื้นท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลส่วนมาก ไม่มีสภาพเป็นชุมชนท าให้ไม่สามารถ
ด าเนินการตามภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลได ้รวมทั้งจ  านวนหมู่บา้นท่ีน้อยเกินไปหรือ
มากเกินไป ส่งผลต่อจ านวนสมาชิกขององค์การบริหารส่วนต าบลท าให้ไม่สามารถจดัโครงสร้าง
การท างานได ้2) ปัญหาอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลตามกฎหมายสภาต าบลและองคก์าร
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ก าหนดไวก้วา้งขวางไม่ชดัเจน โดยไม่ค  านึงถึงฐานะการคลงั และขีด
ความสามารถทางการบริหาร รวมทั้งการด าเนินกิจกรรมท่ีมุ่งเนน้การจดักิจกรรมสาธารณะดา้นกายภาพ 
และโครงสร้างพื้นฐานเป็นหลกั 3) ปัญหาบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลสมาชิกสภาองคก์าร
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บริหารส่วนต าบล และคณะกรรมการบริหาร ยงัไม่เขา้ใจในบทบาท อ านาจ และหนา้ท่ี รวมทั้งขาด
ทกัษะ และคู่มือ ท่ีจะแนะน าการท างานตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีเป็นรูปธรรม พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ขาด
การศึกษาระเบียบ กฎหมาย และขาดประสบการณ์ในการท างาน 4) ปัญหาดา้นการคลงัขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่ ยงัตอ้งพึ่งพาเงินอุดหนุนจากรัฐบาล รายไดย้งัไม่เพียงพอต่อภารกิจท่ี
กฎหมายก าหนดไว ้เน่ืองจากขีดความสามารถในการจดัเก็บรายไดข้ององคก์ารบริหารส่วนต าบลต ่า 
เพราะไม่มีบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ และความรู้ในเร่ืองดงักล่าว และ 5) ปัญหาดา้นการขาดทกัษะ
ในการบริหาร ภายใตก้ฎหมาย และระเบียบปฏิบติัท่ีมีมาก ยุง่ยาก ซบัซ้อน จนบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ไม่สามารถสร้างความเขา้ใจกบักฎระเบียบต่าง ๆ ได ้เป็นเหตุให้การปฏิบติังานมีความบกพร่องและ
ผิดกฎหมาย โดยเฉพาะเร่ืองการเงินการบญัชี และการพสัดุ องคก์ารบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่ยงั
ไม่เขา้ใจการแบ่งแยกบทบาท และภารกิจระหวา่งสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลกบัคณะกรรมการบริหาร 
ท าใหแ้ต่ละฝ่ายไม่ปฏิบติัตามขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีของตน ซ่ึงเป็นตน้เหตุท าให้เกิดความขดัแยง้ใน
องค์การบริหารส่วนต าบล หากพิจารณาถึงปัญหาดงักล่าว จะเห็นไดว้่าปัญหาการด าเนินงานของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีปัญหาในทุก ๆ ดา้น แต่ทุก ๆ ปัญหาการด าเนินงานขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ลว้นแลว้แต่เก่ียวขอ้งกบับุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ต ่าขาดความรู้ความเขา้ใจในบทบาท และอ านาจหนา้ท่ี ทั้งน้ีเน่ืองจากไม่มีการเตรียมฝึกอบรมก่อน
ปฏิบติังาน จึงท าให้การท างานเนน้ไปในลกัษณะการลองผิดลองถูก หรือเรียนรู้จากการท างานเอง 
(โกวทิย ์พวงงาม, 2543, น. 186 - 188) 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี เป็นอีกองคก์รท่ีประสบปัญหา
ในการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ช่นกนั กล่าวคือ มีปัญหาเก่ียวกบัการด าเนินงานในดา้นการจดัองคก์ร
และระบบงานดา้นการบริหารงานบุคคล การบริหารงานพสัดุ การวางแผนพฒันา การน าแผนโครงการ
ไปปฏิบติั รวมทั้งการควบคุม และส่งเสริมสมรรถภาพในการปฏิบติังาน การจดัท าทะเบียนประวติั
การรับราชการ การด าเนินการเก่ียวกบัการออกจากราชการ การประสานงาน เป็นตน้ ซ่ึงปัญหาท่ีพบ
ส่วนใหญ่ ไดแ้ก่ ปัญหาพนกังานไม่มีความรู้ ความสามารถ ไม่เขา้ใจระเบียบกฎหมายในการปฏิบติังาน 
ปัญหาพนกังานส่วนต าบลคนเดียว ตอ้งปฏิบติังานหลายหนา้ท่ีท าให้เกิดขอ้ผิดพลาดมาก เน่ืองจาก
ไม่ไดศึ้กษาระเบียบขอ้กฎหมาย หรือยงัขาดประสบการณ์ในการท างานปัญหาท่ียกตวัอยา่งขา้งตน้
เป็นเพียงส่วนหน่ึงท่ีเกิดข้ึน ยงัมีปัญหาต่าง ๆ อีกมากมาย ท่ีเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงปัญหาเหล่าน้ี
ถา้ไดมี้การหาแนวทางในการจดัการทรัพยากรมนุษยม์าใชใ้ห้สอดคลอ้งกบัลกัษณะของปัญหาแต่ละ
ปัญหา ก็น่าจะช่วยให้สามารถน าปัญหา หรือจุดอ่อนต่าง ๆ มาปรับปรุงแกไ้ข ก็จะช่วยให้องคก์าร
บริหารส่วนต าบลบริหารงาน ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริง (ทอ้งถ่ินอ าเภอบา้นผือ, 2552, น. 24) 
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 จากท่ีกล่าวมานบัไดว้า่ องคก์ารบริหารส่วนต าบล ตอ้งมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพเพียงพอ 
และเหมาะสมกบังาน สถานท่ี และเวลา เพื่อท าให้เป้าหมายขององคก์ารบรรลุ การท่ีจะมีทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีคุณภาพเหมาะสม และบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้ตอ้งท าขององคก์ารได ้ตอ้งท า
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์สรรหา และท าการคดัเลือก การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยให้บุคคล
และองคก์ารไปสู่เป้าหมาย จะตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายตลอดระยะทางท่ีไปสู่เป้าหมายนั้น ความทา้ทาย
เหล่าน้ีเกิดจากความตอ้งการของพนกังานองคก์าร และสภาพแวดลอ้ม สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและ
ภายนอกขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นสภาพท่ีสลบัซบัซ้อน เน่ืองจากการเพิ่มข้ึนของก าลงัแรงงาน
ท่ีหลากหลาย การเปล่ียนแปลงท่ีเป็นไปอยา่งรวดเร็วของโลกไร้พรมแดน และการเปล่ียนแปลงกฎหมาย
ท่ีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์การบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงตอ้งด าเนินในแนวทางท่ีรับผิดชอบ
อยา่งมีประสิทธิ มีคุณภาพ และจริยธรรมข้ึน การจดัการทรัพยากร นบัเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งยิ่งต่อองคก์ร 
การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารไดน้ั้น ตอ้งอาศยัปัจจยัทางดา้น
ก าลงัคนเป็นส าคญัดงันั้น การจดัการบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมเขา้มาปฏิบติังาน
ในองคก์าร ก็จะส่งผลต่อความเจริญเติบโตขององคก์าร สร้างความพึงพอใจให้กบัผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
และก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม การท่ีองคก์ารใดจดัการทรัพยากรมนุษย ์ให้มีประสิทธิภาพ
องคก์รนั้น ตอ้งมีนโยบายการจดัการบุคลากรท่ีชดัเจน (ศิริรัตน์ สมคัรเขตรการณ์, 2553, น. 3) 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยั ไดต้ระหนกัถึงสภาพปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงยงัขาดการ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ชดัเจน ท าให้ไม่สามารถแกไ้ขปัญหาและสนองความตอ้งการของ
ประชาชนในทอ้งถ่ิน เพื่อใหป้ระชาชนอยูดี่มีสุข จากความส าคญัของปัญหาในประเด็นดงักล่าวขา้งตน้ 
ผูว้จิยั จึงสนใจศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
บา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี โดยมุ่งศึกษาถึงปัญหา และอุปสรรคในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การจดัหา
ทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี เพื่อเป็นแนวทางในการแกไ้ขพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ท่ีเหมาะสมต่อไป  
 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 
 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต 
อ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
 1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต 
อ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกตามประเภทบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกดั 
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 1.2.3 เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
 

1.3 สมมติฐานการวจิัย 
 
 1.3.1 ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต อ าเภอบา้นผือ 
จงัหวดัอุดรธานี อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.3.2 บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกตามประเภทบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกดั
แตกต่างกนั 
 

1.4 ขอบเขตการวจิัย 
 
 1.4.1 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยั ไดก้  าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
   1.4.1 ประชากร (Population) คือ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
บา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี ทั้ง 11 แห่ง จ านวน 429 คน ประกอบดว้ย พนกังานส่วนต าบล จ านวน 175 คน 
และพนกังานจา้ง จ านวน 254 คน (ทอ้งถ่ินจงัหวดัอุดรธานี, 2559) 
   1.4.2 กลุ่มตวัอยา่ง (Sample) ไดแ้ก่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
บา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยเปิดตารางเครจซ่ี และมอร์แกน (บุญชมศรี
สะอาด, 2535, น. 40) ไดเ้ท่ากบัจ านวน 200 คน 
   1.4.3 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key Informants) ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั มีจ านวน 16 คน ประกอบดว้ย 
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 11 คน นายอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 1 คน 
ทอ้งถ่ินบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 1 คน ก านนัในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 1 คน 
และผูใ้หญ่บา้นในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 2 คน 
 1.4.2 ขอบเขตด้านพืน้ที่  
 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
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 1.4.3 ตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 
 ผูศึ้กษา ไดก้ าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี ประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงัน้ี (บณัฑิต รัตนสัมพนัธ์ 
และนราธิป ศรีราม, 2546, น. 217) 
   1.4.3.1 การก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
   1.4.3.2 การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
   1.4.3.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
   1.4.3.4 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 1.4.4 ระยะเวลาทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล คือ เดือนมิถุนายน - กนัยายน 2560  
เป็นระยะเวลา 4 เดือน  
 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 “องคก์ารบริหารส่วนต าบล” หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติั
สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง องคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
 “บุคลากร” หมายถึง พนกังานส่วนต าบล และพนกังานจา้ง ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
 “การบริหารทรัพยากรมนุษย”์ หมายถึง การวางแผน การใชค้วามพยายามท่ีจะปรับปรุงระดบั
ความสามารถทั้งดา้นร่างกาย และจิตใจ ของพนกังาน และการท างานขององคก์ร กระบวนการหรือ
กิจกรรมท่ีจดัตั้งข้ึนเพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถ ทกัษะ อนัเหมาะสมในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร 
ประกอบไปดว้ย 4 ดา้น คือ ดา้นการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการตอบสนองความ
ตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
  1. ดา้นการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การก าหนดทรัพยากรมนุษย ์
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี เก่ียวกบัการจดัเก็บรวบรวมขอ้มูล 
การวางแผนอตัราก าลงัให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ และไดค้วามร่วมมือของบุคลากรในการให้ขอ้มูล
ท่ีจ  าเป็นส าหรับการวางแผนอตัราก าลงั 
  2. ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการต่อเน่ืองจาก
การก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดั
อุดรธานี เก่ียวกบัการสรรหาบุคลากรให้เพียงพอกบัปริมาณงาน ให้ความร่วมมือในการสรรหาและ
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เลือกสรรบุคลากร การบรรจุ แต่งตั้งบุคลากรใหม่ มีการทดลองปฏิบติัหน้าท่ีโดยยึดเกณฑ์ตามความ
เป็นจริง มีการก าหนดคุณสมบติับุคลากร ปริมาณงาน และคุณภาพของงานใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง
หนา้ท่ี และไม่ยดึหลกัระบบอุปถมัภใ์นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรใหม่ 
  3. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การกระท าเพื่อท่ีจะเพิ่มศกัยภาพและพฒันา
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ทศันคนิ พฤติกรรม ตลอดจนจริยธรรมของบุคลากรใหเ้อ้ือต่อการปฏิบติังาน 
เพื่อการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี  
การจดัท าแผนงานดา้นการพฒันาบุคลากร เพื่อส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรม 
สัมมนาและศึกษาดูงาน การหาวธีิ และสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดศึ้กษาต่อ และน าความรู้ท่ีไดจ้ากการพฒันา
มาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ การใชง้บประมาณในการพฒันาบุคลากร การไดป้ฏิบติังานนอกเหนือจากงาน
ประจ า ไดรั้บความใส่ใจในการพฒันาศกัยภาพตนเอง และการศึกษาต่อ การฝึกอบรม สัมมนา 
  4. ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ความพยายามในการจูงใจและการสร้าง
ขวญัก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ 
จงัหวดัอุดรธานี เก่ียวกบัการปฐมนิเทศและการมอบหมายหนา้ท่ีการงานตามหลกัเกณฑ์ในการประเมินผล
การปฏิบติังาน และหลกัเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบ การเปิดโอกาสให้บุคลากรร้องทุกข ์
เม่ือไม่ไดรั้บความเป็นธรรม มีการบ ารุงขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังาน เม่ือบุคลากรกระตือรือร้น
ในการปฏิบติั และมีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากร
โดยการจดัสวสัดิการ และกิจกรรม เพื่อส่งเสริมความสัมพนัธ์ การจดัสถานท่ี และอ านวยความสะดวก
ในการท างานการใหค้วามรู้ เพื่อเสริมสร้าง และรักษาวนิยั 
 

1.6 ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิัย 
 
 1.6.1 ท าใหท้ราบถึงสภาพปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
 1.6.3 ท าให้ทราบแนวทางการแกไ้ข และการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
 1.6.4 สามารถน าขอ้มูลท่ีไดม้าก าหนดแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี และในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน 
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บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การวจิยัเร่ือง ปัญหาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต อ าเภอบา้นผือ 
จงัหวดัอุดรธานี ผูว้จิยั ไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
  1. แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
  2. แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  3. บริบทเก่ียวกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี 
  4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  5. กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
 2.1.1 ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
   จารุพงศ ์พลเดช (2549, น. 62 - 68) ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้น ถือเป็น
การลงทุนท่ีคุม้ค่าและย ัง่ยืนท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบัการลงทุนประเภทอ่ืน ๆ ทั้งน้ีเพราะความส าเร็จ
ขององคก์ร ข้ึนอยูก่บัศกัยภาพของบุคลากร องคก์รใดหากมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถสูง มีคุณธรรม 
มีจริยธรรม ยอ่มสามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั น าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย
ท่ีตอ้งการอยา่งย ัง่ยนื องคก์รทุกองคก์รจึงปรารถนา และใหค้วามส าคญักบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ให้เห็นทั้งคนดี และคนเก่งอยูต่ลอดเวลาในช่วงหลายปีท่ีผา่นมา ประเทศของเราตอ้งเผชิญกบัความ
เปล่ียนแปลงในทุก ๆ ดา้น ๆ ทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ซ่ึงลว้นมีผลกระทบ
ต่อวถีิชีวติ และความเป็นอยูข่องมนุษยท่ี์อยูใ่นสังคมไทยเป็นอยา่งมาก ประกอบกบัแนวทางการพฒันา
ในแผนพฒันาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ ตั้งแต่ฉบบัท่ี 1 - 7 ก็ไดใ้ห้ความส าคญัต่อการพฒันาเศรษฐกิจ
เป็นหลกั โดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด ท าใหเ้ศรษฐกิจของประเทศเจริญเติบโตอยา่ง
รวดเร็ว แต่ก็ก่อใหเ้กิดปัญหาทางสังคมหลายประการเลยทีเดียว นบัตั้งแต่แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติฉบบัท่ี 8 เป็นตน้มา ก็เนน้คนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันาแบบองคร์วม โดยมุ่งพฒันาศกัยภาพ
ของคน และสภาพแวดลอ้มทางสังคม เพื่อใหเ้กิดการพฒันาแบบมีประสิทธิภาพ การจดัการทรัพยากร
มนุษยส์ามารถจ าแนกไดเ้ป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
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    1. การพฒันาระดบัชาติ มุ่งพฒันาคนในภาพรวม เพื่อให้สามารถด ารงตนอยูใ่นสังคมได ้
เป็นพลเมืองดี มีคุณภาพ มีผลิตภาพสูง และมีความรับผิดชอบต่อสังคม การพฒันาจึงค านึงถึงการพฒันา
ดา้นการศึกษา ดา้นสุขภาพ ดา้นแรงงาน เป็นส าคญั 
    2. การพฒันาระดบัองคก์ร มุ่งพฒันาคนให้เกิดความเช่ียวชาญสามารถท างานให้องคก์ร
ไดอ้ยา่ง มีผลิตภาพสูง และพร้อมกบัการขยายตวัและการเปล่ียนแปลงในอนาคตและเนน้การพฒันา
ทางดา้นบูรณาการระหวา่งการพฒันาบุคคล การพฒันาอาชีพ และการพฒันาองคก์ร เพื่อมุ่งเนน้การพฒันา
จากการเรียนรู้ ของบุคคลไปสู่ทีมการเรียนรู้ และองคก์รแห่งการเรียนรู้ไปพร้อมกนั 
    3. การพฒันาระดบับุคคล มุ่งพฒันาคนให้ตระหนกัถึงความจ าเป็นในการพฒันาตนเอง
เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ และประสิทธิภาพในการท างานใหส้ามารถด ารงตนอยูใ่นสังคมได ้เป็นสมาชิก
ระดบัครอบครัว องคก์ร สังคม และประเทศชาติ 
   ปัจจุบนัโลกไดก้า้วสู่ยุคเศรษฐกิจใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิมมาก ส าหรับเศรษฐกิจยุค
เก่านั้น เนน้การผลิต จะให้ความส าคญัอยา่งมากต่อกระบวนการแปรรูปผลผลิตในเชิงกายภาพ การพฒันา
ประเทศ จะมุ่งไปสู่เศรษฐกิจบนพื้นฐานของการผลิต โดยมีปัจจยัการผลิตท่ีส าคญั คือ แรงงานและทุน 
ขณะเดียวกนัแทบจะไม่ไดใ้ชป้ระโยชน์จากพลงัสมองของพนกังานจ านวนมากมายในการคิดคน้นวตักรรม
ใหม่ ๆ ส าหรับเศรษฐกิจใหม่นั้น ทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุด คือ พลงัสมอง ส่งผลท าให้ทรัพยากรมนุษย์
กลายเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดของประเทศ ส่งผลให้กลยุทธ์การพฒันาเศรษฐกิจตอ้งเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย 
แต่ปัจจุบนักลยุทธ์การพฒันาประเทศไดมุ้่งไปสู่ “เศรษฐกิจบนพื้นฐานแห่งความรู้” ส าคญัท่ีก าหนดการ
เติบโตทางเศรษฐกิจ คือ นวตักรรม และความรู้ ประเทศต่าง ๆ จึงไดมุ้่งเนน้พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
เพื่อรองรับเศรษฐกิจยุคใหม่ เป็นตน้วา่ ประเทศไทย เดิมมีแนวคิดพื้นฐานวา่คนเป็นเพียงปัจจยัการผลิต
อยา่งหน่ึงเท่านั้น นบัตั้งแต่แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 8 (ปี 2540 - 2544) เป็นตน้
ไดมี้การปรับเปล่ียนแนวคิดคร้ังใหญ่ โดยเปล่ียนมาเป็นทิศทางการพฒันาประเทศโดยมีคนเป็นศูนยก์ลาง 
   ส าหรับแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 10 ซ่ึงใชใ้นช่วงปัจจุบนั คือ ระหวา่ง
ปี 2550 - 2554 ไดส้านต่อแนวคิดให้คนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันาเช่นเดียวกนั โดยยุทธศาสตร์การ
พฒันาใหค้วามส าคญัล าดบัสูงกบัการพฒันาคุณภาพคนในทุกมิติอยา่งสมดุล ทั้งทางจิตใจ ร่างกาย ความรู้ 
และทกัษะความสามารถ โดยในส่วนของการพฒันาเด็ก และเยาวชนนั้น มุ่งเนน้เตรียมเด็กและเยาวชน
ทั้งดา้นจิตใจ ทกัษะชีวติ และความรู้พื้นฐานในการด ารงชีวิต การพฒันาสมรรถนะและทกัษะแรงงาน 
และเร่งผลิตก าลงัคนเพื่อตอบสนองการพฒันาประเทศ การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่ใช่เร่ืองง่ายอยา่งท่ีคิด
ตอ้งใชเ้วลายาวนาน 
    1. พฒันาคุณภาพระบบการศึกษา 
    จากความส าคญัของทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวขา้งตน้ ปัจจุบนัประเทศต่าง ๆ ไดมี้
มาตรการหลายประการ เพื่อส่งเสริมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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     ประการแรก พฒันาระบบการศึกษาของประชาชนให้เป็นเลิศ เน่ืองจากการศึกษา
เป็นกระบวนการท่ีมุ่งพฒันาคนใหเ้ป็นมนุษยท่ี์มีคุณภาพ มีความสามารถเต็มตามศกัยภาพ มีการพฒันาท่ี
สมดุลทั้งทางดา้นปัญญา จิตใจ ร่างกาย และสังคม เพื่อเสริมสร้างการพฒันาและการเติบโตทางเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศ โดยหลกัสูตรการเรียนการสอน ควรเนน้กระบวนการพฒันาเด็กอยา่งเป็นบูรณาการ
ในดา้นต่าง ๆ เป็นตน้วา่ 
      1. ทกัษะเพื่อความอยูร่อด หรือท่ีเรียกวา่ (Learning to Live) 
      2. การพฒันาปัจเจกบุคคลและการปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม หรือท่ีเรียกว่า 
(Learning to Be) 
      3. การเรียนรู้ทางวชิาการ หรือท่ีเรียกวา่ (Learning to Learn) 
      ปัจจุบนัมีการพดูกนัมากถึงกระบวนการเรียนการสอนท่ีเนน้เด็กเป็นศูนยก์ลาง 
ตามทฤษฎี ซ่ึงมีความเช่ือวา่ในกระบวนการพฒันาการเรียนรู้ของเด็กนั้น พวกเขาสามารถสร้างความรู้
ข้ึนไดเ้อง เปรียบเสมือนกบันกัทดลองรุ่นเยาวท่ี์สร้าง และทดสอบทฤษฎีเก่ียวกบัส่ิงต่าง ๆ อยูต่ลอดเวลา
เม่ือเด็กไดมี้โอกาสไดส้ร้างความรู้นั้นดว้ยตวัเอง ก็จะเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ อยา่งลึกซ้ึง สามารถจดัระบบ
โครงสร้างความรู้ และมีความสามารถในการเรียนรู้ไดเ้ป็นอยา่งดี โดยเนน้ส่ิงท่ีเด็กไดเ้รียนรู้มากกวา่ส่ิงท่ี
ครู อาจารยอ์บรมสั่งสอน ครู ควรเป็นผูช่้วยผูเ้รียนใหส้ร้างระบบความรู้ แต่ไม่ใช่ผูส้ร้างระบบนั้นให้ผูเ้รียน 
ส าหรับการพฒันากระบวนการเรียนการสอนท่ีเนน้เด็กเป็นศูนยก์ลางนั้น ปัจจุบนัไดริ้เร่ิมน ามาใชใ้น
ประเทศไทยแลว้ โดยคุณพารณ อิศรเสนา เป็นผูบุ้กเบิกการเรียนรู้เช่นน้ีในประเทศไทย กล่าวคือ โรงเรียน
ดรุณสิขาลยัในมหาวิทยาลยั ซ่ึงตั้งภายในสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี ซ่ึงเป็นโครงการความ
ร่วมมือกบัมูลนิธิไทยคม มูลนิธิศึกษาพฒัน์ บริษทัเอกชน ฯลฯ 
      รูปแบบการเรียนการสอนขา้งตน้ จะเป็นแบบไม่มีตารางสอน เป็นการเรียนรู้ท่ีไม่
แยกส่วนรายวิชา โดยจะเป็นการเรียนแบบเป็นทั้งสถานีวิจยั และเป็นทั้งห้องปฏิบติัการวิทยาศาสตร์ 
กลยุทธ์ปรับกระบวนทศัน์ของผูเ้รียนยึดหลกัผูเ้รียนเป็นส าคญั  คือ ทุกคนเป็นทั้งครูและนกัเรียนใน
ขณะเดียวกนั ไม่มีการแบ่งชั้นเรียน แต่จะแบ่งกลุ่มเรียนตามอาย ุ
    2. ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีพ 
     ประการท่ีสอง ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีพ ซ่ึงนบัวา่ส าคญัมาก เน่ืองจากเทคโนโลยี
ในปัจจุบนัเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วมาก ท าใหค้วามรู้ท่ีมีอยูน่ั้นลา้สมยัอยา่งรวดเร็ว ถึงกบัมีการกล่าว
กนัวา่ ต าราท่ีเขียนข้ึนนั้นไดล้า้สมยัก่อนท่ีจะพิมพจ์  าหน่ายเสียอีก จากแนวโนม้ขา้งตน้ หากตอ้งการ
กา้วทนัโลกแลว้ จะตอ้งศึกษาหาความรู้ไม่เฉพาะภายในห้องเรียนเท่านั้น แต่จะตอ้งเป็นการศึกษาตลอดชีพ 
โดยสร้างทศันคติใหป้ระชาชนรักในการอ่านหนงัสือ และศึกษาหาความรู้ดว้ยตนเอง 
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     เกษม วฒันชยั (2544) อดีตรัฐมนตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการ ไดเ้คยบรรยายน า
ในการเสวนาทางวิชาการเร่ือง “การปฏิรูปการเรียนรู้ จะเกิดข้ึนไดจ้ริงหรือไม่” ณ ห้องประชุมศูนย์
สารสนเทศคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เม่ือปี 2544 วา่การสอน และการเรียนรู้เปรียบได้
กบัเหรียญ 2 ดา้นท่ีแต่เดิมการศึกษาจะเนน้ท่ีตวัครู และกระบวนการเรียนการสอน แต่เวลาน้ีควรปรับ
มาเนน้ท่ีการเรียนรู้ท่ีมุ่งสู่ผลลพัธ์ เพราะหากการเรียนยงัตอ้งพึ่งพาการสอน เด็กจะเกิดความรู้ไดก้็ต่อเม่ือ
มีผูส้อนเท่านั้น แต่การพฒันาให้เด็กเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง จะเป็นการเปิดกวา้งท่ีจะเรียนรู้จากทุกทิศทุกทาง 
     ขณะเดียวกนั แมก้ารเรียนโดยตรงจากผูส้อนท่ีเราคุน้เคยกนัในปัจจุบนัยงัส าคญั 
แต่การเล่าเรียน แบบขวนขวาย โดยผูเ้รียนเองนอกชั้นเรียนนั้นไดท้วีความส าคญัยิ่งข้ึน ดงันั้น ตอ้งพยายาม
ปรับปรุง การเรียนการสอนเนน้หนกัสร้างทกัษะเก่ียวกบัการศึกษาหาความรู้ดว้ยตนเอง แทนท่ีครู อาจารย์
จะเป็นฝ่ายป้อนให ้โดยครูอาจารย ์ตอ้งแนะน าใหน้กัเรียน และนกัศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเอง 
    3. ส่งเสริมความสนใจดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
     ประการท่ีสาม ส่งเสริมให้เด็กและเยาวชนสนใจศึกษาในสาขาวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี และเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาประเทศเป็นอยา่งมาก เป็นตน้วา่ รัฐบาลจีนไดต้ั้งเป้าหมาย
ในดา้นการพฒันาวทิยาศาสตร์ และเทคโนโลย ีวา่จะเป็นประเทศท่ีน าหนา้เทคโนโลยีในกลุ่มประเทศ
ก าลงัพฒันาดว้ยกนัภายในปี 2553 จากนั้น ตั้งเป้าหมายตามเทคโนโลยีของประเทศพฒันาแลว้ภายในปี 
2563 และทา้ยท่ีสุดตั้งเป้าหมายเป็นอนัดบั 1 ของโลกในดา้นเทคโนโลย ีภายในปี 2592 
     ปัจจุบนัประเทศจีน มีนกัศึกษาในสถาบนัอาชีวศึกษาและมหาวิทยาลยัมากถึง  17 
ลา้นคน ส่วนใหญ่ศึกษาในดา้นวทิยาศาสตร์ และวิศวกรรมศาสตร์ เป็นจุดแข็งส าคญัในดา้นวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีของประเทศ โดยแต่ละปีจีนผลิตบณัฑิตในสาขาวิศวกรรมศาสตร์มากถึง 325,000 คน
มากเป็น 5 เท่าของสหรัฐฯ และมากเป็น 3 - 4 เท่า ของญ่ีปุ่น ยิ่งไปกวา่นั้นจ านวนผูส้ าเร็จการศึกษา
วิศวกรรมศาสตร์ของจีนในแต่ละปียงัคงเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ขณะท่ีกรณีสหรัฐ ฯ และญ่ีปุ่น กลบัมี
จ านวนลดลงตามล าดบั 
    4. พฒันาความคิดสร้างสรรค ์
     ประการท่ีส่ี พฒันาความคิดสร้างสรรค์ ปัจจุบนัการศึกษาของหลายประเทศรวม
ของประเทศไทย ดว้ยเป็นระบบท่ีเนน้ป้อนความรู้ในเร่ืองขอ้เท็จจริงต่าง ๆ มากกวา่จะเป็นระบบท่ีพยายาม
กระตุน้ใหน้กัศึกษามีความคิดสร้างสรรค์ เป็นตวัของตวัเองท าให้ทรัพยากรมนุษยข์าดความคิดสร้างสรรค์
ใหม่ ๆ ซ่ึงเป็นขอ้จ ากดัอยา่งมากต่อความสามารถในการแข่งขนัในอนาคต เพื่อแกไ้ขปัญหาขา้งตน้
ตอ้งพฒันาโรงเรียน และมหาวทิยาลยั ให้มีสภาพแวดลอ้มเอ้ืออ านวยให้เกิดการเรียนรู้โดยการคน้ควา้ 
การถกเถียง โดยใหเ้หตุผล และหลกัฐาน 
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    5. สร้างความแขง็แกร่งดา้นวฒันธรรม 
     ประการท่ีห้า พฒันาทางดา้นวฒันธรรม โดยเฉพาะในยุคปัจจุบนัท่ีกระแสโลกา 
ภิวฒัน์ ถาโถมเขา้มาท าใหเ้ด็ก และเยาวชนในปัจจุบนัหนัเขา้หาวตัถุนิยม และบริโภคนิยมมากข้ึน ดงันั้น 
การเสริมสร้าง ความแขง็แกร่งดา้นวฒันธรรมจะเปรียบเสมือนเป็นภูมิคุม้กนัทางดา้นวฒันธรรม ท าให้
เด็กและเยาวชนมีจุดยืนในชีวิต มีหลกัคิด หลกัปฏิบติัท่ียึดเหน่ียวจิตใจส าหรับกรณีของประเทศไทย 
ปัจจุบนัสถาบนัทางสังคม อาทิ สถาบนัครอบครัว สถาบนัศาสนา สถาบนัการศึกษาและชุมชน นบัวา่
มีบทบาทนอ้ยลงในการปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม และพฒันาศกัยภาพ เด็กและเยาวชนซ่ึงนิยมใชชี้วิต
ยามวา่งตามห้างสรรพสินคา้ ใชโ้ทรศพัทมื์อถือ และคุยผา่นอินเทอร์เน็ตทิศทางในอนาคตจะตอ้งให้เด็ก
และเยาวชนเป็นคนดี มีคุณธรรม มีจิตส านึก และความรับผดิชอบ ต่อตนเองและสังคม รวมทั้งรัก และ
ตระหนกัถึงความส าคญัของเอกลกัษณ์ไทย โดยจะตอ้งรู้จกัประวติัศาสตร์ และความเป็นมาของตนเอง 
ของครอบครัว ของสังคมไทย และของประเทศชาติ ตลอดจนความสามารถในการแยกแยะ และเลือกรับ
วฒันธรรมของต่างชาติ 
     นอกจากน้ี จะตอ้งเสริมสร้างค่านิยม และทศันคติท่ีดีต่อการท างาน มีศกัด์ิศรีและ
มีความภาคภูมิใจ ในการท างานสุจริต มีทกัษะท่ีเหมาะสม และมีการเตรียมความพร้อมในการประกอบ
สัมมาชีพ รวมถึงการใชห้ลกัธรรมของแต่ละศาสนา เพื่อพฒันาจิตใจ และเยาวชน โดยการเนน้การเขา้ถึง
แก่นแทข้องศาสนา มากกวา่การงมงายกบัเร่ืองไร้เหตุผล 
    6. ส่งเสริม EQ เพื่อความฉลาดในอารมณ์ 
     ประการท่ีหก ส่งเสริมความฉลาดในอารมณ์ (Emotional Quotient - EQ) ซ่ึงประกอบดว้ย 
ทกัษะ 2 กลุ่ม คือ ทกัษะในดา้นการบริหารจดัการตนเอง (Self - Management Skills) และทกัษะในดา้น
บริหารปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Relationship Skill) ซ่ึงนบัวา่เป็นทกัษะในการบริหารจดัการตวัเราเอง 
และทกัษะในการท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน ๆ นบัวา่ส าคญัมากต่อความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานรวมถึง
ต่อความสุข และความส าเร็จในชีวติประจ าวนั 
     EQ มีความส าคญัไม่ยิ่งหยอ่นกบั Intelligence Quotient (IQ) หรือความฉลาดทาง
สติปัญญาบางคนถึงกบัเห็นวา่ EQ ส าคญักวา่ IQ ดว้ยซ ้ า เน่ืองจากกรณีเป็นคนฉลาดหลกัแหลมนั้น 
หากไม่มี EQ เสียแลว้ ก็จะประสบปัญหามากมาย เป็นตน้วา่ เกียจคร้านในการท างาน มีพฤติกรรม
ต่อตา้นองคก์ร มีทศันคติในแง่ลบอยูเ่สมอวา่ตนเองไม่ไดรั้บความเป็นธรรมชอบนินทาวา่ร้านคนอ่ืน 
ชอบปล่อยข่าวลือไร้สาระ ฯลฯ ในท่ีสุดก็จะกลายเป็นตวัสร้างปัญหาขององคก์ร และจะตอ้งถูกไล่ออก
จากบริษทั 
     ส าหรับการเรียนการสอนเพื่อฝึกทกัษะเก่ียวกบั EQ นั้น สถาบนัการศึกษาตอ้งปรับปรุง
แบบการศึกษา จากเดิมท่ีเป็นการเรียนแบบท่องจ า ซ่ึงมุ่งเนน้เพิ่ม IQ แต่เพียงอยา่งเดียวก็ปรับเปล่ียน
วิธีการสอนแบบใหม่ โดยเปิดให้นกัศึกษามีโอกาสพูด และแสดงความคิดเห็นในชั้นเรียนมากยิ่งข้ึน
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นอกจากน้ียงัมีกิจกรรม นอกหลกัสูตร เพื่อให้นกัศึกษามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กนัเอง เพื่อฝึกฝนทกัษะ 
EQ พร้อมกนัไปดว้ย 
    7. ส่งเสริมทศันคติท่ีจะเป็นเถา้แก่ 
     ประการท่ีเจด็ พฒันาความคิดอ่านของประชาชนให้เป็นผูป้ระกอบการใหม่ (Entrepreneur) 
ซ่ึงนบัว่าส าคญัมาก โดยเฉพาะในสหรัฐ ฯ ผูป้ระกอบใหม่การเหล่าน้ีไดก่้อตั้งธุรกิจเทคโนโลยีสูง
จ านวนมาก บริษทัเหล่าน้ีเติบโตข้ึนอยา่งรวดเร็ว จนกลายเป็นบริษทัยกัษใ์หญ่ภายในเวลาไม่ก่ีปี เช่น 
ไมโครซอฟต ์อินเทล ซิลโก ้กเูกิล และอเมซอน ฯลฯ 
     ปัจจุบนั หลายประเทศไดเ้นน้พฒันาในดา้นน้ีมาก เป็นตน้วา่ กรณีของสิงคโปร์ 
โดยนายลีกวนยู อดีตนายกรัฐมนตรีของสิงคโปร์ ไดเ้คยกล่าวปราศรัย เม่ือวนัท่ี 5 กุมภาพนัธ์ 2546    
วา่ปัญหาส าคญัของสิงคโปร์ คือ บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถมกัเลือกท่ีจะมาท างานดา้นการเมือง  
หรือมิฉะนั้น ก็เป็นขา้ราชการพลเรือน หรือทหาร หรือเป็นมนุษยเ์งินเดือน มีนอ้ยมากท่ีเลือกตั้งตวัเอง
เป็นเถา้แก่ หรือผูป้ระกอบการใหม่ 
 2.1.2 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ขั้นตอนในการด าเนินงานในการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์อยา่งมีแบบแผน และเป็นระบบ นกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบักระบวนการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ไวด้งัน้ี 
   เสริมวิทย ์ศุภเมธี (2531, อา้งถึงใน เกษม หลา้กวนวนั, 2539, น. 16) ไดเ้สนอ ขั้นตอน 
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้5 ขั้นตอน 
    1. ศึกษาปัญหา และส ารวจความตอ้งการ เพื่อการพฒันา 
    2. ก าหนดจุ่งหมายการพฒันา 
    3. วางแผนพฒันา 
    4. ด าเนินการพฒันา 
    5. ประเมินผล 
   ธงชยั สันติวงษ ์(2536, น. 357) แสนอแนวคิด ขั้นตอน กระบวนการฝึกอบรม และการพฒันา
ตวับุคคล 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
    1. การประเมินความตอ้งการฝึกอบรม 
    2. ก าหนดเป้าหมายการฝึกอบรม 
    3. คดัเลือกวธีิการฝึกอบรม 
    4. ด าเนินการจดัฝึกอบรม 
    5. ประเมินผลโครงการฝึกอบรม 
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   บณัฑิต รัตนสัมพนัธ์ และนราธิป ศรีราม (2546, น. 217) ก าหนดกระบวนการจดัการทรัพยากร
มนุษยไ์ว ้4 ขั้นตอนหลกั คือ  
    1. การก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
    2. การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
    3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
    4. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
     โดยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละขั้นตอนนั้น มีวิธีการท่ีตอ้งปฏิบติั
ตั้งแต่การก าหนดนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การก าหนดต าแหน่ง 
การก าหนดเงินเดือน การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ ง การโยกยา้ย การพฒันาบุคลากร        
การประเมินผลการปฏิบติังาน การพิจารณาความดีความชอบ วนิยั และการลงโทษ ฯลฯ  
   Grilly and Eggland (1990, pp. 5 - 13) ก าหนดขั้นตอนของกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ไว ้3 ส่วน ดงัน้ี 
    1. การพฒันาบุคคล (Individual Development) 
    2. การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) 
    3. การพฒันาองคก์าร (Organization Development) 
   Werther and Davis (1993, อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง, 2539, น. 32) ก าหนดขั้นตอน
กระบวนการฝึกอบรม และพฒันา ไวด้งัน้ี 
    1. การประเมินความตอ้งการในการฝึกอบรม 
    2. วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม และพฒันา 
    3. เน้ือหาของการฝึกอบรม (Program Content) แบะ หลกัการเรียนรู้ (Learning Principle) 
    4. จดัโปรแกรมการปฏิบติังานจริง 
    5. ประเมินผล 
   องคป์ระกอบทั้ง 3 ส่วน จะมีจุดร่วมกนั คือ การปรับปรุงการท างานของพนกังานให้ดีข้ึน 
ซ่ึงส่วนส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นกิจกรรมร่วมกนั
ขององคป์ระกอบทั้ง 3 ส่วน 
   การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งท าตามขั้นตอนกระบวนการ และท าอยา่งต่อเน่ือง โดยมี
การวางแผนร่วมกบัผูเ้ก่ียวขอ้ง เพื่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการพฒันา  
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ภาพที่ 2.1 ตวัอยา่งการวางภาพประกอบการท าบทนิพนธ์. ปรับปรุงจาก กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน, โดย กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2542, กรุงเทพ ฯ. 
 
