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ชื่อวิทยานิพนธ์ : ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล       
ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  

ผู้วิจัย : พระสมชาย  กตปุญโญ (แซ่ลี) 
ปริญญา : พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์) 
คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ 
 : ผศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม   พธ.บ. , M.A., Ph.D. (PoI. Sc.) 
 : ผศ.ดร.ธัชชนันท์  อิศรเดช พธ.บ. , M.A., Ph.D. (PoI. Sc.)  
วันส าเร็จการศึกษา : ๑๘  มีนาคม  ๒๕๕๗ 

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ๑) เพ่ือศึกษายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ๒) เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน 
จังหวัดล าปาง ๓) เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสม โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ ใช้การวิจัยเชิงส ารวจ 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปาง จ านวน ๑๘๓ คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง 
โดยมีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ ๐.๙๗๘ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การทดสอบค่าที (t-test) การทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way ANOVA) และการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 
Informant) และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท 

ผลการวิจัยพบว่า 
๑) ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ   

เมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = ๓.๔๘) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า 
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปาง อยู่ในระดับปานกลางและมาก โดยสามารถเรียงล าดับความคิดเห็นของบุคลากรจากมากไปหา
น้อยได้ดังนี้ ความคิดเห็นด้านการประเมินผล (  = ๓.๕๒) ด้านการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ ( = 
๓.๔๗) ด้านการก าหนด ( =๓.๔๖)  

๒) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง พบว่า บุคลากรที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ไม่แตกต่างกัน  
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 ๓) ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า  
 ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
มีการก าหนดแผนยุทธศาสตร์ที่มีข้อจ ากัด ในด้านงบประมาณ และด้านบุคลากร องค์การจึงควรจัด
งบประมาณในด้านนี้โดยเฉพาะและสรรหาบุคลากรที่มีความรู้และมีความช านาญด้านการวางแผน
ยุทธศาสตร์มาวิเคราะห์ก าหนดยุทธศาสตร์ของหน่วยงานที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

 ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ยังมีปัญหาในการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ เพราะยังขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้าน
ในการน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ หน่วยงานควรสรรหาบุคลากรทีมคีวามช านาญในด้านยุทธศาสตร์ 
มาอยู่กับองค์การ เพ่ือให้การน ายุทธศาสตร์ขององค์การไปปฏิบัติไม่เกิดปัญหาและมีคุณภาพ 
 ด้านการประเมินยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ยังขาดการติดตามประเมินผลงานที่สม่ าเสมอ ท าให้ไม่สามารถทราบปัญหา อุปสรรค์ที่แท้จริงในเชิง
ปฏิบัติได้ ดังนั้นหน่วยงานควรมีการประเมินผลยุทธศาสตร์ที่น าไปใช้ เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงยุทธศาสตร์ ตามสภาพความเป็นจริงขององค์การ  

๔) ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกบุคคลผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับ ยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง สามารถสรุปได้ดังนี้ 
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เริ่มตั้งแต่มีการก าหนดให้มีกระบวนการสรรหาบุคลากรเพ่ือที่จะ
เข้ามาบรรจุให้ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การตามกรอบอัตราก าลังของแต่ละหน่วยงาน มีการน าบุคลากรที่
ได้มานั้นไปสู่การพัฒนา ทั้งจัดให้มีการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน ทั้งยังส่งเสริมให้มีการศึกษาใน
ระดับสูงขึ้น เพ่ือเป็นการพัฒนาความรู้เฉพาะด้านในต าแหน่งหน้าที่ และมีการติดตามและประเมินผล 
โดยการให้บุคลากรที่พัฒนาองค์ความรู้แล้ว ต้องมีการปรับปรุงงานให้ดีขึ้น และมีแนวทางในการรักษา
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถแล้วให้อยู่กับองค์การโดยการให้เลื่อนต าแหน่ง หรือปรับขึ้นเงินเดือน 
เป็นต้น และสิ่งส าคัญที่องค์การบริหารส่วนต าบลได้ให้ความส าคัญ คือ การน าหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามาใช้ในหน่วยงาน ทั้งในด้านการให้บุคลากรเข้าไปอบรมคุณธรรม จริยธรรม และ
ส่งเสริมให้ปฏิบัติตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ยังได้ใช้กระบวนการพัฒนาตามหลักไตรสิกขา คือ 
พัฒนาตนเป็นเคารพต่อ กฎ ระเบียบ ของหน่วยงาน เคารพต่อกฎระเบียบของชุมชน สังคม ประเทศชาติ 
เป็นการพัฒนาตนตามกระบวนการของศีล มีสมาธิในการปฏิบัติงานรับใช้พ่ีน้องประชาชนในงานที่
รับผิดชอบ สามารถน างานส าเร็จตามเป้าประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการพัฒนาตนเองตาม
กระบวนการของสมาธิ มีปัญหาสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การบริหารส่วนต าบลหรือที่เกิด
ขึ้นกับตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก็เป็นการพัฒนาตนเองตามกระบวนการของปัญญา เมื่อบุคลากร
ขององค์การได้พัฒนาตามกรอบ ไตรสิกขาแล้ว ก็จะเป็นบุคลากรที่พร้อมทั้งทางร่างกายและจิตใจในการ
ท างานรับใช้ประชาชน และพร้อมพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีความเจริญก้าวหน้ายิ่งๆ ขึ้นไป 
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Abstract 
The objectives of this research were (1) to study the strategic of human 

resource management for Sub-district Administrative Organization of Mueang Pan 
District Lampang Province, (2) to compare the opinion of the personnel towards the 
strategic of human resource management for Sub-district Administrative Organization 
of Mueang Pan District Lampang, classified by the personal factors and (3) to study 
the problems, obstacles and suggestions of the strategic of human resource 
management for Sub-district Administrative Organization of Mueang Pan District 
Lampang Province. The research used mixed research Methodology both of 
quantitative research method. The sample consisted of the personnel of Sub-district 
Administrative Organization of Mueang Pan District Lampang Province, an amount 183 
persons. The equipment used in collecting data was composed of the questionnaires 
with a confidence equal to 0.978 data analysis performed by a computer program for 
social science research used the following statistics such as: frequency, percentage, 
Standard Deviation, the t-test, f-test, One way ANOVA and Least Significant 
Difference:LSD. The qualitative method used in-depth interview with key informants 
by used the content analysis technique. 

The research findings were as follows: 
1) The strategic of human resource management for Sub-district 

Administrative Organization of Mueang Pan District Lampang Province. The overall 
were in the middle level ( =3.48).When considered in each aspect, was found all 
aspects were on a middle-high level, with an average in descending order as follows 
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(ง) 

:The evaluation ( = 3.52),the implementation of the strategic ( = 3.47), the 
determination ( = 3.46) 

2) To compare opinion of the personnel towards the strategic of human 
resource management for Sub-district Administrative Organization of Mueang Pan 
District Lampang, classified by the personal factors such as: gender, age, education 
and position were found that the Personnel to have different gender, age, education 
and position have the opinion towards the strategic of human resource management 
for Sub-district Administrative Organization of Mueang Pan District Lampang, did not 
different, hypothesis were rejected. 

3) The problems, obstacles and suggestions about the strategic of human 
resource management for Sub-district Administrative Organization of Mueang Pan 
District Lampang, found that:  

The strategic determination of human resource management of Sub-
district Administrative Organization the determining strategic plans has limitations on 
the personnel and budget aspects. Therefore the organizations should be budgeted 
in this field. Especially and recruitment the personnel to have knowledge and has 
expertise in strategic planning to analyze and determine the strategies of agency that 
can the performance effectively. 

The strategic implementation of the human resource management of 
Sub-district Administrative Organization still have problems in converting strategy into 
operation. Due to the lack of personnel with specific expertise knowledge in 
strategies Implementation into action the organization should be recruitment the 
personnel to have expertise in strategic planning to join working with organization in 
to bring the organization's strategy into practice is not a problems and quality. 

The strategic evaluation of the human resource management of Sub-
district Administrative Organization still insufficient the supervision and evaluation 
regularly making it impossible to know the really problems and obstacles in practical. 
Therefore, the agency should have a strategies evaluation applied to achieve 
improvements and changes of strategies plan according to reality of the organization. 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

(จ) 
 

กิตติกรรมประกาศ 

 
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความเมตตาของคณะกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ อันประกอบด้วย ผศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม และ ผศ.ดร.ธัชชนันท์  อิศรเดช ที่ได้กรุณา
อนุเคราะห์ให้ค าปรึกษาแนะน า ดูแลเอาใจใส่ให้ความช่วยเหลือในการปรับปรุงแก้ไขวิทยานิพนธ์จนส าเร็จ
ด้วยดี 
 ขอกราบขอบพระคุณพระครูปุริมานุรักษ์ รศ.ดร., ผศ.พิเศษ ว่าที่ พ.ต. ดร.สวัสดิ์ จิรัฎฐิติ
กาล ในการสอบวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย คือ อาจารย์   
พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักดิ์  กิตติปํฺโญ ดร, อาจารย์พระมหาสม กลฺยาโณ ดร., ผศ.ดร.เติมศักดิ์        
ทองอินทร์ อาจารย์ ดร.ยุทธนา ปราณีต, อาจารย์ ดร.บุษกร  วัฒนบุตร และคณาจารย์ภาควิชารัฐศาสตร์ 
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 ขอเจริญพรขอบคุณ ท่านนายกองค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน ท่านนายกองค์การ
บริหารส่วนต าบลหัวเมือง ท่านนายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ ท่านนายกองค์การบริหารส่วน
ต าบลทุ่งกว๋าว ท่านปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน ท่านปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมือง
ท่านปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ และท่านปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกว๋าว ที่ให้ความ
อนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย และขอเจริญพรขอบคุณ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน
อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ที่ให้ความอนุเคราะห์ช่วยตอบแบบสอบถามทุกท่าน 
 ขอกราบขอบพระคุณ พระเดชพระคุณ พระครูสิริสุวรรณรัต เจ้าอาวาสวัดสุทธาวาส หลวง
พ่อพระครูใบฏีการุ่งโรจน์ มุนินฺโท (หลวงพ่อเลิศ ) วัดพระธาตุดอยเวียงฮ่อ ตลอดถึงครูบาอาจารย์ที่เคย
อบรมสั่งสอนทุกศาสตร์กับผู้วิจัย โดยเฉพาะอย่างยิ่งตลอดถึงคุณโยมพ่อคึ  แซ่ลี  คุณโยมแมไ่ม  แซ่โซ้ง 
และทุกคนในครอบครัว ที่คอยให้ก าลังใจในการศึกษา สุดท้ายนี้ผู้วิจัย ขอขอบคุณพระมหาศิริชัย 
สิรินฺทญาโณ (ศรีรัมย์) ที่ช่วยเหลือในด้านข้อมูลการวิจัย และเจริญพรขอบคุณ อาจารย์ ดร.ธิติวุฒิ หมั่นม ี
ที่คอยให้ค าแนะน าช่วยเหลือและให้ก าลังใจด้วยดีเสมอมาทุกท่าน 

คุณค่าและประโยชน์ใดๆ อันพึงมีจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอน้อมบูชาเป็นกตเวทิตา
คุณแก่ ครูบาอาจารย์ บิดามารดา ญาติสนิทมิตรสหาย ที่เป็นก าลังใจสนับสนุนในทุกๆ เรื่อง รวมทั้ง
บูรพาจารย์และผู้มีพระคุณทุกท่านที่ได้ร่วมกันสรรค์สร้างงานวิจัยฉบับนี้ให้แก่ผู้วิจัยจนประสบผลส าเร็จ
ลุล่วงด้วยดี 
 
       พระสมชาย  กตปุญโญ (แซ่ลี)  
                   ๑๘  มีนาคม  ๒๕๕๗ 
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(ฉ) 
 

สารบัญ 
 

เรื่อง  หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย  (ก) 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  (ค) 
กิตติกรรมประกาศ  (จ) 
สารบัญ  (ฉ) 
สารบัญตาราง  (ญ) 
สารบัญแผนภูมิ/แผนภาพ  (ฏ) 
ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ  (ฐ) 
   
บทที่ ๑ บทน า ๑ 
 ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๔ 
 ๑.๓ ขอบเขตการวิจัย ๔ 
 ๑.๔ ปัญหาที่ต้องการทราบ ๔ 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๕ 
 ๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๖ 
 ๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากงานวิจัย ๗ 
บทที่ ๒ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๘ 
 ๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ 

๒.๑.๑ ความหมายของการจัดยุทธศาสตร์ 
๒.๑.๒ ความส าคัญของการจัดยุทธศาสตร์ 
๒.๑.๓ กระบวนการเชิงยุทธศาสตร์ 

๘ 
๙ 

๑๐ 
๑๑ 

 
 
 

๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๒.๑ ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๒.๒ ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย ์ 
๒.๒.๓ บทบาทหน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย ์ 

๑๔ 
๑๔ 
๑๖ 
๑๙ 
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(ช) 
 

เรื่อง  
๒.๓ 
 
 
 
 
 

สารบัญ (ต่อ) 
ทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๓.๑ ทฤษฎีความเป็นธรรมส าหรับผู้มีหน้าที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๓.๒ ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎี x และ y 
๒.๓.๓ ทฤษฎีการจูงใจ 
๒.๓.๔ ทฤษฎีจิตวิทยาเพ่ือการจดัการทุนมนุษย ์ 
๒.๓.๕ ทฤษฎีความต้องการและความจ าเปน็พ้ืนฐานของมนุษย์ 

หน้า 
๒๓ 
๒๔ 
๒๖ 
๒๗ 
๒๗ 
๒๗ 

 ๒.๔ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา ๓๐ 
 ๒.๕ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 

๒.๕.๑ ความหมายการปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒.๕.๒ องค์ประกอบของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒.๕.๓ ความส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒.๕.๔ ประเภทของการปกครองส่วนท้องถิ่น 

๓๖ 
๓๖ 
๓๗ 
๓๙ 
๔๒ 

 ๒.๖ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนต าบล 
๒.๖.๑ ความหมายขององค์การบริหารส่วนต าบล 
๒.๖.๒ ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
๒.๖.๓ โครงสร้างการบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล 

๔๗ 
๔๗ 
๔๙ 
๕๖ 

 ๒.๗ ข้อมูล องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 
๒.๗.๑ องค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน 
๒.๗.๒ องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ 
๒.๗.๓ องค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมือง 
๒.๗.๔ องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกว๋าว 

๕๙ 
๕๙ 
๖๒ 
๖๔ 
๖๖ 

 ๒.๘ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๘.๑ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์ 
๒.๘.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๘.๓ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา 
๒.๘.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒.๘.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การบริหารส่วนต าบล 

๖๙ 
๖๙ 
๗๑ 
๗๖ 
๗๘ 
๘๑ 

 ๒.๙ กรอบแนวคิดการวิจัย ๘๓ 
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(ซ) 
 

เรื่อง สารบัญ (ต่อ) หน้า 
บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย ๘๕ 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๘๕ 
 ๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ๘๕ 
 ๓.๓ เครื่องมือในการวิจัย ๘๗ 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 

๓.๔.๑ การเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 
๓.๔.๒ การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสัมภาษณ์ 

๘๙ 
๘๙ 
๙๐ 

 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
๓.๕.๑ การวิเคราะห์ข้อสอบถามแบบสอบถาม 
๓.๕.๒ เกณฑ์การพิจารณาค่าเฉลี่ย 
๓.๕.๓ เกณฑ์วิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์  

๙๐ 
๗๗ 
๗๗ 
๗๗ 

บทที่ ๔ ผลการวิจัย  ๙๒ 
 ๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ๙๒ 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการ 

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน  
จังหวัดล าปาง 

 
 

๙๔ 
 ๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน ๑๐๑ 
 ๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ๑๐๖ 
 ๔.๕ สรุปผลการสัมภาษณ์บุคลากรเชิงลึกเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน 
จังหวัดล าปาง 

 
 

๑๐๘ 
 ๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๑๑๒ 
บทที่ ๕ สรุปอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ๑๑๔ 
 
 
 
 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๑.๑ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๕.๑.๒ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 
 

๑๑๕ 
๑๑๕ 

 
๑๑๕ 
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(ฌ) 
 

เรื่อง สารบัญ (ต่อ) หน้า 
  ๕.๑.๓   ผลการทดสอบสมมติฐาน ๑๑๖ 
  ๕.๑.๔   สรุป ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ๑๑๖ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

๕.๒.๑ ผลการศึกษาค้นคว้าข้อมูล การวิจัยเรื่อง ยุทธศาสตร์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมือง
ปาน จังหวัดล าปาง 
๕.๒.๒ ผลการเปรียบยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 

๑๑๙ 
 
 

๑๑๙ 
 

๑๒๒ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 

๑๒๔ 
๑๒๔ 
๑๒๕ 
๑๒๖ 

 บรรณานุกรม ๑๒๗ 
 
 

  

ภาคผนวก  ๑๓๕ 
ผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพ

เครื่องมือวิจัย 
 

๑๓๖ 
ผนวก ข ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ ๑๔๒ 
ผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรง

ของแบบสอบถาม 
 
๑๔๕ 

ผนวก ง ผลการหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Try out) ๑๔๗ 
ผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัยและแบบส าภาษณ์

เพ่ือการวิจัย 
 
๑๕๐ 

ผนวก ฉ แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยและแบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย ๑๖๑ 
ผนวก ช ตารางการก าหนดกลุ่มประชากรของเครซี่และมอร์แกน ๑๖๙ 

ประวัติผู้วิจัย  ๑๗๑ 
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(ญ) 
 

สารบัญตาราง 
 
ตารางท่ี  หน้า 

๓.๑ แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง    

 
 ๘๖ 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ๙๒ 
๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ 

จัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน  
จังหวัดล าปาง โดยภาพรวม 

 
 
 ๙๔ 

๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน 
จังหวัดล าปาง ด้านการการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
 
 ๙๕ 

๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน 
จังหวัดล าปาง ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ 

 
 
 ๙๗ 

๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน 
จังหวัดล าปาง ด้านการประเมินผลยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
 
 ๙๙ 

๔.๖ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ด้านการ
จ าแนกเพศ 

 
 
 ๑๐๑ 

๔.๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อ ยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปาง จ าแนกตามอายุ  

 
 
 ๑๐๒ 

๔.๘ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปาง จ าแนกตามระดับการศึกษา     

 
 
 ๑๐๓ 

๔.๙ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปาง จ าแนกต าแหน่ง 

 
 
 ๑๐๔ 

   

(n=๒๕๕) 
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(ฎ) 
 

 
ตารางท่ี 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 
หน้า 

๔.๑๐ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อยุทธศาสตร์การ 
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน  
จังหวัดล าปาง โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ตามสมมติฐานที่ ๑-๔ 

 
 
 ๑๐๕ 

 ๔.๑๑ ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  
ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
 
 ๑๐๖ 

๔.๑๒ ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ด้าน
การน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฎิบัติ 

 
 
 ๑๐๗ 

๔.๑๓ ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ด้าน 
การประเมินผลยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
 
 ๑๐๗ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(n=๒๕๕) 
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(ฏ) 
 

สารบัญแผนภาพ 
  
แผนภาพที่                                                                                                หน้า      
 
 ๒.๑ ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ                ๒๙ 
 ๒.๔ โครงสร้างองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นไทย     ๔๖ 
 ๒.๕ โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบล       ๕๘ 
 ๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย       ๘๔ 
 ๔.๑ โมเดลองค์ความรู้ในการวิจัย               ๑๑๓ 
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(ฐ) 
 

ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ 

 

๑. ค าย่อชื่อคัมภีร์พระไตรปิฎก 
อักษรย่อในวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ใช้อ้างอิงจากคัมภีร์พระไตรปิฎก ฉบับภาษาไทย 

มหาวิทยาลั ยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลั ย เฉลิมพระเกียรติสมเด็ จพระนาง เจ้ าสิ ริ กิ ติ์ 
พระบรมราชินีนาถ พ.ศ.๒๕๓๙ เป็นหลัก โดยใช้ระบบย่อค า ดังต่อไปนี้ 

 
พระสุตตันตปิฎก 

 
ขุ.ธ. (ไทย) = สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย  ธรรมบท  (ภาษาไทย) 
ขุ.ม. (ไทย) = สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย มหานิเทส (ภาษาไทย) 
ขุ.ป. (ไทย) = สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย ปฏิสัมภิทามรรค (ภาษาไทย) 
อง.ติก. (ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย  ติกนิบาต (ภาษาไทย)

    
๒. การระบุหมายเลขพระไตรปิฎก 

ในงานวิจัยฉบับนี้ ใช้พระไตรปิฎกฉบับภาษาไทย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ฯ พระบรมราชินีนาถ พ.ศ.๒๕๓๙ เป็นหลักการ
อ้างอิงพระไตรปิฎกใช้ระบบระบุ เล่ม/ข้อ/หน้า เช่น ขุ.อิติ. (ไทย) ๒๕/๓๒๑-๓๒๒/๗๒ หมายความว่า 
การอ้างอิงนั้นระบุถึง สุตตันตปิฎกขุทฺทกนิกาย อิติวุตตกะ ฉบับภาษาไทย พระไตรปิฎกเล่มที่ ๒๕ ข้อ
ที่ ๓๒๑-๓๒๒ หน้าที่ ๗๒ เป็นต้น 
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บทท่ี ๑ 
บทน า 

๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
  

พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ มาตรา๕๙ (๑)   
(๒) ก าหนดให้คณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลต้องจัดท าแผนยุทธศาสตร์เพ่ือบริหาร
กิจการขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามแผนพัฒนาขององค์การบริหารส่วนต าบล  
กระทรวงมหาดไทยได้ออกระเบียบว่าด้วยการวางแผนพัฒนาองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นพ.ศ. 
๒๕๔๑ เพ่ือให้ท้องถิ่นใช้กลไกของแผนพัฒนาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคม
ของท้องถิ่นนั้นและกระทรวงมหาดไทยได้มีการปรับปรุงระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการจัดท า
และประสานแผนพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ.๒๕๔๘ ให้เป็นปัจจุบันจึงได้ออก
ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการจัดท าแผนพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพ.ศ.๒๕๔๘ 
ขึ้นการวางแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา ถือได้ว่าเป็นกิจกรรมขั้นแรกของการบริหารงานเป็นกิจกรรมที่
ส าคัญที่สุดที่ท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายได้ด้วยวิธีที่ดีที่สุดในภาวะปัจจุบันสังคมมีแต่ความยุ่งยาก
ซับซ้อนยากที่มนุษย์จะตัดสินใจกระท ากิจกรรมอย่างหนึ่งอย่างใดด้วยวิธีการพิจารณาอย่างผิวเผิน
เพราะตัวแปรที่เข้ามามีส่วนกระทบต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของกิจกรรมต่างๆ นั้นมีมากมาย
จ าเป็นที่จะต้องใช้หลักวิชาการมาช่วยในการวิเคราะห์จัดระเบียบของตัวแปรทั้งหลายและพยายาม
มองสู่ทางความเป็นไปได้ในอนาคตให้กระจ่างชัดขึ้น๑ 

การวางแผนยุทธศาสตร์เป็นเครื่องมือชี้น าแนวทางการบริหารแก่ผู้บริหารทุกระดับโดย
เสนอแนะแนวทางการด าเนินงานในรูปของยุทธศาสตร์ ยุทธวิธี และแนวทางการปรับพฤติกรรมของ
องค์การ เพ่ือให้เกิดกลไกผลักดันการด าเนินการ แผนงาน โครงการที่ท าให้องค์กรสามารถอยู่รอดและ
แข่งขันได้ สามารถพัฒนาให้ทันสมัยและร่วมเป็นผู้น าในวงการได้ และหากองค์การอยู่ในภาวะต้อง
ถดถอยแผนยุทธศาสตร์จะบรรเทาความเสียหายและชี้น าทางออกที่เหมาะสมสู่แนวทางใหม่ที่ดีกว่า๒

การวางแผนยุทธศาสตร์จึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการเสริมศักยภาพการแข่งขันขององค์การทุก
องค์การในโลกยุคโลกาภิวัตน์๓ และอีกปัจจัยส าคัญอีกอย่างหนึ่งในการบริหารจัดการองค์การใน

                                                           
๑องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ, แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาต าบลบ้านขอ (ปี ๒๕๕๔-๒๕๕๘)

อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง, หน้า ๑-๒. (เอกสารอัดส าเนา). 
๒อุทิศ ขาวเธียร, การวางแผนกลยุทธ์ , พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่ง

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๑๘ 
๓สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์, การบริหารเชิงกลยุทธ์, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์

อมรินทร์, ๒๕๔๔, หน้า ๑๘ 
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๒ 
 

ปัจจุบัน คือ ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า ช่วยให้การปฏิบัติงานทุกประเภทของ
องค์การบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่องค์การก าหนดไว้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท าให้ได้
บุคลากรที่ดี มีความสามารถ เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ สามารถพัฒนาให้ใช้ความสามารถเต็ม
ศักยภาพ และรักษาบุคลากรเหล่านี้ให้อยู่กับองค์การได้นานที่สุดจะท าให้งานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตามเป้าหมาย แม้ว่าปัจจุบันมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  มีการน าเครื่องจักรและ
อุปกรณ์มาใช้ในการทดแทนแรงงาน ทรัพยากรมนุษย์ก็ยังคงมีความส าคัญและยังถือว่ามีคุณค่าต่อ
ระบบการด าเนินงาน ช่วยให้สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว๔ 

องค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์เพ่ือพัฒนาท้องถิ่น
ของตนเองเนื่องจากการวางแผนในระยะสั้นและระยะยาวเกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบาย การ
ปกครองการบริหารการจัดการทรัพยากรมนุษย์การเงินและการคลัง และการปฏิบัติตามอ านาจหน้าที่
ที่กฎหมายก าหนด องค์การบริหารส่วนต าบลย่อมมีความเป็นอิสระในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์
พัฒนาท้องถิ่นและการด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ตามที่ได้ก าหนดเป็นแนวทางการพัฒนาของ
ท้องถิ่นซึ่งแสดงถึงวิสัยทัศน์พันธกิจและจุดมุ่งหมายเพ่ือการพัฒนาในอนาคตโดยสอดคล้องกับ
แผนพัฒนา เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ เป็นต้นและสิ่งที่
องค์การบริหารส่วนต าบลควรให้ความส าคัญอย่างยิ่งในการจัดการอย่างเป็นระบบ เพ่ือจัดการให้
บุคลากรขององค์การมีความพร้อมในการปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์ คือ การจัดท าแผนยุทธศาสตร์
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพราะเป็นกิจกรรมหนึ่งขององค์การที่จะต้องมีการปรับตัวให้
สอดคล้องกับแนวทางการจัดการองค์การเชิงยุทธศาสตร์ ซึ่งเป็นกระบวนการจัดการที่มีความต่อเนื่อง
ในการพิจารณาก าหนดกลวิธีที่เหมาะสมต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 
ซึ่งประกอบไปด้วยการวิเคราะห์สถานการณ์ การตัดสินใจก าหนดแผนการด าเนินงาน การน าแผนงาน
ไปปฏิบัติ ตลอดถึงการควบคุมและการประเมินผลของการน าแผนยุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ โดยรวมอย่าง
มีประสิทธิภาพ เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายในระยะยาวขององค์การที่ตั้งไว้ องค์การ
สมัยใหม่ที่ประสบความส าเร็จจะให้ความส าคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจัง เพราะเป็น
กระบวนการที่จะท าให้องค์การมีทรัพยากรมนุษย์ที่เพียงพอทั้งในด้านคุณภาพและปริมาณตลอดจน
สามารถด าเนินงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด๕ 

                                                           
๔ผศ.วรารัตน์  เขียวไพรี ,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,  พิมพ์ครั้ งที่๓  (ฉบับปรับปรุ ง ) ,

(กรุงเทพมหานคร : บริษัทสิรบุตรการพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๕๐),หน้า ๑. 
๕สาคร  สุขศรีวงศ์, การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร (Management from the Executive’s 

Viewpoint), (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๒๖๗ 
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แผนยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นแผนด าเนินการและการควบคุมในแนว
ทางการจัดการเชิงยุทธศาสตร์ ซึ่งจะช่วยให้การจัดการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพทั้งยังเป็น
กระบวนการจัดการที่มีความต่อเนื่อง เชื่อมโยงและเกี่ยวข้องกับทุกหน่วยงานขององค์การ มุ่งหวัง
เพ่ือให้ด าเนินการได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในปัจจุบันขององค์การ๖ ทั้งนี้ก็
เพ่ือการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่มีส่วนร่วมในการผลักดันผลการปฏิบัติงานขององค์การให้บรรลุ
วิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมาย ที่องค์การก าหนดไว้ทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่องค์การต้องให้ความสนใจ
และให้ความส าคัญในการจัดการอย่างเป็นระบบ ตั้งแต่การสรรหาคัดเลือก ธ ารงรักษาและพัฒนา 
เพ่ือให้ได้ทรัพยากรที่มีคุณค่าแก่องค์การอย่างแท้จริงควรสนใจจัดกิจกรรมพัฒนาอย่างจริงจัง ต่อเนื่อง
สม่ าเสมอการลงมือปฏิบัติเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่างจริงจังอย่างมีเป้าหมาย อย่าง
เป็นระบบ จะท าให้ได้บุคคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้นอันจะท าให้งาน
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นทั้งในปัจจุบันและในอนาคตต่อไปได้ 

สภาพปัญหาของ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในปัจจุบันยังขาดการผสมผสานการจัดการเชิงยุทธศาสตร์ เช่นขาดการวางแผนในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน ท าให้การบริหารขาดทิศทางที่ชัดเจนท าให้องค์การมีปัญหาในด้านคุณภาพ
ของบริหารงาน ขาดทักษะทางวิชาชีพ ขาดทัศนะคติที่ดีต่องาน และไม่สามารถปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา สภาพปัญหาด้านต่างๆ ภายในองค์การแต่ละเรื่องจะมีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การขึ้นอยู่กับปัจจัยส าคัญคือบุคลากร ถ้าองค์การบริหารส่วน
ต าบลมีบุคลากรที่ขาดคุณภาพและไม่ครบตามจ านวนที่ต้องการย่อมประสบปัญหาอันจะน าไปสู่ความ
ล้มเหลวได้ ทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่องค์การต้องให้ความสนใจและให้ความส าคัญในการจัดการอย่าง
เป็นระบบ ตั้งแต่การสรรหาคัดเลือก ธ ารงรักษาและพัฒนา เพ่ือให้ได้ทรัพยากรที่มีคุณค่าแก่องค์การ
อย่างแท้จริง 

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง เป็นอีกรูปการปกครองส่วน
ท้องถิ่นที่รัฐบาลได้กระจายอ านาจการปกครองให้มีหน้าที่บ าบัดทุกข์บ ารุงสุขของประชาชนในพ้ืนที่
รับผิดชอบที่ผ่านมาองค์การบริหารส่วนต าบลได้มีการด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ท้องถิ่น โดยมีการจัดท าแผนพัฒนาต าบลแต่เท่าที่ผ่านมาการด าเนินการกิจกรรมการพัฒนาต่างๆ ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดประสิทธิภาพและไม่สอดคล้องกับความต้องการของประชาชนใน
พ้ืนที่เท่าที่ควรเนื่องจากปัญหาส าคัญคือ บุคลกรยังไม่ได้รับการจัดการอย่างเป็นระบบเท่าที่ควรจึง
ส่งผลให้ท้องถิ่นไม่ได้รับการพัฒนา 

                                                           
๖ประยงค์  มีใจซื่อ, การบริหารเชิงกลยุทธ์ , (กรุงเทพมหานคร :  ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย

รามค าแหง, ๒๕๔๒), หน้า ๕ 
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ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง เพ่ือต้องการทราบถึงยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง มีการด าเนินการตาม
กระบวนการเชิงยุทธศาสตร์อย่างไร อันจะเป็นผลดีต่อการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล และ
พัฒนาบุคลากร ให้มีความสามารถเฉพาะด้าน มีทักษะทางวิชาชีพ มีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน 
สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงเร็วในยุคโลกาภิวัตน์อันจะส่งผลให้การพัฒนา
ท้องถิ่นมีความเจริญก้าวหน้าภายใต้กระบวนการที่มีประสิทธิภาพ  

 

๑.๒ วัตถุประสงค์การวิจัย 
 ๑.๒.๑ เพ่ือศึกษายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ตามความคิดเห็นของบุคลากร 
 ๑.๒.๒ เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปานจังหวัดล าปาง โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 ๑.๒.๓ เพ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะต่อ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  
 

๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ 
 ๑.๓.๑ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ
เมืองปาน จังหวัดล าปาง ตามความคิดเห็นของบุคลากร เป็นอย่างไร 
 ๑.๓.๒ การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง เป็นอย่างไร 
 ๑.๓.๓ ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอต่อ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์        
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง เป็นอย่างไร 
 

๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดของขอบเขตดังนี้ คือ 

 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๕ 
 

๑.๔.๑ ขอบเขตด้านการศึกษาเนื้อหา 
ศึกษายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมือง

ปาน จังหวัดล าปาง ตามแนวคิดทฤษฎีของการจัดการเชิงยุทธศาสตร์ของเฟรดอาร์ เดวิด (Fred R. 
David)๗ ๓ ด้าน ได้แก่ 

๑) ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๒) ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ 
๓) ด้านการประเมินผลยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

๑.๔.๒ ขอบเขตด้านประชากร 
ผู้วิจัยก าหนดประชากรที่จะท าการศึกษาประกอบด้วย บุคลากรขององค์การบริหารส่วน

ต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง คือ ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล สมาชิกสภาองค์การ
บริหารส่วนต าบลและพนักงาน/ลูกจ้าง องค์การบริหารส่วนต าบลรวม ๑๘๓ คนและเก็บจากผู้ให้
ข้อมูลสัมภาษณ์จ านวน ๖ ท่าน 

๑) องค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมือง 
๒) องค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน 
๓) องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ 
๔) องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกว๋าว 

๑.๔.๓ ขอบเขตด้านระยะเวลา 
จะท าการศึกษาตั้งแต่เดือน กันยายน พ.ศ. ๒๕๕๖ ถึงเดือน กุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๕๗ รวม

เวลาเป็น ๖ เดือน 
 

๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 
๑.๕.๑ บุคลากรที่มี เพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง แตกต่างกัน 
๑.๕.๒ บุคลากรที่มี อายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง แตกต่างกัน 
๑.๕.๓ บุคลากรที่มี การศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง แตกต่างกัน 

                                                           
๗ David Fred R.,Strategic management, 6thed. (New Jersey : Prentice-Hall,Inc.,1997), 

p.11 
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๖ 
 

๑.๕.๔ บุคลากรที่มี ต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง แตกต่างกัน 
 

๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
การจัดการเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Management) หมายถึงแนวปฏิบัติหลักที่

ก าหนดอย่างเจาะจงเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยยุทธศาสตร์นี้อาจมีการวางแผนก าหนด
ไว้ล่วงหน้า หรืออาจตัดสินใจก าหนดขึ้นได้ตลอดระยะเวลา ซึ่งเมื่อรวมกันทั้งหมดแล้วจะเป็นชุดของ
ยุทธศาสตร์โดยรวมทั้งหมด 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์(Human Resource Management) หมายถึง การ
ด าเนินกิจกรรมต่างๆ ที่จ าเป็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้องค์กรมีทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม
ทั้งในด้านคุณภาพและปริมาณ ตลอดจนสามารถด าเนินงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

องค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน 
จังหวัดล าปาง จ านวน ๔ แห่ง ได้แก่ ๑) องค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน ๒) องค์การบริหารส่วน
ต าบลหัวเมือง ๓) องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ ๔) องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกว๋าว 

การก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การก าหนดยุทธศาสตร์
เป็นการพัฒนาแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ระยะยาวบนรากฐานของโอกาสและอุปสรรคที่ได้จาก
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนที่ได้จาการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายใน โดยองค์การจะต้องก าหนดและเลือกกลยุทธ์ที่ดีที่สุดกับองค์การที่สุด 

การน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ หมายถึงการน ายุทธศาสตร์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ คือกระบวนการที่ผู้บริหารแปลงกลยุทธ์และนโยบายไปสู่แผนการ
ด าเนินงานก าหนดรายละเอียดด้านต่างๆ เช่น ด้านงบประมาณหรือวิธีการด าเนินงานซึ่งกระบวนการ
นี้อาจจะเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงภายในด้านวัฒนธรรมโครงสร้างหรือระบบการบริหารเพ่ือให้
สามารถด าเนินการตามกลยุทธ์ได้อย่างเป็นรูปธรรม 

การประเมินผลยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การประเมินผลการ
ด าเนินงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การตามยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ โดยท าการ
เปรียบเทียบระหว่างผลการด าเนินงานจริงและผลการด าเนินงานที่ต้องการ  
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๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
ผลจากการศึกษาครั้งนี้ ได้รับประโยชน์ ดังต่อไปนี้ 
๑.๓.๑ ท าให้ทราบ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วน

ต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  
๑.๓.๒ ท าให้ทราบความคิดเห็นของบุคลากรต่อ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  
๑.๓.๓ ท าให้ทราบปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอต่อ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร

มนุษย ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  
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บทท่ี ๒ 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การศึกษาวิจัย เรื่อง “ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วน
ตําบล ในอําเภอเมืองปาน จังหวัดลําปาง” ในครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้วิธีการศึกษาจากเอกสารทั้งจากแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์พร้อมหลักธรรมในพุทธ
ศาสนาที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งทรัพยากรมนุษย์นั้นนับได้ว่าเป็นป๎จจัยที่สําคัญในการ
บริหารองค์การ ที่จะช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญเติบโต และสามารถบริหารจัดการองค์การมุ่งสู่
ความสําเร็จตามที่กําหนดไว้ โดยมีแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามลําดับ ดังนี้ 

 

๒.๑ แนวคิดท่ีเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ 
๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๓ ทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๔ แนวคิดแผนยุทธศาสตร์เชิงพุทธ 
๒.๕ แนวคิดเก่ียวกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒.๖ แนวคิดเก่ียวกับองค์การบริหารส่วนตําบล  
๒.๗ ข้อมูลพื้นที่องค์การบริหารส่วนตําบล ในอําเภอเมืองปาน จังหวัดลําปาง  
๒.๘ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๙ กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 

๒.๑ แนวคิดที่เกี่ยวกับยุทธศาสตร์ 
 

“ยุทธศาสตร์”เป็นวิธีการ (Ways) ที่จะนําพลังอํานาจ (Power) มาใช้ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ (Objective) ที่กําหนดไว้ ยุทธศาสตร์จึงเป็นตัวเชื่อมระหว่างเครื่องมือ (Means) กับ
จุดมุ่งหมาย (Ends) แต่เครื่องมือและจุดมุ่งหมายมักจะมีความไม่เหมาะสมกัน การที่จะหาวิธีการที่
สามารถใช้เครื่องมือที่มีอยู่อย่างจํากัดเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายภายใต้การแข่งขันที่รุนแรงจึงไม่ใช่เรื่องง่าย 
เพราะฉะนั้นการจัดการเชิงยุทธศาสตร์จึงเป็นสิ่งสําคัญในการจัดการองค์การเพ่ือนําไปสู่เปูาหมายที่
กําหนดไว้จากการที่ได้ทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ ได้มี
นักวิชาการได้ให้ความหมายพร้อมทั้งแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว และได้นําเอาเนื้อหาที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องและสามารถท่ีจะเชื่อมความสัมพันธ์และสอดคล้องกับงานวิจัยได้ดังนี้ 
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๒.๑.๑ ความหมายของยุทธศาสตร์ 
ในป๎จจุบันคําว่า “ยุทธศาสตร์" หรือ“กลยุทธ์" เป็นศัพท์ที่ผู้บริหารทั้งนักการเมืองนัก

ธุรกิจ และนักวิชาการนิยมพูดกันบ่อยใครใช้คํานี้ในเวลาและสถานการณ์ที่เหมาะสมจะทําให้ดูดีและ
ยากที่ผู้ อ่ืนจะโต้แย้งได้ในแวดวงธุรกิจจะคุ้นเคยกับคําว่ากลยุทธ์  (Strategy) ไม่ค่อยคุ้นกับคําว่า
ยุทธศาสตร์แต่นักการทหารนักการเมืองข้าราชการจะรู้จักคําว่า (Strategy) ดีที่หมายถึงยุทธศาสตร์ซึ่ง
ยุทธศาสตร์ใหญ่กว่ากลยุทธ์นั่นคือจะต้องมียุทธศาสตร์ก่อนแล้วค่อยกําหนดกลยุทธ์แต่พอพิจารณา
จากการจัดทําแผนปฏิบัติราชการของหน่วยงานจะไม่มีกลยุทธ์มีแต่ประเด็นยุทธศาสตร์แทนบางแห่ง
ใช้คําว่านโยบายคําว่า“ยุทธศาสตร์" ตรงกับคําในภาษาอังกฤษว่า Strategy มีรากศัพท์มาจากภาษา
กรีก คือ Stratigos ตามความเดิมหมายถึงแม่ทัพใหญ่แต่วัตถุประสงค์ที่นํามาใช้ในครั้งนั้นหมายถึง
ศิลปะศาสตร์ในการนําทัพเพ่ือให้ได้รับชัยชนะซึ่งอาจกล่าวได้ว่านักยุทธศาสตร์คนแรกของโลก
ตะวันตก คือ นโปเลียนเพราะการยุทธศาสตร์ของนโปเลียนได้รับชัยชนะตลอดจากการเคลื่อนย้าย
กําลังพลด้วยวิธีการคํานวณอย่างระมัดระวังในป๎จจุบันคําว่ายุทธศาสตร์มีการใช้อย่างแพร่หลายมีการ
กําหนดเปูาหมายและห้วงระยะเวลาการปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน๑ 

แผนยุทธศาสตร์ เป็นเสมือนทิศทางหรือแนวทางปฏิบัติตามพันธกิจและภารกิจ 
(Mission) ให้สัมฤทธิผลตามวิสัยทัศน์ (Vision) และเปูาประสงค์ขององค์การ (Corporate Goal) 
แผนยุทธศาสตร์ที่ดีนั้นจะต้องถูกกําหนดขึ้นตามวิสัยทัศน์ขององค์การอันเป็นผลผลิตทางความคิด
ร่วมกันของสมาชิกในองค์การที่ได้ทํางานร่วมกันหรือจะทํางานร่วมกันโดยวิสัยทัศน์นี้เป็นความเห็น
พ้องต้องกันว่าเป็นจุดหมายปลายทางที่องค์การประสงค์จะไปให้ถึงและวิสัยทัศน์นี้มีการแปลงออกมา
เป็นวัตถุประสงค์ (Objective) ที่เป็นรูปธรรมและสามารถวัดได้ ทั้งนี้องค์การสามารถใช้แผน
ยุทธศาสตร์เป็นกรอบในการประเมินผลงานประจําปีงบประมาณยิ่งไปกว่านั้นองค์การยังสามารถใช้
แผนยุทธศาสตร์เป็นกรอบในการจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action Plan) เพ่ือการจัดทํางบประมาณ
รายจ่ายประจําปีได้อีกด้วย 

ดังนั้นแผนยุทธศาสตร์จึงเป็นเครื่องมือเพ่ือช่วยนําแนวทางการตัดสินใจของผู้บริหารทุก
ระดับองค์กรเพ่ือวางนโยบายขององค์กรโดยยึดหลักการวิเคราะห์ให้รู้ถึงสภาพภายในขององค์กรและ
สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อองค์กรมีการวางแผนอย่างมีการคิดเชิงกลยุทธ์ที่เป็นกลวิธีใน
การแก้ไขป๎ญหาและพัฒนางานด้วยความคิดสร้างสรรค์ทั้งนี้การวางแผนยุทธศาสตร์จะเป็นแผนระยะ
ยาวที่กําหนดเวลา ๕ - ๑๐ ปีและเป็นการวางแผนอย่างมีส่วนร่วม 

                                                           
๑สุมิตร  สุวรรณ, การก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategy Formulation), (ภาควิชาการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์และชุมชนคณะศึกษาศาสตร์และพัฒนศาสตร์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  วิทยาเขตกําแพงแสน, 
นครปฐม : บริษัท เพชรเกษมพริ้นติ้ง  กรุ๊ป จํากัด, ๒๕๕๔) หน้า ๑๑-๑๕ 
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สรุปความว่า ยุทธศาสตร์เป็นการวางแผนเพ่ือนําองค์การไปสู่ภาพลักษณ์ใหม่ก้าวสู่
วิสัยทัศน์ที่ต้องการในอนาคตการวางแผนยุทธศาสตร์จึงเป็นความพยายามขับเคลื่อนองค์การใน
ภาพรวมความสําเร็จในทุกประเด็นยุทธศาสตร์ที่ได้ถูกกําหนดขึ้นเป็นป๎จจัยสําคัญที่ทําให้องค์การ
เดินทางไปถึงวิสัยทัศน์โดยถูกต้องตรงตามภารกิจและสัมฤทธิผลตามเปูาประสงค์ขององค์การนั้น 

 

๒.๑.๒ ความส าคัญของยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์จะเป็นตัวเชื่อมโยงสู่แผนปฏิบัติการของแผนกต่างๆ ในองค์การผู้บริหาร

ระดับสูงจะต้องให้แผนกต่างๆ ได้รับรู้และทราบว่าองค์การต้องการจะไปในทิศทางใดจากนั้นจึงพัฒนา
จุดหมายยุทธศาสตร์และแผนงานให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์นั้นในองค์การที่มีการจัดการดี
ผู้บริหารของแผนกทุกระดับจะสร้างความสัมพันธ์ระหว่างแผนของแผนกกับแผนยุทธศาสตร์ของ
องค์การดังนั้นแผนทุกแผนในระดับล่างจะเกิดขึ้นจากแผนยุทธศาสตร์และขณะเดียวกันผลการ
ดําเนินงานของแผนระดับล่างจะส่งผลสําเร็จต่อแผนยุทธศาสตร์ 

แผนยุทธศาสตร์เป็นพ้ืนฐานทุกขั้นตอนในกระบวนการวางแผนเป็นโครงร่างหลักหรือ
วิธีการโดยรวมที่องค์การต้องดําเนินการเพ่ือให้ได้แนวทางดําเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ลักษณะ
สําคัญของแผนยุทธ์ศาสตร์พัฒนามาจากความคิดในการวางแผนระยะยาว (Long-rangePlanning) 
ซึ่งมีความสําคัญดังนี้๒ 

๑.  ช่วยปรับหน่วยงานหรือองค์กรให้มีสภาพเหมาะสมกับความซับซ้อนของ
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 

๒. เป็นแนวทางการดําเนินงานสําหรับความไม่แน่นอนของอนาคต 
๓. แผนจะเปลี่ยนแปลงไปตามสภาวการณ์ 
๒. ไม่มีแผนยุทธศาสตร์ใดที่เหมาะสมและใช้ได้ทุกสภาวการณ์ 
ความสําคัญของแผนยุทธศาสตร์อีกประการหนึ่ง มีดังนี้๓ 
๑. แผนยุทธศาสตร์เป็นการกําหนดรูปแบบของการปฏิบัติที่ช่วยให้องค์การสามารถ

พัฒนาตนเองได้อย่างเหมาะสมกับสภาพการณ์เปลี่ยนแปลงไปทั้งนี้เพราะการกําหนดแผนยุทธศาสตร์
นั้นให้ความสําคัญกับการศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้งสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การ 

                                                           
๒ชูชีพ พุทธประเสริฐ, การพัฒนาองค์กรเทคนิคการบริหารเพ่ือการศึกษา (เอกสารการสอนอัด

ส าเนา), หน้า ๑๙๒ 
๓วัฒนา  วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ, การวางแผนกลยุทธ์ : ศิลปะการก าหนดแผนองค์การสู่ความ

เป็นเลิศ, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, ๒๕๔๘ ), หน้า ๗๙ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๑ 
 

๒. แผนยุทธศาสตร์เป็นการกําหนดรูปแบบของการปฏิบัติที่ช่วยให้หน่วยงานในภาครัฐ
กิจตระหนักถึงบทบาทหน้าที่ของตนที่มีส่วนเอ้ืออํานวยความสําเร็จและความล้มเหลวล้มเหลวต่อ
เปูาประสงค์ขององค์การ 

๓. แผนยุทธศาสตร์เป็นการกําหนดรูปแบบของการปฏิบัติที่ช่วยส่งเสริมการจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management, NPM)  ที่ให้ความสําคัญการปรับปรุงการดําเนินงาน
ของหน่วยงานภาครัฐกิจทั้งระบบเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดโดยในประเทศไทยเรียกว่าการปฏิรูป
ระบบราชการอีกท้ังหน่วยงานภาครัฐกิจยังต้องดําเนินงานตามแนวทางการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี
หรือ ธรรมาภิบาล (Good Governance)  ซึ่งเป็นกระแสหลักในการบริหารรัฐกิจป๎จจุบัน 

๔. แผนยุทธศาสตร์เป็นการกําหนดรูปแบบของการปฏิบัติที่มีส่วนช่วยยกระดับระบบ
การจัดทํางบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน (Performance-based Budgeting)  

๕. แผนยุทธศาสตร์เป็นการกําหนดรูปแบบของการปฏิบัติที่มีส่วนช่วยในการสร้าง
นวัตกรรมการบริหารจัดการซึ่งเป็นการพินิจพิเคราะห์วางแผนและนําเสนอทางเลือกในการบริหาร
จัดการแบบใหม่ๆท่ีหลุดพ้นจากกรอบพันธนาการทางความคิดอันเกี่ยวข้องกับระเบียบปฏิบัติราชการ
ที่ล้าสมัยและไม่เป็นไปเพื่อประโยชน์สูงสุดของประชาชน 

๖. แผนยุทธศาสตร์เป็นการกําหนดรูปแบบของการปฏิบัติที่มีส่วนช่วยสนับสนุน
หลักการประชาธิปไตยในแง่ของการมีส่วนร่วม (Participation) และการกระจายอํานาจ 
(Decentralization) 

สรุปความว่า ยุทธศาสตร์ เป็นสิ่งที่กําหนดทิศทางหรือแนวทางปฏิบัติตาม พันธกิจและ
ภารกิจ (Mission) ให้สัมฤทธิผลตามวิสัยทัศน์ (Vision) และเปูาประสงค์ขององค์การ (Corporate 
Goal) แผนยุทธศาสตร์ที่ดีนั้นจะต้องถูกกําหนดขึ้นตามวิสัยทัศน์ขององค์การอันเป็นผลผลิตทาง
ความคิดร่วมกันของสมาชิกในองค์การที่ได้ทํางานร่วมกันหรือจะทํางานร่วมกันโดยวิสัยทัศน์นี้เป็น
ความเห็นพ้องต้องกันว่าเป็นจุดหมายปลายทางที่องค์การประสงค์จะไปให้ถึงและวิสัยทัศน์นี้มีการ
แปลงออกมาเป็นวัตถุประสงค์ (Objective) ที่เป็นรูปธรรมและสามารถวัดได้  

 

๒.๑.๓ กระบวนการเชิงยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์เป็นทิศทางหรือแนวทางปฏิบัติตาม พันธกิจและภารกิจ (Mission) ให้

สัมฤทธิผลตามวิสัยทัศน์ (Vision) และเปูาประสงค์ขององค์การ (Corporate Goal) แผนยุทธศาสตร์
ที่ดีนั้นจะต้องถูกกําหนดขึ้นตามวิสัยทัศน์ขององค์การอันเป็นผลผลิตทางความคิดร่วมกันของสมาชิก
ในองค์การที่ได้ทํางานร่วมกันหรือจะทํางานร่วมกันโดยวิสัยทัศน์นี้เป็นความเห็นพ้องต้องกันว่าเป็น
จุดหมายปลายทางที่องค์การประสงค์จะไปให้ถึงและวิสัยทัศน์นี้มีการแปลงออกมาเป็นวัตถุประสงค์  
(Objective) ที่เป็นรูปธรรมและสามารถวัดได้ทั้งนี้องค์การสามารถใช้แผนยุทธศาสตร์เป็นกรอบใน
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การประเมินผลงานประจําปีงบประมาณยิ่งไปกว่านั้นองค์การยังสามารถใช้แผนยุทธศาสตร์เป็นกรอบ
ในการจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action Plan) เพ่ือการจัดทํางบประมาณรายจ่ายประจําปีได้อีกด้วย
สําหรับกระบวนการจัดทําแผนยุทธศาสตร์นั้นมีขั้นตอนดังนี้๔ 

๑. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางยุทธศาสตร์ซึ่งประกอบด้วย 
 (๑) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment) และ 
 (๒) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment) 
๒. การจัดวางทิศทางขององค์การซึ่งประกอบด้วย 
 (๑) การกําหนดวิสัยทัศน์ (Vision) 
 (๒) การกําหนดภารกิจ (Mission) 
 (๓) การกําหนดเปูาประสงค์ขององค์การ (Corporate Goal) 
 (๔) การกําหนดวัตถุประสงค์ (Objectives) 
 (๕) การกําหนดดัชนีชี้วัดผลงานระดับองค์การ (Organization’s Key 

Performance Indicators, KPIs)  
 (๖) การกําหนดยุทธศาสตร์ (Strategy) 
๓. การจัดทําแผนยุทธศาสตร์เป็นการดําเนินการเพ่ือทําให้ยุทธศาสตร์ที่ได้ถูกกําหนดขึ้น

มีความเป็นรูปธรรมปฏิบัติได้จริงอันจะนําไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ภารกิจและเปูาประสงค์ขององค์การ
โดยการจัดทําแผนยุทธศาสตร์นั้นประกอบด้วย 

 (๑) การวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนโอกาสและภัยคุกคามขององค์การหรือที่
มักนิยมเรียกกันว่าSWOT Analysisอันประกอบไปด้วยการวิเคราะห์จุดแข็ง (Strengths)  การ
วิเคราะห์จุดอ่อน (Weakness)การวิเคราะห์โอกาส (Opportunities)  และการวิเคราะห์ภัยคุกคาม 
(Threats)  ขององค์การ 

 (๒) การกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 
 (๓) การกําหนดวัตถุประสงค์ (Objective)  ในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์

พร้อมทั้งหน่วยงานที่รับผิดชอบและหน่วยงานสนับสนุน 
 (๔) การกําหนดดัชนีชี้วัดผลงานระดับองค์การและระดับหน่วยงาน 

(Strategic Plan’s KPIs)   
 (๕) กําหนดยุทธวิธี (Tactics) หรือแผนงานในการปฏิบัติและ 

                                                           
๔วัฒนา  วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ, การวางแผนกลยุทธ์ : ศิลปะการก าหนดแผนองค์การสู่ความ

เป็นเลิศ, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, ๒๕๔๘ ), หน้า ๗๙ 
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 (๖) การกําหนดเปูาหมาย (Targets) ของแต่ละกิจกรรม (Activities)  
พร้อมกับดัชนีชี้วัดผลงานระดับแผนปฏิบัติการ (Action Plan’s KPIs) 

การจัดการเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Management) ขององค์การนั้นจะประกอบไป
ด้วย ๓ ขั้นตอนใหญ่ๆ คือ ขั้นการกําหนดยุทธศาสตร์ ขั้นการนํายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ และขั้ นการ
ประเมินผลยุทธศาสตร์ โดยแต่ละข้ันตอนมีรายละเอียด ดังนี้๕ 

๑) ขั้นการกําหนดยุทธศาสตร์ (Strategic Formulation) จะเกี่ยวข้องกับการกําหนด   
พันธกิจ (mission statement) การพิจารณาถึงโอกาสและข้อจํากัดที่มาจากสภาพแวดล้อมภายนอก 
การพิจารณาถึงจุดแข็งจุดอ่อนขององค์การ การกําหนดวัตถุประสงค์ระยะยาวขององค์การ การ
พิจารณาประเมินทางเลือกกลยุทธ์ต่างๆ และการตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ที่จะนํามาใช้ในการดําเนินงาน 

๒) ขั้นการนํายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ (Strategic implementation) จะเกี่ยวข้องกับการ
กําหนดวัตถุประสงค์ของแผนประจําปี การกําหนดนโยบาย การจูงใจบุคลากรที่รับผิดชอบ การจัดสรร
ทรัพยากรให้แก่การดําเนินกลยุทธ์ต่างๆ การสร้างวัฒนธรรมการทํางานแบบใหม่ที่เน้นการทําตาม  
กลยุทธ์ การกําหนดโครงสร้างองค์การที่มีประสิทธิผล การจัดเตรียมงบประมาณ รวมถึงการพัฒนา
และการใช้ระบบการจัดการข้อมูล 

๓) ขั้นการประเมินผลยุทธศาสตร์ (Strategic Evaluation) จะเก่ียวข้องกับการประเมิน
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป การทบทวนกลยุทธ์ที่ถูกนําไปใช้ การประเมินระดับความสําเร็จของ
กลยุทธ์และแผน รวมถึงการปรับปรุงแก้ไข 

กล่าวโดยสรุป การจัดการเชิงยุทธศาสตร์เป็นศาสตร์และศิลป์ในการดาเนินการซึ่งอาจมี
ความสลับซับซ้อนและยากต่อความเข้าใจผู้บริหารจําเป็นต้องใช้การคิดอย่างเป็นระบบในการกําหนด
กรอบของความเป็นองค์การเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในส่วนต่างๆของการจัดการเชิงยุทธศาสตร์และ
สามารถมองเห็นภาพทั้งองค์การในมุมมองที่เหมาะสมซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารหลีกเลี่ยงการให้ความ
สนใจในประเด็นปลีกย่อยที่ไม่จําเป็นจะเห็นได้ว่าการจัดการเชิงยุทธศาสตร์จะประกอบไปด้วยขั้นตอน
พ้ืนฐาน ๓ ขั้นตอนคือ ๑) การกําหนดยุทธศาสตร์ (Strategic Formulation) ๒) การนํายุทธศาสตร์
ไปสู่การปฏิบัติ (Strategic Implementation) ๓) การประเมินและควบคุมยุทธศาสตร์ (Strategic 
Evaluation and Control) 
 

 
 
 
 

                                                           
๕David Fred R., Strategic management, 6thed, p.11 
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๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญต่อการบริหารองค์การ ซึ่งการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จะช่วยให้มีคนทํางานที่เพียงพอและต่อเนื่องได้คนดีมีความสามารถมาทํางานที่
เหมาะสมกับงาน มีการรักษาคนให้อยู่กับองค์การโดยมีการพัฒนา การให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
และการประเมินผลที่เหมาะสม ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับคนทํางาน ซึ่งจะส่งผลให้
สามารถใช้ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสมในการทํางานให้องค์การบรรลุตาม
วัตถุประสงค์จากการที่ได้ทบทวนเอกสารที่เก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้มีนักวิชาการได้
ให้ความหมายพร้อมทั้งแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว และได้นําเอาเนื้อหาที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
และสามารถท่ีจะเชื่อมความสัมพันธ์และสอดคล้องกับงานวิจัยได้ดังนี้ 

 

๒.๒.๑ ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ในบรรดาป๎จจัยทางการบริหาร ๔ ประการได้แก่มนุษย์เงินวัสดุอุปกรณ์และการบริหาร

จัดการมนุษย์นับเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและสําคัญยิ่งเพราะมนุษย์มีสติป๎ญญาที่สามารถใช้ทรัพยากร
อ่ืนๆได้แก่เงินวัสดุอุปกรณ์เครื่องจักรและกระบวนการจัดการในการทํางานให้ได้ผลงานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลนอกจากนี้มนุษย์ยังมีความคิดสร้างสรรค์และสามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ซึ่งป๎จจัย
ทางการบริหารอ่ืนๆไม่สามารถทําได้ผู้บริหารองค์การควรเรียนรู้ความหมายและความสําคัญของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเป็นพื้นฐานในการเรียนรู้วิธีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมต่อไป 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์
ดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้ง
สนใจการพัฒนาธํารงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพ
กายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําให้สมาชิกในองค์การ ที่
ต้องพ้นจากการทํางานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถดํารงชีวิตอยู่
ในสังคมอย่างมีความสุข๖ 

สอดคล้องกับนักวิชาการอีกท่านหนึ่งได้กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า 
หมายถึง กระบวนการที่บริหาร ผู้มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับงานบุคลากรหรือบุคคลที่ต้องปฏิบัติงาน
เกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์กร ร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในในการสรรหา การ
คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์กร พร้อมทั้งดําเนินการธํารง
รักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตใน

                                                           
๖พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : คณะ

วิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๐), หน้า ๕. 
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การทํางาน (Quality of work Life: QWL) ที่เหมาะสม ตลอดจนสร้างเสริมหลักประกันให้แก่สมาชิก
ที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถดํารงชีวิตในสังคมอย่างมีความสุขในอนาคต๗ 