   ดงันั้น จึงกล่าวไดว้า่ กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง และครอบคลุมกิจกรรมเก่ียวกบับุคลากรทอ้งถ่ินทุกดา้นในองคก์รจะ พบวา่
กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ครอบคลุมเร่ืองเก่ียวกบัการ
พยายาม เพื่อให้ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ การใช้บุคลากร บ ารุงรักษา และพฒันาบุคลากร 
เพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และมีขวญัก าลงัใจท่ีดี 
    1. การก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
    การก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์เป็นขั้นตอนกระบวนการจดัการทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในขั้นน้ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจะเป็นผูมี้บทบาทส าคญัในการด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ตั้งแต่การก าหนดนโยบาย กฎระเบียบ และขอ้บงัคบั ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การก าหนดต าแหน่ง และการก าหนดเงินเดือน ซ่ึงในแต่ละกิจกรรมมี
รายละเอียดท่ีส าคญั ดงัน้ี 
     1.1  การก าหนดนโยบาย กฎระเบียบ และขอ้บงัคบั ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์    
ในการด าเนินการดงักล่าวน้ี หากเป็นประเทศท่ีใชร้ะบบการบริหารงานบุคคลขอองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน แบบผสม และแบบรวมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั กบัการบริหารบุคคลของรัฐแลว้ องคก์รกลาง
ในการบริหารงานบุคคลจะเป็นผูก้  าหนดนโยบาย กฎระเบียบ และขอ้บงัคบั ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
เพื่อใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แต่ละแห่งน าไปปฏิบติัในมาตรฐานเดียวกนัทัว่ประเทศ ในขณะท่ี
ประเทศใช้ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแบบอิสระ หรือแยกออกจากกนั 
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน บุคลากร ตลอดจนประชาชนในทอ้งถ่ินจะเป็นผูมี้บทบาทร่วมกนั
ในการก าหนดนโยบาย กฎระเบียบ และขอ้บงัคบั ในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง และเหมาะสมต่อไป 
     1.2  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์หรือการวางแผนก าลงัคน คือ กระบวนการใน
การก าหนด และด าเนินการ เพื่อใหห้ลกัประกนัวา่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะมีบุคลากรผูป้ฏิบติังานได้

การก าหนดความตอ้งการ
ทรัพยากรมนุษย ์

การตอบสนองความตอ้งการ
ทรัพยากรมนุษย ์

การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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ตามความตอ้งการขององคก์ร ตลอดจนเป็นท่ีพึงพอใจของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง โดยทัว่ไปแลว้การวางแผนทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีวตัถุประสงค ์3 ประการ คือ 1) เพื่อทดแทนบุคลากรท่ีขาดหายไป
เพื่อจากสาเหตุต่าง ๆ เช่น เกษียณอายุ ตาย ลาออก ลาศึกษาต่อ เป็นตน้ 2) เพื่อจดัหาบุคลากรใหม่ท่ีองค์การ
ตอ้งการส าหรับงานใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และ 3) เพื่อประโยชน์ในการพฒันา
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอนาคต 
       ส าหรับขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จ าแนกได ้5 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
       1.2.1 การก าหนดเป้าหมาย และแผนด้านทรัพยากรมนุษยข์ององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อให้ทราบว่าองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ป    
เพื่ออะไร และจะมีแนวทางในการด าเนินการอย่างไร ในขั้นน้ีจะตอ้งมีการศึกษาผลท่ีอาจกระทบต่อ
ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ ประกอบดว้ย เช่น นโยบายรัฐ ความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน 
สภาวะแวดลอ้มทางเศรษฐกิจของทอ้งถ่ิน เป็นตน้ 
       1.2.2 การส ารวจสถานการณ์ ดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยวเิคราะห์ และพิจารณาจากขอ้มูลดา้นก าลงัคนท่ีมีอยูใ่นองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน วา่ปัจจุบนัมีก าลงัคนอยู่มากนอ้ยเพียงใด ดา้นใด หรือสาขาใดบา้ง เพียงพอกบัความตอ้งการ
หรือไม ่
       1.2.3 การพยากรณ์ความตอ้งการ ดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต เป็นขั้นการ
ก าหนดความตอ้งการ เพื่อให้ทราบว่าในอนาคตองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะมีความตอ้งการดา้น
บุคลากรเพิ่มข้ึน หรือลดลงมากนอ้ยเพียงใด ทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 
       1.2.4 การน าแผนทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่การปฏิบติั หลงัจากด าเนินการใน
ขั้นท่ี 3 แลว้ ในขั้นตอนน้ีจะเป็นการน าความตอ้งการทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดก้ าหนดไวไ้ปสู่การปฏิบติั 
       1.2.5 การตรวจสอบ และปรับแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นขั้นการประเมินผล
ความส าเร็จของแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หลงัมีการน าไปปฏิบติัวา่บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวห้รือไม่
เพียงใด ซ่ึงหากด าเนินการตามแผนไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ก็จะตอ้งมีการปรับปรุง และแกไ้ขต่อ 
       จากความขา้งตน้ จะพบวา่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จะเป็นการก าหนดความตอ้งการดา้นก าลงัคนไวส้ าหรับอนาคต เพื่อเป็นหลกัประกนัวา่องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร
และประชาชนในทอ้งถ่ิน ตลอดจนมีจ านวนท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีส าคญัในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
โดยเฉพาะในประเทศท่ีใชร้ะบบการบริหารงานบุคคลแบบแยกออกจากกนั ซ่ึงองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
จะมีอิสระ และมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ีในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์



17 

     1.3  การก าหนดต าแหน่ง เป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีส าคญัในการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพราะก่อนท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะรับคนเขา้มาปฏิบติังาน
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะตอ้งมีการก าหนดเสียก่อนวา่จะเขา้มาปฏิบติังานในต าแหน่งใด มีหนา้ท่ี
ความรับผดิอบ และงานใดใหท้ าบา้ง ตลอดจนตอ้งก าหนดลงไปดว้ยวา่บุคคลท่ีจะเขา้มาปฏิบติังาน ตอ้งมี
คุณสมบติัอยา่งไร โดยทัว่ไปแลว้การก าหนดต าแหน่งในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะประยุกตใ์ชร้ะบบ
ก าหนดต าแหน่งระบบใดระบบหน่ึง ดงัต่อไปน้ี 
       1.3.1 การก าหนดต าแหน่งตามชั้นยศ (Rank Classification หรือ R.C.) เป็น
ระบบท่ีถือของบุคคลเป็นหลกัในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยพิจารณาก าหนดต าแหน่งเป็นราย ๆ ไป 
       1.3.2 การก าหนดต าแหน่งตามหนา้ท่ี และความรับผิดชอบ หรือการจ าแนก
ต าแหน่ง (Duty and Responsibility หรือ Position Classification หรือ P.C.) เป็นระบบท่ีถือหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบ หรือต าแหน่งเป็นหลกัในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
       1.3.3 การก าหนดต าแหน่งตามคุณวุฒิ หรือคุณสมบติัของบุคคล (Qualification 
Classification หรือ Academic Rank Classification หรือ A.R.C.) เป็นระบบท่ีถือความสามารถ หรือคุณวุฒิ
และประสบการณ์ของบุคคลเป็นหลกัในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
       1.3.4 การก าหนดต าแหน่งโดยวิธีผสม (Combined Method) เป็นการก าหนด
ต าแหน่ง โดยถือคุณวฒิุ และต าแหน่งเป็นหลกัในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์กล่าวคือ นอกจากจะก าหนด
ต าแหน่งตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบเป็นหลกัแลว้ ยงัมีการตีราคาคุณวุฒิของบุคคลดว้ย เช่น การ
ก าหนดต าแหน่งของขา้ราชการ และพนกังานองคก์รปกครองทอ้งถ่ินไทย 
       จากขา้งตน้จะพบวา่ การก าหนดต าแหน่งเป็นกิจกรรมในการจดัการทรัพยากร
มนุษยท่ี์ส าคญัประการหน่ึง ซ่ึงในประเทศท่ีใช้ระบบการบริหารบุคคลแบบแยกออกจากกนั องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แต่ละแห่งจะสามารถด าเนินการก าหนดต าแหน่งไดเ้อง ในขณะท่ีประเทศท่ีใชร้ะบบ
บริหารบุคลแบบรวม และแบบผสม การก าหนดต าแหน่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ร
กลางในการบริหารบุคคล 
     1.4  การก าหนดเงินเดือน เป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีตอ้งกระท าพร้อม ๆ กบัการก าหนด
ต าแหน่ง เพื่อให้บุคคลท่ีท างานในต าแหน่งงานต่าง ๆ ไดรั้บค่าตอบแทน เพื่อใชใ้นการจบัจ่ายใชส้อย
และด ารงชีพ ซ่ึงเงินเดือนจะเป็นค่าตอบแทนพื้นฐานท่ีตอ้งจ่ายให้กบับุคลากรทอ้งถ่ินเป็นรายเดือน 
โดยไม่ข้ึนกบัวนั ชัว่โมงการท างาน หรือปริมาณงานท่ีท าไดเ้งินเดือน จึงเป็นรายไดป้ระจ าของบุคลากร
ทอ้งถ่ินท่ีขาดไม่ได ้และการท่ีบุคลากรแต่ละต าแหน่ง หรือแต่ละคนในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
จะไดรั้บเงินเดือนในอตัราเท่าใดนั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัค่าของงาน ค่าครองชีพ และมาตรฐานการครองชีพ 
อายงุาน ผลการปฏิบติังาน และความสามารถในการจ่ายขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นส าคญั 
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    2. การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
    การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นขั้นตอนหน่ึงของกระบวนการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ให้เขา้มาสมคัรงานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ซ่ึงต่อเน่ืองจากขั้นตอนแรก กล่าวคือ เม่ือมีการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ การเสาะแสวงหา
เพื่อตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวย่อมจะเกิดข้ึนตามมา โดยในขั้นตอนน้ีมีกิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติั 
ดงัต่อไปน้ี 
     2.1  การสรรหา (Recruitment) เป็นกระบวนการในการแสวงหา และจูงใจผูส้มคัรท่ี
มีความรู้ความสามารถ หรือคุณสมบติัตรงกบัความตอ้งการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ให้เขา้มา
สมคัรงานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการสรรหานั้น สามารถสรรหาไดจ้าก 2 แหล่ง คือ สรรหา
จากบุคคลภายในทอ้งถ่ิน และสรรหาจากบุคลภายนอกทอ้งถ่ิน ส่วนกระบวนการสรรหานั้นมี 3 ขั้นตอน 
ดงัต่อไปน้ี 
      2.1.1  การก าหนดต าแหน่งงานในการสรรหา 
      2.1.2  การก าหนดคุณสมบติับุคลากรท่ีตรงกบังาน 
      2.1.3  การก าหนดวธีิการสรรหาและด าเนินการสรรหา 
     2.2  การคดัเลือก (Selection) กระบวนการในการพิจารณาคดัเลือกบุคคลท่ีผา่นมา
จากการสรรหา เพื่อเขา้มาท างานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ ประสบการณ์ และคุณสมบติัเฉพาะอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน 
     การคดัเลือกจะเป็นการพิจารณาความรู้ความสามารถในงานโดยอาศยัเคร่ืองมือต่าง ๆ 
เช่น การสอบขอ้เขียนสอบสัมภาษณ์ หรือสอบปฏิบติั เพื่อพิจารณาผูท่ี้ผา่นการสรรหาจ านวนมากให้เหลือ
จ านวนตามท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินต้องการ ซ่ึงกระบวนการคดัเลือก (Selection Process) 
ประกอบดว้ย 
      2.2.1 ขั้นการกรอกใบสมคัร 
      2.2.2 ขั้นการสัมภาษณ์ 
      2.2.3 ขั้นการทดสอบ 
      2.2.4 ขั้นการตรวจสอบประวติั 
      2.2.5 ขั้นการทดสอบดา้นกายภาพ และการตรวจสุขภาพ 
      2.2.6 ขั้นการบรรจุ และแต่งตั้ง 
      2.2.7 การจดัท าประวติับุคลากร 
     ในการคดัเลือกบุคลากรเขา้เขา้ปฏิบติังาน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งยึด
หลกัการ บรรจุคนให้ตรงงาน (Put the Right Man on the Right Job) โดยบุคลากรท่ีจะสามารถปฏิบติังาน
ไดดี้จะตอ้งมีลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 1) มีความรู้ความสามารถตรงกบังาน (Ability to do the Job) 