คําว่า“การจัดการทรัพยากรมนุษย์” (human resource management) แต่เดิมเคย
ใช้คําว่าการบริหารงานบุคคล (personnel management)ซึ่งเป็นความหมายที่แคบกว่าโดยมองการ
บริหารบุคคลเป็นแบบศูนย์รวมอํานาจทั้งองค์การที่เกี่ยวกับกิจกรรมโปรแกรมและนโยบายที่เกี่ยวข้อง
กับการรับคนเข้าทํางานการดูแลรักษาคนทํางานและการให้คนงานออกจากงานรวมทั้งการเก็บประวัติ
ของคนงานลักษณะของศูนย์รวมงานส่วนใหญ่ของการบริหารงานบุคคลจึงเป็นงานบริการและงาน
ธุรการต่อมาคําว่า“การจัดการทรัพยากรมนุษย์” ได้รับความนิยมแพร่หลายมากขึ้นเนื่องจากมีการให้
ความสําคัญว่ามนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าไม่สามารถใช้เครื่องมือเครื่องจักรใดๆมาทดแทนได้
มนุษย์จึงเป็นป๎จจัยสําคัญที่นําองค์การให้ไปสู่ความสําเร็จเนื่องจากมนุษย์มีสมองมีความรู้สึกนึกคิด
และมีจิตวิญญาณการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีความแตกต่างจากทรัพยากรด้านอ่ืนๆเพราะเป็น
กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งมวลอันอาจได้แก่การเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ ความสามารถ 
ทักษะและทัศนคติโดยอาศัยกระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ ซึ่งจะครอบคลุมกระบวนการจัด
การศึกษาให้ทุกคนและทุกระดับได้มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติอันพึงปรารถนาของ
สังคมและประเทศชาติและรวมถึงการฝึกอบรม การสอนงานการสับเปลี่ยนหมุนเวียน หรือแม้แต่
กระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกด้วย๘ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการใช้กลยุทธ์ในการเชื่อมโยงระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับเปูาหมายกลยุทธ์เพ่ือปรับปรุงสมรรถนะขององค์การและพัฒนาวัฒนธรรม
องค์การ จะทําให้เกิดนวัตกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ รูปแบบของการวางแผนการขยายตัวและ
กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ เป็นการตั้งใจที่จะทําให้องค์การสามารถประสบความสําเร็จตาม
เปูาหมาย เป็นการยอมรับหน้าที่ของทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นเสมือนหุ้นส่วนหรือส่วนประกอบสําคัญใน
กระบวนการของกลยุทธ์ระดับบริษัท อย่างไรก็ตามการสร้างกลยุทธ์เหล่านี้จะต้องผ่านกิจกรรมของ
ฝุายทรัพยากรมนุษย์ เช่น การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม และการให้รางวัล๙ 

กล่าวสรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดการความสัมพันธ์ในการจ้างงาน
เพ่ือให้มีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ในการทําให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์โดยจะเกี่ยวข้องกับการจัดการ

                                                           
๗ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที่ ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 

๒๕๔๕), หน้า ๑๕ 
๖บุญเลิศ ไพรินทร์, พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: สํานักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน, ๒๕๓๘), หน้า ๕. 
๙สมชาย หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ฉบับมาตรฐาน, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิล์มและ
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ทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่การได้คนมาทํางานจนถึงคนนั้นออกจากงานไปซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น 3 ระยะที่
สําคัญคือระยะการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ (acquisition phase)  ระยะการรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่
ทํางานในองค์การ (retention phase) และระยะการให้พ้นจากงาน (termination or separation 
phase) ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารในทุกระดับเนื่องจากต้อง
เกี่ยวข้องกับการจัดการให้ได้คนดีมาทํางานสามารถจัดวางคนให้เหมาะสมกับงานมีการพัฒนา
สนับสนุนและควบคุมให้คนทํางานได้อย่างเต็มศักยภาพดูแลเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยของ
คนงานตลอดจนเตรียมการในรายที่จะเกษียณหรือต้องเลิกจ้าง 

 

๒.๒.๒ ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นมีความสําคัญอย่างมาก เพราะองค์การต่างๆ จะประสบ

ผลสําเร็จตามเปูาหมายที่องค์การได้ตั้งไว้ ต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ในการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นองค์การใดต้องการประสบผลสําเร็จตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ควรให้ความสําคัญต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่ามีความสําคัญมากในการบริหารองค์การ เพ่ือความสําเร็จ
ตามเปูาหมายที่องค์การได้ตั้งไว้ โดยมีเหตุผลสนับสนุนหลายประการ พอสรุปโดยสังเขปดังนี้๑๐ 

๑) ทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของป๎จจัยนําเข้า ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงาน
และเป็นป๎จจัยที่เป็นเงื่อนไขสําคัญต่อความสําเร็จของการแข่งขัน  ซึ่งถือว่าเป็นป๎จจัยที่สามารถ
ปรับเปลี่ยนเพ่ิมพูน คุณลักษณะ ทักษะ ความรู้ ความสามารถ คุณภาพได้อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 
และประหยัดมากว่าค่าใช้จ่ายมากกว่าการเปลี่ยนเครื่องจักรและอุปกรณ์ 

๒) เปูาหมายของการบริหารองค์การ ธุรกิจส่วนใหญ่ต้องการกําไร และสร้างมูลค่าเพ่ิม
ให้แก่องค์การ รวมทั้งมีความเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นผู้บริหารทุกคนจึงต้องควบคุมเวลาและ
ค่าใช้จ่ายเพื่อให้บรรลุเปูาหมายดังกล่าว 

๓) องค์การประกอบด้วยบุคลากรจํานวนมากที่มีความหลากหลาย ทั้งทักษะ ความรู้ 
และลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ การทํางานในป๎จจุบันจึงต้องเน้นลักษณะทีมงาน  

๔) การปรับตัวให้เหมาะสมแก่การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง เทคโนโลยี การดําเนินชีวิต และการดําเนินธุรกิจที่เปลี่ยนแปลง มีการใช้ทักษะเฉพาะทาง 
การปรับเปลี่ยนกําลังแรงงานที่ต้องการ รวมทั้งการพัฒนาการศึกษาทําให้องค์การของรัฐจําเป็นต้องมี
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีแบบผสม ส่วนองค์การภาคธุรกิจ การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพ่ิมความสําคัญข้ึน เพราะการจัดระบบผู้รับผิดชอบเฉพาะด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เกิดผลดีต่อ

                                                           
๑๐ผศ.วรารัตน์  เขียวไพรี ,การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ,  พิมพ์ครั้ งที่  ๓ (ฉบับปรับปรุง ) ,

(กรุงเทพมหานคร : บริษัทสิรบุตรการพิมพ์ จํากัด, ๒๕๕๐), หน้า ๒ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๗ 
 

ธุรกิจ ช่วยให้พนักงานปรับตัวให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมได้รวดเร็วขึ้น เพ่ิมความสําพันธ์ที่ราบรื่น
ระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน 

๕) การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเชื่อมโยงหลอมรวมระหว่างเปูาหมาย
ของบุคคลกับเปูาหมายขององค์การให้มุ่งสู่ทิศทางเดียวกัน 

ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านอีกอย่างหนึ่งๆ ดังนี้๑๑ 
(๑) สังคมเพ่ือตอบสนองความต้องการทางสังคม เนื่องจากแต่ละสังคมต้องการให้

สมาชิกทุกคนมีความเป็นอยู่อย่างเหมาะสม สงบสุข และสามารถพัฒนาสังคมให้คงอยู่ได้ในอนาคต 
(๒) องค์การ งานทรัพยากรมนุษย์ของทุกองค์การต่างมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือให้องค์การ

สามารถดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโตในอัตราที่เหมาะสม 
(๓) บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรและครอบครัวสามารถดํารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตที่ดีได้

ในสังคม โดยมีป๎จจัยสี่ มีความปลอดภัย และมีการยอมรับทางสังคมในอัตราส่วนที่เหมาะสม 
สอดคล้องกับความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังนี้๑๒ 
(๑) ช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลาง

ในการประสานงานกับแผนกต่างๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามา
ปฏิบัติงาน 

(๒) ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติ 

(๓) ช่วยส่งเสริมความมั่งคงแก่สังคมและประเทศ ถ้าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ดําเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานทํา
ให้สังคมโดยรวมมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน 

ความสําคัญของการวางแผนจัดการทรัพยากรมนุษย์มดีังนี้๑๓ 
(๑) เพ่ือความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็น

วิธีการที่จะตัดสินว่าจะมีความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตอีกจํานวนเท่าใด 
(๒) เพ่ือจัดการกับการเปลี่ยนแปลงการวางแผนทรัพยากรมนุษย์สามารถช่วยให้ธุรกิจ

รับมือกับความเปลี่ยนแปลงเนื่องจากมีการแข่งขันตลาดแรงงานเทคโนโลยีการผลิตและกฎระเบียบ

                                                           
๑๑ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที่ ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 

๒๕๔๕), หน้า ๑๖-๑๗ 
๑๒พยอม  วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท สํานักพิมพ์สุภา 

จํากัด, ๒๕๔๕), หน้า๖ 
๑๓อํานวย  แสงสว่าง, การจัดการทรัพยากรมนุษย์. (กรุงเทพมหานคร: อักษราพิพัฒน์, ๒๕๔๔), 

หน้า ๖๗-๖๘ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๘ 
 

ข้อบังคับของรัฐบาลการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวอาจอาจทําให้มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงในรายละเอียด
ของงานอาชีพความต้องการด้านทักษะจํานวนและชนิดของบุคลากรที่ขาดแคลน 

(๓) เพ่ือต้องการให้ได้บุคลากรที่มีความสามารถสูงซึ่งบุคลากรเหล่านี้จําเป็นต้องใช้ระยะ
เวลานานในการสรรหาถ้าหากองค์การจะต้องขาดแคลนบุคลากรที่มีความสามารถสูงก็จะทําให้เกิด
ความเสียหายแก่องค์การดังนั้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นการปูองกันการขาดแคลนบุคลากรที่
มีความสามารถสูง 

(๔) เพ่ือเป็นกลยุทธ์การวางแผนธุรกิจที่มีการแข่งขันแบบทันสมัยผู้บริหารระดับสูงจะ
ทําการประเมินสภาพแวดล้อมซึ่งองค์การกําลังดําเนินงานอยู่ประเมินหาจุดแข็งและจุดอ่อนของการ
ดําเนินการรวมทั้งกําหนดวัตถุประสงค์และตกลงตัดสินใจและจัดทําโปรแกรมในการปฏิบัติงาน 

(๕) เพ่ือเป็นการวางรากฐานสําหรับหน้าที่ของบุคลากรการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
เป็นการจัดหาข้อมูลที่มีความสําคัญในการกําหนดหน้าที่ของบุคลากรและการวางแผนใช้บุคลากรเช่น
การรับสมัครบุคลากรการคัดเลือกการเปลี่ยนตําแหน่งการย้ายการแต่งตั้งการปลดการอบรมและการ
พัฒนาบุคลากร 

ความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ อีกประการหนึ่งมดีังนี้๑๔ 
(๑) เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในป๎จจุบันที่กระทบต่องานการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ทั้งทางตรงและทางอ้อมดังจะเห็นได้จากแรงงานมีการศึกษาที่สูงขึ้นความต้องการ
เงินเดือนและความรับผิดชอบมากขึ้นดังนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจําเป็นจะต้องจัดทําแผน
บุคลากรขึ้นเ พ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆเพ่ือให้องค์การสามารถดําเนินการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

(๒) เพ่ือให้องค์การมีความพร้อมให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพและต่อเนื่อง
ท่ามกลางกระแสพลวัตของสังคม 

(๓) เพ่ือให้องค์การมีแนวทางในการปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะเกี่ยวข้องกับ
กิจกรรมต่างๆด้านบุคลากรตั้งแต่การสรรหาการคัดเลือกการฝึกอบรมการเลื่อนตําแหน่งการโอนย้าย
การให้เงินเดือนและสวัสดิการซึ่งจะเห็นว่าเป็นการบวนการที่สัมพันธ์กันจึงมีความจําเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

(๔) เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์มีหน้าที่สําคัญที่ต้อง
วางแผนบุคลากรให้เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการที่จะเกิดขึ้นเพ่ือให้องค์การมีบุคลากร
คุณภาพสูงมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 

                                                           
๑๔ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, ๒๕๔๕), หน้า 

๖๙-๗๓ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๙ 
 

กล่าวโดยสรุป การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญต่อการจัดการองค์การ 
โดยเฉพาะองค์การบริหารส่วนตําบล ที่ต้องใช้มนุษย์เป็นผู้ให้บริการที่สําคัญ ซึ่งการจัดการทรัพยากร
มนุษย์จะช่วยให้มีคนทํางานที่เพียงพอและต่อเนื่องได้คนดีมีความสามารถมาทํางานที่เหมาะสมกับงาน 
มีการรักษาคนให้อยู่กับองค์การโดยมีการพัฒนา การให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และการ
ประเมินผลที่เหมาะสม ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับคนทํางาน ซึ่งจะส่ งผลให้สามารถใช้
ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสมในการทํางานให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

 

๒.๒.๓ บทบาทหน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญต่อการพัฒนาองค์การเป็นการดําเนินการที่

เกี่ยวกับบุคคลที่ถือว่า เป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้สําเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ พร้อมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมี
คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยมีบทบาทหลัก ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์การกําหนดงานหรือ
ออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลพนักงาน การฝึกอบรมและ
พัฒนา ค่าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย การพันจากงานของพนักงาน จากการที่ ได้ศึกษา
แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น โดยได้มีนักวิชาการได้ศึกษาและ
กล่าวไว้ โดยสามารถสรุปได้ ดังนี้ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปมีบทบาทหน้าที่และหลักพ้ืนฐานอยู่ ๕ ประการ
ดังนี้๑๕คือ 

 (๑) การสรรหา (Recruitment) เพ่ือการสรรหาและเลือกทรัพยากรบุคคลให้เข้ามา
ทํางานให้องค์การอย่างเพียงพอและตรงกับความต้องการ หลักการ คือ เลือกคนที่มีความเหมาะสมกับ
ตําแหน่งที่สุดให้มาทํางานให้องค์การ มิใช่เลือกคนที่วุฒิการศึกษาหรือค่าตัวสูงที่สูงสุดมาทํางานเสมอ
ไป แต่จุดที่เหมาะสมน่าจะอยู่ที่ตําแหน่งดังกล่าวมีภารกิจและความคาดหวังอย่างไร หากได้คนเช่นนั้น
เข้ามาทําหน้าที่ดังกล่าวได้ถือว่า หน่วยงานสรรหา/ว่าจ้างได้ปฏิบัติหน้าที่ตรงตามเจตนารมณ์แล้ว 

(๒) การพัฒนา (Development) เพราะ ภาระกิจ หน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละ
องค์การมีความแตกต่างกัน พนักงานจําเป็นต้องปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมขององค์การให้ได้อย่าง
ตรงตามที่คาดหวัง จึงต้องมีการพัฒนาบุคคลอยู่ตลอดเวลาภายใต้หลักการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ดี
ของแผนกฝึกอบรมฯ โดยทั่วไป หลักการพัฒนาคน คือ พัฒนาคนให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและมีขีดความสามารถท่ีจะรองรับภารกิจหน้าที่มากยิ่งข้ึน 

                                                           
๑๕จักร อินทจักร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี, คู่มือการบริการทรัพยากรมนุษย์ Human 

Resource Management พิมพ์คร้ังท่ี๒, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์บุ๊คแบงก์, ๒๕๔๘), หน้า ๑๕-๑๖ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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(๓) การรักษาพนักงาน (Retention) เมื่อได้คนที่เหมาะสมมาทํางานแล้ว องค์การ
จะต้องมีมาตรการในการรักษาคนให้อยู่กับองค์การให้นานที่สุด หลักการ คือ ให้พนักงานมีความพึง
พอใจต่อองค์การให้มากที่สุด โดยใช้มาตรการทางด้านการบริหารระบบค่าตอบแทน การพนักงาน
สัมพันธ์ และการสรรหา/ว่าจ้าง ที่เหมาะสมมาเป็นพื้นฐานให้ประสานสอดคล้องกัน 

(๔) การใช้ประโยชน์ (Utilization) หลักการโดยทั่วไปของทุกองค์การคาดหวังเสมอว่า 
สามารถจ้างคนมาทํางานให้อย่างคุ้มค่าที่สุด องค์การไม่ควรจะขาดทุนด้านแรงงาน อันเกิดจากการ
จ้างคนผิดมาทํางาน หรือสร้างป๎ญหาให้กับองค์การแทนที่จะสร้างสรรค์สิ่งที่ต้องการ 

(๕) ธุรการทั่วไป (Administration) เป็นภาระกิจ ที่ได้รับการมอบหมายให้ฝุาย
ทรัพยากรบุคคลกลางรับผิดชอบอยู่เสมอ เพ่ือทําหน้าที่บริหารหรือธุรการทั่วไปโดยสภาพการ
ปฏิบัติงานจะเป็นงานธุรกิจ หรืองานที่ไม่มีผู้ใดรับผิดชอบโดยตรง หลักการคือบริการแผนกต่างๆอย่าง
รวดเร็ว เพื่อช่วยอํานวยความสะดวกให้แผนกอ่ืนๆ บรรลุวัตถุประสงค์ตลอดเวลา ในป๎จจุบัน ภาระกิจ
นี้เจ้าหน้าที่ทรัพยากรบุคคลจําเป็นต้องเรียนรู้และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย 

สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานภายในองค์การ ๕ บทบาทหน้าที่ ดังนี้๑๖ 

(๑) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) บทบาท
หน้าที่สําคัญประการแรกของการจัดการบุคลากร คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่มีความ
เหมาะสมกับตําแหน่งและองค์การ การสรรหาบุคลากรคือ กระบวนการของการค้นหาและจูงใจบุคคล
ซึ่งมีความสามารถให้เข้ามาสมัครงานกับองค์การ การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการของการค้นหา
และจูงใจบุคคลซึ่งมีความสามารถให้เข้ามาสมัครงานกับองค์การ กระบวนการนี้เริ่มต้นเมื่อบุคคลได้รับ
การติดต่อและสิ้นสุดลงเมื่อบุคคลเหล่านั้นได้สมัครเข้าทํางานกับองค์การ สําหรับการคัดเลือกบุคลากร
คือกระบวนการพิจารณาและคัดเลือกผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และเหมาะสมมากที่สุดจากกลุ่ม
บุคคลที่ได้คัดเลือกไว้ 

(๒) การพัฒนาบุคลากร (Development) คือการดําเนินการอย่างเป็นระบบของ
องค์การ สนับสนุน และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ทักษะ และความสามารถในการทํางานที่
เหมาะสม และยังมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพอันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพรวมทั้งมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นด้วย สําหรับวิธีการพัฒนาบุคลากรนั้น สามารถกระทําได้
หลายรูปแบบ เช่น การปฐมนิเทศบุคลากร การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาอาชีพเป็น
ต้น 

                                                           
๑๖ชูชัย  สมิทธิไกร, การสรรหา การคัดเลือก และการประเมินผล การปฏิบัติงานของบุคลากร, 

(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน้า ๘-๑๐ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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(๓) การกระตุ้นจูงใจบุคลากร (Motivation) คือการจูงใจบุคลากรให้มีความ
กระตือรือร้น ทุ่มเทพลังกายและใจให้แก่การทํางานเป็นสิ่งที่มีความสําคัญมากต่อความสําเร็จของ
องค์การ กลยุทธ์จูงใจบุคลากรสามารถกระทําได้หลายรูปแบบ เช่น การบริหารค่าตอบแทนและ
สวัสดิการการให้รางวัลตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเป็นธรรม เป็นต้น 

(๔)  การบํารุงรักษาบุคลากร (Maintenance) คือการดําเนินการต่างๆเพ่ือให้บุคลากรมี
ความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีการจัดการด้านความปลอดภัยในการทํางาน การส่งเสริมสุขภาพ
ของบุคลากร และการจัดระเบียบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่ดี 

(๕)  การยุติการจ้างงาน (Termination) คือการยุติความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับ
พนักงานเนื่องจากสาเหตุต่างๆ เช่น การเกษียณอายุ การลาออก หรือการเลิกสัญญาจ้างงาน เป็นต้น 
ดังนั้นองค์การจึงจําเป็นต้องมีวิธีการที่เหมาะสมในการยุติการจ้างงาน โดยทั่วไปวิธีการที่ใช้มักได้แก่ 
การให้คําปรึกษาเม่ือเกษียณ การสัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน การจัดหางานใหม่ 

บทบาทหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์มี
ความสําคัญมาก ทั้งนี้ เพราะองค์การทุกองค์การจําเป็นต้องดําเนินการว่าจ้าง ฝึกอบรม จ่าย
ค่าตอบแทน (ค่าจ้าง/เงินเดือน) กระตุ้นจูงใจ ธํารงรักษา และสุดท้ายคือการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทน
เมื่อผู้ปฏิบัติงานพ้นจากสภาพการทํางาน จาก ภาระกิจและหน้าที่ดังกล่าว ทําให้ฝุายทรัพยากรมนุษย์
มีความสําคัญ จะต้องสนับสนุนและสามารถเอ้ืออํานวยให้องค์กรมีความมั่นคง เจริญเติบโตและพัฒนา
ตามเปูาหมายที่กําหนดไว้ บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์สามารถสรุปได้ดังนี้๑๗ 

(๑) การวางแผน (Planning) การวางแผนเป็นงานที่สําคัญของผู้บริหาร ผู้บริหารฝุาย
ทรัพยากรมนุษย์จะกําหนดบุคลากรที่องค์กรต้องการด้วยการวางแผนกําลังคน โดยการทํางานร่วมมือ
กับผู้บริหารในฝุายต่างๆ เพ่ือกําหนดว่าองค์กรควรจะมีกําลังคนเท่าใด พร้อมทั้งระบุคุณสมบัติ และ
ประสบการณ์ท่ีต้องการ ทั้งนี้เพ่ือให้องค์การไม่ต้องประสบป๎ญหาเรื่องการขาดแคลนคน 

(๒) การจัดองค์กร (Organizing) การจัดองค์กรนี้เป็นวิถีทางที่จะนําไปสู่จุดหมาย
ปลายทาง (a mean to an end) ด้วยการกําหนดรูปแบบโครงสร้างของความสัมพันธ์ระหว่าง งาน
บุคคล และวัสดุเครื่องมือต่างๆ ผู้บริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความรอบรู้ในหน่วยงานต่างๆใน
องค์กรเป็นอย่างดี เพราะการเพ่ิมตําแหน่งพิเศษต่างๆในหน่วยงานนั้น ฝุายบริหารระดับสูง (Top 
Management) จะสอบถามความคิดเห็นกับฝุายบุคคล นอกจากนี้ผู้บริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์
จะต้องสามารถจําแนกหน้าที่ของหน่วยงานหลัก (Line) และหน่วยงานที่ปรึกษา (Staff) ให้ชัดเจนเพ่ือ
จะไม่เกิดป๎ญหาภายหลัง 

                                                           
๑๗พยอม  วงศ์สารศรี, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี ๕, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยา

ราชภัฏสวนดุสติ, ๒๕๕๒), หน้า ๔๕-๔๗ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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(๓) การอํานวยการหรือการสั่งการ (Directing or Leading) เป็นภารกิจหนึ่งที่ผู้บริหาร
ฝุายทรัพยากรมนุษย์จะต้องดําเนินการประสานต่อจากการมีแผนงาน การจัดองค์การด้วยการกระตุ้น
ให้สมาชิกในองค์การตั้งใจทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ 

(๔) การควบคุม (Controlling) เป็นมาตรการหนึ่งที่ผู้บริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์ใช้
สอดส่องดูแลว่าฝุายต่างๆได้ดําเนินการและปฏิบัติการเป็นนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่วางไว้
หรือไม ่

จากบทบาทหน้าที่ ๔ ประการดังกล่าว เป็นงานที่ผู้บริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์
เกี่ยวข้องในหน้าที่ทางการบริหาร (Management Function) อีกทั้งยังมีงานที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติการ (Operative Function) โดยตรง ได้แก่ 

(๑) การจัดหา (Procurement) เป็นการกําหนดทรัพยากรมนุษย์ในด้านคุณสมบัติ
จํานวน ด้วยวิธีการสรรหา (Recruitment) คัดเลือก (Selection) และบรรจุ (Placement) หน้าที่นี้
เป็นการเน้นในเรื่องการจ้างงาน (Employment) เพ่ือดําเนินการให้ได้คนดีมีความรู้ความสามารถเข้า
มาในองค์กร 

(๒) การพัฒนา (Development) เป็นความรับผิดชอบอีกส่วนหนึ่งของฝุายทรัพยากร
มนุษย์ที่จะต้องกําหนดโครงการเพ่ิมทักษะของผู้ปฏิบัติงานด้วยการจัดโครงการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคคลขึ้นในองค์การโดยการร่วมมือกับฝุายต่างๆที่ต้องการให้มีการฝึกอบรม ทางฝุายทรัพยากรมนุษย์
จะเป็นผู้ดําเนินการด้านการสํารวจความต้องการในการฝึกอบรม หลังจากนั้นจึงกําหนดหลักสูตรการ
ฝึกอบรมขึ้น ซึ่งงานด้านพัฒนานี้รวมไปถึงการโยกย้าย การเลื่อนตําแหน่งด้วย 

(๓) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) เป็นเรื่องของการบริหารค่าจ้างและ
เงินเดือน (Wage and Salary Administration) โดยที่ฝุายทรัพยากรมนุษย์จะต้องร่วมมือกับฝุาย
ต่างๆทําการวิเคราะห์และประเมินงานตามหน้าที่และตําแหน่งงาน ความยากง่ายของงาน ขอบข่าย
ความรับผิดชอบเพ่ือจะดูว่าควรจะจ่ายค่าจ้างเท่าไหร่จึงจะเหมาะสม ทั้งนี้โดยคํานึงถึงภาวะใน
ตลาดแรงงาน กฎหมายอัตราการจ้างงาน อัตราค่าแรงขั้นต่ํา และภาวะเศรษฐกิจทั่วๆไปในขณะนั้นซึ่ง
รวมถึงประโยชน์และการให้บริการต่างๆ เช่น การจัดสวัสดิการที่เหมาะสม การจัดวันหยุด วันลาและ
กองทุนเงินทดแทน เป็นต้น 

(๔) การรวมพลัง (Integration) การที่ได้มีการสรรหาคนดีที่มีความรู้ความเหมาะสมเข้า
มาอยู่ในองค์การ การกําหนดโครงการพัฒนาบุคคล ตลอดจนการจ่ายค่าจ้างอย่างเหมาะสมแล้วก็ตาม 
ก็อาจพบป๎ญหาตามมา ความพยายามที่จะดําเนินการไกล่เกลี่ยป๎ญหาที่เกิดขึ้นอย่างยุติธรรมระหว่าง
บุคคล สังคม และองค์การ จึงเกิดขึ้นในรูปแบบที่รู้จักกันในบทบาทเรื่องแรงงานสัมพันธ์ ( Labor 
Relation) ก็ได้ โดยหลักใหญ่แล้วหมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างฝุายบริหารกับฝุายพนักงานจึงนับว่า
เป็นหน้าที่สําคัญอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีส่วนช่วยส่งเสริม และให้
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ข้อเสนอแนะต่างๆกับฝุายบริหาร เพราะความขัดแย้งที่เกิดขึ้นย่อมสร้างป๎ญหาในด้านแรงงาน และ
กลายเป็นกรณีพิพาทในที่สุด 

(๕) การธํารงรักษา (Maintenance) เป็นเรื่องของการดูแลเรื่องสุขภาพเรื่องความ
ปลอดภัยของพนักงานโดยพิจารณาสภาพและบรรยากาศในการทํางานว่ามีสิ่งใดบั่นทอนสุขภาพและ
ความปลอดภัยของพนักงานมากน้อยเพียงใด เครื่องปูองกันอันตรายต่างๆได้มีการเตรียมความพร้อม
หรือไม่ และรวมถึงการให้คําปรึกษาแก่พนักงานด้วย 

(๖) การพิจารณาสภาพการณ์การพ้นจากงาน (Separation) เป็นภาระหน้าที่ของฝุาย
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องพิจารณาจัดเงินบําเหน็จบํานาญ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานกลับเข้าสู่สังคม
อย่างมีความสุข การพ้นจากงานในที่นี้มิได้หมายถึงเกษียณเท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงการให้ออกปลดออก 
ไล่ออกด้วย 

(๗) การบันทึก-รายงาน-สถิติ ฝุายบุคคล (Personnel record/report/statistic) 
หน้าที่ของฝุายทรัพยากรมนุษย์จะต้องทําเรื่องนี้และพร้อมที่จะปูอนข้อมูลแก่ฝุายบริหารทุกเวลาเช่น
การทําแฟูมส่วนตัวของพนักงาน บันทึกการทํางานของพนักงาน เป็นต้น งานด้านนี้คือ งานด้านธุรการ
งานบุคคล 

(๘) การวิจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management 
Research) การวิจัยนับว่ามีความสําคัญยิ่งวิทยาการป๎จจุบัน เพราะช่วยให้ได้ข้อมูลนํามาแก้ไข
ปรับปรุง พัฒนางานที่ทําอยู่ให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น และเหมาะสมกับสภาพป๎จจุบันมากท่ีสุด 

กล่าวสรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้มีหน้าที่
เกี่ยวข้องกับงานบุคลากร ร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะและประสบการณ์ใน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
(Human Resource Planning) การจัดคนเข้าทํางาน (Staffing) การฝึกอบรมและการพัฒนา 
(Training and Developing) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) และการรักษาความสัมพันธ์ (Relationship Maintenance) เพ่ือให้
บุคลากรทํางานกับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพซึ่งจะนําไปสู่ผลสําเร็จขององค์การตามเปูาหมายหรือ
จุดประสงค์ที่วางไว้ 

 

๒.๓ ทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะช่วยให้มีคนทํางานที่เพียงพอและต่อเนื่องได้คนดีมี
ความสามารถมาทํางานที่เหมาะสมกับงาน มีการรักษาคนให้อยู่กับองค์การโดยมีการพัฒนา การให้
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และการประเมินผลที่เหมาะสม ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ
คนทํางาน ซึ่งจะส่งผลให้สามารถใช้ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสมในการทํางานให้
องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์จากการที่ได้ทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายพร้อมทั้งแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว และได้นําเอาเนื้อหา
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสามารถที่จะเชื่อมความสัมพันธ์และสอดคล้องกับงานวิจัยได้ดังนี้ 

 

๒.๓.๑ ทฤษฎีความเป็นธรรมส าหรับผู้มีหน้าที่ในการจัดการทุนมนุษย์ 
ความเป็นธรรมตามแนวคิดของทฤษฎีความเป็นธรรมมี ๒ ลักษณะ ลักษณะแรก

หมายถึง ความเป็นธรรมในการจัดสรรรางวัลในหมู่พนักงาน (Distributive Justice) และความเป็น
ธรรมของนโยบายและวิธีการที่ใช้ในการพิจารณาจัดสรรรางวัลกับพนักงาน (Procedural Justice)  

แนวคิดที่อยู่เบื้องหลังทฤษฎีความเป็นธรรม ได้แก่ “การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social 
Exchange)” กับ “การเปรียบเทียบทางสังคม (Social Comparison)” กล่าวคือพนักงานแต่ละคน
ต่างก็อยู่ ในกระบานการแลกเปลี่ยนทางสังคมกับองค์การ โดยพนักงานนําความรู้  ทักษะ 
ประสบการณ์และความทุ่มเท ฯลฯ เป็นป๎จจัยนําเข้า (Input) ให้กับองค์การ เพ่ือแลกเปลี่ยนกับ
ผลลัพธ์หรือรางวัล (Outcomes) ซึ่งองค์การจัดให้กับพนักงาน ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของเงินเดือน 
สิทธิประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ งานที่มีความท้าทาย การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่ง ฯลฯ 

ในระหว่างกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหว่างพนักงานกับองค์การ พนักงานจะ
สร้างการรับรู้ (Perception) เกี่ยวกับความเป็นธรรมที่เขาได้รับจากองค์การอยู่ตลอดเวลา โดยนําสิ่งที่
เขาทําให้และได้รับจากองค์การไปเปรียบเทียบกับสิ่งที่พนักงานคนอ่ืนๆให้และได้รับจากองค์การ การ
เปรียบเทียบโดยทั่วไปพนักงานมักจะเปรียบเทียบตนเองกับเพ่ือนร่วมงานที่ทํางานในลักษณะใกล้เคียง
กัน แต่ในบางครั้งพนักงานอาจจะนําตนเองไปเปรียบเทียบกับพนักงานในองค์การอ่ืนๆหรืออาจ
เปรียบเทียบกับสภาพการทํางานในอดีตของตนเองก็ได้ 

 

ตัวอย่างป๎จจัยนําเข้าและผลลัพธ์ ซึ่งพนักงานนํามาเปรียบเทียบกับเพ่ือนร่วมงานได้แก่ 
๑) ความทุ่มเทและความพยายาม (Effort) กับเงินเดือน (Salary) 
๒) ประสิทธิภาพการทํางาน (Productivity) กับสิทธิประโยชน์ตอบแทน (Benefits) 
๓) ระดับการศึกษา (Education) กับการได้ทํางานที่ท้าทาย (Job challenge) 
๔) การฝึกอบรม (Training) กับการเลื่อนตําแหน่ง (Promotions) 
๕) การมปีระสบการณ์ (Experience) กับการได้รับสิทธิพิเศษตามสถานภาพ  
(Status Symbols) 
๖) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty)กับการได้รับเงื่อนไขการทํางานที่น่าพึงพอใจ  
(Pleasant working conditions) 
ถ้าพนักงานนําอัตราส่วนระหว่างป๎จจัยนําเข้ากับผลลัพธ์ที่เขาได้รับจากองค์การมา

เปรียบเทียบกับอัตราส่วนดังกล่าวของพนักงานคนอื่นๆซึ่งทํางานในลักษณะใกล้เคียงกัน แล้วพบว่า มี
ความแตกต่างกันโดยอาจจะมากหรือน้อยกว่า พนักงานจะเกิดความรู้สึกหรือรับรู้ว่าไม่เป็นธรรม 
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(Perceived inequity) เกิดขึ้นในองค์การ ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
พนักงานอาจแสดงพฤติกรรมตอบสนองความรู้สึกหรือรับรู้ว่า ไม่ได้รับความเป็นธรรมจากองค์การใน
ลักษณะใดลักษณะหนึ่งดังต่อไปนี้ 

๑. เรียกร้องให้องค์การปรับเพ่ิมผลลัพธ์จากการทํางานของเขาให้ สูงขึ้น เช่น เพ่ิม
เงินเดือนหรือเพ่ิมสิทธิประโยชน์ หรือเลื่อนตําแหน่งสูงขึ้น หรือให้มีโอกาสได้ทํางานที่ท้าทายมากขึ้น 

๒. พนักงานอาจปรับลดป๎จจัยนําเข้าในการทํางานให้กับองค์การน้อยลง ตามที่เขาเห็น
ว่า (perceived) เหมาะสมกับผลลัพธ์ที่เขาได้รับจากการทํางานให้กับองค์การ เช่น ลดประสิทธิภาพ
การทํางานลดลง ใส่ใจให้ความทุ่มเทต่อการทํางานน้อยลง ไม่สนใจเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้และทักษะให้สูงขึ้น หรืออาจไม่จงรักภักดีต่อองค์การอีกต่อไปก็เป็นได้ 

๓. พนักงานอาจใช้ความพยายามโน้มน้าวฝุายบริหารให้ดําเนินการปรับลดผลลัพธ์จาก
การทํางานของพนักงานคนอื่นๆให้น้อยลงใกล้เคียงกับท่ีตัวได้รับ 

๔. พนักงานอาจใช้ความพยายามโน้มน้าวให้พนักงานคนอ่ืนๆปรับเพ่ิมป๎จจัยนําเข้าใน
การทํางานให้สูงขึ้นใกล้เคียงกับที่เขาคิดว่าตัวเองทําให้กับองค์การ 

ดังนั้น ทฤษฎีความเป็นธรรม จึงช่วยให้ผู้บริหารตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่า พนักงานให้
ความสนใจกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหว่างพนักงานกับองค์การอยู่ตลอดเวลา เพ่ือ
ตรวจสอบว่าเขาได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจากองค์การหรือไม่เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนร่วมงาน
คนอ่ืนๆ นอกจากนี้ทฤษฎีความเป็นธรรมยังทําให้ผู้บริหารต้องระมัดระวังและพยายามสร้างป๎จจัย
แวดล้อมของการทํางานในองค์การ เพ่ือให้พนักงานส่วนใหญ่ขององค์การเกิดความรู้สึกว่า พวกเขา
ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมจากองค์การ ผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรมความคงเส้นคงวา (Culture 
of Consistency) ในการกําหนดนโยบาย มาตรการ/กลยุทธ์ กฎระเบียบและระบบการให้รางวัลให้มี
ความคงเส้นคงวาไม่เปลี่ยนแปลงขึ้นๆลงๆตามอําเภอใจ ทั้งนี้เพ่ือให้พนักงานเกิดความรู้สึกหรือการ
รับรู้ว่า ทุกคนได้รับการปฏิบัติจากองค์การด้วยกลยุทธ์ มาตรการและกฎเกณฑ์แบบเดียวกัน โดยไม่มี
ใครได้เปรียบหรือเสียเปรียบ เช่น อัตราจ้างเริ่มต้นสําหรับตําแหน่งงานประเภทเดียวกัน คุณสมบัติ
ของผู้มาดํารงตําแหน่งใกล้เคียงกัน ต้องเริ่มต้นในอัตราจ้างเดียวกัน หรือเปิดโอกาสให้พนักงานได้รับ
โอกาสการพิจารณาเลื่อนตําแหน่งเท่าเทียมกันหรือมีโอกาสได้รับการคัดเลือกเข้ารับการอบรมใน
หลักสูตรต่างๆที่จําเป็นกับตําแหน่งหน้าที่การงานเท่าเทียมกัน สิ่งต่างๆ เหล่านี้ ผู้บริหารองค์การต้อง
กําหนดนโยบาย สร้างกฎเกณฑ์การปฏิบัติเพื่อใช้ในการพิจารณาจัดสรหรือกระจายรางวัลหรือผลลัพธ์
จากการทํางานไว้อย่างชัดเจนและเป็นธรรม (Procedural Justice) นอกจากนี้ ยังต้องสื่อสาร
นโยบายและกฎเกณฑ์ฯ ดังกล่าวให้พนักงานได้รับรู้และรับทราบอย่างทั่งถึง รวมทั้งดําเนินการตาม
นโยบายและกฎเกณฑ์ฯ ที่กําหนดไว้ด้วยความโปร่งใส จึงจะสามารถสร้างการรับรู้ของพนักงานได้ว่า 
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พวกเขาได้รับการปฏิบัติจากองค์การด้วยความเสมอภาคและมีความเป็นธรรมซึ่งจะส่งผลกระทบต่อ
การสร้างแรงจูงใจให้พนักงานทํางานด้วยความทุ่มเทให้กับองค์การอย่างเต็มที่๑๘ 

๒.๓.๒ ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
ดักลาส  แม๊กเกรเกอร์ (Douglas McGregor)ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจที่เรียกว่า 

ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ดังนี้คือ 
ทฤษฎี X ตั้งอยู่บนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้ 
๑) มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบทํางาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงงานให้มากที่สุด 
๒) มนุษย์ส่วนใหญ่ถูกบังคับขู่เข็ญด้วยการลงโทษ เพ่ือให้เขามีความพยายามทํางานให้

บรรลุเปูาหมายขององค์การ 
๓) โดยธรรมชาติมนุษย์ชอบที่จะได้รับคําสั่ง ต้องการที่จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบและ

ไม่ค่อยมีความทะเยอทะยาน แต่ต้องการความมั่นคงปลอดภัยเหนือสิ่งอื่นใด 
ทฤษฎี Y ตั้งอยู่บนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้ 
๑) การใช้ความพยายามทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจในการทํางาน ไม่ใช่เป็นสิ่งยุ่งยาก

ลําบากอะไรเลย แท้ท่ีจริงแล้วการทํางานเหมือนกับการเล่นหรือการพักผ่อน 
๒) ทรัพยากรมนุษย์มีความสามารถในการควบคุมตัวเองให้ทํางานไปตามเปูาหมายที่ได้

วางไว้ โดยไม่ต้องควบคุมบังคับ 
๓) การสร้างความผูกพันต่อองค์การ เป็นผลมาจากการให้รางวัลตามความสําเร็จของผลงาน 
๔) ภายใต้สถานการณ์ที่เหมาะสม มนุษย์โดยทั่วไปเรียนรู้ไม่เพียงแต่การยอมรับเท่านั้น 

แต่ยังแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มอีกด้วย 
๕) ความสามารถในจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดสร้างสรรค์ในการ

แก้ป๎ญหาขององค์การมีอยู่กว้างขวางในตัวมนุษย์ 
๖) ภายใต้เงื่อนไขของคนในสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม่ ความสามารถทางสติป๎ญญา

ของคนในองค์การมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางส่วนเท่านั้น 
จะเห็นได้ว่า หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี X แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจให้คนทํางานโดยการ

ควบคุมอย่างใกล้ชิด เพ่ือให้เกิดความเกรงกลัวและไม่เปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ แต่หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี Y แล้ว จะใช้วิธีการจูงใจโดยเปิดโอกาสให้คนอ่ืนได้เข้ามามี

                                                           
๑๘อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์, ดร., กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : เอชอาร์ เซ็น

เตอร์, ๒๕๕๑), หน้า ๖๗–๗๔. 
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ส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานให้ทํา ซึ่งทฤษฎี Y นับว่าเป็นทฤษฎีที่มีประโยชน์ต่อ
การจูงใจในการทํางานเป็นอย่างมาก๑๙ 

 

๒.๓.๓ ทฤษฎีการจูงใจ 
Lyman W. Porter และ Edwarad E. Law lerPorter และLawler เห็นว่าผลจากการ

ปฏิบัติงานจะก่อให้เกิดผลลัพธ์หรือรางวัลซึ่งรางวัลเหล่านี้ประกอบด้วยรางวัลภายนอก (Extrinsic 
Rewards) ซึ่งได้แก่รายได้และการเลื่อนตําแหน่งส่วนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ได้แก่การ
ยอมรับตัวเองและความรู้สึกถึงความสําเร็จซึ่งแต่ละคนจะประเมินผลถึงความเสมอภาคหรือความ
ยุติธรรมของรางวัลกับความพยายามที่จะได้ใช้ไปรวมทั้งระดับของความสําเร็จในการปฏิบัติงานหาก
รู้สึกว่ารางวัลที่ได้รับมีความยุติธรรมบุคคลนั้นก็จะมีความพึงพอใจในงาน๒๐ 

 ๒.๓.๔ ทฤษฎีจิตวิทยาเพื่อการจัดการทุนมนุษย์ 

แนวความคิดนักจิตวิทยามีความเชื่อว่า มนุษย์มีความแตกต่างระหว่างบุคคลตามหลัก

จิตวิทยาโดยเฉพาะตัวบุคคลเกี่ยวกับแรงจูงใจ ทัศนาคติ ความคิด อารมณ์ การรับรู้นิยม บุคลิกภาพ 

และสติป๎ญญา เป็นต้น๒๑ 

ทฤษฎีความสอดคล้องต้องกันหรือทฤษฎีสมดุล (Consistence Theories or Balance 

Theories) กล่าวว่า การปรับตัวให้สมดุลกันเป็นป๎จจัยให้เกิดความสําเร็จในการสื่อสารระหว่างบุคคล 

เป็นแนวคิดเพ่ือสื่อสารโน้มน้าวจิตใจ ความสัมพันธ์ด้านทัศนคติระหว่างผู้ส่งสาร ผู้รับสาร และสาร 

ทฤษฎีสมดุลตั้งสมมุติฐานว่า มนุษย์จะพยายามสร้างกรอบอ้างอิงให้มีความสมดุลเกิดขึ้นในอารมณ์ 

(Emotions) ความรู้ (Cognitions) และพฤติกรรม (Actions) ให้เป็นไปทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้เกิดความ

สบายใจเป็นวิธีการทําให้เกิดความสมดุลนั่งเอง๒๒ 

๒.๓.๕ ทฤษฎีความต้องการและความจ าเป็นพื้นฐานของมนุษย์ 
อับราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นนักจิตวิทยาที่มีชื่อเสียงมาก ในทฤษฎีการ

จูงใจที่ได้รับการกล่าวถึงมากก็คือ ทฤษฎีลําดับความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of Needs) ซึ่ง

                                                           
๑๙Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise, (New York : McGraw – Hill, 

1960), pp. 33 - 57. 
๒๐LymanW.PorterandEdwaradE.LawlerIII, Managerial Attitudes and Perfomance, 

(Homewood, III. : Dorsey Press, 1968), p.87. 
๒๑มัลลิกา คณานุรักษ์, รศ., จิตวิยาการสื่อสารของมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส.พริ้น

ติ้งเฮ้าส์, ๒๕๔๗), หน้า ๒ - ๓. 
๒๒เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๒๒–๑๒๓. 
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ลักษณะเป็นทฤษฎีทั่วๆไปเกี่ยวกับการจูงใจพฤติกรรมมนุษย์ (General theory human 
motivation) โดยสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ดังนี้ 

๑. มนุษย์มีความต้องการและมีความต้องการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุด เมื่อความ
ต้องการอันใดได้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะเกิดความต้องการอันอ่ืนเข้ามาแทนที่ 

๒. ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมความต้องการที่
ได้รับการตอบสนองแล้วไม่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมอีกต่อไป 

๓. ความต้องการของมนุษย์มีลําดับขั้นความจําเป็น หรือความสําคัญ (A Hierarchy of 
Needs) เมื่อความต้องการในระดับต่ําได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการระดับสูงก็จะถูกกระตุ้น
ให้มีการตอบสนองทันที (Demand Satifaction)๒๓ 

ทัศนะความคิดของมาสโลว์เห็นว่า มนุษย์มีความต้องการหลายระดับโดยเรียงจากระดับ
ต่ําไปหาระดับสูง เมื่อใดความต้องการระดับต่ําได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว มนุษย์จะมี
ความต้องการในขั้นสูงขึ้นไป เพราะว่ามนุษย์เรามีความต้องการไม่สิ้นสุด มาสโลว์จึงได้จัดลําดับความ
ต้องการความต้องการของมนุษย์โดยลําดับตั้งแต่ข้ันสูงสุดไว้ ๕ ลําดับ ดังแผนภาพที่ ๒.๑ 

 

                                                           
๒๓Abraham H., Maslow, A Theory of  Human Motivation, “Psychological Review, 

july 1943, pp. 388 - 389. อ้างใน วิเชียร วิทยาอุดม, รศ., ทฤษฎีองค์การ, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : 
บริษัทธีระฟิล์ม และ ไซเท็กซ์ จํากัด, ๒๕๔๙), หน้า ๕๔-๕๕. 
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แผนภาพที่ ๒.๑: ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการ  
 

จากแผนภาพที่ ๒.๑ สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
๑. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้น

พ้ืนฐานของมนุษย์ (Basic Needs) ในการดํารงชีวิตอยู่ ได้แก่ความต้องการในป๎จจัยสี่ อาหาร อากาศ 
น้ําดื่ม ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และความต้องการทางเพศ ฯลฯ ซึ่งหากขาดป๎จจัยเหล่านี้
ก็ไม่สามารถจะดํารงชีวิตอยู่ได้ ความต้องการเหล่านี้จะต้องได้รับการตอบสนองเสียก่อน จึงจะมีความ
ต้องการในลําดับขั้นต่อไป 

๒. ความต้องการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความต้องการทาง
ร่างกายได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการความมั่นคงปลอดภัยก็จะเข้ามามีบทบาทในพฤติกรรม
ของมนุษย์ ได้แก่ความมั่นคงชีวิตและทรัพย์สินรวมถึงความมั่นคงการงาน 

๓. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อความต้องการขั้นที่ ๑,๒ ได้รับการ
ตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะเริ่มมีความต้องการทางสังคมที่จะให้คนอ่ืนยอมรับตนเข้าเป็นหมู่เป็นพวก 
เป็นสมาชิกในกลุ่ม ได้รับการยอมรับความเป็นมิตร และความรักจากเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือหวังให้สังคม
ตอบสนองความต้องกาของตน 

 

 

                     
                          

       (Esteem Needs) 
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               (Self 
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๔. ความต้องการได้รับการการยกย่อง หรือมีฐานะสูงเด่นในสังคม (Esteem Needs) 
เมื่อสังคมได้ตอบสนองความต้องการของตนแล้ว ก็จะมุ่งหาทางสนองความต้องการในระดับสูงขึ้นไป
อีก คือ ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อ่ืนและต้องการให้ตนเองมีความสําคัญ ความ
ต้องการนี้ประกอบด้วยความมั่นใจในตนเองในเรื่องความรู้ความสามารถ และให้บุคคลอ่ืนยอมรับและ
ต้องการให้ตนเองดูเด่นกว่าบุคคลอ่ืนในสังคมเดียวกัน ต้องการมีเกียรติศักดิ์ศรีความมีหน้ามีตาใน
สังคม  ต้องการให้ผู้ อ่ืนกล่าวขวัญถึง ต้องการมีชื่ อเสียงโด่งดังในสังคม ต้องการรับการยกย่อง
สรรเสริญจากสังคม ต้องการมีสถานภาพที่สูงขึ้น จะทําให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 

๕. ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) ความ
ต้องการขั้นที่ ๕ นี้ เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ คือ ต้องการประสบผลสําเร็จในสิ่งที่ตน
ต้องการหรือหรือปรารถนาสูงสุด ซึ่งความต้องการนี้แต่ละคนจะมีความต้องการหรือความคาดหวังที่
แตกต่างกันออกไปตามเปูาหมายที่ตั้งเอาไว้ จึงนับว่าเป็นความต้องการขั้นปลายสุดของศักยภาพ
บุคคล (Person’s Potential) ที่บุคคลนั้นปรารถนาจะเป็นความต้องการจุดสุดยอดของมนุษย์ ความ
ต้องการขั้นสูงสุดนี้เป็นความต้องการขั้นพิเศษ ที่คนธรรมดาเป็นส่วนมากนึกอยากจะเป็น  นึกอยากจะ
ได้ แต่ไม่สามารถเสาะหาได้ การที่บุคคลใดบรรลุถึงความต้องการในขั้นนี้ได้ จะได้รับการยกย่องเป็น
พิเศษจากบุคคลทั่วไป 

ลักษณะความต้องการของมนุษย์ทั้ง ๕ ประเภทนี้ ไม่จําเป็นต้องรับการตอบสนองอย่าง
เต็มที่หรืออย่างชัดเจนตามทฤษฎีลําดับความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of Needs) เสมอไป 
เพราะมาสโลว์เองก็มีความเห็นว่า ลําดับความต้องการของมนุษย์นั้นมีความคาบเกี่ยวกันอยู่ และไม่
แยกจากกันโดยเด็ดขาด ดังนั้น คนเราอาจจะมีความต้องการในหลายๆระดับ ในเวลาเดียวกัน 
เพียงแต่มีความมากน้อยแตกต่างกันไปตามสถานภาพและความรู้สึกนึกคิดของแต่ละคน๒๔ 
 

๒.๔ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการะบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้ งมวลอันอาจ

ได้แก่การเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ ความสามารถทักษะและทัศนคติโดยอาศัยกระบวนการเรียนรู้ใน
รูปแบบต่างๆซึ่ งจะครอบคลุมกระบวนการจัดการศึกษาให้ทุกคนและทุกระดับได้มีความรู้
ความสามารถมีทักษะและทัศนคติอันพึงปรารถนาของสังคมและประเทศชาติและรวมถึงการฝึกอบรม
การสอนงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหรือแม้แต่กระบวนการในการพัฒนาตนเองอีกด้วย จากการที่
ได้ทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ ได้มีนักวิชาการได้ให้

                                                           
๒๔Herberg B., Hicks, Management of  Organization, (New York : McGraw-Hill Book 

Company, 1967), pp. 234 – 240.  
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ความหมายพร้อมทั้งแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว และได้นําเอาเนื้อหาที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
และสามารถท่ีจะเชื่อมความสัมพันธ์และสอดคล้องกับงานวิจัยได้ดังนี้ 

ในสภาพสังคมป๎จจุบันกระแสการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันกันสูงในมนุษย์ทุกคนใน
องค์การจะต้องมีความเข้าใจและยอมรับความเป็นจริงและจัดการบุคลากรที่มีอยู่ขององค์การอย่าง
จํากัดให้เป็นบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และตอบคําถามสุดท้ายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ที่ดีที่ สุดในสถานการณ์ป๎จจุบัน  คือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เชิ งพุทธ ที่ เอาหลักทาง
พระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้กับองค์การแบบมองเห็นป๎ญหาเชิงยุทธศาสตร์ การยอมรับอิทธิพลของ
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การซึ่งเป็นทั้งโอกาสและอุปสรรค ต่อองค์การ เช่น กฎหมาย สภาวะทาง
เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลยี เป็นต้น การยอมรับอิทธิพล
ของการแข่งขันและความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงของโลกและคน การเน้นแผนระยะสั้น ระยะกลาง 
ระยะยาว แนวคิดของการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ขององค์การจะมุ่งเน้นเปูาหมายในอนาคต และทิศ
ทางการปฏิบัติงานในระยะยาว จึงต้องมีการกําหนดวิสัยทัศน์ขององค์การให้ชัดเจน ต่อจากนั้นจะทํา
แผนยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือผลักดันให้มีการปฏิบัติภารกิจต่างๆ  ได้ดําเนินการ
ไปสู่เปูาหมายเชิงยุทธศาสตร์ที่ได้กําหนดไว้ เป็นการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์อย่างระบบและแบบแผน
มุ่งให้ทรัพยากรมนุษย์เป็นบุคลากรที่มีความรู้คู่คุณธรรม รู้จักการใช้ชีวิตอย่างไม่ประมาท รู้เท่าทันและ
มีการจัดการป๎ญหาที่เกิดขึ้นกับตัวเองอย่างมีกลยุทธ์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีที่สุดคือ การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์โดยยึดตามหลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิและป๎ญญา เน้นให้มนุษย์ทุกคนมี
ความซื่อสัตย์ อดทนต่อกิเลสและป๎ญหา มองป๎ญหาเป็น แก้ไขป๎ญหาได้ถูกจุด ตรงประเด็น ไม่ทํา
ความชั่ว ทําแต่ความดีให้แก่องค์การ มีจิตใจที่บริสุทธิ์และเป็นธรรม๒๕ มีป๎ญญาสามารถแก้ไขป๎ญหา
ของตนเอง และองค์การได้ 

หลักไตรสิกขาเป็นกระบวนการพัฒนามนุษย์ให้ดําเนินชีวิตดีงามถูกต้อง ทําให้มีวิถีชีวิตที่
เป็นมรรคเป็นทางดําเนินชีวิตหรือวิถีชีวิตที่ถูกต้องดีงามของมนุษย์ต้องเรียนรู้ฝึกฝนพัฒนาตนคือสิกขา
มรรคกับสิกขาจึงประสานเป็นอันเดียวกันเมื่อมองในแง่อริยสัจ  ๔ ก็เป็นอริยมรรคคือวิถีชีวิตอัน
ประเสริฐเมื่อเป็นมรรคก็ดําเนินก้าวหน้าไปสู่จุดหมายโดยกําจัดสมุทัยให้หมดไปช่วยให้เรามีชีวิตที่
พ่ึงพาอวิชชาตัณหา อุปทานน้อยลงไปไม่อยู่ใต้อํานาจครอบงําของมันพร้อมกับที่เรามีป๎ญญาเพ่ิมขึ้น
และดําเนินชีวิตด้วยป๎ญญามากขึ้นตามลําดับจนกระทั่งในที่สุดพอสมุทัยหมดทุกข์ก็หมดก็บรรลุหมาย
เป็นนิโรธโดยสมบูรณ์๒๖ 

                                                           
๒๕วันชัย สุขตาม, การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์,เอกสารประกอบคําบรรยาย ภาควิชา

รัฐศาสตร์ (คณะสังคมศาสตร์ : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย), ๒๕๕๕, หน้า ๒๑๕-๒๑๖ 
๒๖พระพรหมคุณาภรณ์  (ป.อ. ปยุตฺโต), หัวใจพระพุทธศาสนา, พุทธจกัร, ปีท่ี ๖๑ ฉบับท่ี ๕ 

(พฤษภาคม ๒๕๕๐): ๗. 
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ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ ป๎ญญา เป็นกระบวนการปฏิบัติ หรือ กระบวนการพัฒนา ๓ 
ด้าน คือ ศีล เป็นหลักการพัฒนาระดับความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางสังคม สมาธิ เป็นหลักการ
พัฒนาจิตใจให้มีสมรรถภาพและประสิทธิภาพในการคิดพิจารณาตัดสินใจกระทําหรือไม่กระทําการใด 
ๆ ป๎ญญา เป็นหลักการพัฒนาความรู้ความเข้าใจ รู้จักสิ่งทั้งหลายตามที่มันเป็น และสามารถแยกแยะ
วิเคราะห์สืบหาสาเหตุของสิ่งทั้งหลายได้ชัดแจ้ง ไตรสิกขาจึงเป็นกระบวนการพัฒนาแบบ บูรณาการ 

พุทธธรรมมีกรอบการพัฒนาหลักเป็นระบบการศึกษา ๓ ประการ เรียกว่า ไตรสิกขา 
คือ อธิสีลสิกขา อธิจิตตสิกขา และอธิป๎ญญาสิกขา ที่เรียกสั้นๆว่า ศีล สมาธิและป๎ญญา ซึ่งเป็นการ
ฝึกหัดอบรม เพ่ือพัฒนากาย ความประพฤติ จิตใจและป๎ญญา ไตรสิกขานี้เป็นการศึกษาที่ครอบคลุม
การดําเนินชีวิตทุกด้านและทุกวัยอีกทั้งความง่ายยากตั้งแต่เรื่องเบื้องต้นทั้งของเด็กและผู้ใหญ่จนถึง
เรื่องท่ีละเอียดและซับซ้อนที่ยากจะหาองค์ความรู้อ่ืนใดมาเปรียบเทียบ 

พุทธศาสนาเป็นศาสนาแห่งการรู้แจ้งทั้ งทางหลักธรรมและการปฏิบัติธรรมซึ่ ง
ประกอบด้วย การเรียนรู้ การฝึกฝน พัฒนาตน หลักสิกขาหรือการศึกษาของศาสนาพุทธ เป็นหลักที่
บอกว่ามนุษย์จะต้องพัฒนาแก้ไขตนเองอยู่เสมอ และจะต้องพัฒนาอยู่ตลอดเวลา โดยไม่ประมาท
ดังนั้นมนุษย์เราจะต้องถือหลักการไว้ก่อนว่า 

หนึ่ง สิกขา ต้องฝึกฝนพัฒนาแก้ไขปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ 
สองต้องไม่ประมาท คือหยุดไม่ได้ต้องเดินหน้าจนกว่าจะถึงจุดหมาย 
ตามหลักพระพุทธศาสนา สิกขาทําให้คนศึกษา ฝึกฝนเรียนรู้ พัฒนาตนอยู่เสมอ มุ่งไป

ข้างหน้าเท่านั้น ส่วนอัปปมาทะคือ ความไม่ประมาทก็คอยปลุกเร้าไม่ให้หยุด คือ หยุดไม่ได้เลยหยุด
เมื่อไรเป็นการประมาททันทีการพัฒนาคนตามหลักพุทธศาสนาจึงเป็นทั้งการพัฒนามนุษย์โดยเน้นการ
สร้างเสริมคุณภาพของคนที่จะมาเป็นส่วนร่วมในการแก้ป๎ญหาของยุคสมัยและเป็นการพัฒนาคนที่
สอดคล้องกับจุดหมายระยะยาวแห่งความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ด้วย ไม่ใช่ เป็นเพียงการพัฒนามนุษย์
เพ่ือมาสนองความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์เฉพาะกาล เฉพาะกรณี ป๎จจุบันเป็นที่ยอมรับโดยทั่ว
กันว่า คนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดอย่างหนึ่งขององค์การเพราะเป็นทรัพยากรสําคัญที่จ ะ
ก่อให้เกิดความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรอ่ืนๆในองค์การและทรัพยากรนี้ยังสามารถเพ่ิมศักยภาพให้
สูงขึ้นได้อีกด้วย ดังนั้นในการจัดการทรัพยากรบุคลในองค์การ จึงไม่เพียงแต่ให้ความสําคัญกับขึ้นตอน
ในการสรรหา การคัดเลือก เท่านั้น แต่ต้องให้ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย 

พระพุทธองค์ทรงแสดงหลักการศึกษาตามแนวทางพระพุทธศาสนาไว้ในพระไตรปิฎกว่า
ภิกษุทั้งหลาย สิกขา ๓ ประการนี้ คือ๒๗ 

 

                                                           
๒๗องฺ.ติก.(ไทย) ๒๐/๘๗/๓๑๒, ๒๐/๙๐/๓๑๘. 
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สิกขา ๓ ประการ มีอะไรบ้าง คือ  
 ๑. อธิศีลสิกขา 
 ๒. อธิจิตสิกขา 
 ๓. อธิป๎ญญาสิกขา 
พุทธพจน์ข้างต้น ถือเป็นคําจํากัดความที่พุทธศาสนิกชนทั้งหลายควรศึกษาให้แจ้ง

ความหมายของไตรสิกขาในพจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม ว่า ข้ อปฏิบัติที่เป็นหลัก
สําหรับการศึกษา ๓ประการ เพ่ือฝึกหัดอบรม กาย วาจา จิตใจ และป๎ญญา ให้ยิ่งขึ้นไป จนบรรลุ
เปูาหมายสูงสุดคือพระนิพพาน๒๘ 