19 

2) มีความรักในงาน มีขวญัและก าลงัใจท่ีดี (Desire to do the Job) และ 3) มีทกัษะความช านาญ (Skill 
to do the Job) 
     2.3  การเตรียมความพร้อมของบุคคลส าหรับงาน เป็นกิจกรรมท่ีน าบุคคลท่ีผา่น
การคดัเลือกมาเตรียมความพร้อมส าหรับการท างาน เพื่อให้เกิดความรู้ความเขา้ใจในงานท่ีจะตอ้งไป
ปฏิบติั ซ่ึงโดยมากจะด าเนินการผ่านการปฐมนิเทศ (Orientation) และการฝึกอบรมก่อเขา้ปฏิบติังาน 
(Pre Service Training) 
     จากความขา้งตน้ทั้งการสรรหา การคดัเลือก และการเตรียมความพร้อมของบุคคล
ส าหรับงานต่างเป็นกิจกรรมหน่ึง เพื่อตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ควรมีอิสระในการด าเนินการกิจกรรมดงักล่าวดว้ยตนเอง 
แต่ในปัจจุบนัจะพบวา่ ในประเทศท่ีใชร้ะบบการบริหารบุคคลแบบรวม และแบบผสมการด าเนินกิจกรรม
ดงักล่าว จะเป็นอ านาจหนา้ท่ีขององคร์กลางในการบริหารงานบุคคลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จึงมี
ส่วนร่วมในการด าเนินการน้อยมาก และส่งผลให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่ไดบุ้คคลท่ีทอ้งถ่ิน
ตอ้งการเขา้มาปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงเกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมา เช่น การขาดความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน เพราะไม่มีความรักหรือผกูพนักบัทอ้งถ่ินนั้น ๆ หรือปัญหาบุคลากร 
ไม่สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม และวฒันธรรมทอ้งถ่ินได ้จึงพยายามขอยา้ยตนเองออก
นอกพื้นท่ี เป็นตน้ 
     นอกจากน้ีแลว้ ในการสรรหาและคดัเลือกบุคากร เพื่อเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ยงัตอ้งค านึงถึงความตอ้งการและความจ าเป็นทางการบริหารและการด าเนินงาน
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นส าคญัดว้ย มิใช่วา่ คดัเลือกมาแลว้กลบัไม่มีงานให้ท า หรือมีปริมาณงาน
และคุณภาพของงานไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี และในการสรรหาคดัเลือกบุคลากรประจ า ก็ควรยึด
หลกัคุณธรรมเป็นพื้นฐานในการด าเนินการ เพื่อให้ไดบุ้คลากรผูมี้ความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน
ในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง มิใช่ เปิดโอกาสให้ฝ่ายการเมืองใช้ระบบอุปถมัภ์น าคน
ของตนเองเขา้มาปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เฉกเช่น ท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินไทย โดยส่วนใหญ่ท่ีผา่นมา 
    3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
    เม่ือองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน
ให้กบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแลว้ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ย่อมมีเจา้หนา้ท่ีในการส่งเสริม
และพฒันาให้บุคลากรทอ้งถ่ินเหล่านั้น มีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ทศันคติ พฤติกรรม ตลอดจน
จริยธรรม ของบุคลากรทอ้งถ่ินใหเ้อ้ือต่อการปฏิบติังาน เพื่อการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน โดยทัว่ไปแลว้การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มกักระท าผา่น
กิจกรรมต่อไปน้ี 
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     3.1  การศึกษา (Education) ถือเป็นการเรียนรู้ตามหลกัสูตรการศึกษาเนน้องคค์วามรู้ 
หรือทฤษฎีมากกวา่การปฏิบติั ซ่ึงโดยปกติจะผา่นสถาบนัการศึกษาระดบัต่าง ๆ การศึกษานอกจาก 
จะเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแลว้ ยงัเป็นการยกระดบั
บุคลากรทอ้งถ่ินดว้ย กล่าวคือ เม่ือบุคลากรทอ้งถ่ินไดรั้บการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึนแลว้ โอกาสในการน า
ความรู้ท่ีไดรั้บจากการศึกษามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานยอ่มมีมากข้ึน ซ่ึงจะเป็นผลดีต่อการบริหาร
ทอ้งถ่ิน และยงัช่วยสร้างการยอมรับ และความน่าเช่ือถือในการปฏิบติัหนา้ท่ีอีกทางหน่ึงดว้ย 
     3.2  การฝึกอบรม (Training) เป็นการพฒันาทกัษะ เพิ่มความสามารถในการเฉพาะ
ดา้นใหแ้ก่บุคลากรทอ้งถ่ิน ซ่ึงโดยมากจะเป็นการฝึกอบรมในเร่ืองรายละเอียด และเทคนิคท่ีจ าเป็นตอ้ง
ใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อใหเ้กิดทกัษะความช านาญในการปฏิบติังานมากข้ึน การฝึกอบรมจ าแนกเป็น 
2 ประเภทใหญ่ คือ 
       3.2.1 การฝึกอบรมในงาน (On the Job Training) ไปพร้อม ๆ กบัการปฏิบติังาน 
เช่น การสอนงาน การฝึกอบรมประเภทน้ี จึงไดท้ั้งงาน และไดท้ั้งการฝึกอบรม 
       3.2.2 การฝึกอบรมนอกงาน (Off the Job Training) เป็นการฝึกอบรมท่ีจะตอ้ง
หยดุการปฏิบติังานลงชัว่คราว เพื่อเขา้รับการฝึกอบรม 
     3.3  การพฒันาตนเอง (Self - Development) เป็นการปิดโอกาสให้บุคลากรทอ้งถ่ิน
แสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง เพื่อน าความรู้เหล่านั้นมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีต่อไป การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นลกัษณะนั้น จึงข้ึนอยูก่บัความพร้อม และความตอ้งการของบุคลากรทอ้งถ่ินแต่ละคน
เป็นส าคญั 
     3.4  การดูงาน เป็นการเพิ่มพูนความรู้ และประสบการณ์ อีกทางหน่ึงให้แก่บุคลากร
ทอ้งถ่ิน การดูงานน้ี โดยมากจะกระท าดว้ยการน าบุคลากรทอ้งถ่ินเยี่ยมชม และฟังบรรยายสรุปเก่ียวกบั
การปฏิบติังาน ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน หรือหน่วยงานอ่ืนท่ีประสบความส าเร็จในการงาน
และการด าเนินงาน เพื่อน าขอ้ดีขององคก์รเหล่านั้น มาปรับใชใ้นการบริหารและการปฏิบติังานต่อไป 
     จากความขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน เป็นกระบวนการหน่ึงในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงมุ่งเนน้
การปรับปรุง และพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะความช านาญของบุคลากรทอ้งถ่ิน โดยเฉพาะความรู้
ทางดา้นกฎหมาย การบริหาร วิทยาการ และเทคโนโลยีต่าง ๆ นอกจากน้ีแลว้ในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ควรเนน้ใหค้วามส าคญักบัพฒันาวิสัยทศัน์ ตลอดจนคุณธรรม
และจริยธรรม ในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหแ้ก่ผูบ้ริหาร สมาชิกสภา และบุคลากรทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย 
    4. การธ ารงทรัพยากรมนุษย ์
    การธ ารงทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือ ความพยายามในการจูงใจ
และสร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรทอ้งถ่ิน ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีเด่น และมี
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ประสิทธิภาพ เพื่อให้บุคลากรเหล่านั้น ปฏิบติัหนา้ท่ีให้กบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งยาวนาน 
มีความสุข และมีคุณภาพชีวติท่ีดี ซ่ึงเม่ือบุคลากรทอ้งถ่ินมีความสุข และพึงพอใจในการแลว้ ยอ่มส่งผล
ใหเ้ขาเหล่านั้น ปฏิบติังานอยา่งเต็มศกัยภาพ สามารถช่วยพฒันาทอ้งถ่ิน แกปั้ญหาทอ้งถ่ิน และตอบสนอง
ความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินอยา่งบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่อไป 
    การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์มิใช่เพียงเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทอ้งถ่ินผูมี้การปฏิบติังาน
ดีเท่านั้น แต่ยงัครอบคลุมถึงการด าเนินการหามาตรการลงโทษแก่บุคลากรทอ้งถ่ินท่ีมีผลการปฏิบติังาน
ต ่าดว้ย เพราะหากบุคลากรผูมี้ผลการปฏิบติังานดีเสียขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังาน อนัเน่ืองมาจาก
การไม่เห็นถึงความแตกต่างในส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์ารระหวา่งผูท่ี้มีการท างานดีกบัผูมี้ผลการท างานต ่า 
ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์จะครอบคลุมกิจกรรม ต่อไปน้ี 
     4.1  การประเมินผลการปฏิบติังาน หรือการประเมินค่าบุคลากร คือ กระบวนการ
ของการตดัสินเก่ียวกบัการปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อใหท้ราบถึงความสามารถใน
การปฏิบติังานของบุคลากรในต าแหน่งงานนั้น ๆ โดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังานจากอดีตถึงปัจจุบนั 
ตลอดจนความสามารถในอนาคตส าหรับองคก์รดว้ย ในการประเมินผลการปฏิบติังานจะมีการก าหนด
มาตรฐานของงาน ซ่ึงก็คือ การก าหนดหลกัเกณฑ์เพื่อก าหนดว่าในสถานการณ์ปกติผูป้ฏิบติังานควร
ปฏิบติัไดผ้ลมากนอ้ยเพียงใด แบ่งได ้2 ประเภท คือ 1) มาตรฐานท่ีเป็นปริมาณ 2) มาตรฐานเชิงคุณภาพ 
     4.2  การเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนต าแหน่ง คือ การท่ีบุคคลไดเ้ปล่ียนแปลงฐานะ
ข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม ซ่ึงโดยมากจะพิจารณาจากผลการปฏิบติังาน ความรู้ความสามารถ และ
ประสบการณ์ท างานเป็นหลกัการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง จึงเป็นกระบวนการกระท าท่ีต่อเน่ืองจากการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน หรืออาจจะเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งจากการสอบแข่งขนัภายในองคก์าร บุคคล
ท่ีไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งขั้นสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนวา่เดิม ยอ่มท่ีจะตอ้งมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ในงานท่ีสูงข้ึน และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ ก็มกัจะเพิ่มข้ึนตามระดบัต าแหน่งอีกดว้ย การเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง จึงจดัเป็นความดีความชอบประเภทหน่ึงท่ีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัให้กบับุคลากร 
เพื่อจูงใจ ตลอดจนเสริมสร้างขวญั และก าลงัใจให้กบับุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานดี ส่วนการเล่ือนขั้น
จะหมายถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือน โดยท่ียงัคงปฏิบติังานในต าแหน่งเดิม หรือระดบัเดิม 
     การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะตอ้งยึดหลกัคุณธรรม 
โดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังาน ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ท างานมากกวา่พิจารณา
จากความสัมพนัธ์ส่วนตวั ความนิยมชมชอบส่วนตวั หรือจากความพึงพอใจของผูบ้ริหาร หรือฝ่ายการเมือง 
และตอ้งใหค้วามส าคญักบัหลกัการใชค้นใหต้รงกบังาน (Put the Right Man on the Right Job) 
     นอกจากการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หลงัการประเมินผลการปฏิบติังานอาจจะมีการยา้ย 
(Transfer) บุคลากรทอ้งถ่ินไปยงัต าแหน่งระดบัเดียวกนัท่ีมีความเหมาะสมกวา่ต าแหน่งปัจจุบนั (ส าหรับ
ประเทศไทย หากบุคลากรทอ้งถ่ินยา้ยขา้มราชการจะเรียกวา่ “การโอน”) เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพใน
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การปฏิบติังานต ่า ก็จะถูกมาตรการ หรือบทลงโทษต่าง ๆ จากองคก์าร ไม่วา่จะเป็นการภาคทณัฑ์ ตดั
เงินเดือน ลดข้ึนเงินเดือน ปลดออก หรือรุนแรงถึงขั้นไล่ออก  
     4.3  วนิยั อุทธรณ์ และร้องทุกข ์วินยั คือ แบบแผนหรือมาตรการความประพฤติ
ท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินก าหนดข้ึน เพื่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างานท่ีเหมาะสม ซ่ึงหากบุคลากร
ไม่ปฏิบติัตามยอ่มท่ีจะมีมาตรการต่าง ๆ ก าหนดข้ึนมาเพื่อการลงโทษ โดยปกติโทษทางวินยั จะมีหลาย
สถานดว้ยกนั ซ่ึงจะพิจารณาลงโทษตามความร้ายแรงของการกระท าผิดวินยั ระเบียบวินยั ของบุคลากร
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีจุดประสงคส์ าคญัเพี่อประโยชน์ทางการบริหาร และปฏิบติังานขององคก์าร 
ต่อผูร่้วมงาน ต่อประชาชน และต่อต าแหน่งหนา้ท่ี ส าหรับบุคลากรองคก์รทอ้งถ่ินไทยนั้นมี 5 สถาน 
คือ ภาคทณัฑ ์ตดัเงินเดือน ลดเงินเดือน ปลดออก และไล่ออก 
     การอุทธรณ์ จะเกิดข้ึนเม่ือบุคลากรทอ้งถ่ินท่ีกระท าความผิดวินยั และผูบ้งัคบับญัชาท่ี
มีอ านาจไดส้ั่งลงโทษแลว้ หากพิจารณาเห็นวา่การสั่งโทษนั้น ไม่เป็นธรรมกบัฐานความผิดทางวินยั 
เช่น การสั่งลงโทษรุนแรงเกินไป บุคลากรทอ้งถ่ินผูถู้กลงโทษมีสิทธิอุทธรณ์ได ้
     ส่วนการร้องทุกขน์ั้น บุคลากรทอ้งถ่ินสามารถด าเนินการได ้โดยบุคลากรคนใด
เห็นวา่ ผูบ้งัคบับญัชาใชอ้  านาจหนา้ท่ีต่อตน โดยไม่ถูกตอ้ง หรือไม่ปฏิบติัต่อตน บุคลากรทอ้งถ่ินผูน้ั้น
อาจร้องทุกขต่์อผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงข้ึนไป องคก์าร หรือคณะกรรมการท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ๆ เพื่อขอใหแ้กไ้ข หรือแกค้วามคบัขอ้งใจได ้ 
     4.4  สวสัดิการ และประโยชน์เก้ือกูล (Fringe Benefit and Welfare) เป็นค่าตอบแทน
ทางออ้ม (Indirect Compensation) ท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะตอ้งให้กบับุคลากรเพื่อจูงใจ สร้าง
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน และอาจจะให้เพื่อช่วยอ านวยความสะดวกหรือบรรเทาความเดือดร้อน
ในดา้นต่าง ๆ ของบุคลากรทอ้งถ่ิน ซ่ึงสามารถจ าแนกได ้3 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 
       4.4.1 สวสัดิการ และประโยชน์เก้ือกูลดา้นเศรษฐกิจ (Economic) เช่น บ าเหน็จ
บ านาญ เงินช่วยเหลือค่าท าศพ เงินช่วยเหลือบุตร และเงินเพิ่มค่าครองชีพ เป็นตน้ 
       4.4.2 สวสัดิการ และประโยชน์เก้ือกูลดา้นนนัทนาการ (Recreation) เช่น 
การจดังานกีฬาต่าง ๆ การจดัเล้ียงพบปะสังสรรค ์การจดัให้มีห้องสมุด จดัสถานท่ีพกัผอ่นเล่นกีฬาให ้
เป็นตน้ 
       4.4.3 สวสัดิการ และประโยชน์เก้ือกูล ดา้นการอ านวยความสะดวกสบาย 
เช่น ห้องพยาบาล การตรวจร่างกายประจ าปี ท่ีอยูอ่าศยั ทุนการศึกษาแก่บุตรบุคลากร ค่าท างานล่วงเวลา 
ค่าเบ้ียประชุม สิทธิการลาป่วย ลากิจ ลาพกัผอ่น หรือลาอ่ืน ๆ การจดัรถรับส่งบุคลากร เป็นตน้  
      สวสัดิการ และประโยชน์เก้ือกูล จึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นประการหน่ึงท่ีองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะตอ้งจดัให้กบับุคลากรทอ้งถ่ินเพื่อจูงใจ สร้างขวญัก าลงัใจ และธ ารงรักษา    
ซ่ึงบุคลากรมีความรู้ความสามารถ 
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     4.5  แรงงานสัมพนัธ์ (Labor Relation) เป็นการเจรจาต่อรองระหวา่งบุคคลสองฝ่าย 
คือ ฝ่ายบริหาร และฝ่ายบุคลากรทอ้งถ่ินเก่ียวกบัสภาพการท าง่าน ไม่วา่จะเป็นอตัราค่าจา้ง เงินเดือน 
สภาพการปฏิบติังาน วนัหยุด สวสัดิการ และอ่ืน ๆ แรงงานสัมพนัธ์ จึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการรวมตวักนั
ของบุคลากรเพื่อท่ีจะต่อรองกบัฝ่ายบริหารในดา้นต่าง ๆ ซ่ึงรวมตวักนัของบุคลากรเป็นสหภาพแรงงานนั้น
ก็เพื่อรักษาผลประโยชน์ท่ีควรจะไดรั้บจากฝ่ายบริหาร และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพราะหากไม่มี
การรวมตวักนัฝ่ายบริหาร ก็มกัจะก าหนดค่าตอบแทน หรือสภาพการท างานไดเ้องตามใจชอบ และยงัช่วย
ใหเ้กิดบรรยากาศความเป็นประชาธิปไตยในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดอี้กทางหน่ึงดว้ย 
     ในประเทศไทยใช้ระบบการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
แบบรวมและแบบผสม โดยส่วนใหญ่กฎหมายจะไม่อนุญาตให้บุคลลากรทอ้งถ่ินรวมตวักนัจดัตั้งสหภาพ
แรงงาน ซ่ึงรวมทั้งประเทศไทยดว้ย แต่ส าหรับประเทศท่ีใชร้ะบบการบริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินแบบอิสระแยกออกจากกนั มกัจะเปิดโอกาสให้บุคลากรทอ้งถ่ินสามารถร่วม
จดัตั้งเป็นสหภาพแรงงานได ้เช่น สหภาพแรงงานพนกังานทอ้งถ่ินในองักฤษ ซ่ึงนอกจากการรวมตวักนั
ในรูปแบบสหภาพแรงงานแลว้ กลุ่มสายอาชีพเฉพาะต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็น แพทย ์วิศวกร นกักฎหมาย 
สถาปนิก ก็มกัจะรวมตวักนัจดัตั้งกลุ่มสายอาชีพของแต่ละกลุ่มข้ึนโดยเฉพาะ และจะมีความสัมพนัธ์
กบักลุ่มอาชีพเดียวกนัทั้งในภาครัฐ และเอกชนดว้ย เพื่อท่ีจะสามารถปรับเปล่ียนงานไดง่้ายหากองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหค้่าตอบแทน และผลประโยชน์ท่ีไม่เป็นท่ีพึงพอใจแก่บุคลากรทอ้งถ่ินเหล่านั้น 
     จากความขา้งตน้ จะพบวา่ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นขั้นตอนสุดทา้ย
ของกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงการด าเนินงานดงักล่าว   
ก็เพื่อจูงใจ สร้างขวญัก าลงัใจ ตลอดจนธ ารงรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ 
     จากขอ้ความขา้งตน้ สรุปไดว้า่ กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี ประกอบไปดว้ย 4 ดา้น คือ ดา้นการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย ์โดยใชแ้นวคิดของ บณัฑิต รัตนสัมพนัธ์ และนราธิป ศรีราม (2546, น. 217) มาใชใ้นการศึกษา
คร้ังน้ี ซ่ึงการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์คือ การด าเนินกิจกรรมขององคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน
จะเป็นผูมี้บทบาทส าคญัในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ตั้งแต่การการก าหนดนโยบาย กฎระเบียบ และ
ขอ้บงัคบั การจดัเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้นการวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์การวางแผน
อตัราก าลงัคน ซ่ึงเป็นการก าหนดกรอบอตัราก าลงัคนวา่ตอ้งการก าลงัคนประเภทใด ระดบัใด จ านวน
เท่าใด จึงจะสามารถปฏิบติังานตามภารกิจท่ีอยูใ่นอ านาจหนา้ท่ี และความรับผิดชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
การก าหนดต าแน่งมีการก าหนดเสียก่อนวา่จะเขา้มาปฏิบติังานในต าแหน่งใด มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
และงานใดให้ท าบา้ง ตลอดจนตอ้งก าหนดลงไปดว้ยว่าบุคคลท่ีจะเขา้มาปฏิบติังานตอ้งมีคุณสมบติั
อยา่งไร และการก าหนดเงินเดือน เพื่อให้บุคคลท่ีท างานในต าแหน่งงานต่าง ๆ ไดรั้บค่าตอบแทนเพื่อใช้
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ในการจบัจ่ายใชส้อย และด ารงชีพซ่ึงเงินเดือนจะเป็นค่าตอบแทนพื้นฐานท่ีตอ้งจ่ายให้กบับุคลากรทอ้งถ่ิน
เป็นรายเดือน การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์คือ กระบวนการต่อเน่ืองจากการก าหนด
ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร เป็นการเสาะแสวงหา เพื่อตอบสนองความตอ้งการ โดยวิธีการ
ดงัน้ี การสรรหาเป็นกระบวนการในการแสวงหาและจูงใจผูส้มคัรท่ีมีความรู้ความสามารถ หรือคุณสมบติั
ตรงกบัความตอ้งการซ่ึง การคดัเลือกบุคลากรตอ้งมีคุณสมบติัประจ าตวัเช่น มีความรู้ความสามารถ
ตรงกบังาน มีความรักในงาน มีขวญั และก าลงัใจท่ีดี และมีทกัษะความช านาญ และตอ้งมีการเตรียม
ความพร้อมของบุคคลส าหรับงาน การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การกระท า เพื่อท่ีจะเพิ่มศกัยภาพ
และพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ทศันคนิ พฤติกรรม ตลอดจนจริยธรรมของบุคลากรให้เอ้ือต่อ
การปฏิบติังาน เพื่อการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร โดยวิธีการดงัน้ี การศึกษา การฝึกอบรม การพฒันา
ตนเอง การดูงาน เพื่อการเพิ่มพนูความรู้ ความช านาญ ความสามารถของบุคลากรในองคก์ารเพื่อให้สามารถ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถแกไ้ขขอ้บกพร่องในการท างานปัจจุบนั และท างาน
ประสบผลส าเร็จในอนาคต และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์คือ ความพยายามในการจูงใจ และ
การสร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรในองค์การ ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีและมี
ประสิทธิภาพ เพื่อให้บุคลากรเหล่านั้น ปฏิบติัหนา้ท่ีให้กบัองค์กรไดอ้ยา่งยาวนาน มีความสุข และมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี โดยวิธีการดงัน้ี การประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคล
ผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ทั้งผลงาน และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายในเวลาท่ี
ก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง วินยั อุทธรณ์ และร้องทุกข ์อีกทั้งสวสัดิการ และ
ผลประโยชน์เก้ือกลู 
 2.1.3 รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ 
 การจดัการทรัพยากรมนุษย ์มี 2 แบบ ไดแ้ก่ แบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซ่ึงวิธีแบบ
ทางการนั้น จะให้ผลค่อนขา้งน้อยองค์การ จึงตอ้งมีมาตรการหรือแนวทางการพฒันาเพื่อให้บุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด ซ่ึงตามแนวคิดของ Peter Drunker ท่ีกล่าววา่มีเพียง 
20% ของคนในองคก์ารเท่านั้น ท่ีท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จ ลกัษณะท่ีส าคญัของคนเหล่านั้น คือ  
มีความรับผิดชอบสูง สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ มีผลงานและมีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (Knowledge Worker) 
ดงันั้น วธีิการรักษาใหเ้ขาอยูก่บัองคก์ารจึงหมายถึง การอยูร่อดขององคก์ารดว้ยเช่นกนั วิธีการดูแลรักษา
คนเหล่าน้ีใหอ้ยูก่บัองคก์รท าไดโ้ดย 
   2.1.3.1 ระยะแรก (ช่วง 0 - 6 เดือน) ตอ้งปฐมนิเทศให้รู้จกัองคก์ร สร้างความรู้สึกเป็น
เจา้ของอยา่เพิ่งคาดคั้นเอาผลงาน คดัสรรพี่เล้ียงท่ีคอยดูแลเขา หวัหนา้ หรือพี่เล้ียง ตอ้งปลูกฝังทศันคติ
ท่ีดีต่อองคก์ารมอบหมายงานใหต้รงกบัสมรรถนะไม่ยาก หรือง่ายเกินไป 
   2.1.3.2 ระยะท่ีสอง (ช่วง 6 เดือน - 1 ปี) ตอ้งใหท้ดสอบและทดลองส่ิงใหม่ ๆ มอบอ านาจ 
ดึงเขา้มาร่วมคิด เสริมแรงทางบวก 
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   2.1.3.3 ระยะท่ีสาม (ปีท่ี 1 - 2) เป็นช่วงแสดงฝีมือจึงตอ้งส่งเสริมให้คิดนอกกรอบ คิดคน้
นวตักรรมใหม ่
   2.1.3.4 ระยะท่ีส่ี (เกิน 2 ปี) เร่ิมเม่ือยลา้เบ่ือหน่าย ตอ้งสร้างขวญัก าลงัใจโดย 
   2.1.3.5 เปล่ียนหนา้ท่ีการงานบา้งตามความเหมาะสม ส่งไปเรียนรู้ส่ิงใหม่ 
 2.1.4 ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 ทรัพยากรมนุษย ์คือ ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงหากองคก์าร
บริหารส่วนต าบล มีระบบและกระบวนการในการบริหารคนในองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพยอ่มท่ีจะส่งผล
ใหก้ารด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ตามอ านาจหนา้ท่ี หรือภารกิจขององคก์ารบริหารส่วนต าบลบรรลุเป้าหมาย
ไดอ้ยา่งไม่ยากนกั เพราะฉะนั้น การจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล จึงมีความส าคญั 
ดงัน้ี 
   2.1.4.1 ช่วยในการพฒันาองคก์ารบริหารส่วนต าบล กล่าวคือ หากองคก์ารบริหารส่วนต าบล
มีการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเกิดประสิทธิภาพ การด าเนินงาน หรือการปฏิบติัหนา้ท่ีต่าง ๆ ตามภารกิจ
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ยอ่มท่ีจะมีโอกาสบรรลุเป้าหมายมากยิ่งข้ึน และส่งผลให้องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนั้น เจริญกา้วหนา้ตลอดจนเป็นท่ียอมรับของประชาชน 
   2.1.4.2 ช่วยให้ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามภารกิจ
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลให้เป็นท่ีพึงพอใจของประชาชน จ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งอาศยับุคลากร
ท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน การจดัการทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นกระบวนการหน่ึงในการช่วย
ใหไ้ดม้า ซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาท างานในต าแหน่งหนา้ท่ีต่าง ๆ ขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลไดอ้ยา่งเหมาะสม 
   2.1.4.3 ช่วยใหเ้กิดการใชค้นอยา่งเตม็ศกัยภาพ การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ
จะช่วยใหเ้กิดการน าศกัยภาพของบุคลากรออกมาใชไ้ดอ้ยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงเม่ือบุคลากรน าศกัยภาพท่ีตนเอง
มีอยูอ่อกมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีแลว้ ยอ่มจะส่งให้การด าเนินการตามภารกิจขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลสามารถตอบสนองความตอ้งการ และแกปั้ญหาของประชาชนไดอ้ยา่งเป็นท่ีพอใจ 
   2.1.4.4 ช่วยสร้างขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังาน กล่าวคือ หากองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลมีระบบและกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี ยอ่มจะช่วยสร้างความชอบธรรมในการปฏิบติังาน
ให้กบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงเม่ือบุคลากรผูป้ฏิบติังานไดรั้บความเป็นธรรมจากองคก์าร ก็จะส่งผล
ใหเ้ขาเหล่านั้นเกิดขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน และทุ่มเทแรงกายและแรงใจเพื่อปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี 
   2.1.4.5 ช่วยในการบริการและตอบสนองความตอ้งการของประชาชน องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลท่ีมีระบบ และกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพยอ่มจะส่งผลให้การบริการ
ต่าง ๆ การตอบสนองความตอ้งการ และการแกปั้ญหาให้แก่ประชาชนในทอ้งถ่ินเป็นไปอยา่งรวดเร็ว 
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และถูกตอ้งเหมาะสม ซ่ึงเม่ือเป็นเช่นน้ีประชาชนทอ้งถ่ินก็จะเกิดความศรัทธาให้ความร่วมมือ ตลอดจน
ตอ้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของทอ้งถ่ินมากข้ึน 
 2.1.5 เป้าหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   2.1.5.1 เพื่อใหไ้ดม้า ซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล เพื่อตอบสนองความตอ้งการ และแกปั้ญหาใหก้บัประชาชนในทอ้งถ่ิน 
   2.1.5.2 เพื่อใช ้และจูงใจใหบุ้คลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลปฏิบติังานอยา่งเต็ม
ศกัยภาพ และเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบติังานสูงสุด ซ่ึงจะช่วยให้บรรลุวตัถุประสงค์
และเป้าหมายขององคก์ารบริหารส่วนต าบลต่อไป 
   2.1.5.3 เพื่อบ ารุงรักษา เสริมสร้างขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   2.1.5.4 เพื่อพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลให้มีความรู้ความสามารถตลอดจน
ทกัษะความช านาญในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน สามารถน าความรู้ทางการบริหารกฎหมาย วิทยาการ
และเทคโนโลยีสมยัใหม่มาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการ และแกปั้ญหา
ใหแ้ก่ประชาชนในทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.1.6 หลกัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   2.1.6.1 หลกัความเป็นอิสระในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ องคก์ารบริหารส่วนต าบล
ตอ้งมีอิสระในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กล่าวคือ กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยทุ์กขั้นตอนไม่วา่
จะเป็นการก าหนดต าแหน่ง การสรรหา และคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง โอนยา้ย และการประเมินผล
การปฏิบติังาน การพิจารณาความดีความชอบ การด าเนินการทางวินยั การลงโทษ เป็นตน้ ในซ่ึงกิจกรรม
ต่าง ๆ เหล่าน้ีองคก์ารบริหารส่วนต าบล ควรจะตอ้งเป็นผูด้  าเนินการดว้ยตนเอง มิใช่วา่ให้องคก์รกลาง
การบริหารงานบุคคลของรัฐเป็นผูด้  าเนินการสรรหาคดัเลือก แลว้บรรจุแต่งตั้งบุคลากร ซ่ึงเป็นบุคคล
ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบล มิไดมี้ส่วนร่วมในการสรรหาคดัเลือกเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแลว้เกิดปัญหาในการท างาน เกิดปัญหาในการปรับตวัให้เขา้กบัประชาชน และวฒันธรรม
ทอ้งถ่ิน จนเกิดการขอโอนยา้ยกลบัภูมิล าเนาในอตัราสูงเฉก เช่น การบริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ินไทย
ท่ีผา่น ๆ มา 
   2.1.6.2 หลกัการใชค้นในทอ้งถ่ิน หลกัการใชค้นในทอ้งถ่ินเป็นหลกัการท่ีสัมพนัธ์กบั
หลกัการในขอ้แรก กล่าว เม่ือองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอิสระในการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์อกาส  
ท่ีจะไดค้นในทอ้งถ่ินเขา้มาปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีต่าง ๆ ตามความรู้ ความสามารถในองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ก็มีความเป็นไปไดม้ากข้ึน ซ่ึงการไดค้นในทอ้งถ่ินมาปฏิบติังานเป็นเจา้หนา้ท่ีหรือ
บุคลากรฝ่ายประจ าขององคก์ารบริหารส่วนต าบล อนัเน่ืองมาจากประชาชนในทอ้งถ่ินกบับุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบลจะมีความใกลชิ้ดคุน้เคยกนัดี และท่ีส าคญัท่ีสุด ก็คือ คนในทอ้งถ่ินท่ี
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เป็นปัญหาของทอ้งถ่ินดีกวา่บุคคลภายนอก นอกจากน้ีแลว้บุคลากรท่ีเป็นคนในทอ้งถ่ินยงัมีความรัก 
ความผกูพนั และตอ้งการเห็นความเจริญเติบโตของทอ้งถ่ิน จึงตอ้งทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติั
มากกวา่บุคลากรท่ีมิใช่คนทอ้งถ่ิน 
   2.1.6.3 หลกัการมีส่วนร่วม เม่ือองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีความเป็นอิสระในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์และไดค้นในทอ้งถ่ินเขา้มาปฏิบติังานตามความรู้ความสามารถให้แก่องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแลว้ การเปิดโอกาสใหบุ้คคลภายนอก หรือประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์จึงเป็นหลกัการหน่ึงท่ีมีความส าคญั เพื่อช่วยให้การไดม้าการใชป้ระโยชน์การบ ารุงรักษาและ
พฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นไปอยา่งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชน
ในทอ้งถ่ิน ซ่ึงการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงักล่าวอาจ
ด าเนินการในรูปคณะกรรมการ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีกรรมการ
มาจากคนหลายฝ่าย ไม่วา่จะเป็นกรรมการท่ีมาจากสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน กรรมการท่ีมาจากฝ่ายบริหาร
ทอ้งถ่ิน กรรมการท่ีมาจากพนกังานหรือบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และกรรมการท่ีมาจาก
ประชาชนในทอ้งถ่ิน 
   2.1.6.4 หลกัความโปร่งใส และตรวจสอบได ้ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบล จะตอ้งค านึงถึงความโปร่งใส และการตรวจสอบไดใ้นการด าเนินการจดัการทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลทุกขั้นตอน จึงตอ้งเปิดเผยต่อสาธารณะ เพื่อให้ประชาชนในทอ้งถ่ิน
สามารถติดตาม และตรวจสอบการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดอ้ยา่งใกลชิ้ด 
   2.1.6.5 หลกัการจูงใจและพฒันาบุคลากร เม่ือบุคลากรเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีให้แก่องคก์าร
บริหารส่วนต าบลแลว้ ยอ่มสมควรท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนทั้งในรูปของค่าจา้ง เงินเดือน สวสัดิการ 
และประโยชน์เก้ือกลูท่ีเหมาะสม เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจ และทางกา้วหนา้ในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร 
นอกจากน้ีแลว้บุคลากรยงัควรไดรั้บการพฒันาตนเอง และพฒันาความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง 
 2.1.7 วธีิการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 การจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นการกระท าทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีเพิ่ม
ศกัยภาพ และพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ตลอดจริยธรรม ของบุคลากรทอ้งถ่ินให้เอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน เพื่อการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยจะตอ้งอยูภ่ายใตร้ะเบียบกฎหมาย
ท่ีจะตอ้งยดึถือเป็นแนวทางในการปฏิบติั ไดแ้ก่ พระราชบญัญติับริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พระราชบญัญติั
ก าหนดแผน และขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกาศคณะกรรมการ
กลางพนกังานส่วนต าบล (ก.อบต.) ประกาศคณะกรรมการพนกังานส่วนต าบล (ก.อบต. จงัหวดั) 
 ตามประกาศคณะกรรมการพนกังานส่วนต าบลจงัหวดัอุดรธานี หมวด 2 ขอ้ 275 ก าหนดวิธีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ ดงัน้ี ให้คณะกรรมการพนกังานส่วนต าบล (ก.อบต.จงัหวดั) ด าเนินการเอง 
หรืออาจมอบหมายใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบล หรือผูท่ี้เหมาะสมด าเนินการ หรือด าเนินการร่วมกบั
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ส านกังานคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนต าบล (ก.อบต.) ส่วนราชการ หรือหน่วยงานอ่ืน โดยวิธีการ
พฒันาวธีิใดวธีิหน่ึง หรือหลายวธีิ ก็ไดต้ามความจ าเป็นเหมาะสม ดงัน้ี 
   1. การปฐมนิเทศ 
   2. การฝึกอบรม 
   3. การศึกษา หรือดูงาน 
   4. การประชุมเชิงปฏิบติัการ หรือสัมมนา 
   5. การสอนงาน การใหค้  าปรึกษา หรือวธีิการอ่ืนท่ีเหมาะสม 
 จากการศึกษา สรุปไดว้า่ กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง และครอบคลุมกิจกรรมเก่ียวกบับุคลากรทอ้งถ่ินทุกดา้นในองคก์รจะพบวา่ 
กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ครอบคลุมเร่ืองเก่ียวกบัการ
พยายาม เพื่อให้ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ การใช้บุคลากร บ ารุงรักษา และพฒันาบุคลากร 
เพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และมีขวญัก าลงัใจท่ีดี กระบวนการ
จดัการทรัพยากรมนุษย ์มี 4 ขั้นตอนหลกั  
   1. การก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
   2. การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
   3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   4. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 โดยกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละขั้นตอนนั้น มีวิธีการท่ีตอ้งปฏิบติัตั้งแต่การก าหนด
นโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การก าหนดต าแหน่ง การก าหนดเงินเดือน 
การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การโยกยา้ย การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน 
การพิจารณาความดีความชอบ วินยั และการลงโทษ ฯลฯ (บณัฑิต รัตนสัมพนัธ์ และนราธิป ศรีราม, 
2546, น. 217) ผูว้จิยั จึงก าหนดเป็นตวัแปรตามในกรอบการวิจยัคร้ังน้ี 
 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัองค์การบริหารส่วนต าบล 
 
 2.2.1 องค์การบริหารส่วนต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบล ถือเป็นหน่วยงานปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเล็กท่ีสุดใกลชิ้ดประชาชน
มากท่ีสุด ประชาชนสามารถเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารจดัการพฒันาต าบล การตรวจสอบ การก ากบั
ดูแลไดง่้ายท่ีสุด ตลอดจนเป็นเวทีประชาธิปไตยของประชาชนในการระดมความรู้  และความคิดการ
ตดัสินใจการวางแผนพฒันา การด าเนินงาน และการด าเนินทุนทรัพยากร เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
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การพฒันาทอ้งถ่ินของตนเองท่ีมีความเหมาะสม ทั้งในแง่โครงสร้างขององคก์ร และในแง่การมีส่วนร่วม
ของประชาชน 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลจดัตั้งข้ึน โดยพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ. 2537 เป็นกฎหมายท่ีใชจ้ดัระเบียบการบริหารงานในต าแหน่งแทนประกาศคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 326 
ลงวนัท่ี 13 ธนัวาคม พ.ศ. 2515 นบัตัง่แต่ พ.ร.บ. สภาต าบล และองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 มีผล
บงัคบัใชเ้ม่ือวนัท่ี 2 มีนาคม พ.ศ. 2537 ท าให้มีการปรับฐานะการบริหารงานในระดบัต าบล โดยเฉพาะการ
เปล่ียนแปลงรูปโฉมใหม่ของสภาต าบลทัว่ประเทศเป็น 2 รูปแบบ คือ รูปแบบสภาต าบล และรูปแบบ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึง “พระราชบญัญติัสภาต าบล และองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 
(ฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2542)” (กระทรวงมหาดไทย, 2542, น. 10 - 11) ไดบ้ญัญติัถึงหลกัเกณฑ์
ในการก่อตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบลไวใ้น มาตรา 40 วา่ดว้ยสภาท่ีมีรายไดโ้ดยไม่รวมเงินอุดหนุน
ในปีงบประมาณท่ีล่วงมาติดต่อกนัสามปี เฉล่ียไม่ต ากวา่ปีละ 150,000 บาท หรือตามเกณฑ์รายไดเ้ฉล่ีย
ของสภาต าบลท่ีไดมี้ประกาศของกระทรวงมหาดไทยก าหนดไว ้อาจจดัตั้งเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้
การจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบลให้ท า โดยประกาศกระทรวงมหาดไทยท่ีประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
ซ่ึงจะตอ้งระบุช่ือ และเขตขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไวใ้นประกาศดว้ย องคก์ารบริหารส่วนต าบล
มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการบริหารส่วนท่องถ่ิน 
 2.2.2 การกระจายอ านาจจากส่วนกลางสู่องค์การบริหารส่วนต าบล และอ านาจหน้าที ่
 พระราชก าหนดแผน และขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 
มาตรา 16 ไดก้  าหนดอ านาจหนา้ท่ีในการจดัระบบการบริหารสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชน
ในทอ้งถ่ินของตนเอง ดงัน้ี (ราชกิจจานุเบกษา, 2542, น. 53 - 54) 
 มาตรา 16 ใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหนา้ท่ีในการจดัระบบบริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์
ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง ดงัน้ี 
   1. การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
   2. การจดัใหมี้ และบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และทางระบายน ้า 
   3. การจดัใหมี้ และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ  
   4. การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ  
   5. การสาธารณูประการ 
   6. การส่งเสริม การฝึก และการประกอบอาชีพ 
   7. การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน 
   8. การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
   9. การจดัการศึกษา 
   10. การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวติเด็ก สตรี คนชรา และผูด้อ้ยโอกาส 
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   11. การบ ารุงรักษาศิลปะ และจารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ
ทอ้งถ่ิน 
   12. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดั และการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
   13. การจดัใหมี้ และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
   14. การส่งเสริมการกีฬา 
   15. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
   16. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
   17. การรักษาความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
   18. การก าจดัขยะมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้าเสีย 
   19. การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล  
   20. การจดัใหมี้และควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 
   21. การควบคุมการเล้ียงสัตว ์
   22. การจดัใหมี้ และควบคุมการฆ่าสัตว ์
   23. การรักษาความปลอดภยั และความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยัโรงมหรสพ 
และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 
   24. การจดัการการบ ารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอ้ม 
   25. การผงัเมือง 
   26. การขนส่ง และวศิวกรรมจราจร 
   27. การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
   28. การควบคุมอาคาร 
   29. การป้องกนั และบรรเทาสาธารณภยั 
   30. การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริม และสนบัสนุนการป้องกนั และรักษาความ
ปลอดภยัในชีวติ และทรัพยสิ์น 
   31. กิจการอ่ืนใดตามท่ีเป็นประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการประกาศ
ก าหนด 
   สรุป การจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยประกาศของกระทรวงมหาดไทยท่ีประกาศ
ในกิจจานุเบกษา ซ่ึงจะตอ้งระบุช่ือ และขอบเขตขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไวใ้นประกาศดว้ย องคก์าร
บริหารส่วนต าบลมีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ินองคก์ารบริหารส่วนต าบล
เป็นหน่วยงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีเล็กท่ีสุดใกลชิ้ดประชาชนมากท่ีสุด ประชาชนสามารถเขา้มา
มีส่วนร่วมในการบริหารจดัการพฒันาต าบล การตรวจสอบการดูแลไดง่้ายท่ีสุด 
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2.3 บริบทเกีย่วกบัองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบ้านผอื จังหวดัอดุรธานี 
 
 2.3.1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี มีทั้งหมด 13 แห่ง มีวิวฒันาการและ
ความเป็นมาเช่นเดียวกบัสภาต าบล เหตุท่ีมีการจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบลข้ึนมาใหม่นั้น เน่ืองจาก
รัฐบาลในช่วงเวลาดงักล่าวมีนโยบายท่ีจะกระจายอ านาจการปกครองไปสู่ประชาชนให้มากข้ึน จึงได้
พิจารณาปรับปรุงกฎหมายเก่ียวกบั “สภาต าบล” ท่ีมีอยูแ่ต่เดิมเสียใหม่ และไดมี้การประกาศใช ้พระราชบญัญติั
สภาต าบล และองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 โดยให้มีการยกฐานะสภาต าบลท่ีมีรายไดต้ามเกณฑ์
ท่ีก าหนดข้ึนเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบใหม่ เรียกว่า “องคก์ารบริหารส่วนต าบล” และ
ต่อมาไดมี้การแกไ้ขปรับปรุงพระราชบญัญติัน้ีมาจนถึง ฉบบัท่ี 5 พ.ศ. 2546 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี มีพื้นท่ี 991.2 ตารางกิโลเมตร ประชากรในเขตอ าเภอบา้นผือ  
ในปี พ.ศ. 2551 มีทั้งส้ิน 107,753 คน และพื้นท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดั
อุดรธานี มีทั้งหมด 13 แห่ง มีพื้นท่ี 787.1 ตารางกิโลเมตร 158 หมู่บา้น ประชากร มีทั้งส้ิน 98,329 คน 
ตั้งอยูท่างทิศตะวนัตกเฉียงเหนือของจงัหวดัอุดรธานี มีอาณาเขตติดต่อกบัเขตการปกครองขา้งเคียง ดงัน้ี 
   ทิศเหนือ ติดต่อกบัอ าเภอนายงู อ าเภอสังคม และอ าเภอโพธ์ิตาก จงัหวดัหนองคาย 
   ทิศตะวนัออก ติดต่อกบัอ าเภอท่าบ่อ อ าเภอสระใคร จงัหวดัหนองคาย และอ าเภอเพ็ญ 
อ าเภอเมืองอุดรธานี จงัหวดอุดรธานี 
   ทิศใต ้ติดต่อกบัอ าเภอกุดจบั จงัหวดัหนองบวัล าภู 
   ทิศตะวนัตก ติดต่อกบัอ าเภอสุวรรณคูหา จงัหวดัหนองบวัล าภู และอ าเภอน ้ าโสม จงัหวดั
อุดรธานี 
   องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี มีทั้งหมด 13 แห่ง ดงัน้ี 
    1. องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นผือ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบา้นผือ (เฉพาะนอกเขต
เทศบาลต าบลบา้นผอื) มี 13 หมู่บา้น จ านวนประชากร 4,866 คน 
    2. องคก์ารบริหารส่วนต าบลหายโศก ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลหายโศกทั้งต าบล มี 15 
หมู่บา้น จ านวนประชากร 10,840 คน 
    3. องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขือน ้า ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลเขือน ้ าทั้งต าบล มี 14 หมู่บา้น 
จ านวนประชากร 9,820 คน 
    4. องคก์ารบริหารส่วนต าบลค าบง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลค าบงทั้งต าบล มี 10 หมู่บา้น 
จ านวนประชากร 6,890 คน 
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    5. องคก์ารบริหารส่วนต าบลโนนทอง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลโนนทองทั้งต าบล มี 11 
หมู่บา้น จ านวนประชากร 10,547 คน 
    6. องคก์ารบริหารส่วนต าบลขา้วสาร ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลขา้วสารทั้งต าบล มี 14 
หมู่บา้น จ านวนประชากร 5,821 คน 
    7. องคก์ารบริหารส่วนต าบลจ าปาโมง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลจ าปาโมงทั้งต าบล มี 16 
หมู่บา้น จ านวนประชากร 10,680 คน 
    8. องคก์ารบริหารส่วนต าบลกลางใหญ่ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลกลางใหญ่ทั้งต าบล มี 12 
หมู่บา้น จ านวนประชากร 8,779 คน 
    9. องคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองพาน ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลเมืองพานทั้งต าบล มี 16 
หมู่บา้น จ านวนประชากร 8,396 คน 
    10.  องค์การบริหารส่วนต าบลค าดว้ง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลค าดว้งทั้งต าบล มี 10 
หมู่บา้นจ านวนประชากร 6,433 คน 
    11.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองหวัคู ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลหนองหวัคูทั้งต าบล 
มี 11 หมู่บา้น จ านวนประชากร 7,400 คน 
    12.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นคอ้ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบา้นคอ้ทั้งต าบล มี 6 
หมู่บา้น จ านวนประชากร 3,424 คน 
    13.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลหนองแวงทั้งต าบล 
มี 9 หมู่บา้น จ านวนประชากร 4,433 คน 
 
 
 



33 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่2.2 ตวัอยา่งการวางภาพประกอบการท าบทนิพนธ์. ปรับปรุงจาก โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี, โดย องคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน
ต าบลบา้นผอื, 2560, จงัหวดัอุดรธานี. 
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รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
(นกับริหารงานองคก์ารบริหารส่วนต าบล) 

หวัหนา้ส านกัปลดั 
(นกับริหารงานทัว่ไป) 

ผูอ้  านายการกองคลงั 
(นกับริหารงานคลงั) 

ผูอ้  านวยการกองช่าง 
(นกับริหารงานช่าง) 

ผูอ้  านวยการกองศึกษา  
(นกับริหารงานการศึกษา) 

ผูอ้  านวยการกองสวสัดิการสงัคม  
(นกับริหารงานสวสัดิการสงัคม) 

ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
(นกับริหารงานองคก์ารบริหารส่วนต าบล) 

1. งานสวสัดิการ และสงัคม 
สงเคราะห์  

2. งานพฒันาชุมชน และการ 
สาธารณสุข 

3. งานส่งเสริมกลุ่มอาชีพ 
4. งานกิจกรรมส่งเสริมเด็ก 
เยาวชน และสตรี 

1. ฝ่ายบริหารการศึกษา 
2. ฝ่ายส่งเสริมการศึกษา 
3. ฝ่ายงานส่งเสริมวฒันธรรม  
ประเพณี 

4. งานการกีฬา และนนัทนาการ 
 

1. ฝ่ายก่อสร้าง 
2. ฝ่ายออกแบบ และควบคุม 
อาคาร 

3. ฝ่ายประสานสาธารณูปโภค 
4. ฝ่ายผงัเมือง 

1. ฝ่ายงานบริหารทัว่ไป 
2. ฝ่ายงานนโยบาย และแผน 
3. ฝ่ายงานสวสัดิการสงัคม ฯ 
4. ฝ่ายงานการเกษตร 
5. ฝ่ายงานป้องกนับรรเทา 
สาธารณภยั 

6. ฝ่ายงานการสาธารณสุข 
7. ฝ่ายงานส่ิงแวดลอ้ม 

1. ฝ่ายงานการเงิน 
2. ฝ่ายงานการบญัชี 
3. ฝ่ายพฒันา และจดัเก็บรายได ้
4. ฝ่ายทะเบียนทรัพยสิ์น และพสัดุ 
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 2.3.2 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี
องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี มีทั้งหมด 13 แห่ง มีวิวฒันาการและ
ความเป็นมาเช่นเดียวกบัสภาต าบล เหตุท่ีมีการจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบลข้ึนมาใหม่นั้น เน่ืองจาก
รัฐบาลในช่วงเวลาดงักล่าวมีนโยบายท่ีจะกระจายอ านาจการปกครองไปสู่ประชาชนให้มากข้ึน     
จึงไดพ้ิจารณาปรับปรุงกฎหมายเก่ียวกบั “สภาต าบล” ท่ีมีอยูแ่ต่เดิมเสียใหม่ และไดมี้การประกาศใช ้
พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 โดยใหมี้การยกฐานะสภาต าบล
ท่ีมีรายไดต้ามเกณฑท่ี์ก าหนดข้ึนเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบใหม่ เรียกวา่ “องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล” และต่อมาไดมี้การแกไ้ขปรับปรุงพระราชบญัญติัน้ีมาจนถึง ฉบบัท่ี 5 พ.ศ. 2546 องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานีมีพื้นท่ี 991.2 ตารางกิโลเมตร ประชากร
ในเขตอ าเภอบา้นผือ ในปี พ.ศ. 2551 มีทั้งส้ิน 107,753 คน และพื้นท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี มีทั้งหมด 13 แห่ง มีพื้นท่ี 787.1 ตารางกิโลเมตร 158 หมู่บา้น ประชากร 
มีทั้งส้ิน 98,329 คน ตั้งอยูท่างทิศตะวนัตกเฉียงเหนือของจงัหวดัอุดรธานี มีอาณาเขตติดต่อกบัเขต
การปกครองขา้งเคียง ดงัน้ี 
   ทิศเหนือ ติดต่อกบัอ าเภอนายงู อ าเภอสังคม และอ าเภอโพธ์ิตาก จงัหวดัหนองคาย 
   ทิศตะวนัออก ติดต่อกบัอ าเภอท่าบ่อ อ าเภอสระใคร จงัหวดัหนองคาย และอ าเภอเพญ็ 
อ าเภอเมืองอุดรธานี จงัหวดอุดรธานี 
   ทิศใต ้ติดต่อกบัอ าเภอกุดจบั จงัหวดัหนองบวัล าภู 
   ทิศตะวนัตก ติดต่อกบัอ าเภอสุวรรณคูหา จงัหวดัหนองบวัล าภู และอ าเภอน ้ าโสม 
จงัหวดัอุดรธานี 
   องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี มีทั้งหมด 13 แห่ง ดงัน้ี 
    1. องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นผือ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบา้นผือ (เฉพาะนอกเขต
เทศบาลต าบลบา้นผอื) มี 13 หมู่บา้น จ านวนประชากร 4,866 คน 
    2. องคก์ารบริหารส่วนต าบลหายโศก ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลหายโศกทั้งต าบล มี 
15 หมู่บา้น จ านวนประชากร 10,840 คน 
    3. องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขือน ้ า ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลเขือน ้ าทั้งต าบล มี 14 
หมู่บา้น จ านวนประชากร 9,820 คน 
    4. องคก์ารบริหารส่วนต าบลค าบง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลค าบงทั้งต าบล มี 10 หมู่บา้น 
จ านวนประชากร 6,890 คน 
    5. องคก์ารบริหารส่วนต าบลโนนทอง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลโนนทองทั้งต าบล มี 
11 หมู่บา้น จ านวนประชากร 10,547 คน 
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    6. องคก์ารบริหารส่วนต าบลขา้วสาร ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลขา้วสารทั้งต าบล มี 14 
หมู่บา้น จ านวนประชากร 5,821 คน 
    7. องค์การบริหารส่วนต าบลจ าปาโมง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลจ าปาโมงทั้งต าบล   
มี 16 หมู่บา้น จ านวนประชากร 10,680 คน 
    8. องคก์ารบริหารส่วนต าบลกลางใหญ่ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลกลางใหญ่ทั้งต าบล 
มี 12 หมู่บา้น จ านวนประชากร 8,779 คน 
    9. องคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองพาน ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลเมืองพานทั้งต าบล 
มี 16 หมู่บา้น จ านวนประชากร 8,396 คน 
    10.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลค าดว้ง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลค าดว้งทั้งต าบล มี 10 
หมู่บา้น จ านวนประชากร 6,433 คน 
    11.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองหวัคู ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลหนองหวัคูทั้งต าบล 
มี 11 หมู่บา้น จ านวนประชากร 7,400 คน 
    12.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นคอ้ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลบา้นคอ้ทั้งต าบล มี 6 
หมู่บา้น จ านวนประชากร 3,424 คน 
    13.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลหนองแวงทั้งต าบล 
มี 9 หมู่บา้น จ านวนประชากร 4,433 คน 
 