คําว่า ไตรสิกขา มีรากศัพท์มาจากคําสองคํา คือ ๑) ไตร หรือตรี เป็นภาษาสันสกฤต
ตรงกับภาษาบาลีว่า ติ แปลว่า สามและ ๒) คําว่า สิกขา เป็นภาษาบาลี  ตรงกับภาษาสันสกฤตว่า 
ศิกฺษา หมายถึง การศึกษา การปฏิบัติ และการอบรมความประพฤติให้บริสุทธิ์๒๙ 

ส่วนคําว่า ติ หรือ ไตรนั้น หมายถึง องค์ประกอบ ๓ ประการ คือ อธิศีลสิกขา ,อธิจิต
สิกขา,อธิป๎ญญาสิกขา หรือ ศีล สมาธิ และป๎ญญา โดยมีความหมายตามพระไตรปิฎกดังนี้ 

๑. อธิศีลสิกขา (สิกขาคือศีลอันยิ่ง) หมายถึง ข้อปฏิบัติสําหรับการฝึกอบรมในทางความ
ประพฤติอย่างสูง ดังคําอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิเทส คัมภีร์มหานีทเทส ว่า  

อธิศีลสิกขาเป็นอย่างไร คือ ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้ เป็นผู้มีศีล สํารวมด้วยความสังวร
ในพระปาติโมกข์ สมบูรณ์ด้วยอาจาระและโคจร เห็นภัยในโทษเพียงเล็กน้อย สมาทานศึกษาใน
สิกขาบททั้งหลายอยู่คือ สีลขันธ์เล็ก สีลขันธ์ขันใหญ่ ศีลเป็นที่พ่ึง เป็นเบื้อต้น เป็นความประพฤติ เป็น
ความสํารวม เป็นความระวัง เป็นหัวหน้า เป็นประธานเพ่ือความถึงพร้อมแห่งธรรมที่เป็นกุศล นี้ชื่อว่า 
อธิศีลสิกขา๓๐ 

โดยการฝึกอบรมศีลนั้น มุ่งเน้นที่การสํารวมเพ่ือให้เกิดความบริสุทธิ์ในการกระทําเป็น
เกราะกั้นกิเลสทั้งหลายที่จะก่อให้เกิดความเดือดร้อน และการเบียดเบียน ดังที่แสดงในมาติกากถา
คัมภีร์ปฏิสัมภิทามรรคว่า “เนกขัมมะ ชื่อว่า สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่า กั้นกามฉันทะ…ความ
สํารวม ชื่อว่า อธิศีลสิกขา อพยาบาท ชื่อว่า สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่า กั้นพยาบาท…อรหัน
ตมรรค ชื่อว่า สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่ากั้นกิเลสทั้งปวง”๓๑ 

                                                           
๒๘พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ฉบับประมวลธรรม พิมพ์ครั้งที่ ๑๒,

(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๔๖),หน้า ๑๐๗. 
๒๙องฺ.ติก.(ไทย) ๒๐/๙๑/๓๒๐. 
๓๐ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘. 
๓๑ขุ.ป.(ไทย) ๓๑/๔๐/๖๐๖. 
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๓๔ 
 

๒) อธิจิตสิกขา (สิกขาคือจิตอันยิ่ง) หมายถึง ข้อปฏิบัติสําหรับฝึกอบรมจิตเพ่ือให้เกิด
คุณธรรมเช่นสมาธิอย่างสูงการสงัดจากกามและอกุศลกรรมทั้งหลายดังคําอธิบายในคุหัฏฐกสุตต นิ
เทส คัมภีร์มหานิเทส ว่า 

อธิจิตสิกขา เป็นอย่างไร คือภิกษุในพระธรรมวินัยนี้ สงัดจากกามและอกุศลธรรมทัง
หลายบรรลุปฐมฌานที่มีวิตก วิจาร ปีติและสุข อันเกิดจากวิเวกอยู่ เพราะวิตกวิจาร สงบระงับไปแล้ว 
บรรลุตติยฌาน มีความผ่องใสในภายใน มีภาวะที่จิตเป็นหนึ่งผุดขึ้น ไม่มีวิตก ไม่มีวิจาร มีแต่ปีติและ
สุขที่เกิดจากสมาธิอยู่เพราะปีติจางคลายไป มีอุเบกขา มีสติสัมปชัญญะ เสวยสุข ด้วยนามกาย บรรลุ
ตติยฌานที่พระอริยะทั้งหลายสรรเสริญว่า ผู้มีอุเบกขา มีสติอยู่เป็นสุขเพราะละสุขและทุกข์ได้แล้ว 
เพราะโสมนัสและโทมนัสดับไปก่อนแล้ว บรรลุจตุตถฌานที่ไม่มีทุกข์ ไม่มีสุข มีสติบริสุทธิ์เพราะ
อุเบกขาอยู่นี้ ชื่อว่า อธิจิตสิกขา 

โดยการฝึกอบรมจิตนั้น มุ่งเน้นที่ความตั้งมั่นแห่งจิต,การทําใจให้สงบแน่วแน่เพ่ือให้จิต
บริสุทธิ์ ไม่ฟูุงซ่าน เป็นกลาง ปราศจากอคติ ดังที่แสดงในมาติกากถาคัมภีร์ปฏิสัมภิทามรรคว่า “ชื่อว่า
จิตตวิสุทธิ เพราะมีความหมายว่า ไม่ฟูุงซ่าน ชื่อว่า อธิจิตสิกขา” 

๓) อธิป๎ญญาสิกขา (สิกขาคือป๎ญญาอันยิ่ง) หมายถึง ข้อปฏิบัติสําหรับฝึกอบรมป๎ญญา
เพ่ือให้เกิดความรู้แจ้งอย่างสูง การรู้ชัดตามความเป็นจริงในอริยสัจ ๔ เป็นลําดับไป จนทําให้แจ้งทั้ง
เจโตวิมุติและป๎ญญาวิมุติ สามารถทําลายอาสวะกิเลสให้หมดไป ดังคําอธิบาย ในคุหัฏฐกสุตตนิเทส 
คัมภีร์มหานิทเทส ว่า 

อธิป๎ญญาสิกขา เป็นอย่างไร คือภิกษุในธรรมวินัยนี้ เป็นผู้มีป๎ญญา ประกอบด้วยป๎ญญา
อันประเสริฐหยั่งถึงความเกิดและความดับ เพิกถอนกิเลสให้บรรลุถึงความสิ้นทุกข์โดยชอบเธอรู้ความ
เป็นจริงว่า”นี้ทุกข์”…นี้ทุกข์สมุทัย(เหตุเกิดทุกข์)”…นี้ทุกข์นิโรธ(ความดับทุกข์)”…”นี้ทุกข์นิโรธคามินี
ปฏิปทา(ข้อปฏิบัติเครื่องดําเนินไปสู่ความดับทุกข์)”เธอรู้ตามความเป็นจริงว่า “เหล่านี้อาสวะ”…”นี้
อาสวสมุทัย”…”นี้อาสวนิโรธคามินีปฏิปทา” นี้ชื่อว่า อธิป๎ญญาสิกขา๓๒ 

โดยการฝึกอบรมป๎ญญานั้น มุ่งเน้นที่การรู้และเข้าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริงเพ่ือ 
ให้เกิดความเห็นที่บริสุทธิ์ จึงจะสามารถทําตามกิเลสได้ดังแสดงในมาติกากถาคัมภีปฏิสัมภิทามรรคว่า 
“ชื่อว่าทิฏฐิวิสุทธิ”เพราะมีความหมายว่าเห็นความเห็นชื่อว่าอธิป๎ญญา๓๓ 

การฝึกอบรมทั้ง ๓ ด้าน จึงมีวัตถุประสงค์โดยรวมเพ่ือทําลายกิเลสอันเป็นเครื่องเศร้ า
หมองของบุคคล ดังที่พระพุทธองค์ทรงดํารัสว่า “สําหรับบุคคลผู้ตื่นอยู่ตลอดเวลาหมั่นศึกษา

                                                           
๓๒ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 
๓๓ขุ.ป.(ไทย) ๓๑/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 
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๓๕ 
 

ไตรสิกขาทั้งกลางวันและกลางคืน น้อมจิตเข้าหานิพพาน อาสวะทั้งหลายย่อมตั้งอยู่ไม่ได้ ”๓๔ทั้งนี้ 
พระสารีบุตรได้แสดงอรรถาธิบายวัตถุประสงค์เพ่ิมเติมไว้ในคัมภีร์มหานิเทส๓๕ ว่า 

๑. เพ่ือไม่ประพฤติผิดทางกาย วาจา ใจ เพราะรู้ในเหตุที่ทําให้ประพฤติผิดนั้น 
๒. เพ่ือละเมถุนธรรม เพราะรู้ว่าเป็นเหตุให้เกิดความเสื่อมยศและเกียรติของสมณะ 
๓. เพ่ือกําจัดราคะในรูป เสียง กลิ่น รส และผัสสะ 
๔. เพ่ือทางแห่งญาณ เพราะรู้เหตุแห่ง ความลังเลสงสัยว่าเกิดจากสิ่งที่น่าปรารถนาและ

สิ่งที่ไม่ปรารถนา 
๕. เพ่ือกําจัดมลทินของตน คือ ราคะ โทสะ โมหะ มานะ ทิฏฐิ กิเลส ทุจริต มิจฉาทิฏฐิ 

มิจฉาสังกัปปะ มิจฉาวาจา มิจฉาวาจา มิจฉากัมมันตะ มิจฉาอาชีวะ มิจฉาวายามะ มิจฉาสติ มิจฉา
สมาธิ มิจฉาญาณ มิจฉาวิมุตติ เพราะได้สมาทานไตรสิกขาถึงมีสมาธิ มีสติ มีป๎ญญาที่รักษาตน  

ไตรสิกขาเป็นการพัฒนามนุษย์ให้ดําเนินชีวิตดีงามถูกต้อง ทําให้วิถีชีวิตที่เป็นมรรค เป็น
ทางดําเนินชีวิตหรือดําเนินชีวิตที่ถูกต้องดีงามของมนุษย์ ต้องเรียนรู้ฝึกฝนพัฒนาตน คือ สิกขามรรค
กับสิกขาจึงประสานเป็นอันเดียวกัน เมื่อมองในแง่อริยสัจ ๔ ก็เป็นอริยมรรค คือ วิถีชีวิตอันประเสริฐ 
เมื่อเป็นมรรคก็ดําเนินก้าวหน้าไปสู่จุดหมาย โดยกําจัดสมุทัยให้หมดไป ช่วยให้เร ามีชีวิตที่พ่ึงพา
อวิชชา ตัณหา อุปาทาน น้อยลงไป ไม่อยู่ใต้อํานาจครอบงํา ของมันกับที่เรามีป๎ญญาเพ่ิมขึ้นและ
ดําเนินชีวิตด้วยป๎ญญามากขึ้นตามลําดับจนกระทั่งในที่สุดพอสมุทัยหมด ทุกข์ก็หมด ก็บรรลุหมาย
เป็นนิโรธโดยสมบูรณ์๓๖ 

กล่าวโดยสรุป ไตรสิกขาเป็นการพัฒนามนุษย์ให้ดําเนินชีวิตดีงามถูกต้องทําให้มีวิถีชีวิต
ที่เป็นมรรคเป็นทางดําเนินชีวิตหรือวิถีชีวิตที่ถูกต้องดีงามของมนุษย์ต้องเรียนรู้ฝึกฝนพัฒนาตนเองเริ่ม
จากการรักษาศีลเพื่อขัดเกลาพฤติกรรมและการดําเนินชีวิตของตนเองให้บริสุทธิ์รวมถึงการฝึกหัดการ
อยู่ร่วมกันของเพ่ือนร่วมงานให้มีความเกื้อกุนต่อกันและกระบวนการที่สําคัญในการศึกษาต้องพัฒนา
ตนเองให้บริบูรณ์ด้วยศีลบริบูรณ์ด้วยสมาธิและบริบูรณ์ด้วยป๎ญญาเพ่ือพัฒนาตนเองและสังคมไปสู่
เปูาหมายสูงสุดในป๎จจุบันและอนาคต 

 

 
 
 

                                                           
๓๔ขุ.ธ.(ไทย) ๒๕/๒๒๖/๑๐๓. 
๓๕ขุ.ม.(ไทย)๒๙/๑๐/๕๐,๒๙/๕๒/๑๘๒,๒๙/๑๗๓/๓๑๙,๒๙/๑๙๗/๕๔๗-๕๔๙,๒๙/๒๐๙/๖๑๔-๖๑๕. 
๓๖พระพรหมคุณาภรณ์  (ป.อ.ปยุตฺโต), “หัวใจพระพุทธศาสนา”, พุทธจักร,ปีที่ ๖๑ ฉบับที่ ๕ 

(พฤษภาคม ๒๕๕๐) : ๗. 
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๓๖ 
 

๒.๕ แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

การปกครองท้องถิ่นเป็นระบบการปกครองที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากการกระจายอํานาจ
ทางการปกครองของรัฐและโดยนัยนี้จะเกิดมีองค์การทําหน้าที่ปกครองท้องถิ่นโดยคนในท้องถิ่นนั้นๆ
องค์กรนี้ถูกจัดตั้งและควบคุมโดยรัฐบาลแต่มีอํานาจในการกําหนดนโยบายและควบคุมให้มีการปฏิบัติ
ให้เป็นไปตามนโยบายของตนเองได้จากการที่ได้ทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดการปกครอง
ส่วนท้องถิ่นได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายพร้อมทั้งแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวและได้
นําเอาเนื้อหาที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสามารถท่ีจะเชื่อมความสัมพันธ์และสอดคล้องกับงานวิจัยได้ดังนี้ 

 

๒.๕.๑ ความหมายของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
การปกครองท้องถิ่นถือเป็นรูปแบบหนึ่ งที่ เป็นพ้ืนฐานการปกครองในระบอบ

ประชาธิปไตยมีส่วนสําคัญต่อการฝึกหัดประชาธิปไตยโดยเฉพาะอย่างยิ่งการส่งเสริมกระบวนการมี
ส่วนร่วมของคนในชุมชนในการปกครองการบริหารงานซึ่งจะสนองต่อความต้องการของประชาชนใน
แต่ละพ้ืนที่ได้อย่างแท้จริงซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่นมีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอไว้  
สามารถสรุปได้ดังนี้ 

การปกครองท้องถิ่นเป็นหน่วยการปกครองทางการเมืองที่อยู่ในระดับต่ําลงมาจากชาติ
หรือระดับมลรัฐและรัฐซึ่งก่อตั้งโดยกฎหมายและมีอานาจอย่างเพียงพอที่จะทํากิจกรรมในท้องถิ่นโดย
ตนเองรวมทั้งอํานาจเก็บภาษีหรือการให้แรงงานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้๓๗ จัดเป็นระบอบการ
ปกครองที่เป็นผลเนื่องมาจากการกระจายอํานาจทางการปกครองของรัฐและในนัยนี้จะเกิดมีองค์การ
ทําหน้าที่ปกครองท้องถิ่นโดยคนในท้องถิ่นนั้นๆองค์การนี้ถูกจัดตั้งและควบคุมโดยรัฐบาลแต่ก็มี
อํานาจในการกําหนดนโยบายและควบคุมให้มีการปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายของตนเองได้๓๘

เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานดังกล่าวนี้อาจจะได้รับการเลือกตั้งหรือจากการจัดสรร (แต่งตั้ง) ขึ้นมาโดย
ท้องถิ่นก็ได้การปกครองท้องถิ่นนั้นเป็นการปกครองตนเองของคนในชุมชนแห่งใดแห่งหนึ่งที่มีองค์การ
เกิดขึ้นทําหน้าที่ในเขตพ้ืนที่ที่กําหนดมีอํานาจในการบริหารงานคลังมีอํานาจในการวินิจฉัยตัดสินใจ
และมีสภาของท้องถิ่นเป็นองค์กรที่สําคัญขององค์การนั้นหน่วยการปกครองที่มีหน้าที่รับผิดชอบ

                                                           
๓๗ลิขิต  ธีระเวคิน, การเมืองการปกครองไทย, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๘), หน้า ๑๕๙. 
๓๘วิศิษฐ์  ทวีเศรษฐ์, การเมืองการปกครองไทย,  ภาควิชาการปกครอง, คณะรัฐศาสตร์

มหาวิทยาลัยรามคาแหง, (กรุงเทพมหานคร : สานักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามคาแหง, ๒๕๔๓), หน้า ๔๑๕. 
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ให้บริการประชาชนในเขตพ้ืนที่หนึ่งพื้นที่ใดโดยเฉพาะและหน่วยการปกครองดังกล่าวจัดตั้งและอยู่ใน
ความดูแลของรัฐบาล๓๙ 

การปกครองส่วนท้องถิ่นไทย เป็นกระจกสะท้อนภาพหลายด้านในสังคมไทย กล่าวคือ 
ในขณะที่เศรษฐกิจของประเทศพัฒนามากไปเช่นเดียวกับกระแสโลกาภิวัฒน์ที่ผลักดันเศรษฐกิจให้
ก้าวไปข้างหน้า ระบบการเมืองการปกครองกลับประสบป๎ญหาอย่างหนัก ระบบราชการซึ่งเป็นกลไก
ของรัฐ มีหน้าที่ปฏิบัติงานเพ่ือภารกิจของรัฐ แต่กลับหาผลประโยชน์กับประชาชน ส่วนการปกครอง
ส่วนท้องถิ่นซึ่งดูแลส่งเสริมท้องถิ่น แต่ในทางปฏิบัติกลับไม่มีอํานาจเท่าที่ควรและถูกระบบการเมือง
การปกครองกับระบบการครอบงํา๔๐การเมืองการปกครองท้องถิ่นเป็นระบบเปิด ไม่ใช่ระบบปิด เป็น
ระบบที่พัวพันกับการเมืองระดับชาติ มิอาจแยกออกจากส่วนกลางและส่วนภูมิภาคได้ คนไทยส่วน
ใหญ่ต้องการการปกครองท้องถิ่นมากขึ้น แต่เมื่อไม่มีการปกครองท้องถิ่นที่มีอํานาจหรือบทบาท
เพียงพอ พวกเขาจึงเอาการปกครองส่วนกลางและส่วนภูมิภาคไประดมทรัพยากรท้องถิ่นมากขึ้น ใน
ประเทศไทยแม้การปกครองท้องถิ่นแท้หรือการปกครองโดยท้องถิ่นจะไม่สําคัญ แต่การปกครองที่
ท้องถิ่นหรือการปกครองให้ท้องถิ่นนับวันจะเป็นที่สนใจของประชาชนขึ้นทุกปี๔๑ 

สรุปได้ว่า การปกครองท้องถิ่นหมายถึงการปกครองที่เกิดขึ้นภายในท้องถิ่นซึ่งได้จัดตั้ง
ขึ้นตามกฎหมายเพ่ือให้บริการประชาชนในเขตพ้ืนที่หนึ่งพ้ืนที่ใดโดยเฉพาะและเป็นองค์การสําคัญ
องค์การหนึ่งที่รับผิดชอบงานภายในท้องถิ่นนั้นๆ 

๒.๕.๒ องค์ประกอบของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
ปกครองท้องถิ่นเป็นระบบการปกครองที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากการกระจายอํานาจ

ทางการปกครองของรัฐและโดยนัยนี้จะเกิดมีองค์การทําหน้าที่ปกครองท้องถิ่นโดยคนในท้องถิ่นนั้นๆ
องค์กรนี้ถูกจัดตั้งและควบคุมโดยรัฐบาลแต่มีอํานาจในการกําหนดนโยบายและควบคุมให้มีการปฏิบัติ
ให้เป็นไปตามนโยบายของตนเองได้ 

                                                           
๓๙Jon J. Clarke, Outline of Local Government of the United Kingdom, (London: 

SirIssac Pitman and Son, Ltd, 1957), pp. 87-89. 
๔๐ธเนศวร์ เจริญเมือง, ๑๐๐ปีการปกครองท้องถิ่นไทย ๒๔๔๐-๒๕๔๐, (กรุงเทพมหานคร: 

โครงการจัดพิมพ์คบไฟ,๒๕๔๒),หน้า ๓๗๔. 
๔๑อเนก  เหล่าธรรมทัศน์, เหตุอยู่ท่ีท้องถิ่น, (กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์ , ๒๕๔๓),หน้า ๓-๔ 
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องค์การปกครองท้องถิ่นถือว่าเป็นรูปแบบหนึ่งของการจัดการบริการสาธารณะแก่
ประชาชนที่มาจากหลักการกระจายอํานาจภายใต้การกํากับดูแลของรัฐซึ่งการที่ท้องถิ่นสามารถ
ปกครองตนเองได้นั้นต้องมีองค์ประกอบอย่างน้อย ๕ ประการคือ ดังนี้๔๒ 

๑) มีการกําหนดพื้นที่หรือชุมชนที่อยู่ในเขตความรับผิดชอบให้ชัดเจน 
๒) มีหน่วยการปกครองท้องถิ่นที่มาจากประชาชนโดยมีอํานาจในการตัดสินใจและ

บริหารในเขตความรับผิดชอบ 
๓) การมีส่วนร่วมของประชาชนซึ่งถือว่าเป็นหัวใจของการปกครองตนเองของการ

ปกครองท้องถิ่น 
๔) มีการโอนอํานาจหน้าที่หลากหลายและยืดหยุ่นเพ่ือให้หน่วยการปกครองท้องถิ่น

สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น 
๕) มีความอิสระในการบริหารโดยมีฐานะทางกฎหมายมีอํานาจในการหารายได้การ

จัดทํางบประมาณรายจ่ายมีแหล่งรายได้และบุคลากร 
องค์ประกอบของการปกครองท้องถิ่นที่สําคัญอีกแบบหนึ่ง มีดังนี้๔๓ 
๑) มีสถานะตามกฎหมายหน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีการจัดตั้งขึ้นโดยกฎหมาย 
๒) มีพ้ืนที่และระดับหน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีพ้ืนที่การปกครองที่แน่นอนและ

ชัดเจนและควรจะต้องมีการแบ่งระดับการปกครองท้องถิ่นว่ามีกี่ระดับเช่นขนาดเล็กขนาดกลางขนาด
ใหญ่เป็นต้นเกณฑ์ที่ใช้ในการกําหนดพ้ืนที่และระดับของการปกครองท้องถิ่นมีมากมายเช่นสภาพ
ภูมิศาสตร์ประวัติศาสตร์ความสํานึกในการปกครองตนเองของประชาชนประสิทธิภาพในการบริหาร
รายได้และความหนาแน่นของประชากรเป็นต้นสําหรับประเทศไทยมีเกณฑ์จัดตั้งและยกฐานะหน่วย
การปกครองท้องถิ่น๓ประการคือรายได้ย้อนหลัง๓ปีไม่รวมเงินอุดหนุนจํานวนประชากรและขนาด
พ้ืนที ่

๓) มีการกระจายอํานาจและหน้าที่การปกครองท้องถิ่นจะต้องมีการกระจายอํานาจการ
ปกครองไปให้ท้องถิ่นโดยการกําหนดอํานาจและหน้าที่ของหน่วยการปกครองท้องถิ่นไว้ในกฎหมาย
อย่างชัดเจนดังนั้นการที่หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะมีอํานาจและหน้าที่มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ
นโยบายทางการเมืองการปกครองเป็นสําคัญ 

                                                           
๔๒อรทัย ก๊กผล,นรนิติ เศรษฐบุตร : ๖๐ ปี กีรติยาจารย์ พิมพ์เพ่ือเป็นเกียรติแก่รองศาสตราจารย์

นรนิติ เศรษฐบุตร เนื่องในโอกาสอายุครบ ๖๐ ปี,(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๔), 
หน้า ๑๘๗. 

๔๓วัชรา ไชยสาร, รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๔๐,(กรุงเทพมหานคร : 
สํานักพิมพ์นิติธรรม, ๒๕๔๔), หน้า ๑๔๒ - ๑๔๘. 
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๔) มีความเป็นนิติบุคคลหน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องเป็นองค์การนิติบุคคลโดย
เอกเทศจากองค์การของรัฐบาลกลางทั้งนี้เพื่อการดําเนินงานที่ถูกต้องตามกฎหมายและเพ่ือประโยชน์
ในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเพราะหน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีงบประมาณทรัพย์สินหนี้สินและ
เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานเป็นของตนเอง 

๕. มีการเลือกตั้งการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีหน่วยการปกครองท้องถิ่นที่มาจากการ
เลือกตั้งโดยประชาชนในท้องถิ่นเป็นสําคัญกล่าวคือจะต้องให้สิทธิแก่ประชาชนในท้องถิ่นในการ
เลือกตั้งคณะเจ้าหน้าที่ผู้บริหารการปกครองท้องถิ่นทั้งหมดหรือบางส่วนเพ่ือแสดงถึงการมีส่วนร่วม
ทางการเมืองการปกครอง 

๖. มีอํานาจอิสระหน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องไม่อยู่ในสายบังคับบัญชาของ
หน่วยงานรัฐบาลกลางและมีอํานาจอิสระในการกําหนดนโยบายและการบริหารงานภายใต้ขอบเขต
ของกฎหมายสามารถกําหนดนโยบายออกกฎข้อบังคับเพ่ือกํากับควบคุมให้มีการปฏิบัติตามนโยบาย
หรือความต้องการของท้องถิ่นและสามารถใช้ดุลยพินิจของตนในการปฏิบัติกิจการในขอบเขตของ
กฎหมายโดยไม่ต้องขออนุมัติจากรัฐบาลกลาง 

๗. มีงบประมาณของตนเองหน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีอํานาจในการจัดเก็บ
รายได้จัดเก็บภาษีตามขอบเขตที่กฎหมายให้อํานาจในการจัดเก็บเพ่ือให้ท้องถิ่นมีรายได้เพียงพอที่จะ
ทํานุบํารุงท้องถิ่นให้เจริญก้าวหน้า 

๘. มีการกํากับดูแลของรัฐหน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมีฐานะเป็นหน่วยการ
ปกครองระดับรองของรัฐและอยู่ในการกํากับดูแลของรัฐทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ของประชาชนส่วนรวม
และความม่ันคงแห่งรัฐ 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบท้องถิ่นหมายถึงรูปแบบการจัดการบริการสาธารณะแก่
ประชาชนที่มาจากหลักการกระจายอํานาจภายใต้การกํากับดูแลของรัฐอย่างมีระบบตามแบบอย่าง
ของรัฐซึ่งเป็นการกระจายอํานาจจากส่วนกลางสู่ส่วนภูมิภาค 

 

๒.๕.๓ ความส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
การปกครองท้องถิ่นไว้เป็นการปกครองที่รัฐบาลมอบอํานาจให้หน่วยการปกครองระดับ

รองของรัฐหรือกระจายอํานาจให้ประชาชนในท้องถิ่นใดท้องถิ่นหนึ่งจัดการปกครองและดําเนินการ
บางอย่างเพ่ือประโยชน์ของรัฐและผลประโยชน์ท้องถิ่นโดยตรงการบริหารงานท้องถิ่นจะมีองค์การ
ปกครองที่ประกอบด้วยเจ้าหน้าที่ซึ่งประชาชนเลือกตั้งมาท้ังหมดหรือบางส่วนทั้งนี้มีความอิสระในการ
บริหารงานแต่รัฐบาลต้องควบคุมโดยวิธีการต่างๆตามความเหมาะสมจากการที่ทบทวนเอกสาร
เกี่ยวกับความสําคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่น ได้มีนักวิชาการหลายท่านที่ได้ศึกษาและให้แนวคิด

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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กับเรื่องดังกล่าวนี้ และได้นําเอาเนื้อหาที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสามารถที่จะเชื่อมความสัมพันธ์และ
สอดคล้องกับงานวิจัยได้ ซึ่งพอสรุปได้ดังนี้ 

การปกครองท้องถิ่นเป็นส่วนหนึ่งของการปกครองประเทศ โดยรัฐบาลกระจายอํานาจ
การบริหารจัดการเกี่ยวกับภารกิจการแก้ไขป๎ญหาต่างๆ ของชุมชนท้องถิน่ โดยมีกฎหมายให้อํานาจให้
สามารถดําเนินกิจกรรมและบริการสาธารณะบางอย่างที่จํา เป็น และเกิดประโยชน์ต่อท้องถิ่น ทั้งนี้
ภายใต้หลักของความยืดหยุ่น คล่องตัวและสอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่น โดยมีองค์การ
ทางการบริหารของท้องถิ่นนั้นเองเป็นผู้ดําเนินการ เพ่ืออํานวยความสะดวกในการบริการประชาชน
และการพัฒนาท้องถิ่น ดังนั้น การปกครองส่วนท้องถิ่นจึงมีความสําคัญในการพัฒนาประเทศให้มี
ความเจริญก้าวหน้าประชาชนอยู่ดีมีสุข 

ความสําคัญของการปกครองท้องถิ่นซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้๔๔ 
๑) เป็นสถาบันฝึกสอนการเมืองการปกครองให้แก่ประชาชน เพราะเป็นการให้

ประชาชนได้เห็นถึงความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่างการปกครอง การบริหารท้องถิ่นอันจะทําให้เกิด
ความรับผิดชอบ รู้สึกรักและหวงแหนต่อประโยชน์อันพึงมีต่อท้องถิ่นที่ตนอยู่อาศัย 

๒) เป็นการส่งเสริมการมีส่วนร่วมทางการเมืองในระดับชาติ องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นเป็นองค์กรของประชาชน โดยประชาชนได้มีโอกาสเลือกฝุายนิติบัญญัติ (สมาชิกสภาท้องถิ่น) 
และฝุายบริหาร ดังนั้น การเลือกตั้งจะเป็นการฝึกฝนให้ประชาชนใช้ดุลพินิจในการเลือกผู้แทนที่
เหมาะสม นอกจากนี้การให้ประชาชนได้ตัดสินใจเลือกเป็นการสร้างความคุ้นเคยในการใช้สิทธิและ
หน้าที่ของพลเมือง อันจะนําไปสู่การมีส่วนร่วมทางการเมืองในระดับชาติต่อไป 

๓) เป็นการทําให้ประชาชนในท้องถิ่นรู้จักการปกครองตนเอง( Self Government) 
เพราะการปกครองในระบอบประชาธิปไตย คือ การที่ประชาชนมีอํานาจในการตัดสินใจเลือกบน
ความมีอิสระ เป็นการที่ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครอง 

๔) เป็นการแบ่งเบาภาระของราชการส่วนกลาง โดยผ่านการกระจายอํานาจให้แก่
องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งกระจายภารกิจ ความรับผิดชอบในหลายๆ ด้านให้แก่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น อาทิ งานด้านการส่งเสริมการศึกษา การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม งาน
พัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน งานพัฒนาคุณภาพชีวิต และงานด้านการอนุรักษ์ ฟ้ืนฟูศิลปวัฒนธรรม จารีต
ประเพณี เป็นต้น 

๕) เป็นการทําให้ประชาชนได้รับการบริการที่ตรงกับป๎ญหาและความต้องการ ประกอบ
กับการบริการที่มีความท่ัวถึง เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นองค์กรของประชาชน ผู้บริหาร