2.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ชวฤทธ์ิ ปัญญาไว (2545, น. 50 - 53) ไดท้  าการศึกษาปัญหาอุปสรรคในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยด์า้นการฝึกอบรม : ศึกษากรณี สถานประกอบการในนิคมอุตสาหกรรมอิสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดั
ระยอง พบวา่ 1) การฝึกอบรมของสถานประกอบการในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  จงัหวดั
ระยอง โดยภาพรวมมีปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นงบประมาณการ
ฝึกอบรมมีปัญหาอยูใ่นระดบัสูง เป็นอนัดบัหน่ึง ส่วนดา้นอ่ืน ๆ มีปัญหาเวลา และวิธีการฝึกอบรม 
ดา้นบุคลากรการฝึกอบรม ดา้นสถานท่ีฝึกอบรม และดา้นอุปกรณ์ดา้นการฝึกอบรม 2) กลุ่มต าแหน่งงาน 
กลุ่มความรับผดิชอบ มีปัญหาการฝึกอบรม ไม่แตกต่างกนั กลุ่มอุตสาหกรรมหนกั มีปัญหาการการ
ฝึกอบรมมากกวา่อุตสาหกรรมเบา ส่วนกลุ่มขนาดของโรงงาน พบวา่ โรงงานขนาดใหญ่ มีปัญหา
ดา้นอุปกรณ์การฝึกอบรม และปัญหาดา้นสถานท่ีฝึกอบรม มากกวา่โรงงานขนาดกลาง และขนาดเล็ก 
ส าหรับปัญหาดา้นเวลา และวิธีการฝึกอบรม และประเมินผลพบวา่โรงงานขนาดใหญ่ และขนาดกลาง 
มีปัญหามากกวา่โรงงานขนาดเล็ก 
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 มรกต โกมลดิษฐ ์(2546) ไดศึ้กษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นมหาวิทยาลยัในก ากบั
ของรัฐ : กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี พบว่า มหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี
พระจอมเกลา้ธนบุรี มีระดบัการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การจดัหาทรัพยากร
มนุษย ์การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การธ ารงรักษา และป้องกนัทรัพยากร
มนุษยใ์นภาพรวม และแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ ระดบัการด าเนินงาน
บริหารทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ ระดบัการศึกษา ประเภทหน่วยงาน มีความสัมพนัธ์กบัการจดัหาทรัพยากร
มนุษยแ์ตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ประเภทหน่วยงาน ประเภทบุคลากรมีความสัมพนัธ์
กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 พจนา วรรณเสวี (2546, น. 45) ท าการศึกษาเร่ือง ความตอ้งการพฒันาบุคลากรของขา้ราชการ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัตาก การศึกษาระดบัความตอ้งการพฒันาในภาพรวมพบวา่ขา้ราชการมี
ความตอ้งการพฒันา โดยรวมมากทุกดา้น เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ความตอ้งการพฒันาดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ มีระดบัความตอ้งการมากท่ีสุดรองลงมาตามล าดบั คือ ดา้นความรู้ และทกัษะเฉพาะของงาน 
แต่ละต าแหน่ง ดา้นความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน ดา้นภาษาองักฤษ ดา้นการบริหาร ดา้นคุณสมบติั
ส่วนตวั คุณธรรม และจริยธรรม และกิจกรรมท่ีมีความตอ้งการนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นนนัทนาการ ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะในโลกปัจจุบนัเป็นยุคขอ้มูลข่าวสาร การพฒันาเทคโนโลยีเป็นส่ิงจ าเป็นในองคก์าร
สมยัใหม่ จึงตอ้งมีการพฒันาดา้นเทคโนโลยีเป็นอนัดบัแรก มากกวา่ดา้นความรู้ ทกัษะเฉพาะของแต่ละ
ต าแหน่ง ซ่ึงเป็นการปฏิบติังานประจ าซ่ึงมีพื้นฐานสามารถปฏิบติังานไดใ้นระดบัหน่ึงอยูแ่ลว้ ส าหรับ
ดา้นนนัทนาการมีความตอ้งการเป็นล าดบัสุดทา้ย อาจเป็นเพราะเป็นกิจกรรมผอ่นคลายจากการท างาน 
ซ่ึงไม่มีผลต่อการกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เม่ือเปรียบเทียบความตอ้งการพฒันาท่ีมีความแตกต่างกนั
ดา้นเพศ, อาย,ุ อายรุาชการ, วฒิุการศึกษา และประเภทงาน มีความตอ้งการพฒันาไม่แตกต่างกนั 
 ทว ีสีหามาตย ์(2548, น. 117 - 118) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผล
ต่อการบริหารงานกิจการนกัศึกษา มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี พบวา่ 1) การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
การสรรหา ความปลอดภยัสุขภาพ การคดัเลือก ผลตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์พนกังาน และแรงงานสัมพนัธ์ 2) การบริหารงานกิจการนกัศึกษา
ในภาพรวม และรายไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี งานกิจการนกัศึกษา 
งานบริการการศึกษา งานทะเบียน และประเมินผล 3) การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการบริหารงาน
กิจการนกัศึกษา ไดแ้ก่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ความปลอดภยั และสุขภาพ การวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์ส่งผลต่อการบริหารงานกิจการนกัศึกษา 
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 ยพุิน กอศรี (2551) ไดศึ้กษาปัญหาการบริหารงานบุคคลของโรงพยาบาลพยคัฆภูมิพิสัย  
ผลการศึกษาปรากฏวา่ บุคลากรโรงพยาบาลพยคัฆภูมิพิสัย โดยรวม และเป็นรายดา้น มีปัญหาการ
บริหารงานบุคคล อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย ระดบัปัญหาจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก
คือ ดา้นสรรหาบุคคลเขา้ท างาน ดา้นปฐมนิเทศ และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และการเล่ือน
ต าแหน่ง บุคลากรโรงพยาบาลพยคัฆภูมิพิสัย ท่ีมีเพศ ระดบัต าแหน่ง อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์
การท างานแตกต่างกนั มีปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยรวม และเป็นรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
(p>.05) โดยสรุป บุคลากรโรงพยาบาลพยคัฆภูมิพิสัย มีปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยรวม และเป็น
รายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก บุคลากรท่ีมีเพศ ระดบัต าแหน่ง อายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์
การท างานแตกต่างกนั มีปัญหาการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกนั (p>.05) ซ่ึงขอ้สนเทศท่ีไดจ้าก
การศึกษา สามารถน าใชใ้ห้เป็นประโยชน์ในการพฒันา ปรับปรุง และแกไ้ขการบริหารงานบุคคล
ของโรงพยาบาลพยคัฆภูมิพิสัย ใหมี้ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเกิดประโยชน์สุขต่อองคก์รและ
ประชาชนในทอ้งถ่ินต่อไป 
 อนนัต ์อรรคเศรษฐงั (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ ปัญหาโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า  
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ดา้นการวางแผนก าลงัคน และดา้นการสรรหาบุคคลเขา้ท างาน บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ท่ีมีเพศ และอายแุตกต่างกนั มีปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยรวมไม่แตกต่างกนั (p>.05) ส่วนต าแหน่ง
และการศึกษาแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 เพิ่ม ภกัดีการ (2552, น. 91 - 93) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร ผลการวิจบัพบวา่ 1) ความคิดเห็นของพนกังานส่วนต าบล
เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร โดยภาพรวม
มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยอ์ยูใ่นรัดบัปานกลาง 2) มีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร ตามปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายุ และระยะเวลาการปฏิบติั
ราชการต่างกนั พนกังานส่วนต าบลมีความเห็นเก่ียวกบัระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 
3) ปัญกาเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร  
ท่ีส าคญัมี 3 ประการ เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ีปัญหาการไม่วางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ปัญหาการไม่สนบัสนุนงบประมาณในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และปัญหานโยบายของผูบ้ริหาร
ไม่สนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามล าดบั 
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 วณิชยา ภทัรวรเมธ (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในจงัหวดัหนองคาย พบวา่ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 
มีปัญหา อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ ดา้น การสรรหา และการบรรจุ
แต่งตั้งบุคลากร ดา้นการบ ารุงรักษาบุคากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการให้บุคลากรพน้จากงาน 
ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นพบวา่ บุคลากรท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการด ารง
ต าแหน่งแตกต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั.05 และจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้น
ไม่แตกต่างกนั 
 จิราภรณ์ จนัทะพรม (2553, น. 64 - 65) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครพนม พบวา่ ปัญหาโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น เรียงล าดบัเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นหลกั
ความสามารถ ดา้นหลกัความเสมอภาค และดา้นหลกัความมัน่คง ผลการเปรียบเทียบปัญหา พบวา่ 
ความคิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ าแนกตามต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั พบวา่ไม่แตกต่างกนั 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีปัญหาการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกนั 
 นิเวศ ไกรรักษ ์(2553, น. 83 - 85) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร
บริหารส่วนต าบลเจริญผล อ าเภอบรรพตพิสัย จงัหวดันครสวรรค ์การศึกษาน้ีพบวา่ องคก์ารท่ีมีลกัษณะ
โครงสร้างการบริหารองคก์ารในรูปแบบมุ่งสนุนเป็นรูปแบบการบริหารงานท่ีมีแนวคิดจากการบริหารงาน
ท่ีมุ่งเนน้การใหก้ารช่วยเหลือเก้ือกลูกนัของสมาชิกใน (อบต.) โดยท่ีองคก์รทีหนา้ท่ีดูแลในลกัษณะ
ของอายกุารท างาน การสร้างค่านิสมโดยการให้ความเคารพผูอ้าวุโศกวา่ เนน้ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล
ในการติดต่อส่ือสาร มีการตดัสิน และรับผิดชอบงานร่วมกนัในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการด าเนินงานของ (อบต.) องคก์ารท่ีมีการพฒันาคุณภาพงานเป็นการใชท้รัพยากร
มนุษยอ์ยา่งเต็มท่ี โดยผา่นกระบวณทางดา้นกิจกรรมส่งเสริมการท างานดา้นต่าง ๆ ซ่ึงให้ความส าคญั
ต่อคุณค่าของความเป็นมนุษย ์ปรากฏชดัเจน เม่ือบุคลากรไดรั้บการพฒันา ตามขั้นตอนกิจกรรม 5 ส. 
จึงเป็นกิจกรรมท่ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อการพฒันาพื้นฐานดา้นระเบียบวินยั และการสร้างความเป็นระเบียบ
เรียบร้อยแก่องคก์ร ในขณะท่ีกิจกรรมขอ้เสนอแนะจะช่วยพฒันาทางดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ซ่ึงจะมีผลต่อการปรับปรุงงานในองคก์ารเกิดการต่ืนตวั และมีศกัยภาพในการบริหารงานภายในองคก์าร
ดว้ยบุคลากรระดบัล่างมากข้ึน 
 พรพิทกัษ ์จีนเมือง (2553, น. 94 - 96)ไดท้  าการศึกษา เร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมนุษย์
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเกรียงไกร อ าเภอเมืองนครสวรรค ์จงัหวดันครสวรรค ์ผลการศึกษา 
พบวา่ ปัญหา / อุปสรรคในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนเกรียงไกร อ าเภอเมือง
นครสวรรค ์จงัหวดันครสวรรค ์พบวา่ 1) จดัสรรงบประมาณไม่เพียงพอในด าเนินการ เน่ืองจากหน่วยงาน
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ไม่ใหค้วามส าคญัในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์2) ผูบ้ริหารไม่ให้ความส าคญัในการพฒันาและ
แกไ้ขปัญหาอยา่งจริงจงั รวมทั้งผูบ้งัคบับญัชาระดบัหวัหนา้ส่วนต่าง ๆ ในองคก์รไม่เอาใจใส่ตรวจสอบ
การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าใหไ้ม่ทราบความกา้วหนา้ หรืออุปสรรคขดัขอ้ง 3) ไม่ใหบุ้คลากร
ภายในองคก์รแสดงความคิดเห็น เสนอแนะแบบแผนการปฏิบติังาน และผูบ้ริหารงานควรยึดระบบ
การท างาน โดยค านึงถึงหลกัผลงาน 4) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นเพียงการใชแ้นวทางในการพฒันา
ตามมาตรฐานท่ีหน่วยงานปฏิบติั และอีกปัจจยัหน่ึง คือ ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ใครมีความรู้ความสามารถ
ในองคก์ร ก็เล่ือนข้ึนไปรับต าแหน่งสูงไดเ้ลย โดยไม่ยึดหลกัคุณธรรม จริยธรรม ท าให้ผูท่ี้ตกอยูใ่น
สภาพท่ีไม่ไดรั้บการพิจารณา ส่งผลให้บุคลากรภายในองคก์รไม่ให้ความร่วมมือในการปฏิบติังาน 
ดงันั้น ปัญหาทุก ๆ ปัญหาท่ีเกิดข้ึน จึงตอ้งการให้ผูบ้ริหารส่ือสารกบับุคลากร โดยการสังเกตการณ์ 
การสอนงาน และอ่ืน ๆ เพื่อจะไดรู้้ถึงปัญหา และอุปสรรคในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจน
ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญัการพฒันาบุคลากรในดา้นจิตใจใฝ่ดีใฝ่เจริญ ซ่ึงจะส่งผลต่อการแสดงออก
ทางพฤติกรรม ท่ีจะเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนสอดคลอ้งกบัแนวพระราชด าริดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ท่ีทรงประทานพระบรมราโชวาท สรุปไดด้งัน้ี “การพฒันา
บา้นเมืองให้เจริญยิ่งข้ึนไปนั้น ยอ่มตอ้งพฒันาบุคคลก่อน เพราะถา้บุคคลอนัเป็นองคป์ระกอบของ
ส่วนร่วม ไม่ไดรั้บการพฒันาแลว้ ส่วนร่วมจะเจริญ และมัน่คงไดย้ากยิ่ง การท่ีบุคคลจะพฒันาไดก้็ดว้ย
ปัจจยัประการเดียว คือ การศึกษา การศึกษานั้นแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ การศึกษาดา้นวิทยาการเป็นส่วนหน่ึง 
กบัการอบรมบ่มนิสัยให้เป็นผูมี้จิตใจใฝ่ดีใฝ่เจริญความละอายกลวัต่อบาปอีกอยา่งหน่ึง การพฒันา
บุคลากร จะตอ้งพฒันาให้ครบทั้ง 2 ส่วน เพื่อให้บุคคลไดมี้ความรู้ไวใ้ชป้ระกอบการ และมีความดี
ไวเ้ก้ือหนุนการประพฤติทุกอยา่งใหเ้ป็นไปในทางท่ีถูกท่ีควร และอ านวยประโยชน์ท่ีพึงประสงค”์ 
 รัชฎาภรณ์ อ่างแกว้ (2553, น. 89 - 91) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ยางสักกระโพหลุ่ม อ าเภอม่วงสามสิบ จงัหวดัอุบลราชธานี ผลการศึกษา 
พบวา่ 1) ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ ดา้นการฝึกอบรมมีปัญหา
เก่ียวกบัการก าหนดวตัถุประสงค์ และขอบเขตเน้ือหาในการฝึกอบรม ดา้นการปฐมนิเทศมีปัญหา
เก่ียวกบัหน่วยงานไม่ให้ความส าคญัในการจดัปฐมนิเทศให้แก่บุคลากร ดา้นการสอนงานมีปัญหา
เก่ียวกบัการการสอนงานแบบร่วมกลุ่มตามความสนใจ ดา้นการศึกษาดูงาน มีปัญหาเก่ียวกบัก าหนด
สถานท่ีดูงาน และดา้นการประขุมเชิงปฏิบติั หรือสัมมนาการท่ีปัญหาเก่ียวกบัการวางแผนการจดั
กิจกรรม และแนวทางการจดัประขมุเชิงปฏิบติัการ หรือสัมมนา 
 ศิริรัตน์ สมคัรเขตรการณ์ (2553, น. 85 - 87) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง การพฒันาทรัพยกรมนุษย์
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเนินศาลา อ าเภอโกรดพระ จงัหวดันครสรรค ์ผลการศึกษาสภาพการ
พฒันาทรัพยาการมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลเนินศาลา อ าเภอโกรกพระ จงัหวดันครสวรรค ์
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พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการหาวิธีการเพิ่มความรู้ ทกัษะความสามารถ และทศันคติ
ของบุคลากรในองคก์ร เพื่อใหต้วับุคคลมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบติังานให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลเนินศาสาตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหาร
ไดมี้การพฒันาทรัพยากรมนุษยห์ลายวธีิดว้ยกนั โดยมุ่งเนน้ดว้ยการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การสัมมนา
ทางวิชาการ การศึกษาต่อการแสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง และการนิเทศภายในอยา่งต่อเน่ือง แนวทางการ
แกไ้ข และพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลเนินศาลา อ าเภอโกรกพระ จงัหวดั
นครสวรรค ์พบวา่ แนวทางการแกไ้ข และพฒนาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลเนิน
ศาลา อ าเภอโกรกพระ จงัหวดันครสวรรค ์ควรสนบัสนุนส่งเสริมพฒันาบุคลากรให้มากข้ึน และควร
ส่งเสริมใหมี้ขวญัก าลงัใจท่ีดี เพื่อมีความตั้วใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี เพราะบุคลากรเป็นกลไกท่ีส าคญั
ท่ีสุดในการท่ีจะผลกัดนัใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย และความยึดหลกัธรรมาภิบาลในการบริหารงาน
เพื่อใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 สมศกัด์ิ แจ่มฟ้า (2553, น. 59 - 61) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลแม่เล่ย ์อ าเภอแม่วงก์ จงัหวดันครสวรรค ์การศึกษาพบวา่ 1) สภาพ และปัญหาการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่เล่ย ์อ าเภอแม่วงก์ จงัหวดันครสวรรค ์จ านวน 
3 ประการ คือ 1) มีบุคลากรนอ้ยเกินไป 2) สิทธิสวสัดิการ โดยเฉพาะค่ารักษาพยาบาลกรณีเจ็บป่วย 
ฝ่ายการเมือง ท่ีไม่ไดรั้บสิทธิสวสัดิการใด ๆ ส่วนของขา้ราชการ คือ พนกังานส่วนต าบล มีงบประมาณ
ตั้งไวน้อ้ยเกินไป หรือพนกังานจา้งตอ้งใชสิ้ทธิประกนัสังคม ท าให้ขาดขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
3) องคก์รปกครองทอ้งถ่ินกบัชุมชนทอ้งถ่ินในปัจจุบนั ก็ยงัแยกส่วนกนั และปัญหาการแข่งขนัทาง
การเมืองท่ีเกิดข้ึนในต าบลแม่เลย ์ท าใหพ้นกังานส่วนต าบล และพนกังานจา้งก็ตดัสินใจ และท างาน
ดว้ยความยากล าบาก 3.1) แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยอาศยัแนวคิดเก่ียวกบัธรรมาภิบาล 
(Good Governance) ควรยึดหลกัธรรมาภิมาลในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นทุกดา้น ทั้งดา้นการ
พฒันาบุคคล ดา้นการพฒันาอาชีพ และดา้นพฒันาองคก์าร เพื่อให้บุคลากรให้ความกา้วหนา้ทางความรู้
ทั้งทางดา้นระเบียบ ขอ้กฎหมาย ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีในแต่ละต าแหน่ง และในดา้นความสามารถ
ตลอดจนทกัษะท่ีน าเอาระเบียบ ขอ้กฎหมายไปปรับประยุกต์ใช้ไดอ้ย่างเหมาะสมกบับริบทพื้นท่ี
สถานการณ์ต่าง ๆ และสอดคลอ้งตรงกบัความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ีต าบลแม่เลยร์วมถึงกลุ่ม
ผูน้ า แกนน า และกลุ่มพลงัมวลชนกลุ่มต่าง ๆ เพื่อขจดัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร และเกิดผลสัมฤทธ์ิ
ต่อประชาชนผูรั้บบริการอยา่งสูงสุด 
 องัคณา เจริญสุข (2553, น. 77 - 78) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอขาณุวรลกัษบุรี จงัหวดัก าแพงเพชร ผลการศึกษาพบวา่ ปัญหาในการจดั
ด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผูด้  าเนินการ
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และบุคลากร คือ ไม่มีบุคลากรท่ีดูแลงานโดยตรง ดา้นงบประมาณท่ีตั้งไวใ้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์มีนอ้ยเกินไป ดา้นอุปกรณ์ และวิธีการจดัการ ขาดการวางแผนการพฒันาทางดา้นบุคคลท่ีดี 
ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ 1) วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบดว้ย 
การฝึกอบรม การไปศึกษ หรือดูงาน การประชุมสัมมนาทางวิชาการ การศึกษาต่อ และการสับเปล่ียน
หนา้ท่ี 2) เน้ือหาการพฒันาบุคลากร ประกอบดว้ย ความรู้ และความช านาญในการท างาน ทศันคติ
และความเขา้ใจในการปฏิบติังาน หลกัสูตรเก่ียวกบัระบบงาน ระเบียบ และกฎหมาย พฤติกรรมใน
การท างาน และบุคลิกภาพ และความสัมพนัธ์ในการท างาน 3) ระยะเวลาท่ีตอ้งการพฒันา ระยะเวลาท่ี
เหมาะสมเวลาท่ีเหมาะสม คือ 3 - 5 วนั แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอขาณุวรลกัษบุรี จงัหวดัก าแพงเพชร ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ขั้นการวางแผน  
โดยใชก้ารประเมินผลการปฏิบติัราชการ สภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริง 2) ขั้นการปฏิบติัตามแผน โดยพิจาณา
คดัเลือกบุคลากรท่ีมีความจ าเป็น และความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการพฒันา 3) ขั้นการประเมินผล โดยการ
จดัหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรเป็นไปตามวุตถุประสงค์ และตามเน้ือหาท่ีก าหนดไวใ้นแผนพฒันา
พนกังานส่วนต าบล 
 อาคม ฝนใจเมือง (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบว่า มีปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลางทั้ง 5 ดา้น เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย คือ การ
ประเมินผล การพฒันาบุคลากร การบรรจุ และแต่งตั้ง การธ ารงรักษาพนกังาน และการให้ค่าตอบแทน
บุคลากรท่ีมีสายงานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง ดา้นการประเมินผล การธ ารงรักษาพนกังาน ไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้น
การพฒันาบุคลากร และดา้นการใหค้่าตอบแทนต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 อิสระ วงษ์ชนะ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัญหาการบริหารงานบุคคลในองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน : ศึกษากรณีองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโพนทอง จงัหวดัร้อยเอ็ด พบวา่ ปัญหา
การบริหารงานบุคคลในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกราย
ดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมาก 2 ดา้น คือ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และการเล่ือนต าแหน่ง 
และดา้นการสรรหาบุคคลเขา้ท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 5 ดา้น โดยเรียงจากมากไปนอ้ย คือ ดา้น
การปฐมนิเทศ ดา้นการคดัเลือก ดา้นการวางแผนก าลงัคน ดา้นการพฒันาทพัยากรมนุษย ์และดา้น
การบรรจุแต่งตั้งบุคคลากร ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากร
ท่ีมี เพศ อาย ุต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นแตกต่างกนัท่ี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 กิติพล รชตะวณิชย ์(2554, น. 60 - 62) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์ารบริหารส่วนต าบลน ้ าหกั อ าเภอคีรีรัฐนิคม จงัหวดัสุราษฎร์ ผลการศึกษาพบวา่ ส่ิงท่ีไดจ้าก
การจดัท ากิจกรรมในดา้นการพฒันาคน คือ 1) การมีความรู้ และทกัษะในการประกอบอาชีพในการ
ท างาน เพิ่มรายไดใ้นครัวเรือน ท าให้ชีวิตส่วนตวั และครอบครัวมีความสุข 2) เป็นการปลูกฝังคุณธรรม
และจริยธรรมา และความผกูพนัของคนในต าบล 3) ท าให้คนในต าบล ไดมี้ความคิดริเร่ิมในการพฒันา 
กลา้แสดงออกในส่ิงท่ีถูกตอ้ง กระตุน้ให้เกิดพื้นฐานท่ีดี มีทุนทางความรู้ ทุนทางปัญญาดี 4) การสร้าง
ก าลงัใจใหก้บัคน ไม่ใหย้อ่ทอ้ ท างานเป็นทีม รู้รักสามคัคี องคก์ารบริหารส่วนต าบลน ้ า หกัไดมี้การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นช่วงวยัต่าง ๆ  ดงัน้ี ช่วงทารกใรครรภ ์ไดจ้ดัท าโครงการดูแลมารดาท่ีอยูใ่นครรภ ์
ใชง้บประมาณ 30,000 บาท ทุกปี ปีละ 1 โครงการ ซ่ึงจะเร่ืมด าเนินการทุกเดือนพฤษภาคมของทุกปี 
ช่วงวยัเด็ก ไดจ้ดัท าโครงการ และสนบัสนุนในการส่งเสริม นมโรงเรียน การศึกษา ประสบการณ์ชีวิต 
การแข่งขนักีฬา ศาสนา เพื่อใหเ้ด็ก และเยาวชนมีการพฒันาทางดา้นร่ายกาย และจิตใจ ช่วงวยัผูใ้หญ่ 
(คนท างาน) ไดส้นบัสนุนดา้นการประกอบอาชีพ ดา้นกิจกรรม และประเพณีของต าบล การแข่งขนั
กีฬา ดา้นการศึกษา ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ช่วงวยัชรา องค์การบริหารส่วนต าบลน ้ าหกั ไดดู้แลผูสู้งอายุ
ทางดา้นสวสัดิการ เช่น การจดัตั้งกองทุนสวสัดิการผูสู้งอายุ การจดักิจกรรมผูสู้งอายุออกก าลงักาย 
การส่งเสริมใหเ้กิดกิจกรรมมภายในต าบลของชมรมผูสู้งอาย ุการจดักิจกรรมผูสู้งอายใุนต าบลร่วมกบัเด็ก 
คนพิการ การให้การส่งเสริม และบริการดูแลผูพ้ิการ และผูป่้วยติดเตียงในแต่ละหมู่บา้น โดยมีผูดู้แล
ของพื้นท่ีของแต่ละหมู่คอยใหก้ารช่วยเหลือ ซ่ึงมอบหมายหนา้ท่ีกนัเป็นกลุ่ม 
 นิพนธ์ ค าแหล่ (2557) ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
นาเชือก จงัหวดัมหาสารคาม การศึกษาในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัปัญหาการบริหารงาน
บุคคล 2) เปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคล จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
และหน่วยงานท่ีสังกดั และ 3) ศึกษาขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอนาเชือก จงัหวดัมหาสารคาม ผลการวิจยัพบวา่ 1) ปัญหาการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอนาเชือก จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 2) ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอนาเชือก จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ และหน่วยงานท่ีสังกดั แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วน อายุ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล มีดงัน้ี ควรมีการดูแลจดัสวสัดิการ
แก่พนกังาน การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัระหวา่งผูบ้ริหาร และพนกังาน เพื่อท าให้พนกังาน
ปฏิบติังานดว้ยความภาคภูมิใจ และรักท่ีจะท างาน 
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2.5 กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
 การวิจยัเร่ือง ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
บา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี ผูศึ้กษาไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง โดยใชแ้นวคิดของ บณัฑิต รัตน
สัมพนัธ์ และนราธิป ศรีราม (2546, น. 217) มาเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ี ดงัภาพท่ี 2.3 
 
   ตวัแปรอิสระ (Independent Variable)                           ตวัแปรตาม    (Dependent Variable) 
 
 

 
 
 
 

 

ภาพที ่2.3 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

     ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากร ไดแ้ก่ 
          1. ประเภทบุคลากร  
          2. หน่วยงานท่ีสังกดั 

     การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอ บา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
          1. การก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
          2. การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
          3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
          4. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
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บทที ่3 
วธีิการด าเนินการวจิยั 

 
 การวจิยัเร่ือง ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ 
บา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  3. การสร้างเคร่ืองมือ และการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
  4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
  6. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
 
 3.1.1 ประชากร (Population) 
 ประชากร คือ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี ทั้ง 11 แห่ง 
จ านวน 429 คน ประกอบดว้ย พนกังานส่วนต าบล จ านวน 175 คน และพนกังานจา้ง จ  านวน 254 คน 
(ทอ้งถ่ินจงัหวดัจงัหวดัอุดรธานี, 2558) 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 
 กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี ก าหนด
ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยเปิดตารางเครจซ่ี และมอร์แกน (บุญชมศรีสะอาด, 2535, น. 40) ไดเ้ท่ากบั จ านวน 
200 คน 
   ขั้นตอนที ่1 ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยเปิดตารางของ เครจซ่ี และมอร์แกน (บุญชม   
ศรีสะอาด, 2535, น. 40) ไดเ้ท่ากบั จ านวน 200 คน 
   ขั้นตอนที ่2 สุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยใชจ้  านวน
ประชากรบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี เป็นเกณฑ์ในการ
ก าหนดสัดส่วนเทียบกบั จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 200 คน ดงัตารางท่ี 3.1 
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ตารางที ่3.1  
ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 

พนกังานส่วนต าบล พนกังานจา้ง รวม 
ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

1. บา้นผอื 8 4 20 9 28 13 
2. หายโศก 9 4 24 11 33 15 
3. เขือน ้า 22 10 13 6 35 16 
4. โนนทอง 15 7 20 9 35 16 
5. ขา้วสาร 12 6 14 7 26 12 
6. จ าปาโมง 16 7 32 15 48 23 
7. เมืองพาน 25 12 41 19 66 31 
8. ค าดว้ง 10 5 28 13 38 18 
9. หนองหวัคู 16 7 17 8 33 15 
10. บา้นคอ้ 19 9 20 9 39 18 
11. หนองแวง 23 11 25 12 48 23 

รวม 175 82 254 118 429 200 
 
   ขั้นตอนที ่3 การสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) ดว้ยการจบัสลาก 
    ผูว้จิยั ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละองคก์ารบริหารส่วนต าบลแลว้ ผูว้ิจยัท าการคดัเลือก
กลุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจบัสลาก เพื่อเก็บขอ้มูล จนครบ 
200 คน วธีิการ คือ ท ากล่องจบัสลากทั้งหมดจ านวน 11 กล่อง พร้อมเขียนช่ือบุคลากร จากนั้นท าสลาก
ดว้ยการเขียนเลขท่ีตามบญัชีรายช่ือบุคลากร ให้ครบตามจ านวนของแต่ละแห่ง แลว้ด าเนินการหยิบ
สลากทีละใบพร้อมบนัทึก น าไปเปรียบเทียบวา่เลขท่ีสลากดงักล่าวตรงกบัอนัดบับุคคลท่ีเท่าไหร่ของ
บญัชีรายช่ือ การด าเนินการนั้น หลงัจากหยบิทุกคร้ังใหน้ าสลากท่ีหยบิไดใ้ส่ลงกล่องคืน เพื่อใหทุ้กเลขท่ี
รายช่ือมีโอกาสไดถู้กเลือกเท่า ๆ กนั หากไดร้ายช่ือเดิมใหจ้บัสลากใหม่ 
 3.1.3 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (key informants) 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั มีจ านวน 16 คน แบ่งได ้ดงัน้ี 
   3.1.3.1 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 11 คน 
ดงัน้ี 
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      1) นายฐีติ คนัธี  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นผอื 
      2) นายสายญั บุญมาก  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหายโศก 
      3) นายทวน ช่างแคน  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขือน ้า 
      4) นายธีระยทุธ กุลจนัทะ  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลโนนทอง 
      5) นายพนูสมบติั มงคุณ  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลขา้วสาร 
      6) นายกิติคุณ คนบุญ  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ าปาโมง 
      7) นายเล่ียม พลแสง  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองพาน 
      8) นายวนิยั เทพศร  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลค าดว้ง 
      9) นายบุญเติม ขาวข า  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองหวัคู 
      10) นายหนูเท่ียง หงส์ทอง  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นคอ้ 
      11) นายสมร วงษเ์วยีน  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง 
   3.1.3.2 นายอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 1 คน คือ 
     1) นายณฐพล วถีิ  นายอ าเภอบา้นผอื  
   3.1.3.3 ทอ้งถ่ินบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 1 คน คือ 
     1) นางเกศรินทร์ ภูกิจ  ทอ้งถ่ินอ าเภอบา้นผอื 
   3.1.3.4 ก านนั อ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 1 คน คือ 
     1) นายหนูหร่ิง ผลทรัพย ์ ก านนัต าบลบา้นคอ้ 
   3.1.3.5 ผูใ้หญ่บา้น อ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 2 คน  
     1) นายพรชยั ปัญญาวเิศษ ผูใ้หญ่บา้นคอ้ หมู่ 1 
     2) นายสมยั ผลทรัพย ์ ผูใ้หญ่บา้นคอ้นอ้ย หมู่ 6 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 3.2.1 แบบสอบถาม 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยั ไดพ้ฒันาสร้างเคร่ืองมือจาก
การไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง โดยผา่นการตรวจสอบแนะน าจากผูท้รงคุณวุฒิผูมี้ประสบการณ์งาน
ทอ้งถ่ิน ยึดวตัถุประสงค์ และประโยชน์ท่ีไดรั้บ เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire)    
ซ่ึงผูว้จิยัไดส้ร้าง และพฒันาข้ึนแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
   ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ไดแ้ก่ ประเภทบุคลากร
และหน่วยงานท่ีสังกดั ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ (Check List) 



47 

   ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบ้านผือ จงัหวดัอุดรธานี เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) มี 5 ระดบั 
   ตอนที่ 3 แนวทางการแกไ้ขและการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี เป็นแบบปลายเปิด (Open - Ended) 
 3.2.2 แบบสัมภาษณ์ 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสัมภาษณ์ไม่มีโครงสร้าง Unstructured Interview 
(อรุณี อ่อนสวสัด์ิ, 2551, น. 147) บนัทึกการสัมภาษณ์ประเด็นค าถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี 
จ านวน 16 คน 
 

3.3 การสร้างเคร่ืองมอื และการหาคุณภาพเคร่ืองมอื 
 
 3.3.1 การสร้างเคร่ืองมือ 
   3.3.1.1 หลงัจากผูว้ิจยั ไดท้  าการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง กบัเร่ืองท่ีตอ้งการศึกษา
ผูว้จิยั ไดน้ าเอากรอบแนวคิดของ บณัฑิต รัตนสัมพนัธ์ และนราธิป ศรีราม (2546, น. 217) มาใชเ้ป็น
กรอบในการสร้างแบบสอบถาม คือ 
     1) การก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
     2) การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
     3) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
     4) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
   3.3.1.2 น าผลการศึกษา ตามขอ้ 1 และแบบสอบถามจากงานศึกษาปัญหาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี มาสร้างแบบสอบถาม 
โดยพิจารณาเน้ือหาให้ครอบคลุมกบัความมุ่งหมาย และสมมุติฐานการศึกษา ซ่ึงเป็นแบบสอบถาม
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี 
จ าแนกออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ 
      ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ ประเภทบุคลากร และ
หน่วยงานท่ีสังกดั 
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      ตอนที ่2 ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี ในดา้นการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการตอบสนอง
ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย  ์
      ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกเป็น 4 ดา้น 
   3.3.1.3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาตามกรอบแนวคิดท่ีก าหนด น าเสนออาจารยท่ี์
ปรึกษา เพื่อพิจารณาความครบถว้น ความถูกตอ้ง และครอบคลุมเน้ือหาของการศึกษา เพื่อน ามาปรับปรุง
แกไ้ขตามอาจารยท่ี์ปรึกษาแนะน าเพิ่มเติม 
   3.3.1.4 ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้เสนอผูมี้ประสบการณ์พิจารณาตรวจสอบ
ความถูกตอ้ง และความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ ครอบคลุมเน้ือหาในเร่ืองท่ีจะวดัจากผูมี้ประสบการณ์ 
จ านวน 3 ท่าน ดงัน้ี 
      1) วา่ท่ีร้อยตรีเฉลิมศกัด์ิ เดชโฮม วุฒิการศึกษา รัฐศาสตรมหาบณัฑิต (ร.ม.)
สาขาวิชาการเมืองการปกครอง ต าแหน่ง ปลดัองค์การบริหารส่วนต าบลบา้นคอ้ อ าเภอบา้นผือ 
จงัหวดัอุดรธานี เป็นผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นเน้ือหา 
      2) ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รังสรรค์ สิงหเลิศ วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรดุษฎี
บณัฑิต (ศศ.ด.) สาขาวิชาประชากรศึกษา) ต าแหน่ง คณบดี คณะมนุยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เป็นผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นการวดั และประเมินผล 
      3) อาจารย์วินัย แสงกล้า วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (ศศ.ม.) 
สาขาวชิาภาษา และวรรณคดีไทย ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ าหลกัสูตรวิชาภาษาไทย คณะมนุยศาสตร์
และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เป็นผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นภาษา 
      โดยการใหค้ะแนนขอ้ค าถามแต่ละขอ้ของผูมี้ประสบการณ์ มีค่าท่ีเป็นไปได ้
3 ค่า ดงัน้ี 
       +1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสามารถใชว้ดัตวัแปรท่ีศึกษาได ้
       0   เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสามารถใชว้ดัตวัแปรท่ีศึกษาไดห้รือไม่ 
       -1  เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นไม่สามารถใชว้ดัตวัแปรท่ีศึกษาได ้
 3.3.2 การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
   3.3.2.1 น าผลการพิจารณาตรวจสอบของผูมี้ประสบการณ์มาหาความตรงเชิงเน้ือหาและ
ความชดัเจนในภาษา เพื่อพิจารณาลงความเห็นวา่ขอ้ค าถามนั้น แต่ละขอ้สามารถวดัตวัแปรท่ีศึกษาได ้
หรือไม่ แลว้น าแบบสอบถามแต่ละขอ้มาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Congruence : IOC)
เลือกเฉพาะขอ้ท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ระดบั 0.5 ถึง 1.00 
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   3.3.2.2 น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูมี้ประสบการณ์
ไปใช ้(Try - Out) กบับุคลากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 30 คน 
   3.3.2.3 น าผลการทดสอบมาวเิคราะห์หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) 
เป็นรายดา้น และทั้งฉบบั หาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ในแต่ละดา้น (Discrimination) โดยใช ้Item Total 
Correlation และหาค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถามทั้งฉบบั โดยใชว้ิธีสัมประสิทธ์ิ แอลฟ่า ของ Cronbach 
Coefficient Alpha ไดค้่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ตั้งแต่ .21 ถึง .85 และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .87 
   3.3.2.4 เลือกประเด็นค าถามท่ีเหมาะสม เพื่อด าเนินการแบบสัมภาษณ์ 
   3.3.2.5 จดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
ประชากร 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยั ไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  3.4.1 ขอหนงัสือแนะน าตวัผูว้ิจยั จากคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลยั
ราชภฏัมหาสารคาม ถึงนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลทั้ง 11 แห่ง ในเขตพื้นท่ีอ าเภอบา้นผือ จงัหวดั
อุดรธานี 
  3.4.2 น าหนงัสือขออนุญาตดงักล่าวไปติดต่อกบันายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ทั้ง 11 แห่ง 
ในเขตพื้นท่ีอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
  3.4.3 ผูว้ิจยัอบรมช้ีแจงผูช่้วยวิจยั ให้เขา้ใจขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลวตัถุประสงค์
แบบสอบถาม 
  3.4.4 ผูว้จิยัเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลบัคืน จากกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั 
  3.4.5 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และจ านวนแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืน
ดว้ยตนเอง จนไดแ้บบสอบถามครบตามจ านวนทุกฉบบั 
  3.4.6 น าแบบสอบถามท่ีผา่นการให้คะแนนไปเก็บรวบรวมขอ้มูลตรวจค าตอบ และลงรหัส
เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
  3.4.7 แบบสัมภาษณ์ ผูว้ิจยั เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยจดบนัทึกในขณะท่ีท าแบบสัมภาษณ์
และหลงัจากด าเนินการแลว้ ผูว้ิจยั ไดท้  าการสรุปตามประเด็นแบบสัมภาษณ์ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ผูว้จิยั วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสัมภาษณ์ โดยวธีิการตีความ และสร้างขอ้สรุป 
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3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยั ไดน้ าหลกัสถิติประกอบการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยใชเ้คร่ือง
คอมพิวเตอร์ และใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ดงัน้ี 
  3.5.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบส ารวจรายการ (Check List) วิเคราะห์
ขอ้มูล โดยแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
  3.5.2 การวเิคราะห์ ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ใชว้ิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) หาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยก าหนดค่า
คะแนนแบบสอบถามตามเกณฑด์งัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, น. 160 - 162) 
    มากท่ีสุด   ก าหนดให ้ 5  คะแนน 
    มาก   ก าหนดให ้ 4  คะแนน 
    ปานกลาง  ก าหนดให ้ 3  คะแนน 
    นอ้ย   ก าหนดให ้ 2  คะแนน 
    นอ้ยท่ีสุด   ก าหนดให ้ 1  คะแนน 
    น าแบบสอบถามท่ีลงคะแนนเรียบร้อยแลว้ ไปหาค่าเฉล่ียพร้อมก าหนดเกณฑ์การ
ใหค้่าเฉล่ีย ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, น. 160) 
     คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.50 หมายถึง ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยน์อ้ยท่ีสุด
     คะแนนเฉล่ีย 1.51 - 2.50 หมายถึง ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยน์อ้ย
     คะแนนเฉล่ีย 2.51 - 3.50 หมายถึง ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยป์านกลาง
     คะแนนเฉล่ีย 3.51 - 4.50 หมายถึง ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยม์าก
     คะแนนเฉล่ีย 4.51 - 5.00 หมายถึง ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยม์ากท่ีสุด
  3.5.3 การทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกตามประเภทบุคลากร ใชส้ถิติ t - test 
(Independent Sample) และหน่วยงานท่ีสังกดั ใชส้ถิติการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F - test 
(One - Way ANOVA) หากพบความแตกต่างใชก้ารเปรียบเทียบค่าเฉล่ียทดสอบรายคู่ โดยใชว้ิธี LSD. 
(Least Significant Difference) (บุญชม ศรีสะอาด, 2543, น. 119) 
  3.5.4 ในแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี ใช้การวิเคราะห์เน้ือหา โดยการสรุปประเด็น 



51 

น ามาแจกแจงความถ่ีในแต่ละประเด็น แลว้น าเสนอดว้ยการพรรณนาความ และขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบ
สัมภาษณ์ โดยวธีิการตีความและสร้างขอ้สรุป  
 

3.6 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 3.6.1 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ผูว้ิจยัใชส้ถิติ คือ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
และร้อยละ (Percentage) 
 3.6.2 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขต อ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ( ) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 3.6.3 วเิคราะห์เปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขต อ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกตามประเภทบุคลากร ใชส้ถิติ t - test (Independent 
Sample) และหน่วยงานท่ีสังกดั ใชส้ถิติ F - test (One Way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ีย
โดยการทดสอบรายคู่ดว้ยวธีิ LSD. (Least Significant Difference) 
 3.6.4 การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี จะใชว้ิธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) แลว้
น าเสนอในเชิงพรรณนาความดว้ยการแจกแจงความถ่ี 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 งานวิจยัเร่ือง ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
บา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี เป็นการศึกษาเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล แลว้น ามาเสนอขอ้มูลดว้ยตาราง ประกอบการอธิบายตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา
ตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  2. ล าดบัขั้นในการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

4.1 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล เพื่อแปลความหมาย มีดงัน้ี 
  n  แทน จ านวนหน่วยตวัอยา่ง 
     แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย 
  S.D. แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  F  แทน สถิติทดสอบท่ีใชใ้นการพิจารณา (F - Distribution) 
  Df  แทน ระดบัความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
  SS  แทน ผลรวมของค่าเฉล่ียของคะแนนเบ่ียงเบน (Sum of Squares)  
  MS แทน ค่าคะแนนเฉล่ียนของคะแนนเบ่ียงเบน (Mean of Squares) 
  P  แทน ค่าความน่าจะเป็น 
  *  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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4.2 ล าดับขั้นในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิจยัเร่ือง ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี ผูว้จิยั ไดด้ าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
  ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
  ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกตามประเภทบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกดั
  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
  ตอนที ่5 ปัญหาและแนวทางแกไ้ข ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
 

4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
 
  ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที ่4.1 
แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมลูท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. ประเภทบุคลากร    

 1.1 พนกังานส่วนต าบล 82 41.00 
 1.2 พนกังานจา้ง 118 59.00 

รวม 200 100 
  (ต่อ) 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ)   
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

2. หน่วยงานท่ีสังกดั   
 2.1 องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นผอื 13 6.50 
 2.2 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหายโศก 15 7.50 
 2.3 องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขือน ้า 16 8.00 
 2.4 องคก์ารบริหารส่วนต าบลโนนทอง 16 8.00 
 2.5 องคก์ารบริหารส่วนต าบลขา้วสาร 12 6.00 
 2.6 องคก์ารบริหารส่วนต าบลจ าปาโมง 23 11.50 
 2.7 องคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองพาน 31 15.50 
 2.8 องคก์ารบริหารส่วนต าบลค าดว้ง 18 9.00 
 2.9 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองหวัคู 15 7.50 
 2.10 องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นคอ้ 18 9.00 
 2.11 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง 23 11.50 

รวม 200 100 
  
 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 200 คน พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นพนกังานจา้ง จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 59.00 และพนกังานส่วนต าบล 
จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 41.00 
  ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 200 คน ส่วนใหญ่สังกดัอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองพาน 
จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 15.50 รองลงมา คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลจ าปาโมง จ านวน 23 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11.50 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.50 องคก์าร
บริหารส่วนต าบลค าดว้ง จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นคอ้ จ านวน 
18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขือน ้ า จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 องคก์าร
บริหารส่วนต าบลโนนทอง จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองหวัคู 
จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหายโศก จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นผือ จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.50 และองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ขา้วสาร จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.00 
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  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบ้านผือ จังหวดัอุดรธานี 
 
   2.1  ผลการวเิคราะห์ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี โดยรวมและจ าแนกเป็นรายดา้น 
 
ตารางที ่4.2  
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอบ้านผือ จังหวดัอุดรธานี โดยรวม และจ าแนกเป็นรายด้าน 

การจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 


 S.D. ระดบั 

1. การก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ 2.26 0.34 นอ้ย 
2. การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ 2.96 0.43 ปานกลาง 
3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 2.70 0.29 ปานกลาง 
4. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 3.86 0.49 มาก 

รวม 2.95 0.21 ปานกลาง 
หมายเหตุ. n = 200 

 
 จากตารางท่ี 4.2 ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
บา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 2.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 1 ดา้น คือ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(  = 3.86) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 ดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย ดงัน้ี การตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
(  = 2.96) รองลงมา คือ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(  = 2.70) และอยูใ่นระดบันอ้ย 1 ดา้น คือ 
การก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์(  = 2.26)  
   2.2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกเป็นรายดา้นและรายขอ้ 
     2.2.1 ดา้นการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
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ตารางที่ 4.3 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอบ้านผือ จังหวัดอุดรธานี ด้านการก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ จ าแนก
เป็นรายข้อ 

ปัญหาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
ดา้นการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์


 S.D. ระดบั 

1. ขาดประสิทธิภาพในระบบการจดัเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีจ าเป็นตอ้ง 
 ใชใ้นการวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์

 
1.17 

 
0.56 

 
นอ้ยท่ีสุด 

2. การจดัท าแผนอตัราก าลงัยงัขาดประสิทธิภาพของทรัพยากร 
 มนุษย ์อยา่งเป็นระบบและเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

 
1.83 

 
0.59 

 
นอ้ย 

3. บุคลากรขาดความร่วมมือในการใหข้อ้มูลท่ีจ าเป็นส าหรับ 
 การวางแผนอตัราก าลงั 

 
3.00 

 
1.01 

 
ปานกลาง 

4. การวางแผนอตัราก าลงัคนไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน 3.13 1.06 ปานกลาง 
5. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินวางแผนก าลงัคนไม่เป็นไปตามความตอ้งการ 

ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 

2.18 
 

0.78 
 

นอ้ย 

รวม 2.26 0.34 นอ้ย 

หมายเหตุ. n = 200 

 
 จากตารางท่ี 4.3 ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
บา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี ดา้นการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย 
(  = 2.26) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมาก
ไปน้อย ดงัน้ี องค์การบริหารส่วนต าบล การวางแผนอตัราก าลงัคนไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน   
(  = 3.13) รองลงมา คือ บุคลากรขาดความร่วมมือในการให้ขอ้มูลท่ีจ าเป็นส าหรับการวางแผน
อตัราก าลงั (  = 3.00) อยูใ่นระดบันอ้ย 2 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย ดงัน้ี ผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ินวางแผนก าลงัคนไม่เป็นไปตามความ ตอ้งการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล (  = 2.18) 
รองลงมา คือ การจดัท าแผนอตัราก าลงัยงัขาดประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเป็นระบบ
และเป็นลายลกัษณ์อกัษร (  = 1.83) อยู่ในระดบันอ้ยท่ีสุด 1 ขอ้ ขาดประสิทธิภาพในระบบการ
จดัเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้นการวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์(  = 1.17) 
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     2.2.2 ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
 
ตารางที ่4.4 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอบ้านผือ จังหวดัอุดรธานี ด้านการตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์จ าแนก
เป็นรายข้อ 

ปัญหาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย  ์


 S.D. ระดบั 

1. การสรรหาบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ไม่สามารถ 
 สรรหาบุคลากรลงสู่ต าแหน่งไดต้ามต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้

 
2.86 

 
1.17 

 
ปานกลาง 

2. การไดบุ้คลากรใหม่มาล่าชา้กวา่ก าหนด ท าใหก้ าลงัคน 
 ไม่เพียงพอกบัปริมาณงาน 

 
3.00 

 
1.01 

 
ปานกลาง 

3. บุคลากรไม่ใหค้วามร่วมมือในการสรรหาและเลือกสรรบุคลากร 
 ใหม่ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

 
3.13 

 
1.06 

 
ปานกลาง 

4. การบรรจุ แต่งตั้งบุคลากรใหม่ ไม่สามารถท าไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 ถูกตอ้งตามเกณฑท่ี์ทางราชการก าหนด 

 
2.74 

 
0.93 

 
ปานกลาง 

5. องคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่ไดด้ าเนินการรายงานผลการทดลอง 
 ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยดึเกณฑต์ามความเป็นจริง 

 
3.03 

 
1.06 

 
ปานกลาง 

6. องคก์ารบริหารส่วนต าบลก าหนดคุณสมบติับุคลากรไม่ตรง 
 กบังานท่ีปฏิบติั 

 
2.80 

 
0.94 

 
ปานกลาง 

7. ปริมาณงานและคุณภาพของงานไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี 3.11 0.80 ปานกลาง 
8. องคก์ารบริหารส่วนต าบลใชร้ะบบอุปถมัภใ์นการบรรจุ แต่งตั้ง 
 บุคลากรใหม ่

 
2.99 

 
1.02 

 
ปานกลาง 

รวม 2.96 0.43 ปานกลาง 

หมายเหตุ. n = 200 

 
 จากตารางท่ี 4.4 ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
บา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (  = 2.96) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง 8 ขอ้ โดยเรียงล าดบั
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จากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย ดงัน้ี บุคลากรไม่ใหค้วามร่วมมือในการสรรหา และเลือกสรรบุคลากรใหม่
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล (  = 3.13) รองลงมา คือ ปริมาณงาน และคุณภาพของงานไม่เหมาะสม
กบัต าแหน่งหนา้ท่ี (  = 3.11) องค์การบริหารส่วนต าบล ไม่ไดด้ าเนินการรายงานผลการทดลอง
ปฏิบติัหนา้ท่ี โดยยึดเกณฑ์ตามความเป็นจริง (  = 3.03) องคก์ารบริหารส่วนต าบลใชร้ะบบอุปถมัภ์
ในการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรใหม่ (  = 2.99) การสรรหาบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่
สามารถสรรหาบุคลากรลงสู่ต าแหน่งไดต้ามต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้(  = 2.86) องคก์ารบริหารส่วนต าบล
ก าหนดคุณสมบติับุคลากรไม่ตรงกบังานท่ีปฏิบติั (  = 2.80) และการบรรจุ แต่งตั้งบุคลากรใหม่ 
ไม่สามารถท าไดอ้ยา่งรวดเร็วถูกตอ้งตามเกณฑท่ี์ทางราชการก าหนด(  = 2.74) ตามล าดบั 
     2.2.3 ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 
ตารางที ่4.5 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอบ้านผือ จังหวดัอุดรธานี ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ าแนกเป็นรายข้อ  

ปัญหาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 

ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์


 S.D. ระดบั 

1. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ขาดการจดัท าแผนงานดา้นการพฒันา 
 บุคลากร 

 
2.31 

 
1.44 

 
นอ้ย 

2. ขาดการส่งเสริม และสนบัสนุนใหบุ้คลากรไปฝึกอบรม สัมมนา 
 และศึกษาดูงาน 

 
3.20 

 
1.15 

 
ปานกลาง 

3. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ไม่มีการหาวธีิและสนบัสนุนใหบุ้คลากร 
 ไดศึ้กษาต่อ 

 
1.78 

 
0.69 

 
นอ้ย 

4. บุคลากรขาดการน าความรู้ท่ีไดจ้ากการพฒันามาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ 
 ต่อการปฏิบติังาน 

 
1.98 

 
0.64 

 
นอ้ย 

5. งบประมาณท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลากรไม่เพียงพอ 1.99 0.69 นอ้ย 
6. ไม่มีการเปิดโอกาส และมอบหมายใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังาน 

นอกเหนือจากงานประจ า 
 

2.14 
 

0.96 
 

นอ้ย 
7. การไม่ใหค้วามสนใจ และขาดความร่วมมือของบุคลากร 

ในการเขา้อบรมสัมมนาและศึกษาดูงาน 
 

2.33 
 

0.59 
 

นอ้ย 
   (ต่อ) 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ) 
ปัญหาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 

ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์


 S.D. ระดบั 

8. บุคลากรขาดความใส่ใจในการพฒันาศกัยภาพตนเอง 4.77 0.64 มากท่ีสุด 
9. ความตอ้งการศึกษาต่อ การฝึกอบรม สัมมนา ของบุคลากร  
 ไม่ตรงตามความตอ้งการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 

 
3.85 

 
0.87 

 
มาก 

รวม 2.70 0.29 ปานกลาง 
หมายเหตุ. n = 200 

 
 จากตารางท่ี 4.5 ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
บา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 2.70) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ้ คือ บุคลากรขาดความใส่ใจในการพฒันา
ศกัยภาพตนเอง (  = 4.77) อยูใ่นระดบัมาก 1 ขอ้ คือ ความตอ้งการศึกษาต่อการฝึกอบรมสัมมนา
ของบุคลากรไม่ตรงตามความตอ้งการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล (  = 3.85) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1 ขอ้ คือ ขาดการส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรไปฝึกอบรมสัมมนาและศึกษาดูงาน (  = 3.20) 
อยู่ในระดบันอ้ย 6 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี การไม่ให้ความสนใจ และ
ขาดความร่วมมือของบุคลากรในการเขา้อบรมสัมมนาและศึกษาดูงาน (  = 2.33) รองลงมา คือ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ขาดการจดัท าแผนงานดา้นการพฒันาบุคลากร (   = 2.31) ไม่มีการเปิด
โอกาส และมอบหมายใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังานนอกเหนือจากงานประจ า (  = 2.14 ) งบประมาณ
ท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลากรไม่เพียงพอ (  = 1.99) บุคลากรขาดการน าความรู้ท่ีไดจ้ากการพฒันามา
ใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน (  = 1.98) และองคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่มีการหาวิธี
และสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดศึ้กษาต่อ (  = 1.78) ตามล าดบั 
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     2.2.4 ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 