                                                           
๔๔วุฒิสาร  ตันไชย, ยุทธศาสตร์การปกครองท้องถิ่น, (กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอร์เน็ต, ๒๕๕๒), 

หน้า ๘-๑๐. 
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ท้องถิ่น และสมาชิกสภาท้องถิ่นเป็นคนที่อาศัยอยู่ในพ้ืนที่ ดังนั้น จึงสามารถที่จะทราบข้อมูลอันเป็น
ข้อเท็จจริงสําหรับการบริหารงานและการพัฒนาท้องถิ่น 

๖) เป็นแหล่งสร้างผู้นําทางการเมือง การบริหารของประเทศในอนาคต เพราะผู้นํา
ท้องถิ่นจะมีประสบการณ์ทางการเมือง การได้รับเลือกตั้ง การสนับสนุนจากประชาชนในท้องถิ่นย่อม
เป็นพ้ืนฐานที่ดีต่ออนาคตทางการเมืองของตนและยังฝึกฝนทักษะทางการบริหารงานในท้องถิ่นอีก
ด้วย 

สอดคล้องกับความสําคัญของการปกครองท้องถิ่นอีกอย่างหนึ่ง๔๕ คือ 
๑. เป็นรากฐานการปกครองระบอบประชาธิปไตย (Basic Democracy) 
๒. ทําให้ประชาชนในท้องถิ่นได้รู้จักตนเอง ( Self Government) 
๓. เป็นการแบ่งเบาภาระรัฐบาล 
๔. สามารถสนองความต้องการของท้องถิ่นตรงตามเปูาหมายและมีประสิทธิภาพ 
๕. เป็นแหล่งผู้นําทางการเมืองการบริหารของประเทศในอนาคต 
๖. สอดคล้องกับแนวคิดในการพัฒนาชนบทแบบพ่ึงตนเองกก 
อีกประการหนึ่งความสําคัญของการปกครองท้องถิ่น มีดังนี้๔๖ 
๑. การปกครองท้องถิ่นถือเป็นรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตยเพราะ

เป็นสถาบันฝึกสอนการเมืองการปกครองให้แก่ประชาชน ทําให้เกิดความคุ้นเคยในการใช้สิทธิและ
หน้าที่พลเมือง อันจะนํามาสู่ความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบประชาธิปไตย 

๒. การปกครองท้องถิ่นเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 
๓. การปกครองท้องถิ่นจะทําให้ประชาชนรู้จักการปกครองตนเอง เพราะเปิดโอกาสให้

ประชาชนได้เข้าไปมีส่วนร่วมทางการเมือง ซึ่งจะทําให้ประชาชนเกิดสํานึกในความสําคัญของตนเอง
ต่อท้องถิ่น ประชาชนจะมีส่วนรับรู้ถึงอุปสรรค ป๎ญหา และช่วยกันแก้ไขป๎ญหาของท้องถิ่นของตน 

๔. การปกครองท้องถิ่นสามารถตอบสนองความต้องการของท้องถิ่นตรงเปูาหมาย และ
มีประสิทธิภาพ 

๕. การปกครองท้องถิ่นสอดคล้องกับแนวคิดในการพัฒนาชนบทแบบพ่ึงตนเอง 
สรุปได้ว่า การปกครองท้องถิ่นจึงมีความสําคัญเพราะเป็นการมอบการปกครอง

ประชาธิปไตยแบบผู้แทนให้กับประชาชนโดยสามารถควบคุมตรวจสอบได้ง่ายเพราะมีความใกล้ชิดกับ
ประชาชน เป็นการฝึกหัดและปลูกจิตสํานึกที่ดีในการมีส่วนร่วมทางการเมืองและการรักษาสิทธิ

                                                           
๔๕วิทยา  จิตนุพงศ์, การเมืองและระบบราชการ, (กรุงเทพมหานคร.:.สํานักพิมพ์มหาวิทยาลัย

รามคําแหง, ๒๕๕๓), หน้า ๗๐. 
๔๖โกวิทย์  พวงงาม, การปกครองท้องถิ่นไทย หลักการและมิติใหม่ในอนาคต, (กรุงเทพมหานคร: 

สํานักพิมพ์วิญํูชน, ๒๕๕๐), หน้า ๒๕. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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เสรีภาพของตนเอง ตามศักยภาพในความสามารถที่จะบริหารจัดการในสิ่งที่ท้องถิ่นมีความต้องการ 
ซึ่งเป็นลักษณะความต้องการเฉพาะของท้องถิ่นนั้นเป็นการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจํากัด
ตามเจตนารมณ์ของประชาชน เป็นการเลือกผู้นําท้องถิ่นที่พร้อมจะอาสาเสียสละเข้ามาแก้ ไขป๎ญหา
ท้องถิ่นนั้นด้วยบุคลากรที่มีภูมิป๎ญญาในการแก้ไขป๎ญหาท้องถิ่นด้วยคนในท้องถิ่นเอง 

 

๒.๕.๔ ประเภทของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
การปกครองท้องถิ่นเป็นการปกครองที่รัฐบาลกลางให้อํานาจหรือกระจายอํานาจไปให้

หน่วยการปกครองท้องถิ่นเพ่ือเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นนั้นได้มีอํานาจในการปกครองร่วม
รับผิดชอบทั้งหมดหรือเพียงบางส่วนในการบริหารงานท้องถิ่นตามแนวความคิดที่ว่าถ้าอํานาจการ
ปกครองมาจากประชาชนในท้องถิ่นแล้วรัฐบาลของท้องถิ่นก็ย่อมจะเป็น“รัฐบาลของประชาชน” โดย
ประชาชนและเพ่ือประชาชนจากการที่ทบทวนเอกสารเกี่ยวกับประเภทของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
ได้มีนักวิชาการหลายท่านที่ได้ศึกษาและให้แนวคิดกับเรื่องดังกล่าวนี้ และได้นําเอาเนื้อหาที่มีส่วน
เกี่ยวข้องและสามารถที่จะเชื่อมความสัมพันธ์และสอดคล้องกับงานวิจัยได้ ซึ่งพอสรุปได้ดังนี้ 

การปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นหน่วยงานปกครองที่อยู่ใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด
รูปแบบหนึ่ง โดยปกติการปกครองส่วนท้องถิ่นจะเปิดโอกาสให้ประชาชนในเขตท้องถิ่นนั้น ๆ เลือกตั้ง
ผู้แทนของตนเข้าไปทําหน้าที่เป็นผู้บริหารท้องถิ่น หรือเป็นสมาชิกสภาท้องถิ่นเพ่ือเลือกผู้บริหาร
ท้องถิ่นอีกทีหนึ่ง องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นจะมีอํานาจอิสระ (autonomy) ในการบริหารจากรัฐ
ได้ในระดับหนึ่งตามขอบเขตที่กฎหมายกําหนด ประเทศไทยมีการปกครองท้องถิ่นจํานวน ๕ ประเภท 
ดังนี้๔๗ 

๑. องค์การบริหารส่วนจังหวัด ประกอบด้วยสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นฝุาย
นิติบัญญัติสมาชิกสภาได้รับการเลือกตั้งดํารงตําแหน่งคราวละ  ๔ ปีมีประธานสภาและรอง
ประธานสภาอีก ๒ คน และนายกองค์การฝุายบริหารส่วนจังหวัดเป็นฝุายบริหารมาจากการเลือกตั้ง
โดยตรง โดยองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีอํานาจหน้าที่ดังนี้ 

๑.๑ ตราข้อบัญญัติ 
๑.๒ จัดทําแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
๑.๓ ประสานให้ความร่วมมือกับท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่นอ่ืน 
๑.๔ แบ่งสรรเงินเพ่ือพัฒนาท้องถิ่นตนและท้องถิ่นอ่ืน เป็นต้น 

                                                           
๔๗วิทยา จิตนุพงศ์, การเมืองและระบบราชการ, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์มหาวิทยาลัย

รามคําแหง, ๒๕๕๓), หน้า ๗๐-๗๓. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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๒. เทศบาล ตามกฎหมายเทศบาล แบ่งเทศบาลออกเป็น ๓ ประเภท ซึ่งเป็นการแบ่ง
ตามขนาดเล็กใหญ่ของชุมชนในท้องถิ่นต่างๆ ที่มีสภาพแตกต่างกัน เพ่ือให้การการดําเนินกิจกรรมของ
เทศบาลเหมาะกับสภาพของแต่ละท้องถิ่นเรียงตามลําดับเล็กใหญ่ ดังนี้   

๒.๑ เทศบาลตําบล เป็นเทศบาลขนาดเล็ก 
๒.๒ เทศบาลเมือง เป็นเทศบาลขนาดกลาง 
๒.๓ เทศบาลนคร เป็นเทศบาลขนาดใหญ่ 
การจัดตั้งเทศบาลนั้นจัดตั้งเป็นแห่งๆ ไป การยกฐานะของท้องถิ่นขึ้นไปเป็นเทศบาลนั้น

ถือความสําคัญของท้องถิ่น จํานวนและความหนาแน่นของราษฎรในชุมชนนั้น และรายได้ที่คาดว่า
สามารถจัดเก็บมาเป็นค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติหน้าที่บังคับไว้ตามกฎหมายไว้ ซึ่งจะต้องเข้าหลักเกณฑ์
ดังต่อไปนี้ 

เทศบาลตําบล กฎหมายเทศบาลมิได้กําหนดหลักเกณฑ์ไว้โดยเฉพาะเกี่ยวกับจํานวน
ราษฎร ความหนาแน่นของราษฎร และรายได้ของท้องถิ่นเหมือนเทศบาลประเภทอ่ืน กฎหมาย
เทศบาลบัญญัติว่า “เทศบาลตําบล” ได้แก่ท้องถิ่นท่ีทําให้เป็นประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะขึ้น
เป็นเทศบาลตําบล การจัดทําเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทยนั้น ให้ระบุชื่อเขต และเขตเทศบาลไว้
ด้วย ดังนั้น การยกฐานะท้องถิ่นใดขึ้นเป็นเทศบาลตําบล จึงขึ้นอยู่กับดุลพินิจของรัฐบาลที่จะพิจารณา
ตามท่ีเห็นสมควร ซึ่งจะต้องเป็นท้องถิ่นท่ีราษฎรมาก และมีความเจริญพอสมควร  

เทศบาลเมือง การจัดตั้งเทศบาลเมืองทําได้ ๒ กรณี คือ  
ท้องถิ่นอันเป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัดทุกแห่ง จัดทําเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทย 

จัดตั้งเป็นเทศบาลเมือง เว้นแต่จะเป็นเทศบาลนครก็ได้ แต่จะตั้งเป็นเทศบาลตําบลไม่ได้ 
ท้องถิ่นอ่ืนๆ นอกจากท้องถิ่นอันเป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัด จะจัดตั้งเป็นเทศบาลเมือง

ได้ ต้องเข้าหลักเกณฑ์ดังนี้ 
เป็นชุมชนที่มีราษฎรตั้งแต่ ๑๐,๐๐๐ คนข้ึนไป 
มีรายได้พอควรแก่การปฏิบัติหน้าที่ที่บังคับ ไว้สําหรับเทศบาลเมืองเมื่อเข้าหลักเกณฑ์

ดังกล่าว ก็ให้ดําเนินการเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทย ยกฐานะเป็นเทศบาลเมือง  
เทศบาลนคร ท้องถิ่นที่จะจัดตั้งเป็นเทศบาลนคร จะต้องเข้าหลักเกณฑ์ดังต่อไปนี้เป็น

ชุมชนที่มีราษฎรตั้งแต่ ๕๐,๐๐๐ คนข้ึนไป 
มีรายได้พอควรแก่การปฏิบัติหน้าที่ที่บังคับไว้สําหรับเทศบาลนครเมื่อเข้าหลักเกณฑ์

ดังกล่าวก็ให้ดําเนินการเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะเป็นเทศบาลนคร  
ท้องถิ่นท่ีจะยกฐานะขึ้นเป็นเทศบาลนั้น จะต้องเข้าหลักเกณฑ์ที่กฎหมายกําหนดไว้และ

การจัดตั้งจะต้องทําเป็น “ประกาศกระทรวงมหาดไทย” โดยประกาศกระทรวงมหาไทยนั้นให้ระบุชื่อ
และเขตเทศบาลไว้ด้วย และเม่ือเป็นเทศบาลแล้ว ก็มีสภาพเป็นนิติบุคคลตามกฎหมายด้วย 
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๓. องค์การบริหารส่วนต าบล จัดตั้งขึ้นโดยการยกฐานะจากสภาตําบลที่มีรายได้
ติดต่อกัน ๓ ปี เฉลี่ยปีละมากกว่า ๑๕๐,๐๐๐ บาท 

องค์ประกอบของการบริหารส่วนตําบล ประกอบด้วยสภาองค์การบริหารส่วนตําบลเป็น
ฝุายนิติบัญญัติ และนายกองค์การบริหารส่วนตําบล เป็นฝุายบริหาร มีวาระในการดํารงตําแหน่งคราว
ละ ๔ ปี มาจากการเลือกตั้งจากประชาชนโดยตรง 

องค์ประกอบของการบริหารส่วนตําบล ประกอบด้วย องค์การบริหารส่วนตําบล 
ดังต่อไปนี้ อบต. ใดมีเพียง ๑ หมู่บ้าน ให้มีสมาชิกจํานวน ๖ คน อบต. ใดมีเพียง ๒ หมู่บ้าน ให้มี
สมาชิกหมูบ่้านละ ๓ คน อบต. ใดมีตั้งแต่ ๓ หมู่บ้านขึ้นไป ให้มีสมาชิกหมู่บ้านละ ๒ คน 

อบต. มีอํานาจหน้าที่ในการพัฒนาการเศรษฐกิจสังคมวัฒนธรรมการดูแลสาธารณูปโภค 
ความสะอาด ส่งเสริมการศึกษา ดูแลเยาวชน เด็ก และผู้ชราและดูแลสิ่งแวดล้อมตามที่เห็นสมควร 
และตามที่ราชการได้มอบหมายหน้าที่ให้ 

๔. กรุ ง เทพมหานคร  เป็นองค์การบริหารส่ วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษมีสภา
กรุงเทพมหานครเป็นฝุายนิติบัญญัติ และผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครเป็นฝุายบริหาร 

สภากรุงเทพมหานคร ( ส.ก. ) เป็นผู้ได้รับเลือกจากประชาชนในเขต ดํารงตําแหน่ง
วาระละ ๔ ปี ผู้ว่าราชการก็ได้รับการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนเช่นกัน และมีรองผู้ว่าราชการ
กรุงเทพมหานคร จากการแต่งตั้งจากผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานครไม่เกิน ๔ คน 

อํานาจหน้าที่ของกรุงเทพมหานครมี อาทิเช่น การรักษาความสงบเรียบร้อยของ
ประชาชน การควบคุมการจัดผังเมือง การทํานุบํารุงทางบกทางน้ํา การพัฒนาอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมและ
อนามัยครอบครัวเป็นต้น 

๕. เมืองพัทยา ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการการเมืองพัทยา พ.ศ. 
๒๕๔๒ เมืองพัทยาเป็นองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษอีกรูปแบบหนึ่ง ประกอบด้วยสภา
เมืองพัทยาเป็นฝุายนิติบัญญัติ และนายกเมืองพัทยาเป็นฝุายบริหาร 

สภาเมืองพัทยามีสมาชิก ๒๔ คน มาจากการเลือกตั้ง และมีวาระการดํารงตําแหน่ง
วาระละ ๔ ปี โดยสภาเมืองพัทยาจะเลือกสมาชิก ๑ คน เป็นประธานเมืองพัทยาและรองประธาน
เมืองพัทยาอีก ๒ คน นําชื่อเสนอให้ผู้ว่าราชการจังหวัดแต่งตั้ง 

พัทยามีนายกเมืองพัทยา มาจากการเลือกตั้ง มีวาระการดํารงตําแหน่งคราวละ ๔ ป ี
เมืองพัทยามีอํานาจหน้าที่ดําเนินการในเขตเมืองพัทยาในเรื่องดังต่อไปนี้๔๘ 
๑) การรักษาความสงบเรียบร้อย 
๒) การส่งเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ 

                                                           
๔๘วิศิษย์  ทวีเศรษฐ สุขุม นวลสกุล และ วิทยา จิตนุพงศ์, การเมืองและการปกครองไทย, พิมพ์ครั้งที่ 

๑๘, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๒), หน้า ๔๘๓. 
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๓) การคุ้มครองและดูแลรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน 
๔) การวางผังเมืองและการควบคุมการก่อสร้าง 
๕) การจัดการเก่ียวกับท่ีอยู่อาศัยและการปรับปรุงแหล่งเสื่อมโทรม 
๖) การจัดการจราจร 
๗) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบร้อยของบ้านเมือง 
๘) การกําจัดมูลฝอยและปฏิกูล และการบําบัดน้ําเสีย 
๙) การจัดให้มีน้ําสะอาดหรือน้ําประปา 
๑๐) การจัดให้มีการควบคุมท่าเทียบเรือ และท่ีจอดรถ 
๑๑) การควบคุมอนามัยและความปลอดภัยในร้านจําหน่ายอาหาร โรงมหรสพ  
และสถานบริการอ่ืน 
๑๒) การควบคุมและส่งเสริมการท่องเที่ยว 
๑๓) การบํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิป๎ญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
๑๔) อํานาจหน้าที่อ่ืนตามที่กฎหมายกําหนดให้เป็นของเทศบาลนครหรือของเมืองพัทยา 
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โครงสร้างองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นไทย๔๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที ่๒.๔ : แสดงโครงสร้างองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นไทย 
 
 
 

                                                           
๔๙ชาญชัย  แสงศักดิ์, กฎหมายปกครอง, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 

๒๕๔๘), หน้า ๖๘. 

การจัดระเบียบบริหารราชการส่วนท้องถิ่น 

สภาเทศบาล 

นายกเทศมนตรี 

ระบบทั่วไป สภาองค์การบริหารส่วนตําบล 

สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

นายกองค์การบริหารส่วนต ำบล 

เทศบาล 

นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
องค์การบริหารส่วนจังหวัด 

สภากรุงเทพมหานคร 

องค์การบริหารส่วนตําบล 

ระบบพิเศษ 

เมืองพัทยา 

กรุงเทพมหานคร 
สภากรุงเทพมหานคร 

นายกเมืองพัทยา 

สภาเมืองพัทยา 

ผู้ว่ากรุงเทพมหานคร 
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สรุปได้ว่า ประเภทการปกครองท้องถิ่นขึ้นอยู่กับป๎จจัยแวดล้อมของยุคสมัย สภาพ
สังคม รวมถึงรัฐบาลกลางที่จะยอมกระจายอํานาจการปกครองมายังท้องถิ่นให้ประชาชนได้บริหาร
ตามความต้องการของท้องถิ่นได้ การปกครองท้องถิ่นเป็นรูปแบบการปกครองที่ใช้กันมานาน การ
จําแนกโดยทั่วไปแล้วการปกครองท้องถิ่นแบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ การปกครองท้องถิ่นรูปแบบ
ทั่วไป และการปกครองท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ 

 

๒.๖ แนวคิดเกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนต าบล 
 

องค์การบริหารส่วนตําบล มีชื่อย่อเป็นทางการว่า อบต. มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็น
ราชการบริหารส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง ซึ่งจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองค์การบริหาร
ส่วนตําบล พ.ศ. ๒๕๓๗ โดยยกฐานะจากสภาตําบลที่มีรายได้โดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่
ล่วงมาติดต่อกันสามปีเฉลี่ยไม่ต่ํากว่าปีละหนึ่งแสนห้าหมื่นบาทจากการที่ได้ทบทวนเอกสารที่
เกี่ยวข้องกับแนวคิดขององค์การบริหารส่วนตําบล ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายพร้อมทั้งแนวคิด
เกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว และได้นําเอาเนื้อหาที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสามารถที่จะเชื่อมความสัมพันธ์และ
สอดคล้องกับงานวิจัยได้ดังนี้ 
 

๒.๖.๑ ความหมายขององค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส่วนตําบล เป็นราชการส่วนท้องถิ่นที่เกิดจากแรงผลักดันของประชาชนและ

รัฐบาลที่ต้องการให้มีการกระจายอํานาจไปสู่องค์การบริหารและองค์กรปกครองตนเองในระดับตําบล  
เพ่ือให้ประชาชนในเขตพ้ืนที่ตําบลสามารถแก้ไขป๎ญหาของตนเองและบริหารตามหลักการปกครอง
ตนเอง๕๐ องค์การบริหารส่วนตําบลมีวิวัฒนาการมาจากสภาตําบล เนื่องจากรัฐบาลมีนโยบายที่จะ
กระจายอํานาจการปกครองไปสู่ประชาชนให้มากขึ้น จึงได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติสภาตําบล
และองค์การบริหารส่วนตําบล พ.ศ. ๒๕๓๗ (แก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ ๕) พ.ศ. ๒๕๔๖) ซึ่งได้บัญญัติ
ให้ยกฐานะสภาตําบลที่มีรายได้ในปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกันสามปี เฉลี่ยไม่ต่ํากว่า ๑๕๐,๐๐๐ 
บาท โดยไม่รวมเงินอุดหนุนเป็นองค์การบริหารส่วนตําบล โดยทําเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทย
ประกาศ ในราชกิจจานุเบกษา มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการส่วนท้องถิ่น๕๑ 

องค์การบริหารส่วนตําบลคือหน่วยการปกครองท้องถิ่นที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ
สภาตําบลและองค์การบริหารส่วนตําบล พ.ศ.๒๕๓๗ แก้ไขเพ่ิมเติม(ฉบับที๓่) พ.ศ.๒๕๔๒ มีฐานะเป็น
นิติบุคคลและเป็นราชการส่วนท้องถิ่นโดยราษฎรเลือกตั้งผู้แทนแต่ละหมู่บ้านเข้าไปเป็นสมาชิกสภา

                                                           
๕๐กรมการส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น, พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล 

พ.ศ. ๒๕๓๗  แก้ไข เพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๕) พ.ศ. ๒๕๔๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ประสานมิตร, ๒๕๔๖), หน้า ๓.     
๕๑โกวิทย์  พวงงาม, การปกครองท้องถิ่นไทย, (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๕๐), หน้า ๑๕๑ 
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องค์การบริหารส่วนตําบลมีอํานาจหน้าที่ตัดสินใจในการบริหารงานของตําบลตามที่กฎหมายกําหนด
ไว้เมื่อ วันที่ ๑๓ ธันวาคม ๒๕๑๕ ได้มีประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ ๓๒๖ แก้ไขปรับปรุงระเบียบบริหาร
ของตําบลและให้ปรับปรุงตําบลให้เป็นสภาตําบลตามประกาศคณะปฏิวัติฉบับนี้ภายใน ๓ ปีเพ่ือให้
เหมาะสมกับ สภาวะการณ์ในขณะนั้นและเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารงานอย่างไรก็ตาม
สภาตําบลยังไม่เป็นนิติบุคคลแต่ถือเป็นหน่วยงานหนึ่งขององค์การบริหารส่วนจังหวัดตามนัยหนังสือ
กระทรวงมหาดไทยด่วนมากที่มท๐๓๐๙/ว๔๓๘ลงวันที่  ๒๙ กันยายน ๒๕๐๙ หนั งสือ
กระทรวงมหาดไทยด่วนมากที่มท๐๓๐๙/ว๙๙ลงวันที่ ๑ มีนาคม ๒๕๑๐ และหนังสือกรมการ
ปกครองที่มท๐๓๐๙/๑๐๘๙๘ ลงวันที่ ๒๐ กรกฎาคม ๒๕๑๐ ต่อมารัฐบาลได้ปรับปรุงฐานะของสภา
ตําบลให้เป็นนิติบุคคลเพ่ือให้สามารถรองรับการกระจายอํานาจไปสู่ประชาชนได้มากยิ่งขึ้นตาม 
พ.ร.บ. สภาตําบลและองค์การบริหารส่วนตําบล พ.ศ. ๒๕๓๗ มาตรา ๖ และยกฐานะสภาตําบลซึ่งมี
รายได้ตามเกณฑ์ที่กําหนดขึ้นเป็นองค์การบริหารส่วนตําบล พ.ศ.๒๕๓๗ ได้ประกาศลงในราชกิจจา
นุเบกษาฉบับกฤษฎีกาเล่มที่๑๑๑ ตอนที่ ๕๓ก.ลงวันที่ ๒ ธันวาคม ๒๕๓๗ เกณฑ์ที่กําหนดให้สภา
ตําบลเป็นองค์การบริหารส่วนตําบลเป็นไป ตามพ.ร.บ. สภาตําบลและองค์การบริหารส่วนตําบล พ.ศ. 
๒๕๓๗กล่าวคือสภาตําบลที่มีรายได้โดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกัน๓ปีเฉลี่ย
ไม่ต่ํากว่าปีละ ๑๕๐,๐๐๐ บาทหรือตามเกณฑ์รายได้เฉลี่ยนั้นอาจจัดตั้งเป็นองค์การบริหารส่วนตําบล
ได้โดยทําเป็นประกาศของกระทรวงมหาดไทยและให้ประกาศในราชกิจจานุเบกษาในประกาศนั้นให้
ระบุชื่อและเขตองค์การบริหารส่วนตําบลไว้ด้วยสําหรับการเปลี่ยนแปลงเกณฑ์รายได้เฉลี่ยของสภา
ตําบลให้ทําเป็นประกาศของกระทรวงมหาดไทยและให้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา องค์การบริหาร
ส่วนตําบลให้พ้นจากสภาพแห่งสภาตําบลตั้งแต่กระทรวงมหาดไทยได้ประกาศจัดตั้งขึ้นเป็นองค์การ
บริหารส่วนตําบลและประกาศจัดตั้งขึ้นเป็นองค์การบริหารส่วนตําบลและประกาศในราชกิจจา
นุเบกษาเป็นต้นไปและให้โอนบรรดางบประมาณทรัพย์สินสิทธิสิทธิเรียกร้องหนี้และเจ้าหนี้ของสภา
ตําบลไปเป็นขององค์การบริหารส่วนตําบล๕๒

 

กล่าวโดยสรุป องค์การบริหารส่วนตําบล เป็นหน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดเล็ก
ที่สุด ซึ่งมีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการส่วนท้องถิ่นสามารถดําเนินกิจกรรมต่างๆ ได้ตาม
กฎหมาย โดยองค์การบริหารส่วนตําบลมีความสําคัญต่อชุมชนในลักษณะที่เป็นองค์กรพ้ืนฐานของ
ท้องถิ่นและเป็นกลไกที่สําคัญต่อการบริหารพัฒนาระดับตําบลทั้งในทางทฤษฏีและในทางปฏิบัติ 
ในทางทฤษฏีมีความเชื่อว่า องค์การบริหารส่วนตําบลมีแนวโน้มว่าจะมีศักยภาพสูงในการพัฒนา
ชนบทจึงน่าจะรู้ป๎ญหาความต้องการที่แท้จริงรวมทัง้แนวทางแก้ไขป๎ญหาได้เป็นอย่างดีอันจะส่งผลต่อ
ความสําเร็จหรือความล้มเหลวของการพัฒนาด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และสิ่งแวดล้อมในชุมชน 
                                                           

๕๒อุดม  เชยกีวงศ์ , (หนั งสือยุคปฏิ รูปการศึกษา  อบต.) .ประชาธิปไตยของชาวบ้าน , 
(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์บรรณกิจ, ๒๕๔๕), หน้า ๓๓-๓๔. 
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๒.๖.๒ ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส่วนตําบลได้เคยจัดตั้งตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วน

ตําบล พ.ศ. ๒๔๙๙ เป็นรูปการปกครองท้องถิ่นรูปหนึ่งต่อมาได้ถูกยกเลิกไปโดยเหตุผลว่าไม่อาจ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพได้ซึ่งถูกยกเลิกไปโดยประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่  ๓๒๖ ลงวันที่ ๑๓
ธันวาคม ๒๕๑๕ แล้วจัดตั้ง“สภาตําบล” แทนและสภาตําบลรูปนี้ก็ได้ดําเนินการเรื่อยมาจนถึงปี พ.ศ. 
๒๕๓๗ จึงได้มีประกาศใช้พระราชบัญญัติสภาตําบลและองค์การบริหารส่วนตําบล พ.ศ. ๒๕๓๗ โดย
ได้ปรับปรุงฐานะของสภาตําบลที่มีอยู่ให้มีฐานะเป็นนิติบุคคลและปรับปรุงการบริหารงานของสภา
ตําบลเสียใหม่ให้สามารถรับการกระจายอํานาจไปสู่ประชาชนได้มากยิ่งขึ้นรวมทั้งให้มีการยกฐานะ
สภาตําบลซึ่งมีรายได้ตามเกณฑ์ที่กําหนดขึ้นเป็นองค์การบริหารส่วนตําบลซึ่งเป็นราชการบริหารส่วน
ท้องถิ่นได้ดังนั้นป๎จจุบันนี้จึงมีรูปการปกครองท้องถิ่นอีกรูปหนึ่งเรียกว่า“องค์การบริหารส่วนตําบล” 
หรือเรียกว่า“อบต.” เกิดขึ้นมีพ้ืนที่รับผิดชอบนอกเขตเทศบาลสุขาภิบาลและราชการบริหารส่วน
ท้องถิ่นอ่ืนที่มีกฎหมายจัดตั้งขึ้นแต่ไม่รวมถึงองค์การบริหารส่วนจังหวัดซึ่งเป็นพ้ืนที่ส่วนที่ซ้อนอยู่กับ
พ้ืนที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดนั่นเอง๕๓ 

การจัดตั้งองค์การบริหารส่วนตําบลกฎหมายได้กําหนดว่าสภาตําบลที่มีรายได้ไม่รวมเงิน
อุดหนุนในปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกันสามปีเฉลี่ยไม่ต่ํากว่าปีละหนึ่งแสนห้าหมื่นบาทอาจจัดตั้ง
เป็นองค์การบริหารส่วนตําบลได้โดยทําเป็นประกาศของกระทรวงมหาดไทยดังนั้นตําบลที่มีสภาตําบล
ซึ่งฐานะเป็นนิติบุคคลมีรายได้ตามเกณฑ์ดังกล่าวก็ให้สภาตําบลนั้นจัดตั้งเป็นองค์การบริหารส่วน
ตําบลมีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการบริหารส่วนท้องถิ่นได้๕๔ 

การจัดองค์การและการบริหาร องค์การบริหารส่วนตําบลประกอบด้วยสภาองค์การ
บริหารส่วนตําบลและคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนตําบล 

สภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
สภาองค์การบริหารส่วนตําบลเป็นองค์การฝุายนิติบัญญัติมีสมาชิกประกอบด้วยสมาชิก

ซึ่งได้รับการเลือกตั้งจากราษฎรในแต่ละหมู่บ้านหมู่บ้านละ ๒ คนในกรณีเขตองค์การบริหารส่วน
ตําบลได้มีเพียงหนึ่งหมู่บ้านให้มีสมาชิกจํานวน ๖ คนและถ้ามีเพียงสองหมู่บ้านให้มีสมาชิกหมู่บ้านละ
๓คนสมาชิกซ่ึงได้รับเลือกตั้งมีวาระอยู่ในตําแหน่งคราวละ ๔ ปีนับแต่วันเลือกตั้ง 

สภาองค์การบริหารส่วนตําบลมีประธานสภาคนหนึ่งและรองประธานสภาอีกคนหนึ่งซึ่ง
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตําบลเลือกตั้งขึ้นมีวาระในการดํารงตําแหน่งคราวละ ๒ ปีมีหน้าที่
ดําเนินการประชุมให้เป็นไปตามข้อบังคับการประชุม 
                                                           

๕๓วิศิษฐ์   ทวี เศรษฐ สุ ขุม  นวลสกุล ,การเมื องและการปกครอง ไทย , พิมพ์ครั้ งที่  ๑๕ , 
(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๔), หน้า ๔๖๗. 