ตารางที ่4.6 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอบ้านผือ จังหวัดอุดรธานี ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ รักษาเงิน จ าแนก
เป็นรายข้อ 

ปัญหาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 

ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์


 S.D. ระดบั 

1. ไม่มีการปฐมนิเทศและการมอบหมายหนา้ท่ีการงานใหแ้ก่บุคลากรใหม ่ 3.86 0.85 มาก 
2. ขาดหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 4.01 0.64 มาก 
3. หลกัเกณฑใ์นการพิจารณาความดียงัขาดความชอบของบุคลากร 4.02 1.00 มาก 
4. ขาดการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรร้องทุกข ์เม่ือไม่ไดรั้บความเป็นธรรม 
 จากการปฏิบติังาน 

 
3.85 

 
0.87 

 
มาก 

5. ขาดการบ ารุงขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

 
3.86 

 
0.85 

 
มาก 

6. ขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานของบุคลากร 4.01 0.64 มาก 

7. ขาดความรับผิดชอบต่องานในหนา้ท่ีของบุคลากร 4.02 1.00 มาก 

8. ขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากร 2.10 0.98 นอ้ย 

9. ขาดการใหค้วามรู้เพื่อเสริมสร้างและรักษาวนิยัใหแ้ก่บุคลากร 4.77 0.64 มากท่ีสุด 
10. องคก์ารบริหารส่วนต าบลขาดการจดัสวสัดิการให้แก่บุคลากร 

 ตามท่ีทางราชการก าหนด 
 

3.85 
 

0.87 
 

มาก 
11. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ไม่ไดจ้ดักิจกรรม เพื่อส่งเสริมความสัมพนัธ์ 

 อนัดีระหวา่งบุคลากร 
 

3.86 
 

0.85 
 

มาก 
12. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ไม่ไดจ้ดัสถานท่ี และอ านวยความสะดวก 

 ในการท างานใหแ้ก่บุคลากร 
 

4.01 
 

0.64 
 

มาก 
13. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ไม่ไดจ้ดัอุปกรณ์รักษาความปลอดภยั  

เช่น ถงัดบัเพลิง เคร่ืองตดัไฟ เป็นตน้ 
 

4.02 
 

1.00 
 

มาก 

รวม 3.86 0.49 มาก 

หมายเหตุ. n = 200 
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 จากตารางท่ี 4.6 ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
บา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.86) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ้ คือ ขาดการให้ความรู้เพื่อเสริมสร้างและ
รักษาวนิยัใหแ้ก่บุคลากร (  = 4.77) อยูใ่นระดบัมาก 11 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 
ดงัน้ี หลกัเกณฑ์ในการพิจารณาความดียงัขาดความชอบของบุคลากร (  = 4.02) ขาดความรับผิดชอบ
ต่องานในหนา้ท่ีของบุคลากร (  = 4.02) องคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่ไดจ้ดัอุปกรณ์รักษาความ
ปลอดภยั เช่น ถงัดบัเพลิง เคร่ืองตดัไฟ เป็นตน้ (  = 4.02) รองลงมา คือ หลกัเกณฑ์ในการพิจารณา
ความดี ยงัขาดความชอบของบุคลากร(  = 4.01) ขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานของบุคลากร 
(  = 4.01) องคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่ไดจ้ดัสถานท่ี และอ านวยความสะดวกในการท างานให้แก่
บุคลากร (  = 4.01) ไม่มีการปฐมนิเทศและการมอบหมายหนา้ท่ีการงานให้แก่ บุคลากรใหม่ (  = 3.86) 
ขาดการบ ารุงขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล (  = 3.86) 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่ไดจ้ดักิจกรรม เพื่อส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากร (  = 3.86) 
ขาดการเปิดโอกาสให้บุคลากรร้องทุกข์ เม่ือไม่ไดรั้บความเป็นธรรมจากการปฏิบติังาน (  = 3.85) 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลขาดการจดัสวสัดิการให้แก่บุคลากรตามท่ีทางราชการก าหนด (  = 3.85) 
อยูใ่นระดบันอ้ย 1 ขอ้ คือ ขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากร (  = 2.10) ตามล าดบั 
 
  ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอบ้านผือ จังหวดัอุดรธานี จ าแนกตามประเภทบุคลากร และหน่วยงานทีสั่งกดั 
   3.1  จ าแนกตามประเภทบุคลากร 
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ตารางที ่4.7 
ผลการเปรียบเทียบการศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอบ้านผือ จังหวดัอุดรธานี จ าแนกตามประเภทบุคลากร โดยรวม และจ าแนกเป็นรายด้าน 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
พนกังาน
ส่วนต าบล 

พนกังานจา้ง 
t Sig. 

  S.D.   S.D. 
1. ดา้นการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ 2.31 0.33 2.22 0.34 1.88 0.06 
2. ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ 2.97 0.43 2.95 0.43 0.31 0.75 
3. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 2.63 0.26 2.75 0.30 2.94 0.00 * 
4. ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 3.87 0.51 3.86 0.47 0.15 0.88 

รวม 2.95 0.23 2.95 0.21 0.01 .99 
หมายเหตุ. * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 4.7 ผลการเปรียบเทียบการศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี ประเภทบุคลากร พบว่า โดยรวมแตกต่าง
กนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  านวน 1 ดา้น คือ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(sig = .00) และแตกต่างกนั
อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
(sig = .88) ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์(sig = .75) และดา้นการก าหนดความ
ตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์(sig = .06) ตามล าดบั 
   3.2  จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั 
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ตารางที ่4.8 
ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบ้านผือ 
จังหวดัอุดรธานี จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด โดยรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 

การศึกษาปัญหาการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F sig. 

1. ดา้นการก าหนดความตอ้งการ 
ทรัพยากรมนุษย ์

ระหวา่งกลุ่ม 1.78 10 0.18 1.60 0.11 
ภายในกลุ่ม 21.04 189 0.11 - - 

รวม 22.82 199 - - - 
2. ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ 
 ทรัพยากรมนุษย ์

ระหวา่งกลุ่ม 4.28 10 0.43 2.51 0.01 * 
ภายในกลุ่ม 32.28 189 0.17 - - 

รวม 36.56 199 - - - 
3. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ระหวา่งกลุ่ม 3.69 10 0.37 5.22 0.00 * 

ภายในกลุ่ม 13.38 189 0.07 - - 
รวม 17.07 199 - - - 

4. ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากร 
 มนุษย ์

ระหวา่งกลุ่ม 10.97 10 1.10 5.74 0.00 * 
ภายในกลุ่ม 36.13 189 0.19 - - 

รวม 47.11 199 - - - 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 1.98 10 0.20 5.02 0.00 * 
ภายในกลุ่ม 7.43 189 0.04 - - 

รวม 9.41 199 - - - 
หมายเหตุ. * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 4.8 ผลการเปรียบเทียบปัญหาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์(sig = .01) 
ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(sig = .00) และดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(sig = .00) ตามล าดบั 
และแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  านวน 1 ดา้น คือ ดา้นการก าหนดความตอ้งการ
ทรัพยากรมนุษย ์(sig = .11)  
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ตารางที่ 4.9 
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบ้านผือ จังหวัดอุดรธานี จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด ด้านการตอบสนองความ
ต้องการทรัพยากรมนุษย์ 

หน่วยงาน 
ท่ีสงักดั 

หน่วยงานท่ีสงักดั 

  
บา้นผือ หายโศก เขือน ้ า โนนทอง ขา้วสาร จ าปาโมง เมืองพาน ค าดว้ง หนองหวัคู บา้นคอ้ หนองแวง 

2.83 2.73 3.20 3.06 2.84 2.95 2.86 3.04 3.27 2.89 2.90 
บา้นผือ 2.83 - - - - - - - - - - - 
หายโศก 2.73 .55 - - - - - - - - - - 
เขือน ้ า 3.20 .02 * .00 * - - - - - - - - - 
โนนทอง 3.06 .13 .03 * .34 - - - - - - - - 
ขา้วสาร 2.84 .92 .49 .02 * .17 - - - - - - - 
จ าปาโมง 2.95 .41 .12 .06 .39 .49 - - - - - - 
เมืองพาน 2.86 .79 .32 .01 * .12 .89 .47 - - - - - 
ค าดว้ง 3.04 .16 .03 .26 .88 .20 .46 .15 - - - - 
หนองหวัคู 3.27 .01 * .00 * .67 .17 .01 * .02 * .00 * .12 - - - 
บา้นคอ้ 2.89 .68 .28 .03 * .22 .77 .66 .83 .27 .01 * - - 
หนองแวง 2.90 .63 .24 .02 * .22 .72 .69 .77 .27 .01 * .95 - 

หมายเหตุ. * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

64 
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 จากตารางท่ี 4.9 ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
บา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากร
มนุษย ์พบวา่ 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นผอื มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลเขือน ้า และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองหวัคู 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลหายโศก มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบับุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลเขือน ้า องคก์ารบริหารส่วนต าบลโนนทอง และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองหวัคู  
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขือน ้ า มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลขา้วสาร องคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองพาน องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นคอ้ และองคก์าร
บริหารส่วนต าบลหนองแวง 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลขา้วสาร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบับุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลหนองหวัคู 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ าปาโมง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลหนองหวัคู 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองพาน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลหนองหวัคู 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองหัวคู มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
การศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์ของ
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องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นคอ้ และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง 
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ตารางที ่4.10 
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบ้านผือ จังหวดัอุดรธาน ีจ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

หน่วยงาน 
ท่ีสงักดั 

หน่วยงานท่ีสงักดั 

Χ  
บา้นผือ หายโศก เขือน ้ า โนนทอง ขา้วสาร จ าปาโมง เมืองพาน ค าดว้ง หนองหวัคู บา้นคอ้ หนองแวง 

2.76 2.62 2.52 2.72 2.48 2.72 2.95 2.75 2.70 2.53 2.72 
บา้นผือ 2.76 - - - - - - - - - - - 
หายโศก 2.62 .17 - - - - - - - - - - 
เขือน ้ า 2.52 .02 * .29 - - - - - - - - - 
โนนทอง 2.72 .65 .33 .04 * - - - - - - - - 
ขา้วสาร 2.48 .01 * .17 .70 .02 * - - - - - - - 
จ าปาโมง 2.72 .70 .25 .02 * .91 .01 * - - - - - - 
เมืองพาน 2.95 .04 * .00 * .00 * .01 * .00 * .00 * - - - - - 
ค าดว้ง 2.75 .94 .16 .01 * .68 .01 * .73 .02 * - - - - 
หนองหวัคู 2.70 .52 .45 .07 .84 .04 * .75 .00 * .54 - - - 
บา้นคอ้ 2.53 .02 * .33 .91 .05 .62 .02 * .00 * .01 * .08 - - 
หนองแวง 2.72 .66 .27 .02 * .96 .01* .95 .00 * .69 .79 .03 * - 

หมายเหตุ. * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05
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 จากตารางท่ี 4.10 ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
บา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นผอื มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลเขือน ้ า องคก์ารบริหารส่วนต าบลขา้วสาร องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองพาน และองคก์าร
บริหารส่วนต าบลบา้นคอ้ 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองค์การบริหารส่วนต าบลหายโศก มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
การศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลเมืองพาน 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขือน ้ า มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลโนนทอง องค์การบริหารส่วนต าบลจ าปาโมง องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองพาน องค์การ
บริหารส่วนต าบลค าดว้ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลโนนทอง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลขา้วสาร และองคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองพาน 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลขา้วสาร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลจ าปาโมง องคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองพาน องคก์ารบริหารส่วนต าบลค าดว้ง องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลหนองหวัคู และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองค์การบริหารส่วนต าบลจ าปาโมง มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
การศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลเมืองพาน และองคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นคอ้ 
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  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองค์การบริหารส่วนต าบลเมืองพาน มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
การศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลค าดว้ง องค์การบริหารส่วนต าบลหนองหัวคู องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นคอ้ 
และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นคอ้ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลค าดว้ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง 
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ตารางที ่4.11 
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบ้านผือ จังหวัดอุดรธานี จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์  

หน่วยงาน 
ท่ีสงักดั 

หน่วยงานท่ีสงักดั 

Χ  
บา้นผือ หายโศก เขือน ้ า โนนทอง ขา้วสาร จ าปาโมง เมืองพาน ค าดว้ง หนองหวัคู บา้นคอ้ หนองแวง 

3.72 3.74 4.46 4.00 3.51 3.80 3.72 4.09 4.06 3.67 3.80 
บา้นผือ 3.72 - - - - - - - - - - - 
หายโศก 3.74 .87 - - - - - - - - - - 
เขือน ้ า 4.46 .00 * .00 * - - - - - - - - - 
โนนทอง 4.00 .09 .11 .00 * - - - - - - - - 
ขา้วสาร 3.51 .23 .16 .00 * .00 * - - - - - - - 
จ าปาโมง 3.51 .23 .16 .00 * .00 * -  - - - - - 
เมืองพาน 3.80 .57 .68 .00 * .18 .06 - - - - - - 
ค าดว้ง 3.72 .95 .89 .00 * .05 .14 .52 - - - - - 
หนองหวัคู 4.09 .02 * .03 * .01 * .53 .00 * .04 * .01 * - - - - 
บา้นคอ้ 4.06 .04 * .05 .01 * .70 .00 * .08 .02 * .83 - - - 
หนองแวง 3.67 .76 .62 .00 * .03 * .33 .32 .66 .00 * .01 * - - 

หมายเหตุ. * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05
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 จากตารางท่ี 4.11 ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
บา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ พบว่า
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นผอื มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
เขือน ้า องคก์ารบริหารส่วนต าบลค าดว้ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองหวัคู 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลหายโศก มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลเขือน ้า และองคก์ารบริหารส่วนต าบลค าดว้ง 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขือน ้ า มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลโนนทอง องคก์ารบริหารส่วนต าบลขา้วสาร องคก์ารบริหารส่วนต าบลจ าปาโมง องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลเมืองพาน องคก์ารบริหารส่วนต าบลค าดว้ง องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองหวัคู องคก์าร
บริหารส่วนต าบลบา้น และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลโนนทอง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลขา้วสาร และองคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นคอ้ 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลขา้วสาร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลค าดว้ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองหวัคู 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ าปาโมง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลค าดว้ง 
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  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองพาน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ค าดว้ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองหวัคู 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลค าดว้ง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการศึกษา
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลบา้นคอ้ และองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง 
  บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองหัวคู มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
การศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี แตกต่างกบั บุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลบา้นคอ้ 
 
  ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบ้านผือ จังหวดัอุดรธานี 
 
ตารางที ่4.12  
ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบ้านผือ จังหวดัอุดรธานี 

ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการด าเนินงานการศึกษาปัญหาการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 

ความถ่ี 

ดา้นการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์  
1. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ควรมีระบบการจดัเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีจ าเป็น 
 เพื่อใชใ้นการวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์

24 

2. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ควรมีแนวทางการจดัท าแผนอตัราก าลงัของทรัพยากร 
 มนุษยใ์หเ้ป็นระบบ และเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

16 

3. บุคลากร ควรให้ความร่วมมือในการใหข้อ้มูลท่ีจ าเป็นส าหรับการวางแผนอตัราก าลงั 8 
  

  
(ต่อ) 
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ตารางที ่4.12 (ต่อ) 
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการด าเนินงานการศึกษาปัญหาการจดัการทรัพยากรมนุษย์

ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
ความถ่ี 

ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย  ์  
1. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ควรมีการจดัระบบสรรหาบุคลากรลงสู่ต าแหน่ง 

เพื่อใหไ้ดต้ามต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้
31 

2. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ควรส่งเสริมบุคลากรใหม่ เพื่อจดัหาก าลงัคนใหเ้พียงพอ 
กบัปริมาณงาน 

12 

3. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ตอ้งมีการจดัการและสรรหา แต่งตั้งบุคลากรใหม่  
 ใหไ้ดอ้ยา่งรวดเร็วถูกตอ้งตามเกณฑท่ี์ทางราชการก าหนด 

9 

ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  
1. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรไปฝึกอบรม 

สัมมนา และศึกษาดูงาน เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร  
21 

2. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ควรหาวธีิและสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดศึ้กษาต่อ 
เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถในการท างานของบุคลากร 

18 

3. บุคลากรควรมีวธีิการประยกุต ์และน าความรู้ท่ีไดจ้ากการพฒันามาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ 
 ต่อการปฏิบติังาน 

13 

ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์  
1. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ควรมีวธีิการตามหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากร 
26 

2. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ควรมีวธีิการสร้างขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

15 

3. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ควรมีการปรับปรุงดา้นสวสัดิการของบุคลากร 
ตามท่ีทางราชการก าหนด 

7 

 
 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี ไดด้งัน้ี 
  1. ดา้นการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ไดข้อ้เสนอแนะ ดงัน้ี องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ควรมีระบบการจดัเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีจ าเป็น เพื่อใช้ในการวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษย์
(ค่าความถ่ี = 24) รองลงมา คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบล ควรมีแนวทางการจดัท าแผนอตัราก าลงั
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ของทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นระบบและเป็นลายลกัษณ์อกัษร (ค่าความถ่ี = 16) และบุคลากรควรให้
ความร่วมมือในการใหข้อ้มูลท่ีจ าเป็นส าหรับการวางแผนอตัราก าลงั (ค่าความถ่ี = 8) ตามล าดบั 
  2. ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ไดข้อ้เสนอแนะดงัน้ี องค์การบริหาร
ส่วนต าบล ควรมีการจดัระบบสรรหาบุคลากรลงสู่ต าแหน่ง เพื่อให้ได้ตามต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้
(ค่าความถ่ี = 31) รองลงมา คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลควรส่งเสริมบุคลากรใหม่ เพื่อจดัหาก าลงัคน
ใหเ้พียงพอกบัปริมาณงาน (ค่าความถ่ี = 12) และองคก์ารบริหารส่วนต าบล ตอ้งมีการจดัการและสรรหา 
แต่งตั้งบุคลากรใหม่ใหไ้ดอ้ยา่งรวดเร็วถูกตอ้งตามเกณฑท่ี์ทางราชการก าหนด (ค่าความถ่ี = 9) ตามล าดบั 
  3. ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ได้ข้อเสนอแนะ ดังน้ี องค์การบริหารส่วนต าบล   
ควรมีการส่งเสริม และสนบัสนุนให้บุคลากรไปฝึกอบรมสัมมนา และศึกษาดูงาน เพื่อพฒันาศกัยภาพ
ของบุคลากร (ค่าความถ่ี = 21) รองลงมา คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลควรหาวิธีและสนบัสนุนให้
บุคลากรไดศึ้กษาต่อ เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถในการท างานของบุคลากร (ค่าความถ่ี = 18) 
และบุคลากรควรมีวิธีการประยุกต์ และน าความรู้ท่ีไดจ้ากการพฒันามาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังาน (ค่าความถ่ี = 13) ตามล าดบั 
  4. ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ไดข้อ้เสนอแนะ ดงัน้ี องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ควรมีวิธีการตามหลกัเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร (ค่าความถ่ี = 26) รองลงมา 
คือ องค์การบริหารส่วนต าบล ควรมีวิธีการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เพื่อให้บุคลากรมีขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังาน (ค่าความถ่ี = 15) และองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ควรมีการปรับปรุงดา้นสวสัดิการของบุคลากรตามท่ีทางราชการก าหนด (ค่าความถ่ี = 7) ตามล าดบั 
 
  ตอนที ่5 ปัญหาและแนวทางแก้ไข ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบ้านผือ จังหวดัอุดรธานี 

 
   จากการศึกษาเร่ือง ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์บุคคล ผลการวิจยั
ปรากฏผล ดงัน้ี 
    1. ด้านการก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ 
     “ผูบ้ริหารขาดความเป็นธรรมในการคดัเลือก เน่ืองจากมีการใชร้ะบบอุปถมัภ ์
ส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานมุ่งท างาน เพื่อเอาใจหวัหนา้ หรือผูค้รองอ านาจมากกวา่จะปฏิบติัตามหนา้ท่ี รวมทั้ง
ขาดสมรรถภาพเพราะไม่มีความรู้ ความสามารถในการท างาน และไม่มีความมัน่คงในหนา้ท่ี จึงท า
ใหผ้ลของงานไม่บรรลุ” 
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(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 1. 2559 : สัมภาษณ์) 
     “การสรรหา และคดัเลือก พนกังานภายในองคก์ารอยา่งเดียว จะท าให้วฒันธรรม
และสภาพแวดลอ้มขององคก์ารมีลกัษณะคงเดิม ไม่เปล่ียนแปลง ขาดการผสมผสานจากปัจจยัภายนอก 
ท าใหก้ารคิดเร่ืองใหม่ ๆ อยูใ่นวงแคบและมีการลอกเลียนแบบความคิด” 

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 2. 2559 : สัมภาษณ์) 
     “องคก์รไม่มีการส ารวจและการวางแผนอตัราก าลงัคน การวางแผนเป็นส่ิงจ าเป็น
เน่ืองจากองคก์ารมีการเปล่ียนแปลงไม่หยดุน่ิงจากสภาพแวดลอ้มภายใน และภายนอกองคก์าร ส่งผล
ต่อการเจริญเติบโตขององคก์ร และการออกจากงานของคนงาน”  

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 3. 2559 : สัมภาษณ์) 
     “การใชร้ะบบอุปถมัภใ์นการคดัเลือกพนกังาน เน่ืองจากการคดัเลือกคนยึดหลกั
ความพึงพอใจมากกวา่การเลือกสรรผูมี้ความรู้ ความสามารถ ท าให้การเมืองเขา้มาแทรกแซงไดง่้าย
และท าใหก้ารพฒันาองคก์ารเป็นไปไดช้า้และยาก”  

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 4. 2559 : สัมภาษณ์) 
     จากการสัมภาษณ์บุคคลเก่ียวกบัแนวทางแกไ้ข ดา้นการก าหนดความตอ้งการ
ทรัพยากรมนุษย ์สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารควรให้ความเป็นธรรมในการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน รวมทั้ง
องค์กรควรมีการส ารวจ และการวางแผนอตัราก าลงัคน เพื่อส่งผลต่อการเจริญเติบโตขององค์กร 
และควรมีการผสมผสานจากปัจจยัภายนอก เพื่อส่งเสริมให้วฒันธรรมและสภาพแวดลอ้มขององคก์าร
มีลกัษณะใหม่ ๆ มากข้ึน 
    2. ด้านการตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์ 

     “องคก์ารไม่มีการปฐมนิเทศก่อนการบรรจุ จึงส่งผลให้ บุคลากรใหม่ไม่เขา้ใจ
ปรัชญา และวตัถุประสงคข์ององคก์ร ไม่มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัองคก์รและบทบาทของตนเอง
อยา่งถูกตอ้งไม่รู้วธีิการท างาน และวฒันธรรมขององค ์ตลอดจนไม่ไดท้  าความรู้จกั คุน้เคยกบัเพื่อน
ร่วมงานใหม่ท าใหก้ารท างานอาจมีปัญหาตามมาได”้ 

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 5. 2559 : สัมภาษณ์) 
     “องค์การขาดการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีในการบริหารงานบุคคล เพื่อให้
เกิดความพึงพอใจ และเสริมสร้างก าลงัใจในการท างานของบุคลากร ท าให้บุคลากรรู้สึกไม่มีความมัน่คง
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีส่งผลให้ไม่มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี จึงท าให้หน่วยงานไม่พฒันาและ
ไม่มีความเจริญกา้วหนา้” 

 (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 6. 2559 : สัมภาษณ์) 
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     “องคก์ารขาดมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากร ซ่ึงผลงานของบุคลากรท่ีท าออกมานั้นไม่ไดรั้บการประเมิน จึงส่งผลให้บุคลากร
ไม่มีความมัน่คง และกา้วหนา้ในหนา้ท่ี จึงท าใหบุ้คลากรไม่มีการพฒันาความรู้ในระดบัท่ีสูงข้ึน” 

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 7. 2559 : สัมภาษณ์) 
     “หน่วยงานไม่มีโครงการจดัการอบรมดา้นคุณธรรม จริยธรรมส าหรับผูบ้ริหาร
และพนกังานท่ีชดัเจน ท าใหมี้การใชอิ้ทธิพลทางการเมืองเขา้แทรกแซงกิจการงาน หรืออยูภ่ายใตอิ้ทธิพล
ของนกัการเมืองหรือพรรคการเมืองใด ๆ ท าใหข้า้ราชการประจ าไม่สามารถปฏิบติังานตามนโยบาย
ของรัฐบาลอยา่งเตม็ความสามารถ”  

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 8. 2559 : สัมภาษณ์) 
     จากการสัมภาษณ์บุคคลเก่ียวกบัแนวทางแกไ้ข ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ
ทรัพยากรมนุษย ์สรุปไดว้า่ องคก์ารควรจดัการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ก่อนการบรรจุ เพื่อให้รู้วิธีการ
ท างานและวฒันธรรมขององค ์ตลอดจนการท าความรู้จกั ความคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน องคก์รควร
มีการประเมินผลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีการพฒันาความรู้ความสามารถ
ในระดบัท่ีสูงข้ึน องคก์ารควรยึดหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีในการบริหารงานบุคคลเพื่อให้
เกิดความพึงพอใจ และเสริมสร้างก าลงัใจในการท างานของบุคลากรในการปฏิบติัหนา้ท่ี และควรมี
โครงการจดัการอบรมดา้นคุณธรรม จริยธรรมส าหรับผูบ้ริหารและบุคลากร เพื่อส่งเสริมให้ปฏิบติังาน
ดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต 

    3. ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
     “การส่งพนักงานเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตรต่าง ๆ ขาดการติดตาม
ประเมินผลท าใหพ้นกังานไม่มีการพฒันาความรู้ ความสามารถในระดบัท่ีสูงข้ึนได”้ 

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 9. 2559 : สัมภาษณ์) 
     “หน่วยงานไม่มีการจดัการอบรม ปฐมนิเทศ ก่อนบรรจุแต่งตั้งบุคลากรใหม่  
ท าให้บุคลากรใหม่ ไม่เขา้ใจปรัชญา และวตัถุประสงค์ขององคก์ร ไม่มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
องคก์ร และบทบาทของตนเองอยา่งถูกตอ้ง ไม่รู้วธีิการท างาน และวฒันธรรมขององค์ จึงท าให้การ
ปฏิบติัหนา้ท่ีไม่เป็นไปตามวตัถุประสงค”์ 

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 10. 2559 : สัมภาษณ์) 
     “หน่วยงานขาดการส ารวจบุคลากรในมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการเขา้
ฝึกอบรม ท าให้บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในดา้นนั้น ๆ ไม่ไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง 
จึงส่งผลใหบุ้คลากรไม่มีการพฒันาทกัษะในระดบัท่ีสูงข้ึน”  

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 11. 2559 : สัมภาษณ์) 
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     “การมอบหมายงานให้พนกังานบางต าแหน่งงานลน้คน และบางต าแหน่งคน
ลน้งาน จึงส่งผลให้งานไม่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งบุคลากรบางคนมีภาระงานมากเกินไปและบุคลากร
บางคนไม่มีภาระงานท่ีเหมาะสม”  