๕๔พระราชบัญญัตสิภาตําบลและองค์การบริหารส่วนตําบล  พ.ศ. ๒๕๓๗, มาตรา ๔๔ 
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สภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
๑) ให้ความเห็นชอบแผนพัฒนาตําบลเพื่อเป็นแนวทางในการบริหารกิจการขององค์การ

บริหารส่วนตําบล 
๒) พิจารณาและให้ความเห็นชอบข้อบังคับตําบลร่างข้อบังคับงบประมาณรายจ่าย

ประจําปีและร่างข้อบังคับงบประมาณรายจ่ายเพ่ิมเติม 
๓) ควบคุมการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนตําบลให้เป็นไป

ตามนโยบายและแผนพัฒนาตําบลตาม (๑) และกฎหมายระเบียบและข้อบังคับของทางราชการ 
คณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
กฎหมายกําหนดให้องค์การบริหารส่วนตําบลมีคณะกรรมการบริหารองค์การบริหาร

ส่วนตําบลทําหน้าที่บริหารกิจการองค์การบริหารส่วนตําบลตามมติของสภาองค์การบริหารส่วนตําบล 
คณะกรรมการองค์บริหารส่วนตําบลประกอบด้วยประธานกรรมการบริหารคนหนึ่งและ

กรรมการบริหารจํานวน ๒ คนซึ่งสภาองค์การบริหารส่วนตําบลเลือกจากสมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนตําบลแล้วเสนอให้นายอําเภอแต่งตั้งให้ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลเป็น เลขานุการคณะ
กรรมการบริหาร๕๕ 

คณะกรรมการบริหารมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
๑) บริหารกิจการขององค์การบริหารส่วนตําบลให้เป็นไปตามมติข้อบังคับและ

แผนพัฒนาตําบลและรับผิดชอบการบริหารกิจการขององค์การบริหารส่วนตําบลต่อสภาองค์การ
บริหารส่วนตําบล 

๒) รายงานผลการปฏิบัติงานและการใช้จ่ายเงินให้สภาองค์การบริหารส่วนตําบลทราบ
อย่างน้อยปีละ๒ครั้ง 

๓) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนๆตามที่ทางราชการมอบหมายองค์การบริหารส่วนตําบลนอกจากมี
คณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนตําบลทําหน้าที่บริหารและมีอํานาจหน้าที่ดังกล่าวแล้วยังมี
พนักงานส่วนตําบลและอาจจัดแบ่งการบริหารงานออกเป็น 

(๑) สํานักงานปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล 
(๒) ส่วนต่างๆที่องค์การบริหารส่วนตําบลได้ตั้งขึ้น 

ระเบียบพนักงานส่วนตําบลให้ตราเป็นพระราชกฤษฎีกา๕๖ 
พระราชบัญญัติสภาตําบลและองค์การบริหารส่วนตําบล พ.ศ. ๒๕๓๗ แบ่งการบริหาร

ออกเป็น 

                                                           
๕๕วิศิษฐ์  ทวีเศรษฐ สุขุม นวลสกลุ, การเมืองและการปกครองไทย,หน้า ๔๖๗-๔๖๘. 
๕๖เรื่องเดียวกัน, หน้า ๔๖๘-๔๖๙. 
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๑) สํานักงานปลัดมีหน้าที่เกี่ยวกับงานบริหารทั่วไปงานธุรการงานพิมพ์ดีดงานการ
เจ้าหน้าที่งานสวัสดิการงานการประชุมงานตราข้อบังคับตําบลงานนิติกรพาณิชย์งานรัฐพิธี
ประชาสัมพันธ์งานจัดทําแผนพัฒนาตําบลงานจัดทําข้อบังคับงบประมาณรายจ่ายประจําปีงานขอ
อนุมัติดําเนินการตามข้อบังคับงานอ่ืนๆที่เก่ียวข้องหรือได้รับมอบหมาย 

๒) ส่วนการคลังทําหน้าที่เกี่ยวกับการรับเงินการเบิกจ่ายเงินการฝากเงินการเก็บรักษา
เงินการตรวจเงินการหักภาษีเงินได้และการนําส่งภาษีงานเกี่ยวกับการโอนเงินเดือนงานรายงานเงิน
คงเหลือประจําวันงานขออนุมัติเบิกตัดปีและขอขยายเวลาเบิกจ่ายงานการจัดทําแสดงฐานะการเงิน
งบทรัพย์สินหนี้สินงบโครงการเงินสะสมงานการจัดทําบัญชีทุกประเภทงานทะเบียนคุมเงินรายได้
รายจ่ายงานอื่นๆท่ีเกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 

๓) ส่วนโยธาทําหน้าที่เกี่ยวกับการสํารวจออกแบบเขียนแบบถนนอาคารสะพานแหล่ง
น้ําฯลฯงานประมาณค่าใช้จ่ายตามโครงการงานควบคุมอาคารงานก่อสร้างและซ่อมบํารุงอาคาร
สะพานแหล่งน้ํางานควบคุมการก่อสร้างงานอื่นๆที่เก่ียวข้องหรือได้รับมอบหมาย 

๔) ส่วนสาธารณสุข (มีเฉพาะ อบต.ชั้นหนึ่ง) ทําหน้าที่เกี่ยวกับงานสุขาภิบาลงาน
ควบคุมโรคติดต่อตลอดจนงานอื่นๆท่ีเกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย 

๕) ส่วนอ่ืนๆที่องค์การบริหารส่วนตําบลได้ตั้งขึ้นองค์การบริหารส่วนตําบลนั้นมีอํานาจ
ในการปกครองตนเองมีอิสระในการบริหารงานบุคคลมีงบประมาณและพัสดุด้วยตนเองมีฐานะเป็นนิติ
บุคคลมีอํานาจหน้าที่ตามกฎหมายกําหนดภายใต้การกํากับดูแลของส่วนกลางจะเห็นได้ว่าองค์การ
บริหารส่วนตําบลนั้นได้ถูกจัดตั้งข้ึนตามบทบัญญัติแห่งกฎหมายไม่ได้ผ่านกระบวนการวิวัฒนาการเป็น
ชุมชนที่เจริญมาก่อนการมีส่วนร่วมของประชาชนในท้องถิ่นจึงมีน้อยกิจกรรมโครงการต่างๆส่วนใหญ่
ถูกกําหนดโดยผู้นําชุมชนเช่นผู้ใหญ่บ้านกํานันการจัดทําแผนพัฒนาตําบลในแต่ละครั้งประชาชนใน
หมู่บ้านเข้ามามีส่วนร่วมน้อยมากเนื่องจากการจัดทําแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนตําบลนั้นจะมี
คณะกรรมการองค์การบริหารส่วนตําบลและคณะกรรมการสนับสนุนการจัดทําแผนพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนตําบลเป็นผู้กําหนดแนวทางการพัฒนากําหนดแผนงานโครงการจัดทําร่างแผนพัฒนาเสนอ
ศูนย์ประสานการพัฒนาองค์การบริหารส่วนตําบลและเสนอสภาท้องถิ่นให้ความเห็นชอบตามลําดับซึ่ง
จะเห็นได้ว่าประชาชนจะเข้ามามีส่วนร่วมได้น้อยมาก๕๗ 

 

บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล มี ๓ ส่วน คือ 
๑. บุคลากรฝ่ายสภา มีสมาชิกองค์การบริหารส่วนตําบลที่มาจากการเลือกตั้ง โดย

ประชาชนผู้มีสิทธิ์เลือกตั้งในแต่ละหมู่บ้านในเขตองค์การบริหารส่วนตําบล หมู่บ้านละ ๒ คน ถ้ามี
เพียง ๑ หมู่บ้านให้มีสมาชิกได ๖ คนและถ้ามี ๒ หมู่บ้าน ให้สภาองค์การบริหารส่วนตําบลมีสมาชิก

                                                           
๕๗วิศิษฐ์  ทวีเศรษฐ สุขุม นวลสกลุ, การเมืองและการปกครองไทย, หน้า ๔๖๙. 
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ได้หมู่บ้านละ ๓ คน อยู่ในวาระคราวระ ๔ ปี นับตั้งแต่วันเลือกตั้งสภาองค์การบริหารส่วนตําบล และ
รองประธานสภาการบริหารส่วนตําบล เลือกจากสมาชิกองค์การบริหารส่วนตําบล ตามมติของสภา
องค์การบริหารส่วนตําบล โดยนายอําเภอเป็นผู้แต่งตั้ง มีตําแหน่งคราวละ ๔ ปี นับแต่วันที่ได้รับ
เลือกตั้งส่วนเลขานุการ ๑ คน เลือกจากปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลหรือสมาชิกสภาองค์การ
บริหารส่วนตําบล 

๒. บุคลากรฝ่ายนายก มีนายกองการบริหารส่วนตําบลคนหนึ่ง มาจาการเลือกตั้ง
โดยตรงจากประชาชน ตามกฎหมายการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่นนายก
องค์การบริหารส่วนตําบล อาจแต่งตั้งรองนายก ซึ่งไม่ใช่สมาชิกองค์การบริหารส่วนตําบล เป็นผู้ ช่วย
ในการบริหารได้ไม่เกิน ๒ คน และอาจแต่งตั้งเลขานุการนายกหนึ่งคนซึ่งไม่ใช่สมาชิกองค์การบริหาร
ส่วนตําบลหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐ 

๓. บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน มีดังนี ้
๓.๑ พนักงานส่วนตําบล ซึ่งเป็นบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ที่ได้รับเงินเดือน

จากงบประมาณหมวดเงินเดือน 
๓.๒ พนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนตําบล 
๓.๓ ข้าราชการ พนักงานหรือลูกจ้างของหน่วยราชการ รัฐวิสาหกิจหรือองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ที่องค์การบริหารส่วนตําบล ร้องขอให้ไปดํารงตําแหน่งในองค์การบริหารส่วนตําบล
ตําแหน่งหรือปฏิบัติงานชั่วคราว 

(๓) ภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบล 
พระราชบัญญัติสภาตําบล และองค์การบริหารส่วนตําบล พ.ศ.๒๕๓๗ ส่วนที่แก้ไข

เพ่ิมเติมจนถึง พ.ศ.๒๕๔๖ บัญญัติให้องค์การบริหารส่วนตําบลมีภารกิจหน้าที่ในการพัฒนาตําบล ทั้ง
ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม มีภารกิจ หน้าที่ในการจัดระบบสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของ
ประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง คือ 

ภาระท่ีต้องทําในเขตองค์การบริหารส่วนตําบลได้แก่ 
๑. จัดให้มีและบํารุงรักษาทางน้ํา บก 
๒. รักษาความสะอาดของถนนทางน้ําทางเดิน ในที่สาธารณะ รวมทั้งกําจัดขยะมูลฝอย

 และสิ่งปฏิกูล 
๓. ปูองกันโรคและระงับโรคติดต่อ 
๔. ปูองกันและบรรเทาสาธารณะภัย 
๕. ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
๖. ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุและพิการ 
๗. คุ้มครอง ดูแลและบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
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๘. บํารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณี ภูมิป๎ญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีงามของ
 ท้องถิ่น 

๙. ปฏิบัติหน้าที่ท่ีอ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมาย โดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากร
ให้ตามความจําเป็นและสมควร ภาระท่ีอาจจัดทําได้ตามความจําเป็นตามความต้องการของท้องถิ่นแต่
ละแห่ง เช่น ให้มีน้ําเพ่ือบริโภค อุปโภค และการเกษตร บํารุงการไฟฟูาหรือแสงสว่างบํารุงรักษาทาง
ระบายน้ําบํารุงรักษาสถานที่ประชุม กีฬา การพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะส่งเสริมกลุ่ม
เกษตรกรรมและสหกรณ์ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัวบํารุงส่งเสริมการประกอบอาชีพของ
ราษฎรคุ้มครองและดูแลรักษาทรัพย์สินอันเป็นสมบัติของแผ่นดิน 

 

(๔) หน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส่วนตําบลมีภารกิจและหน้าที่ในการพัฒนาตําบลทั้งทางเศรษฐกิจและ

การจัดระบบการบริหารสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเองเป็นการแก้ไข
ป๎ญหา และสนองตอบความต้องการของชุมชนระดับตําบลโดยใช้แผนพัฒนาองค์การบริ หารส่วน
ตําบลเป็นเครื่องมือ การปฏิบัติตามภารกิจและหน้าที่เริ่มจากการสํารวจ รวบรวมป๎ญหาตามความ
ต้องการก่อนหลัง และนําป๎ญหา และความต้องการ มาทําการวิเคราะห์เพ่ือกําหนดแนวทางในการ
แก้ไขให้ตรงกับความต้องการโดยจัดทําในรูปของยุทธศาสตร์การพัฒนาระยะเวลา ๑๐-๑๕ ปี 
แผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนตําบล ๕ ปี และแผนประจําปีพร้อมกับจัดทําข้อบังคับงบประมาณ
รายจ่ายประจําปี โดยการจัดหาให้เพียงพอกับวงเงินงบประมาณรายรับที่กําหนดไว้ โดยจัดเก็บรายได้
เอง และได้รับการจัดสรรจากหน่วยงานอ่ืนตามที่กฎหมายกําหนด และนําไปเบิกจ่ายตามโครงการที่
กําหนดไว้ในข้อบังคับงบประมาณรายจ่าย เมื่อมีเงินรายได้เพียงพอแล้วก็จะดําเนินการจัดหาพัสดุ 
ตามโครงการต่างๆที่กําหนดไว้ให้สําเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพของแต่ละโครงการ และติดตาม
รายงานผลให้คณะกรรมการพัฒนาองค์การบริหารส่วนตําบล สภาองค์การบริหารส่วนตําบล และศูนย์
ประสานการพัฒนาองค์การบริหารส่วนตําบล เพ่ือให้ใช้เป็นข้อมูลสําหรับดําเนินการตามอํานาจหน้าที่ 

ภารกิจและหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตําบลดังกล่าว หมายถึง การบริหารการ
พัฒนาการแก้ไขป๎ญหาและสนองความต้องการของชุมชนระดับตําบล ตามพระราชบัญญัติสภาตําบล
และองค์การบริหารส่วนตําบล พ.ศ.๒๕๓๗ แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึง พ.ศ. ๒๕๔๖  
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ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๖๕๘ 
การกําหนดแผนพัฒนา เป็นหน้าที่ ขององค์การจัดทําแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วน

ตําบล ๓ องค์กร คือ 
๑. คณะกรรมการสนับสนุนการจัดทําแผนพัฒนา ซึ่งมีปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล

เป็นประธาน รองปลัด หัวหน้าสํานักปลัด หัวหน้าส่วนการบริหารทุกส่วน ผู้มีความรู้ด้านการวางแผน
ที่คณะกรรมการการคัดเลือกไม่เกิน ๓ คน และพนักงานส่วนตําบล ที่รับมอบหมายเป็นกรรมการและ
เลขานุการ ทําหน้าที่กําหนดแผนงานโครงการ ให้เป็นไปตามแนวทางการพัฒนาขององค์การบริหาร
ส่วนตําบล นอกจากนี้ต้องทําหน้าที่วิเคราะห์ ประสานงานโครงการและจัดทําแผนพัฒนาองค์การ
บริหารส่วนตําบลด้วย 

๒. คณะกรรมการพัฒนาองค์การบริหารส่วนตําบล มีประธานกรรมการการบริหาร เป็น
ประธานกรรมการบริหารทั้งหมด และสมาชิกสภาไม่เกิน ๓ คน ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้นําองค์กร ภาคเอกชน 
ที่คณะกรรมการบริหารคัดเลือกไม่เกิน ๕ คน กํานันในพ้ืนที่ ปลัดอําเภอ ผู้ประสานงานประจําตําบล 
ซึ่งมีปลัดเป็นกรรมการและเลขานุการ นอกจากนี้ยังมีหัวหน้าสํานักปลัด หรือผู้ที่ประธาน
กรรมการบริหารมอบหมายเป็นกรรมการ และผู้ช่วยเลขานุการมีหน้าที่กําหนดแนวทางให้เป็นไปตาม
แผนพัฒนาส่วนตําบล โดยให้คําปรึกษา เสนอแนะแนวทางการแก้ไขป๎ญหา ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับ
แผนพัฒนา และติดตามประเมินผล ให้ความเห็นชอบร่างแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนตําบล 

๓. ศูนย์ประสานการพัฒนาองค์การบริหารส่วนตําบล มีประธานกรรมการบริหาร ปลัด
ทุกแห่งในอําเภอ โดยให้นายอําเภอเรียกประชุมศูนย์ประสานงานพัฒนาองค์การบริหารส่วนตําบล 
การเลือกประธานและรองประธานเลขานุการ เลือกประธาน และรองประธานตําแหน่งละ ๑ คน จาก
ประธานกรรมการบริหารเลือกเลขานุการ และผู้ช่วยเลขานุการ ตําแหน่งละ ๑ คนจากปลัดศูนย์จะ
เป็นผู้ลงมติ วาระการดํารงตําแหน่งและเงื่อนไขอ่ืนๆ ตรวจสอบและวิเคราะห์ประสานงานโครงการ
ขององค์การบริหารส่วนตําบล พิจารณาให้ความเห็นร่างแผน ๕ ปี ร่างแผนประจําปีอีกด้วย 

(๕) บทบาทองค์การบริหารส่วนต าบลในการพัฒนาท้องถิ่น 
องค์การบริหารส่วนตําบล มีอํานาจหน้าที่ในการจัดระบบสาธารณะเพ่ือประชาชนใน

ท้องถิ่นของตนเอง ซึ่งการพัฒนาจะต้องดําเนินการดังนี้ 
๑. ภารกิจตามกฎหมาย โดยให้เป็นไปตามนโยบายที่รัฐบาลแถลงต่อรัฐสภาที่กําหนดไว้

ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มีหน่วยงานระดับอําเภอประสานการปฏิบัติและสนับสนุน
การดําเนินงานให้เป็นไปตามนโยบาย เพ่ือให้เกิดเป็นรูปธรรม ภายใต้การกํากับดูแลของรัฐบาล 
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๒. เป็นกลไก ในการแก้ไขป๎ญหา โดยศึกษารวบรวม วิเคราะห์ป๎ญหาเพ่ือใช้เป็นข้อมูลใน
การพัฒนา กําหนดเปูาหมาย คือสภาพ สาเหตุ และแนวทางการแก้ไขป๎ญหา ในระดับตําบลและ
หมู่บ้าน 

๓. ความเหมาะสมของพ้ืนที่ และความสามรถในการพัฒนาพิจารณาจากภูมิศาสตร์ 
ประชาชน การรวมกลุ่มขององค์กรชุมชน และป๎จจัยทางการบริหาร เช่น บุคลากร งบประมาณ 
ระบบงาน เครื่องและอุปกรณ์ และการรวมกลุ่มขององค์กรชุมชน 

๔. คํานึงถึงวิสัยทัศน์และเปูาหมายร่วมกันของคนในท้องถิ่น โดยยึดหลักความเป็นไปได้
และประโยชน์สูงสุดให้เกิดเป็นรูปธรรม โดยใช้แผนพัฒนาเป็นเครื่องมือในการบริหารการพัฒนาสนอง
ความต้องการและแก้ไขป๎ญหาด้วยการมีส่วนร่วมของประชาชน 

(๖) รายได้ขององค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.)๕๙ 
องค์การบริหารส่วนตําบล (อบต.) มีรายได้ตามกฎหมายบัญญัติไว้ตาม พ.ร.บ. สภา

ตําบลและองค์การบริหารส่วนตําบล พ.ศ. ๒๕๓๗ แก้ไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ ๓ พ.ศ.๒๕๔๒ ดังต่อไปนี้ 
๑. ภาษีอากรและค่าธรรมเนียม ได้มาจาก 

  ๑) ภาษีบํารุงท้องที ่
๒) ภาษีโรงเรือน 
๓) ภาษีปูาย 
๔) อากรการฆ่าสัตว์ และผลประโยชน์อื่นอันเกิดจากการฆ่าสัตว์ 
๕) ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนต์และล้อเลื่อน 
๖) ภาษีธุรกิจเฉพาะ 
๗) ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตในการขายสุรา 
๘) ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตในการเล่นการพนัน 
๙) อากรรังนกอีแอ่น 
๑๐) ค่าธรรมเนียมตามกฎหมายว่าด้วยน้ําบาดาล 
๑๑) อากรประทานบัตรใบอนุญาตและอาชญาบัตรตามกฎหมายว่าด้วยการประมง 
๑๒) ค่าภาคหลวงและค่าธรรมเนียมตามกฎหมายว่าด้วยตามกฎหมายว่าด้วยปุาไม้ 
๑๓) ค่าธรรมเนียมและจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมตามประมวลกฎหมายที่ดิน 
๑๔) ค่าภาคหลวงปิโตรเลียมตามกฎหมายว่าด้วยปิโตรเลียม 
๑๕) ภาคหลวงแร่ตามกฎหมายว่าด้วยแร่ 
๑๖) เงินที่เก็บตามกฎหมายว่าด้วยอุทยานแห่งชาติ 
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๑๗) ภาษีมูลค่าเพ่ิม 
๑๘) ค่าธรรมเนียม ค่าใบอนุญาต และค่าปรับ ตามกฎหมายกําหนด 

๒. เงินอุดหนุนของรัฐ 
๓. รายได้จากทรัพย์สินและจากรายได้อ่ืนๆ 

๑) รายได้จากทรัพย์สินขององค์การบริหารส่วนตําบล 
๒) รายได้จากสาธารณูปโภคขององค์การบริหารส่วนตําบล 
๓) รายได้จากกิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ขององค์การบริหารส่วนตําบล 
๔) เงินและทรัพย์สินอื่นที่มีผู้อุทิศให้ 
๕) รายได้ตามที่รัฐบาลหรือหน่วยงานของรัฐจัดหาให้ 
๖) รายได้อ่ืนตามที่จะมีกฎหมายให้เป็นขององค์การบริหารส่วนตําบล 

๔. เงินกู้ โดยมีหลักเกณฑ์ ดังนี้ 
๑) กู้จากกระทรวง ทบวง กรม องค์การหรือนิติบุคคล 
๒) การกู้ กระทําได้เมื่อได้รับอนุญาตจากสภาองค์การบริหารส่วนตําบล 
๓) การกู้ต้องปฏิบัติตามระเบียบของกระทรวงมหาดไทย 

เราจะเห็นได้ว่า อบต. มีแหล่งที่มาหลายแห่ง โดยเฉพาะรายได้ที่มาจากแหล่งรายได้ของ
ตนเอง ซึ่งขึ้นอยู่กับพ้ืนที่และทรัพยากรต่างๆในแต่ละ อบต. นั้นเป็นสําคัญบางอบต. มีทรัพยากรใน
พ้ืนที่มากก็จะมีแหล่งที่มาของรายได้มากบางแห่งมีทรัพยากรในพ้ืนที่น้อยก็จะมีแหล่งที่มาของรายได้
น้อย ซึ่งย่อมส่งผลต่อการดําเนินกิจการพัฒนาในท้องถิ่น อบต. ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรใน อบต.
ไม่มากก็น้อย 

 

๒.๖.๓ โครงสร้างการบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส่วนตําบล ตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองค์การบริหารส่วนตําบล 

พ.ศ.๒๕๔๖ แก้ไขเพ่ิมเติม(ฉบับที่ ๔) พูดถึงโครงสร้างการบริหาร ดังนี้๖๐ 
๑) สภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
ซึ่งมีสมาชิกองค์การบริหารส่วนตําบลที่มาจากการเลือกตั้งโดยประชาชนผู้มีสิทธิ

เลือกตั้งในแต่ละหมู่บ้าน ในเขตองค์การบริหารส่วนตําบลหมู่บ้านละ ๒ คน ถ้ามีเพียงหนึ่งหมู่บ้าน ให้
สภาองค์การบริหารส่วนตําบล มีสมาชิกได้ ๖ คน และถ้าองค์การบริหารส่วนตําบลใดที่มีเพียงสอง
หมู่บ้านให้สภามีสมาชิกได้หมู่บ้านละ ๓ คน โดยประธานสภาองค์การบริหารส่วนตําบลและรอง
ประธานองค์การบริหารส่วนตําบล เลือกจากสมาชิกองค์การบริหารส่วนตําบลตามมติของสภา
องค์การบริหารส่วนตําบล ซึ่งมีอํานาจหน้าที่ คือ ๑) ให้ความเห็นชอบพัฒนาส่วนตําบลเพ่ือเป็น
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แนวทางในการบริหารกิจการขององค์การบริหารส่วนตําบล ๒) พิจารณาและให้ความเห็นชอบร่าง
ข้อบังคับงบประมาณรายจ่ายประจําปีและร่างข้อบังคับงบประมาณรายจ่ายเพ่ิมเติม ๓) ควบคุมการ
ปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารให้เป็นไปตามแนวนโยบายและแผนพัฒนาตําบล กฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับของทางราชการ 

๒) คณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
คณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนตําบล มีประธานกรรมการบริหาร ๑ คน และ

กรรมการบริหาร จํานวน ๒ คน โดยเลือกจากสมาชิกองค์การบริหารส่วนตําบลเสนอให้นายอําเภอ
แต่งตั้ง มีอํานาจหน้าที่ดังนี้  ๑) บริหารกิจการขององค์การบริหารส่วนตําบลให้เป็นไปตามมติ 
ข้อบังคับแผนพัฒนาตําบลและรับผิดชอบการบริหารและรับผิดชอบการบริหารกิจการขององค์การ
บริหารส่วนตําบล ๒) จัดทําแผนพัฒนาตําบล แลละงบประมาณรายจ่ายประจําปี เพ่ือเสนอให้สภา
การบริหารองค์การบริหารส่วนตําบลให้ความเห็นชอบ ๓) รายงานผลปฏิบัติงาน และการใช้จ่ายเงิน
ให้สภาองค์การบริหารส่วนตําบลให้รับทราบอย่างน้อยปีละ ๒ ครั้ง ๔) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนๆ ตามที่ทาง
ราชการมอบหมาย 

๓) นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
ประกอบด้วยนายกองค์การบริหารส่วนตําบลคนหนึ่ง ซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ

ประชาชนตามกฎหมายการเลือกตั้งสมาชิกท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น นายกองค์การบริหารส่วน
ตําบลอาจมีการแต่งตั้งรองนายกองค์การบริหารส่วนตําบล ซึ่งไม่ใช่สมาชิกขององค์การบริหารส่วน
ตําบล เป็นผู้ช่วยเหลือในการบริหารราชหารขององค์การบริหารส่วนตําบลตามที่นายกองค์การบริหาร
มอบหมายได้ไม่เกิน ๒ คน และอาจแต่งตั้งเลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนตําบลได้คนหนึ่ง ซึ่ง
ไม่ใช่สมาชิกองค์การบริหารส่วนตําบลหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐ นายกองค์การบริหารส่วนตําบลมีอํานาจ
หน้าที่ ๖ ประการดังนี้ ๑) กําหนดนโยบายโดยไม่ขัดต่อกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหาร
ราชการขององค์การบริหารส่วนตําบลให้เป็นไปตามกฎหมาย แผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนตําบล 
ข้อบัญญัติ ระเบียบ และข้อบังคับของทางราชการ ๒) สั่ง อนุญาต และอนุมัติเกี่ยวกับองค์การบริหาร
ส่วนตําบล ๓) แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส่วนตําบล และเลขานุการนายกองค์การ
บริหารส่วนตําบล ๔) วางระเบียบเพ่ือให้งานขององค์การบริหารส่วนตําบลเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 
๕) รักษาการให้เป็นไปตามข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนตําบล ๖) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนๆ ตามตามี่ที่
บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้ และกฎหมายโดยมีโครงสร้างการบริหารงานขององค์การบริหารส่วน
ตําบล ดังนี้ 
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โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบล๖๑ 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
แผนภาพที่ ๒.๕ : แสดงโครงสร้างและอํานาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตําบลตาม 

พ.ร.บ.สภาตําบลและอบต. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๖๑เรื่องเดียวกัน,หน้า ๔๘๙. 