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 12. 2559 : สัมภาษณ์) 
     จากการสัมภาษณ์บุคคลเก่ียวกบัแนวทางแกไ้ข ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
สรุปไดว้า่ หน่วยงาน ควรจดัการอบรม ปฐมนิเทศ เก่ียวกบัปรัชญา วตัถุประสงค ์บทบาทหนา้ท่ี วิธีการ
ท างาน และวฒันธรรมขององค ์ก่อนการบรรจุแต่งตั้ง รวมทั้งควรให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ในการเขา้ฝึกอบรม เพื่อการพฒันาความรู้ความสามารถในดา้นนั้น ๆ อยา่งต่อเน่ือง และมีการติดตาม
ประเมินผลเพื่อประสิทธิภาพในการพฒันาความรู้ ความสามารถในระดบัท่ีสูงข้ึน  
    4. ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

     “บุคลากรไม่มีก าลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี ท าให้การปฏิบติังานของบุคลากร
ไม่มีประสิทธิภาพ และยงัท าใหบุ้คลากรเกิดความไม่เสมอภาค” 

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 13. 2559 : สัมภาษณ์)  
     “การบริหารงานท่ีไม่ค านึงถึงทฤษฎีการจูงใจ ท าให้บุคลากรไม่มีความมุ่งมัน่
ในอาชีพท่ีท าอยู ่ไม่มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี” 

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 14. 2559 : สัมภาษณ์) 
     “หน่วยงานไม่มีการปรับปรุงนโยบายดา้นการบริหารเงินเดือน หรือค่าตอบแทน
ตามวฒิุ ท าใหบุ้คลากรไม่มีความมัน่คงในต าแหน่งงาน ส่งผลให้บุคลากรมีการยา้ยงาน หรือลาออก 
จึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงาน” 

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 15. 2559 : สัมภาษณ์) 
      “หน่วยงานไม่มีการแจง้ กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัเก่ียวกบับุคลากรท่ีชดัเจน ส่งผล
ให้บุคลากรไม่มีระเบียบวินยัในการปฏิบติัหน้าท่ี รวมทั้งไม่เขา้ใจระบบการท างนของหน่วยงาน    
จึงไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของหน่วยงานไดถู้กตอ้งและเหมาะสม” 

(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ คนท่ี 16. 2559 : สัมภาษณ์) 
      จากการสัมภาษณ์บุคคลเก่ียวกบัแนวทางแกไ้ข ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย ์สรุปไดว้า่ การบริหารงานควรค านึงถึงทฤษฎีการจูงใจ เพื่อเป็นการสร้างขวญั และก าลงัใจ
ให้บุคลากรในการปฏิบติังาน ซ่ึงหน่วยงานควรมีการปรับปรุงนโยบายด้านการบริหารเงินเดือน 
หรือค่าตอบแทนตามวุฒิ และสวสัดิการให้บุคลากรอยา่งเหมาะสม รวมทั้งควรมีการแจง้ กฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบัในการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งชดัเจน 
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      สรุปการศึกษา ปัญหากระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี จากการสัมภาษณ์ปรากฏผล ดงัน้ี 
       1. ดา้นการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์พบว่า ผูบ้ริหารขาด
ความเป็นธรรมในการคดัเลือก รวมทั้งไม่มีการส ารวจ และการวางแผนอตัราก าลงัคน จึงส่งผลให้
เป็นภาระในการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นระยะยาว 
       2. ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์พบว่า องค์การ   
ไม่มีการปฐมนิเทศก่อนการบรรจุบุคลากรใหม่ ขาดมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรหลงัจากเขา้รับการฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ และไม่มีการก าหนดภาระหนา้ท่ีท่ีชดัเจน
       3. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบว่า การส่งพนักงานเขา้รับการ
ฝึกอบรมตามหลกัสูตรต่าง ๆ ขาดการติดตามประเมินผล อีกทั้งยงัไม่มีการจดัการอบรม ปฐมนิเทศ 
ก่อนบรรจุแต่งตั้งบุคลากรใหม่ รวมทั้งขาดการส ารวจบุคลากรในมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการ
เขา้ฝึกอบรม และบุคลากรบางคนปฏิบติัหนา้ท่ีไม่ตรงกบัต าแหน่งงาน 
       4. ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ การบริหารงานของหน่วยงาน
ท่ีไม่ค  านึงถึงทฤษฎีการจูงใจท าให้บุคลากรไม่มีความมุ่งมัน่ในอาชีพท่ีท าอยู ่รวมทั้งไม่มีการปรับปรุง
นโยบายดา้นการบริหารเงินเดือน หรือค่าตอบแทนตามวฒิุท่ีเหมาะสม  
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บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเร่ือง ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต อ าเภอ
บา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี ผูว้จิยั ไดน้ าเสนอผลการวจิยัตามล าดบัดงัน้ี 
  1. สรุปผล 
  2. อภิปรายผล 
  3. ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผล 
 
 5.1.1 ผลการวเิคราะห์ระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 2.95) เม่ือจ าแนกเป็น
รายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 1 ดา้น คือ ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์(   = 3.86) อยูใ่น
ระดบัปานกลาง 2 ดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย ดงัน้ี ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ
ทรัพยากรมนุษย ์(  = 2.96) รองลงมา คือ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(   = 2.70) ตามล าดบั
และอยูใ่นระดบันอ้ย 1 ดา้น คือ ดา้นการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์(  = 2.26) 
 5.1.2 ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามประเภทบุคลากร 
และหน่วยงานท่ีสังกดั  
   5.1.2.1 ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามประเภท
บุคลากร พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   5.1.2.2 ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามหน่วยงาน
ท่ีสังกดั พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 5.1.3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี ปรากฏดงัน้ี 
   5.1.3.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี จากแบบสอบถามปลายเปิด ปรากฏผล
ดงัน้ี 



80 

      1) องคก์ารบริหารส่วนต าบล ควรคดัเลือกคณะกรรมการสอบคดัเลือกอยา่ง
โปร่งใส ไม่ถูกครอบง าจากอิทธิพลใด ๆ 
      2) องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีการติดประกาศอยา่งเป็นทางการท่ีส านกังาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
      3) ในการเล่ือนต าแหน่งจะตอ้งมีความโปร่งใส และตรวจสอบได ้
      4) ในการเล่ือนขั้นเงินเดือน ควรท าให้เป็นระบบ โปร่งใสเป็นธรรม และ
ตรวจสอบได ้
   5.1.3.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์
บุคคล  
      1) ดา้นการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ ผูบ้ริหารขาดความ
เป็นธรรมในการคดัเลือก มีการใชร้ะบบอุปถมัภใ์นการคดัเลือกพนกังาน และมีปัญหาการทุจริตในการ
สรรหาบุคคล 
      2) ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ องคก์รไม่มีการ
ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ก่อนการบรรจุ ขาดการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีในการบริหารงานบุคคล
      3) ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ การส่งพนกังานเขา้รับการฝึกอบรม
ตามหลกัสูตรต่าง ๆ ขาดการติดตามประเมินผลท าให้พนกังานไม่มีการพฒันาความรู้ ความสามารถ
ในระดบัท่ีสูงข้ึนได ้และประสบการณ์ท่ีแทจ้ริง 
      4) ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ บุคลากรไม่มีก าลงัใจในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี หน่วยงานไม่มีการแจง้ กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั เก่ียวกบับุคลากรท่ีชดัเจน และไม่มีการ
จดักิจกรรมสร้างความสามคัคีในหน่วยงาน  
 

5.2 อภิปรายผล 
 
 อภิปรายผลตามสมมติฐาน ข้อที่ 1 ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการวิจยั พบว่า 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ผลการวิจยัท่ีออกมาเช่นน้ี อาจเป็น
เพราะวา่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่มีระบบการจดัเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงส่งผลกระทบต่อการจดัท า
แผนอตัราก าลงัของทรัพยากรมนุษย ์รวมทั้งขาดความร่วมมือของบุคลากรและผูบ้ริหารทอ้งถ่ินวางแผน
ก าลงัคนไม่เหมาะสมกบัปริมาณงานท าให้ไม่เป็นไปตามความตอ้งการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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ซ่ึงผลการวิจยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชวฤทธ์ิ ปัญญาไว (2545, น. 50 - 53) ไดท้  าการศึกษา
ปัญหาอุปสรรคในการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรม : ศึกษากรณีสถานประกอบการใน
นิคมอุตสาหกรรมอิสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง พบวา่ โดยภาพรวมมีปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อนนัต ์อรรคเศรษฐงั (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัญหาการบริหารงานบุคคล
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักาฬสินธ์ุ พบวา่ ปัญหาโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น โดยเรียงค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ ดา้น
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการวางแผนก าลงัคน และดา้นการสรรหาบุคคลเขา้ท างาน บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลท่ีมีเพศ และอายแุตกต่างกนั มีปัญหาการบริหารงานบุคคลโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
(p>.05) ส่วนต าแหน่ง และการศึกษาแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 อภิปรายผลตามสมมติฐาน ข้อที ่2 บุคลากรท่ีมีประเภทบุคลากร และหน่วยงานท่ีสังกดั มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ 
จงัหวดัอุดรธานี ท่ีแตกต่างกนั 
  1. จ าแนกตามประเภทบุคลากร ผลการวิจยัพบวา่ โดยรวมไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ซ่ึงผลการวจิยัดงักล่าว ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ บุคลากรแต่ละองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั อนัไดแ้ก่ 
การสนบัสนุนนโยบายจากองคก์ร การจดัสรรงบประมาณ การน าความรู้ไปใช ้และการส่งเสริมการ
ฝึกอบรม แสดงให้เห็นว่าองค์การบริหารส่วนต าบลแต่ละแห่งมีนโยบาย และการจดัเก็บรายได้ท่ี
แตกต่างกนั จึงส่งผลต่อปริมาณงานและคุณภาพของงานไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี ขาดความร่วมมือ
ในการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรใหม่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่สามารถสรรหาบุคลากรลงสู่
ต าแหน่งและบุคลากรใหม่มาล่าชา้กวา่ตามต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้จึงท าให้ก าลงัคนไม่เพียงพอกบัปริมาณงาน 
ดงันั้น บุคลากรแต่ละหน่วยงานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ มรกต โกมลดิษฐ์ (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นมหาวิทยาลยั   
ในก ากบัของรัฐ : กรณีศึกษามหาวทิยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ธนบุรี พบวา่ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
พระจอมเกลา้ธนบุรี มีระดบัการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การจดัหาทรัพยากร
มนุษย ์การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากร
มนุษย ์ในภาพรวมและแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือ เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระดบัการด าเนินงาน
บริหารทรัพยากรมนุษย ์พบว่า ประเภทหน่วยงาน ประเภทบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 



82 

  2. จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั ผลการวิจยัพบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงผลการวิจยัดงักล่าวเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแต่ละแห่ง มีการจดัสรรงบประมาณไม่เท่ากนัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
มีการส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากรไปฝึกอบรมต่างกนั ส่งผลให้การน าความรู้มาใชป้ระโยชน์ต่อ
การปฏิบติังานต่างกนัดว้ยเช่นกนั อีกทั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบลบางแห่ง ไม่มีการเปิดโอกาสและ
มอบหมายใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังานนอกเหนือจากงานประจ า จึงท าให้บุคลากรแต่ละหน่วยงานท่ีสังกดั 
มีความคิดเห็นต่อระดบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนั ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ นิพนธ์ ค าแหล่ (2557) ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอนาเชือก จงัหวดัมหาสารคาม การศึกษาในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ  
   2.1  ศึกษาระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคล  
   2.2  เปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคล จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และหน่วยงานท่ีสังกดั และ  
   2.3  ศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอนาเชือก จงัหวดัมหาสารคาม ผลการวจิยัพบวา่  
     2.3.1 ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอนาเชือก 
จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
     2.3.2 ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอนาเชือก จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ และหน่วยงานท่ีสังกดั แตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วน อายุ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน ไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
     2.3.3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล มีดงัน้ี ควรมีการดูแลจดัสวสัดิการ
แก่พนกังาน การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัระหวา่งผูบ้ริหาร และพนกังาน เพื่อท าให้พนกังาน
ปฏิบติังานดว้ยความภาคภูมิใจ และรักท่ีจะท างาน 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
   5.3.1.1 องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี ควรหาแนวทาง
เพื่อส่งเสริมการใหค้วามรู้เก่ียวกบักฎระเบียบ และขอ้บงัคบัขององคก์ร 
   5.3.1.2 องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี ควรมีระบบ
การให้ความดีความชอบเป็นระบบท่ีเกิดจากการมีส่วนร่วมของขา้ราชการ พนกังานทุกต าแหน่ง 
ควรน าผลการปฏิบติังานจริงมาใชพ้ิจารณาความดีความชอบ 
   5.3.1.3 องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี ควรน าการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใชบ้ริหารงานบุคคล เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจและเสริมสร้างก าลงัใจในการท างาน
ของบุคลากร ควรมีการปฐมนิเทศก่อนบรรจุเขา้ต าแหน่งงานอยา่งเป็นระบบ 
   5.3.1.4 องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี ควรให้บุคคลากร
มีส่วนร่วมในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานอยา่งเป็นระบบ ควรท าการติดตามและประเมินผล
หลงัการส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมในโครงการต่าง ๆ 
   5.3.1.5 องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี ควรประชาสัมพนัธ์
การสรรหาบุคคลอยา่งครอบคลุม และทัว่ถึง ควรน าผลการปฏิบติังานจริงมาใชพ้ิจารณาความดีความชอบ
อยา่งเป็นระบบ 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
   5.3.2.1 ควรศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี  
   5.3.2.2 ควรศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
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แบบสอบถามเพือ่ใช้ในการวจิยั 
 

เร่ือง : การศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ  
          จงัหวดัอุดรธานี 
ค าช้ีแจง : แบบสอบถามมี 3 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ไดแ้ก่ ประเภทบุคลากรและ
หน่วยงานท่ีสังกดั 
  ตอนที ่2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
  ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะและแนวทางการแกไ้ขปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
  แบบสอบถามน้ี มีจุดประสงคเ์พื่อศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี เพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ขอให้ตอบค าถาม
ตามความเป็นจริงมากท่ีสุด และขอ้มูลท่ีไดจ้ะไม่มีผลต่อผูต้อบขอ้มูลแต่อยา่งใด 

 
 ผูศึ้กษาหวงัวา่ จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 
 
 

นายประเสริฐ พางาม 
นกัศึกษาปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ไดแ้ก่ ประเภทบุคลากรและหน่วยงาน 
     ท่ีสังกดั 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง (   ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริง ท่ีเก่ียวกบั 
   ตวัท่านมากท่ีสุด 
 
1. ประเภทบุคลากร 
 (   ) 1.  พนกังานส่วนต าบล 
 (   ) 2.  พนกังานจา้ง 

 
2. หน่วยงานท่ีสังกดั 
  (   ) 1.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นผอื 
  (   ) 2.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลหายโศก 
  (   ) 3.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขือน ้า 
  (   ) 4.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลโนนทอง 
  (   ) 5.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลขา้วสาร 
  (   ) 6.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลจ าปาโมง 
  (   ) 7.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลเมืองพาน 
  (   ) 8.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลค าดว้ง 
  (   ) 9.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองหวัคู 
  (   ) 10. องคก์ารบริหารส่วนต าบลบา้นคอ้ 
  (   ) 11. องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง 
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ตอนที ่2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต 
    อ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง (   ) จากค าถามในแต่ละขอ้โปรดพิจารณาวา่  
   องคก์ารบริหารส่วนต าบลของท่านปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์อยูใ่นระดบัใด ดงัน้ี 
   5 คะแนน หมายถึง มีปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   4 คะแนน หมายถึง มีปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมาก 
   3 คะแนน หมายถึง มีปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 
   2 คะแนน หมายถึง มีปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบันอ้ย 
   1 คะแนน หมายถึง มีปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

การศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี 

ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

ดา้นการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
1. ขาดประสิทธิภาพในระบบการจดัเก็บ 

รวบรวมขอ้มูลท่ีจ าเป็นตอ้งใช ้
ในการวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์

     

2. การจดัท าแผนอตัราก าลงัยงัขาด 
ประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษย ์ 
อยา่งเป็นระบบและเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

     

3. บุคลากรขาดความร่วมมือในการ 
ใหข้อ้มูลท่ีจ าเป็นส าหรับการวางแผน
อตัราก าลงั 

     

4. การวางแผนอตัราก าลงัคนไม่เหมาะสม 
กบัปริมาณงาน 

     

5. ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินวางแผนก าลงัคน 
ไม่เป็นไปตามความตอ้งการ 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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การศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี 

ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย  ์
1. การสรรหาบุคลากรในองคก์ารบริหาร 

ส่วนต าบล ไม่สามารถสรรหาบุคลากร
ลงสู่ต าแหน่งไดต้ามต าแหน่ง 
ท่ีก าหนดไว ้

     

2. การไดบุ้คลากรใหม่มาล่าชา้กวา่ก าหนด  
ท าใหก้ าลงัคนไม่เพียงพอกบัปริมาณงาน 

     

3. บุคลากรไม่ใหค้วามร่วมมือในการสรร 
หาและเลือกสรรบุคลากรใหม่ 
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

     

4. การบรรจุ แต่งตั้งบุคลากรใหม่  
ไม่สามารถท าไดอ้ยา่งรวดเร็วถูกตอ้ง
ตามเกณฑท่ี์ทางราชการก าหนด 

     

5. องคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่ไดด้ าเนินการ 
รายงานผลการทดลองปฏิบติัหนา้ท่ี 
โดยยดึเกณฑต์ามความเป็นจริง 

     

6. องคก์ารบริหารส่วนต าบลก าหนด 
คุณสมบติับุคลากรไม่ตรงกบังานท่ีปฏิบติั 

     

7. ปริมาณงานและคุณภาพของงาน 
ไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี 

     

8. องคก์ารบริหารส่วนต าบลใชร้ะบบ 
อุปถมัภใ์นการบรรจุ แต่งตั้งบุคลากรใหม่ 

     

ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
1. องคก์ารบริหารส่วนต าบลขาดการจดัท า 

แผนงานดา้นการพฒันาบุคลากร 
     

2. ขาดการส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากร 
ไปฝึกอบรม สัมมนา และศึกษาดูงาน 
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การศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี 

ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

3. องคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่มีการ 
หาวธีิและสนบัสนุนใหบุ้คลากร 
ไดศึ้กษาต่อ 

     

4. บุคลากรขาดการน าความรู้ท่ีไดจ้ากการ 
พฒันามาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ 
ต่อการปฏิบติังาน 

     

5. งบประมาณท่ีใชใ้นการพฒันาบุคลากร 
ไม่เพียงพอ 

     

6. ไม่มีการเปิดโอกาสและมอบหมาย 
ใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังานนอกเหนือ 
จากงานประจ า 

     

7. การไม่ใหค้วามสนใจและขาดความร่วมมือ 
ของบุคลากรในการเขา้อบรมสัมมนา
และศึกษาดูงาน 

     

8. บุคลากรขาดความใส่ใจในการพฒันา 
ศกัยภาพตนเอง 

     

9. ความตอ้งการศึกษาต่อ การฝึกอบรม  
สัมมนา ของบุคลากรไม่ตรงตามความ
ตอ้งการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 

     

ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
1. ไม่มีการปฐมนิเทศและการมอบหมาย 

หนา้ท่ีการงานให้แก่บุคลากรใหม่ 
     

2. ไม่มีหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการ 
ปฏิบติังานของบุคลากร 

     

3. ไม่มีหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาความดี 
ความชอบของบุคลากร 
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การศึกษาปัญหาการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี 

ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

4. ขาดการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรร้องทุกข ์ 
เม่ือไม่ไดรั้บความเป็นธรรม 
จากการปฏิบติังาน 

     

5. ขาดการบ ารุงขวญัและก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

     

6. ขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร 

     

7. ขาดความรับผิดชอบต่องานในหนา้ท่ี 
ของบุคลากร 

     

8. ขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหาร 
กบับุคลากร 

     

9. ขาดการใหค้วามรู้ เพื่อเสริมสร้างและ 
รักษาวนิยัใหแ้ก่บุคลากร 

     

10. องคก์ารบริหารส่วนต าบลขาดการจดั 
 สวสัดิการใหแ้ก่บุคลากรตามท่ีทาง 
 ราชการก าหนด 

     

11. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ไม่ไดจ้ดั 
กิจกรรม เพื่อส่งเสริมความสัมพนัธ์ 
อนัดีระหวา่งบุคลากร 

     

12. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ไม่ไดจ้ดั 
สถานท่ีและอ านวยความสะดวก 
ในการท างานใหแ้ก่บุคลากร 

     

13. องคก์ารบริหารส่วนต าบล ไม่ไดจ้ดั 
อุปกรณ์รักษาความปลอดภยั เช่น  
ถงัดบัเพลิง เคร่ืองตดัไฟ เป็นตน้ 
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ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะและแนวทางการแกไ้ขปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร 
 ส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 

ค าช้ีแจง : ขอความกรุณากรอกขอ้ความใหส้มบูรณ์ ตรงตามความคิดเห็น และใหข้อ้เสนอแนะ 
  ของท่าน ท่ีเก่ียวกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต 
  อ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 4 ดา้น ดงัน้ี 
 
1. ดา้นการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
…………………………………………………………………………………….…………………
………………………………………………………………………………..……………………...
……………………………………………………………………………..………………………...
…………………………………………………………………………..…………………………... 
2. ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย  ์
…………………………………………………………………………………….…………………
………………………………………………………………………………..……………………...
……………………………………………………………………………..………………………...
…………………………………………………………………………..…………………………... 
3. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
…………………………………………………………………………………….…………………
………………………………………………………………………………..……………………...
……………………………………………………………………………..………………………...
…………………………………………………………………………..…………………………... 
4. ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
…………………………………………………………………………………….…………………
………………………………………………………………………………..……………………...
……………………………………………………………………………..………………………...
…………………………………………………………………………..…………………………... 
 

ขอขอบคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูง ในการใหค้วามความร่วมมือตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
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แบบสัมภาษณ์ 
 

เร่ือง : ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดั 
 อุดรธานี 

ผู้วจัิย : นายประเสริฐ พางาม 
นักศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวชิา รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 

 
ด าเนินการสัมภาษณ์ เม่ือวนัท่ี ......... เดือน ........................ พ.ศ. .......... 

 

ระหวา่งเวลา .......................... น. ถึง เวลา ...................... น. 
 

ณ. ................................................................. 
 
 

ตอนที ่1 ขอ้มูลผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 
1. ช่ือ................................................................ นามสกุล ................................................................ 
 
2. อาชีพ............................................................................................................................................ 
 
3. สถานท่ีท างาน.............................................................................................................................. 
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ตอนที ่2 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต 
  อ าเภอบา้นผอื จงัหวดัอุดรธานี 
 
1. ดา้นการก าหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
…………………………………………………………………………………….…………………
………………………………………………………………………………..……………………...
……………………………………………………………………………..………………………...
…………………………………………………………………………..…………………………... 
2. ดา้นการตอบสนองความตอ้งการทรัพยากรมนุษย  ์
…………………………………………………………………………………….…………………
………………………………………………………………………………..……………………...
……………………………………………………………………………..………………………...
…………………………………………………………………………..…………………………... 
3. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
…………………………………………………………………………………….…………………
………………………………………………………………………………..……………………...
……………………………………………………………………………..………………………...
…………………………………………………………………………..…………………………... 
4. ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
…………………………………………………………………………………….…………………
………………………………………………………………………………..……………………...
……………………………………………………………………………..………………………...
…………………………………………………………………………..…………………………... 
 

ขอขอบคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูง ในการใหค้วามความร่วมมือในการใหส้ัมภาษณ์คร้ังน้ี 
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ภาคผนวก ข  
 

ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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ตารางที ่ข.1  
การหาผลรวมและค่า IOC ความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ 
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบ้านผือ จังหวดัอุดรธานี 
 

 
 

เน้ือหา 

 
 

ขอ้ท่ี 

คะแนนของ
ผูเ้ช่ียวชาญ (คนท่ี) 

 
 

รวม 

 

ค่า
IOC 

 
 

สรุปผล 1 2 3 
1. ดา้นการก าหนดความตอ้งการ 
 ทรัพยากรมนุษย ์

 
 
 
2. ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ 

ทรัพยากรมนุษย ์

 

 

 

 
3. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้

  

(ต่อ) 
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ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 
 

 
 

เน้ือหา 

 
 

ขอ้ท่ี 

คะแนนของ
ผูเ้ช่ียวชาญ (คนท่ี) 

 
 

รวม 

 

ค่า
IOC 

 
 

สรุปผล 1 2 3 
4. ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 
 

23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด้
ใชไ้ด ้
ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ค 
 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางที ่ค.1  
ค่าความเช่ือมั่น และค่าอ านาจการจ าแนกของแบบสอบถาม 

Items Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item -
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

A 1 106.5000 75.6379 .2344 .6804 
A 2 105.8000 78.8552 .4445 .6977 
A 3 104.4333 62.5299 .6537 .6192 
A 4 104.4333 63.7713 .5694 .6272 
A 5 105.4333 76.2540 .2062 .6876 
B 1 104.6333 80.7920 .4181 .7144 
B 2 104.4333 62.5299 .6537 .6192 
B 3 104.4333 63.7713 .5694 .6272 
B 4 105.2000 76.3724 .3179 .6837 
B 5 104.7667 65.2885 .4827 .6358 
B 6 104.7333 69.8575 .2900 .6612 
B 7 104.7000 75.2517 .2447 .6854 
B 8 104.6667 67.3333 .2816 .6528 
C 1 105.5333 69.0851 .4199 .6725 
C 2 104.3667 62.5161 .5038 .6277 
C 3 106.0333 74.9989 .3527 .6783 
C 4 105.6333 72.0333 .3263 .6651 
C 5 105.6667 71.9540 .4256 .6652 
C 6 105.4333 83.0816 .5809 .7200 
C 7 105.4333 73.4954 .6029 .6709 
C 8 102.7667 71.9782 .5848 .6626 
C 9 104.0667 65.4437 .5835 .6324 
D 1 104.0000 64.8276 .6408 .6284 
D 2 103.6000 70.1793 .3583 .6540 
D 3 103.7667 69.4954 .7972 .6607 

    (ต่อ) 
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ตารางที ่ค.1 (ต่อ) 

Items Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item -
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

D 4 104.0667 65.4437 .5835 .6324 
D 5 104.0000 64.8276 .6408 .6284 
D 6 103.6000 70.1793 .3583 .6540 
D 7 103.7667 69.4954 .5972 .6607 
D 8 105.4333 83.0126 .5606 .7206 

D 9 102.7667 71.9782 .8548 .6626 
D 10 104.0667 65.4437 .5835 .6324 
D 11 104.0000 64.8276 .6408 .6284 
D 12 103.6000 70.1793 .3583 .6540 
D 13 103.7667 69.4954 .6972 .6607 

หมายเหตุ. Reliability Coefficients, N of Cases = 30.0, N of Items = 35, Alpha = .87 
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ภาคผนวก ง 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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 มนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอบา้นผือ จงัหวดัอุดรธานี ใน การประชุม
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