องค์การบริหารส่วนตําบล 

สภาองค์การบริหารส่วนตําบล 

เลขานุการ เลือกจากสมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนตําบล 

 

ประธานและรองประธานสภาฯ       
เลือกจากสมาชิกสภาสภาองค์          

การบริหารส่วนตําบล 

นายกองค์การบริหารส่วนตําบลโดยเลือกตั้ง

จากราษฎรในตําบล 

โดยเลือกตั้งมาจากราษฎรหมู่บ้านละ๒ 
คน 
- กรณีมี ๑ หมู่บ้าน ให้เลือกได้หมู่บ้าน 
ละ ๖ คน 
- กรณีมี ๒ หมู่บ้าน ให้เลือกได้หมู่บ้าน
ละ ๓ คน     

เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนตําบล 
๑ คน 

ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล 

หัวหน้า 

ส่วนโยธา 

หัวหน้า 

ส่วนกองคลัง 
ลรง

หัวหน้า 

ส่วนอืน่ๆ 

รองนายกองค์การบริหารส่วนตําบลไม่เกิน 
๒ คน 
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๒.๗ ข้อมูลพื้นที่องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 
 

จากการที่ได้ทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องกับ ข้อมูลองค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอ
เมืองปาน จังหวัดลําปาง ผู้วิจัยได้นําเอาเนื้อหาที่มีส่วนเกี่ยวข้องและสามารถที่จะเชื่อมความสัมพันธ์
และสอดคล้องกับงานวิจัย มีดังนี้ 

๑) องค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อน 
๒) องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านขอ 
๓) องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมือง 
๔) องค์การบริหารส่วนตําบลทุ่งกว๋าว 
 

๒.๗.๑ องค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน๖๒ 
๑) สภาพทั่วไป 

 องค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อนยกฐานะจากสภาตําบลองค์การบริหารส่วนตําบลแจ้
ซ้อน เมื่อวันที่ ๑๖  ธันวาคม  ๒๕๓๘  มีกํานัน  ผู้ใหญ่บ้านที่เป็นสมาชิกโดยตําแหน่ง จํานวน ๑๐ คน 
ควบวาระเม่ือวันที่ ๑๐ ธันวาคม ๒๕๔๔ 
 ป๎จจุบันองค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อน เป็นองค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อน ขนาด
กลางมีหมู่บ้านในความรับผิดชอบทั้งหมด จํานวน ๑๒  หมู่บ้านได้แก่ บ้านแม่แจ๋ม บ้านใหม่พัฒนา  
บ้านศรีดอนมูล บ้านดินดํา บ้านหลวงแจ้ซ้อน บ้านสบลี บ้านปุาเหมี้ยง บ้านข่วงกอม บ้านปางต้น
หนุน  บ้านแจ้ซ้อน บ้านแจ้ซ้อนเหนือ มีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตําบล  ๒๔  คน 

๒) ที่ตั้งและอาณาเขต 
 องค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อนตั้งอยู่ที่ บ้านแจ้ซ้อนเหนือ หมู่ที่ ๑๑ ตําบลแจ้ซ้อน 
อําเภอเมืองปาน จังหวัดลําปาง อยู่ห่างจากอําเภอเมืองปานมาทางทิศเหนือ ประมาณ ๑๐ กิโลเมตร 
ห่างจากอําเภอเมือง จังหวัดลําปาง ๗๕ กิโลเมตร โดยมีพ้ืนที่ทั้งหมด ๑๓๖,๕๖๒. ๕๐ ไร่ หรือ  
๒๑๘.๐๕ ตารางกิโลเมตรและมีอาณาเขตติดต่อ ดังนี้  

ทิศเหนือ ติดกับ  ตําบลหัวเมือง   อําเภอเมืองปาน  จังหวัดลําปาง 
ทิศใต ้ ติดต่อ  ตําบลเมืองปาน   อําเภอเมืองปาน  จังหวัดลําปาง 
ทิศตะวันออก ติดต่อ  ตําบลแม่สุก   อําเภอแจ้ห่ม   จังหวัดลําปาง 
ทิศตะวันตก ติดต่อ  ตําบลห้วยแก้ว  อําเภอแม่ออน  จังหวัดเชียงใหม่ 
 

                                                           
๖๒องค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อน, แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-  ๒๕๕๘) องค์การบริหารส่วน

ตําบลแจ้ซ้อน อําเภอเมืองปาน จังหวัดลําปาง, (เอกสารอัดสําเนา) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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๓) สภาพภูมิประเทศ 

 พ้ืนที่ส่วนใหญ่เป็นปุาและภูเขา จึงทําให้เป็นต้นกําหนดลําแม่น้ําแม่มอญและแม่น้ําแม่กา 
ซึ่งเป็นลําแม่น้ําสาขาของแม่น้ําวัง ตําบลแจ้ซ้อนซึ่งมีแม่น้ําไหลผ่านตลอดทั้งปีและเป็นพ้ืนที่มีความ
สมบูรณ์เหมาะสมกับการเพาะปลูกและเป็นพ้ืนที่อยู่อาศัยของประชาชน ลักษณะทางกายภาพเป็น
พ้ืนที่ราบและพ้ืนที่สูงมีความเป็นโดยเฉพาะที่สูงมีความเป็นอยู่ที่แตกต่างกัน จากสภาพปุาที่สมบูรณ์
จึงทําให้เกิดแม่ตกที่สําคัญคือ  น้ําตกแจ้ซ้อน และบ่อน้ําพุร้อนแจ้ซ้อนอีก ซึ่งป๎จจุบันได้จัดตั้งเป็น
อุทยานแห่งชาติแจ้ซ้อน เป็นแหล่งเรียนรู้ทางพืชพันธ์ทางธรรมชาติและเป็นแหล่งท่องเที่ยวที่สําคัญ
ของตําบลแจ้ซ้อน 

๔) สภาพภูมิอากาศ แบ่งออกเป็น ๓ ฤดู คือ 
 ฤดูร้อน เริ่มประมาณเดือนมีนาคม จนถึงกลางเดือนพฤษภาคม  อากาศจะร้อนอบ อ้าว 
ช่วงที่มีร้อนอากาศร้อนที่สุดคือ เดือน เมษายน 
 ฤดูฝน เริ่มประมาณเดือนปลายเดือนพฤษภาคม  
 ฤดูหนาว เริ่มประมาณเดือน ตุลาคม จนถึงเดือนกุมภาพันธ์ อากาศจะหนาวเย็นมาก 
โดยเฉพาะ หมู่บ้านแม่แจ๋ม  บ้านปุาเหมี้ยง ในช่วงเดือนธันวาคมถึงเดือนมกราคมอากาศจะหนาวเย็น 

 

๕) เขตการปกครอง 
 องค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อน มีพ้ืนที่รับผิดชอบทั้งหมด ๒๑๘.๐๕ ตารางกิโลเมตรมี
หมู่บ้านทั้งหมด ๑๒ หมู่บ้าน ซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อนมี
ประชากรทั้งหมด ๗,๓๐๖ คน เป็นชาย ๓,๗๕๓ คน เป็นหญิง ๓,๕๕๓  คน ( ข้อมูล พ.ศ. ๒๕๕๕ )   
มีความหนาแน่นประชากร ๓๓.๕๐/ ตารางกิโลเมตร  มีครัวเรือนจํานวน ๒,๔๙๐  ครัวเรือน 

๖) สภาพทางเศรษฐกิจ 
๖.๑ อาชีพ 

 ประชาชนส่วนใหญ่มีรายได้มาจากการประกอบอาชีพเกษตรกรรมเป็นหลักเช่น ทํานา 
ปลูกข้าว  ข้าวโพด  ยาสูบทําสวนเหมี้ยง ชา  กาแฟ  กะหล่ําปลี  ลิ้นจี่  ลําไย  รองลงมาอาชีพเสริม 
เช่น กลุ่มท้อผ้าพ้ืนเมือง  กลุ่มจักร  กลุ่มเพราะเห็น กลุ่มนวดแผนโบราณไทย  กลุ่มทําอาหาร  กลุ่ม
กาแฟ  กลุ่มไม้กรวด เป็นต้น มีพ้ืนที่ทําการเกษตรประมาณ ๒๐๐,๐๐๐  ไร่  นอกจากนั้นยังมีกลุ่ม
เลี้ยงสัตว์  จําพวก  โค  กระบือ  ไก่  ส่วนใหญ่เลี้ยงไว้ใช้งานและบริโภคในครัวเรือน และมีงานเสริม
อาชีพอีกจํานวนหนึ่ง 

๖.๒ หน่วยงานธุรกิจในเขตตําบลแจ้ซ้อน 
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 องค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อนสถานที่พักผ่อนคือ รีสอร์ท จํานวน  ๘ แห่ง ร้านค้า
จํานวน ๙๙ แห่ง ตลาดสดจํานวน ๔ แห่ง ป๎้มน้ํามันแบบหัวจ่ายจํานวน ๒ แห่ง ป๎้มน้ํามันแบบมือหมุน
จํานวน ๑๐ แห่ง ร้านจําหน่ายก๊าชจํานวน  ๓  แห่ง โรงงานอุตสาหกรรมจํานวน ๖ แห่ง โรงสีจํานวน 
๖ แห่ง 

๖.๓ สถานที่ท่องเทียว 
 องค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อนมีสถานท่องเที่ยว อุทยานแห่งชาติแจ้ซ้อนมีงาน
เทศกาลดอกไม้เสี้ยวบานบ้านปุาเหมี้ยง งานประเพณีเทศกาลจัดงานปีใหม่ชาวเขา เผ่าม้ง,มูเชอ , เย้า 
สถานที่จุดชมวิวทิวทัสน์ ดอยก่ิวฝิ่น , น้ําตกแม่ขุน ,น้ําตกแม่เปียก และสถานที่ศึกษาพระธรรม วัดศรี
ดอนมูล ไหว้พระธาตุดอยซาง ไหว้พระธาตุดอยเต่าคํา 
 

๗) สภาพทางสังคม  
 ๗.๑ ด้านการศึกษา 
 องค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อนศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ๖ แห่ง โรงเรียนระดับประถม
ศึกษา ๗ แห่ง โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ๑ แห่ง ที่อ่านหนังสือพิมพ์ประจําหมู่บ้าน ๑๒ แห่งศูนย์
คอมพิวเตอร์ประจําตําบล ๑ แห่ง ศูนย์การศึกษาชุมชนชาวไทยภูเขา บ้านห้วยโมง ๑ แห่งศูนย์
การศึกษาชุมชนชาวไทยภูเขา บ้านปางม่วง ๑ แห่ง 

๗.๒  สถานบันและองค์กรทางศาสนา 
 องค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อนมีสถานที่ทํากิจกรรมทางศาสนา มีดังนี้ วัดจํานวน ๑๒
แห่ง สํานักสงฆ์จํานวน ๒ แห่ง โบสถ์คริสต์จํานวน ๑๐ แห่ง 

๗.๓  สาธารณสุข 
 องค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อนมีโรงพยาบาลจํานวน ๒ แห่ง คือ โรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพตําบลแจ้ซ้อนเหนือ หมู่ที่ ๑๑  และโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบลบ้านแม่แจ๋ม หมู่ที่ ๑ 
คลิกนิก จํานวน ๒ แห่ง 

๘)  การบริการพื้นฐาน 
๘.๑  ด้านคมนาคม 

 (๑) การคมนาคมขนส่งในเขตองค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อน การคมนาคมเป็นการ
คมนาคมทางบก ไม่มีการคมนาคมทางน้ําและทางอากาศและการขนส่งระหว่างตําบลใช้ตามเส้นทาง
ทางหลวงหมายเลข ๑๒๘๗  มีรถโดยสารขนากเล็กบริการ ระหว่างตําบลแจ้ซ้อนเข้าเมืองลําปาง ใช้
เส้นทาง  แจ้ซ้อน - ปางแฟน หมายเลข ๑๒๕๒ เป็นเส้นทางถนนไปจังหวัดเชียงใหม่ 
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 (๒) การไฟฟูามีไฟฟูาแรงต่ําใช้ได้ทุกครัวเรือนและมีไฟฟูากิ่งตามถนน ในหมู่บ้านทุก
หมู่บ้าน ส่วนบ้านห้วยเหมี้ยง บ้านห้วยโมง  บ้านปางต้นหนุน ใช้ไฟฟูาพลังงานแสงอาทิตย์ (โซล่า
เซลล์)  
 (๓) การประปา มีน้ําใช้ทุกครัวเรือน จากระบอบประปาหมู่บ้าน ส่วนบ้านห้วยโมง บ้าน
ปุาเหมี้ยง ใช้น้ําจากระบอบประปาภูเขา 

 ๘.๒  ศักยภาพขององค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อน 
 (๑) องค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อนมีพนักงานบุคคลากรและพนักงานจํานวน ๓๙คน 
สํานักปลัด ๑๓ คน ส่วนการคลัง ๗ คน ส่วนโยธา ๔ คนส่วนการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม ๑ คน 
ครูดูแลเด็กเล็ก/ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ๑๔  คน 
 (๒) องค์การบริหารส่วนตําบลแจ้ซ้อนมีบุคลากรที่จบการศึกษา ระดับการศึกษาของ
บุคลากรมัธยมศึกษา/ อาชีวศึกษา ๙ คน ปริญญาตรี ๒๘ คน สูงกว่าปริญญาตรี  ๒ คน  
 

๒.๗.๒ องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ๖๓ 
๑) สภาพทั่วไป 

 ๑.๑ องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านขอตั้งอยู่เลขที่ ๑๕๙ หมู่ที่ ๑๐ ตําบลบ้านขออําเภอ
เมืองปานจังหวัดลําปางอยู่ห่างจากอําเภอเมืองปานไปทางทิศใต้ประมาณ ๒๐ กิโลเมตรอยู่ห่างจาก
อําเภอเมืองลําปางประมาณ ๔๕ กิโลเมตรมีพ้ืนที่ทั้งหมดประมาณ ๒๒๐ ตารางกิโลเมตรหรือ
ประมาณ ๑๓๗,๕๐๐ ไร่และมีอาณาเขตติดต่อดังนี้ 
 

๒) ที่ตั้งอาณาเขต   
องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านขอมีพ้ืนที่ติดต่อ ดังนี้ 
 ทิศเหนือ ติดกับ องค์การบริหารส่วนตําบลเมืองปาน จังหวัดลําปาง 
 ทิศใต ้ ติดกับ องค์บริหารส่วนตําบลทุ่งกว๋าว จังหวัดลําปาง 
 ทิศตะวันออก ติดกับ อําเภอแจ้ห่ม จังหวัดลําปาง 
 ทิศตะวันตก ติดกับ กิ่งอําเภอแม่ออน จังหวัดเชียงใหม่ 
ลักษณะภูมิประเทศพ้ืนที่ส่วนใหญ่เป็นปุาไม้และภูเขาสูงและบางส่วนเป็นพ้ืนที่ทํา

การเกษตรที่มีลักษณะที่ราบสลับเนินเขาและเป็นพ้ืนที่ราบลุ่มแม่น้ําโดยมีความลาดเอียงของพ้ืนที่จาก
ทิศตะวันตกไปสู่ทิศตะวันออกมีแหล่งน้ําที่สําคัญคือแม่น้ําแม่ตุ๋ยและแม่น้ําแม่ก๋วม องค์การบริหารส่วน
ตําบลบ้านขอมีพ้ืนที่รับผิดชอบทั้งหมด ๒๒๐ ตารางกิโลเมตรมีหมู่บ้านจํานวน ๑๓ หมู่บ้านซึ่งอยู่ใน
                                                           

๖๓องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านขอ, แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-  ๒๕๕๘) องค์การบริหารส่วน
ตําบลบ้านขอ อําเภอเมืองปาน จังหวัดลําปาง, (เอกสารอัดสําเนา) 
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ความรับผิดชอบขององค์การบริหารส่วนตําบลบ้านขอทั้งหมดมีประชากร  ๘,๐๘๘ คนเป็นชาย 
๔,๐๘๗ คนเป็นหญิง ๔,๐๐๑ คนมีความหนาแน่นเฉลี่ย ๓๖.๗๓ คน/ตาราง-กิโลเมตรมีครัวเรือน
จํานวน ๒,๓๒๓ ครัวเรือน 

๓) สถานที่ร้านค้าใน องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ 
 องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านขอ มีสถานที่ร้านค้า ดังนี้  มีป๎้มน้ํามันขนาดเล็กจํานวน 
๑๔  แห่ง โรงสีข้าวจํานวน ๑๗  แห่ง ร้านค้าขายของชํา ๕๑  แห่ง อู่ซ่อมรถจํานวน ๗  แห่ง  ร้านขาย
วัสดุก่อสร้าง ๒  แห่ง  ร้านขายอาหาร ร้านก๋วยเตี๋ยว ฯลฯ ๒๕  แห่ง 

๔) ข้อมูลพื้นฐานข้อมูลด้านสถานศึกษา 
องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านขอ มีสถานบันการศึกษาดังนี้ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านขอ โรงเรียนระดับประถมศึกษาจํานวน ๘ แห่ง โรงเรียนระดับ
มัธยมศึกษาจํานวน  ๑ แห่ง  ที่อ่านหนังสือพิมพ์ประจําหมู่บ้านจํานวน ๑๓  แห่ง 

๕) ข้อมูลพื้นฐานข้อมูลด้านศาสนา 
 องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านขอ มีสถานที่ทํากิจกรรมทางศาสนาทั้งหมดจํานวน ๑๓ 
แห่ง มีดังนี้ วัดแม่กองปิน ตั้งอยู่ที่หมู่ ๖ วัดหนอง ตั้งอยู่ที่หมู่ ๕ วัดม่วงตั้งอยู่ที่หมู่ ๘ วัดขอใต้ ตั้งอยู่ที่
หมู่ ๔ วัดขอเหนือตั้งอยู่ที่หมู่ ๙ วัดทุ่งบอม ตั้งอยู่ที่หมู่ ๑๑วัดปุาเหวตั้งอยู่ที่หมู่ ๓ วัดปางดะตั้งอยู่ที่
หมู่ ๗ วัดสุทธิจิตรตาราม  ตั้งอยู่ที่หมู่  ๑๓ วัดทุ่งสะแกงตั้งอยู่ที่หมู่  ๒  วัดกลางต้ังอยู่ที่หมู่  ๑๒ วัด
ทุ่งส้านตั้งอยู่ที่หมู่ ๑  สํานักสงฆ์พระธาตุดอยจอมก้อยตั้งอยู่ที่หมู่ ๘ 

๖) ข้อมูลพื้นฐานข้อมูลด้านสาธารณสุข 
 องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านขอมีสถานีอนามัยจํานวน๒แห่งคือสถานีอนามัยบ้านแม่
กองปินหมู่ที่ ๖ และสถานีอนามัยบ้านปุาเหวหมู่ที่ ๓  สถานบําบัดและรักษาจํานวน ๑ แห่ง(สถานี
อนามัยบ้านปุาเหว) 

๗) ข้อมูลพื้นฐานการบริการพื้นฐาน 
๗.๑ การคมนาคมขนส่งในเขตองค์การบริหารส่วนตําบลบ้านขอมีถนนสายหลัก๒สายที่

ใช้ติดต่อระหว่างหมู่บ้านตําบลอําเภอและจังหวัดคือทางหลวงแผ่นดินหมายเลข ๑๑๕๗ สาย
ลําปาง - เมืองปานและถนน รพช. ลําปาง ๔๐๗๕ สายน้ําจํา– แม่เฟืองและมีถนนสายย่อยใน
หมู่บ้านเป็นถนนคอนกรีตและถนนลูกรัง 

๗.๒ การโทรคมนาคมมีตัวแทนส่งไปรษณีย์โทรเลขจํานวน๑คนมีตู้โทรศัพท์สาธารณะ
จํานวน๑๓ตู้และมีโทรศัพท์ข้ันพื้นฐาน  (โทรศัพท์บ้าน) จํานวน ๓๒๖ เลขหมาย 

๗.๓ การไฟฟูามีไฟฟูาใช้ทุกครัวเรือนและมีไฟฟูากิ่งตามถนนและในซอยหมู่บ้านทุก
หมู่บ้าน 
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๗.๔ แหล่งน้ํามีแหล่งน้ําธรรมชาติและแหล่งน้ําที่สร้างขึ้นมีแม่น้ําสายหลัก ๒ สายและมี
ลําห้วยทั้งหมด ๔๑ สาย 

๒.๗.๓ องค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมือง๖๔ 
 ๑) สภาพทั่วไป 
 ๑.๑ ประวัติตําบลหัวเมือง 
 องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมืองเป็นอีกตําบลหนึ่งซึ่งอยู่ในเขตการปกครองของอําเภอ
เมืองปานจังหวัดลําปางมีพ้ืนที่ประมาณ ๑๗๔.๙ ตารางกิโลเมตรจํานวนพื้นที่ ๑๐๙,๓๑๓ ไร่ตั้งอยู่ห่าง
จากที่ว่าการอําเภอเมืองปานประมาณ ๒๘ กิโลเมตรห่างจากจังหวัดลําปาง ๙๕ กิโลเมตรตั้งอยู่ที่พิกัด
NA ๕๕๔๙๗๒ แบ่งเขตการปกครองออกเป็น๘หมู่บ้านจํานวน ๙๐๘ ครัวเรือน 
 ๑.๒ เนื้อท่ี 
 องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมืองมีพ้ืนที่ ๑๗๔.๙ ตารางกิโลเมตรหรือ ๑๐๙,๓๑๓ ไร่
อาณาเขตของตําบลหัวเมืองติดต่อกับ 

ทิศเหนือ ติดต่อกับ ตําบลเจดีย์ใหม่  อําเภอเวียงปุาเปูา  จังหวัดเชียงราย 
ทิศตะวันออกติดต่อกับ ตําบลร่องเคาะ   อําเภอวังเหนือ  จังหวัดลําปาง 
ทิศตะวันตก ติดต่อกับ ตําบลเจดีย์ใหม่  อําเภอเวียงปุาเปูา  จังหวัดเชียงราย 
ทิศใต ้ ติดต่อกับ ตําบลแม่สุก      อําเภอแจ้ห่ม  จังหวัดลําปาง 
 

๑.๓ ลักษณะภูมิประเทศ 
 องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมืองลักษณะพ้ืนที่ส่วนใหญ่เป็นพ้ืนที่ปุาไม้สลับภูเขาอยู่ใน
เขตพ้ืนที่อุดมสมบูรณ์ลาดชันสูงๆต่ําๆตามลักษณะสภาพพ้ืนที่ส่วนใหญ่อยู่ติดต่อกับเขตอุทยาน
แห่งชาติแจ้ซ้อนที่ตั้งของหมู่บ้านส่วนใหญ่ตั้งอยู่บนภูเขาและเนินสูงบางหมู่บ้านมีบริเวณไกลออกไป
เป็นหมู่บ้านเล็กๆประมาณ ๒๐–๓๐ ครัวเรือน 

๑.๔ ด้านการปกครอง 
 องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมืองมีการแบ่งเขตการปกครองเป็น ๘ หมู่บ้านดังนี้หมู่ที่ ๑
บ้านขามประกอบด้วยบ้านขามหมู่ที่ ๒ บ้านกล้วยประกอบด้วยบ้านกล้วยบ้านทุ่งปิ้งบ้านแม่ยางบ้าน
ผาอางหมู่ท่ี ๓ บ้านต้นงุ้นประกอบด้วยบ้านต้นงุ้นบ้านแม่โปุงหมู่ที่ ๔ บ้านไร่ประกอบด้วยบ้านไร่บ้าน
มูเซอร์หมู่ที่ ๕ บ้านหัวเมืองประกอบด้วยบ้านหัวเมืองหมู่ที่  ๖ บ้านทุ่งยางประกอบด้วย บ้านทุ่งยาง

                                                           
๖๔องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมือง, แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-  ๒๕๕๘) องค์การบริหารส่วน

ตําบลหัวเมือง อําเภอเมืองปาน จังหวัดลําปาง, (เอกสารอัดสําเนา) 
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บ้านแม่หมีบ้านแม่ต๋อมหมู่ที ่๗ บ้านท่าเดื่อประกอบด้วยบ้านท่าเดื่อหมู่ท่ี ๘ บ้านแม่ต๋อมประกอบด้วย
บ้านทุ่งยาง 

 

๒) สภาพทางเศรษฐกิจ 
 องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมืองมีอัตรารับจ้างทั่วไปร้อยละ ๑๕  ค้าขายร้อยละ ๕
อาชีพอ่ืนๆร้อยละ ๑๐ 

๒.๑ หน่วยงานธุรกิจในองค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมือง 
 องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมืองมีโรงสีข้าวจํานวน ๙ แห่งป๎้มน้ํามันจํานวน ๗ แห่ง
ร้านขายของชําจํานวน ๔๒ แห่ง 

๓) สภาพสังคม 
 ๓.๑ องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมืองมีสถานศึกษาประกอบด้วย โรงเรียน
ประถมศึกษาจํานวน ๖ แห่งโรงเรียนมัธยมศึกษาจํานวน ๑ แห่ง  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจํานวน ๕ แห่ง 
 ๓.๒ แหล่งส่งเสริมความรู้อ่ืนๆ 
 องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมืองมีสถานที่อ่านหนังสือพิมพ์ประจําหมู่บ้านจํานวน ๘
แห่ง ๘ หมู่บ้านศูนย์ข้อมูลประจําตําบลจํานวน ๑ แห่งสถานที่ตั้งบ้านกล้วยหมู่ที่ ๒ ตําบลหัวเมือง
อําเภอเมืองปาน จังหวัดลําปาง ที่ทําการองค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมือง ตั้งอยู่ที่หมู่ที่ ๒ ตําบลหัว
เมืองอําเภอเมืองปาน จังหวัดลําปาง 

๓.๓ สถาบันและองค์กรทางศาสนา 
 องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมืองมีสถานที่ทํากิจกรรมทางศาสนามีวัด/สํานักสงฆ์
จํานวน๘แห่งโบสถ์คริสต์จํานวน ๕ แห่ง 
 ๓.๔ การสาธารณสุขสถานีอนามัยประจําตําบล 
 องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมือง มีสถานที่ประจําตําบล ๓ แห่ง คือ ๑) สาธารณสุข
สถานีอนามัยตั้ งอยู่  ณ หมู่ที่  ๓ บ้านต้นงุ้น  มีจํ านวนเจ้าหน้าที่  ๔ คนมีผู้มารับการรักษา  
(โดยประมาณ) ๓๐ คน/วันชาย ๑๒ คนหญิง ๑๘ คน ๒) สาธารณสุขสถานีอนามัยตั้งอยู่ ณ หมู่ที่๑
บ้านขามมีจํานวนเจ้าหน้าที่๒คนมีผู้มารับการรักษา(โดยประมาณ) ๒๐ คน/วันชาย ๙ คนหญิง ๑๑ 
คน ๓) สาธารณสุขสถานีอนามัยตั้งอยู่ ณ หมู่ที่ ๖ บ้านทุ่งยางมีจํานวนเจ้าหน้าที่ ๑ คนมีผู้มารับการ
รักษา(โดยประมาณ) ๙ คน/วันชาย ๕ คนหญิง ๔ คน 

๔) การบริการขั้นพื้นฐาน 
๔.๑ การคมนาคม 

 มีเส้นทางคมนาคมขนส่งดังนี้ถนนลาดยางบ้านศรีดอนมูล-บ้านไร ่(กรมโยธาธิการ)  จาก
บ้านศรีดอนมูลหมู่ที ่๒ ผ่านบ้านทุ่งหมู่ที่ ๔ ผ่านบ้านใหม่พัฒนาหมู่ที่ ๘ ตําบลแจ้ซ้อนไปสิ้นสุดที่บ้าน
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ไร่หมู่ที่ ๔ ตําบลหัวเมืองระยะทาง ๑๑ กิโลเมตรถนนลาดยางแม่สุก-บ้านขาม (รพช.)จากตําบลแม่สุก
อําเภอแจ้ห่ม เข้าสู้ พ้ืนที่ตําบลหัวเมืองบ้านหัวเมืองหมู่ที่  ๕ ระยะทางประมาณ ๒๙ กิโลเมตร
ต่อจากนั้นเป็นเส้นทางถนนคสล.ระยะทางประมาณ ๒.๕ กิโลเมตรและถนนลูกรังบ้านหัวเมืองถึงบ้าน
ทุ่งยางหมู่ท่ี ๖ ระยะทางประมาณ ๕ กิโลเมตร 

๔.๒ การโทรคมนาคม 
 ที่ทําการไปรษณีย์อนุญาตจํานวน ๑ แห่ง(ตั้งอยู่บ้านกล้วยหมู่ที่๒) โทรศัพท์ทางไกล
ระบบดาวเทียมจํานวน ๑๑ แห่งสัญญาณโทรศัพท์ในระบบ จีเอสเอ็มจํานวน ๒ แห่ง(คลุมพ้ืนที่๖
หมู่บ้าน)  

๔.๓ ศักยภาพขององค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมือง 
 องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมืองมีจํานวนบุคลากรจํานวน๑๗ คนตําแหน่งในสํานักงาน
ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลจํานวน ๖ คนตําแหน่งในส่วนการคลังจํานวน ๗ คนตําแหน่งในส่วน
โยธาจํานวน ๔ คน 

๔.๔ ระดับการศึกษาของบุคลากร 
 องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมือง มีบุคลากรมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา/อาชีวศึกษา
จํานวน ๔ คนปริญญาตรีจํานวน ๑๓ คน 
 

๕) ศักยภาพของชุมชนและพื้นที่ 
 องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมืองมีพ้ืนที่ส่วนใหญ่เป็นภูเขาสลับกับพ้ืนราบอยู่ในเขตปุา
ไม้ที่อุดมสมบูรณ์ติดต่อกับเขตอุทยานแห่งชาติแจ้ซ้อนจึงมีแหล่งต้นน้ําลําธารหลายเพียงพอสําหรับทํา
การเกษตรตลอดเวลาประชากรส่วนใหญ่ทําการเกษตรแบบอาศัยธรรมชาติสามารถดํารงชีวิตอยู่กับ
ภูมิป๎ญญาท้องถิ่นได้อย่างกลมกลืน 
 

๒.๗.๔ องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกว๋าว๖๕ 
๑) สภาพทั่วไป 
๑.๑ ที่ตั้งสภาตําบลทุ่งกว๋าวได้ก่อตั้งขึ้นเม่ือวันที่ ๘ พฤษภาคม  ๒๕๓๕ และได้ยกฐานะ

ขึ้นเป็นองค์การบริหารส่วนตําบลทุ่งกว๋าว  เมื่อวันที่ ๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๐ และในวันที่  ๒๘
พฤษภาคม ๒๕๔๘ ย้ายที่ทาการองค์การบริหารส่วนตําบลทุ่งกว๋าว มาตั้งอยู่ที่ ๒๑๓ หมู่ที่ ๘ ตําบล
ทุ่งกว๋าว อําเภอเมืองปาน จังหวัดลําปาง 

เขตการปกครองมีหมู่บ้าน ๑๔ หมู่บ้าน 
                                                           

๖๕องค์การบริหารส่วนตําบลทุ่งกว๋าว, แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-  ๒๕๕๘) องค์การบริหารส่วน
ตําบลทุ่งกว๋าว อําเภอเมืองปาน จังหวัดลําปาง, (เอกสารอัดสําเนา) 
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๑.๒ อาณาเขตพ้ืนที่ตําบลทุ่งกว๋าว มีเขตพ้ืนที่รับผิดชอบประมาณ ๑๗๘ ตาราง
กิโลเมตร 

ทิศเหนือ     ติดต่อกับ ตําบลบ้านขอ  อําเภอเมืองปาน จังหวัดลําปาง 
ทิศใต ้     ติดต่อกับ ตําบลบ้านค่า  อําเภอเมือง      จังหวัดลําปาง 
ทิศตะวันออก    ติดต่อกับ ตําบลบ้านสา   อําเภอแจ้ห่ม     จังหวัดลําปาง 
ทิศตะวันตก     ติดต่อกับ อําเภอแม่ออน จังหวัดเชียงใหม่ 
๒) สภาพทางเศรษฐกิจ 
๒.๑ อาชีพ ส่วนใหญ่ราษฎรประกอบอาชีพด้านการเกษตรกรรมเป็นหลักทํานาทําสวน

ปลูกมะม่วงลําไยหรือทาไร่ 
พืชฤดูแล้งข้าวโพดถั่วประเภทต่างๆเพ่ือไว้บริโภคและบางส่วนที่เหลือไว้จําหน่ายแต่

ราษฎรมักจะประสบป๎ญหาไม่มีที่ทํากินเป็นของตนเองหรือมีแต่น้อยทําให้รายได้ไม่เพียงพอหรือ
ผลผลิตที่ไม่ได้มาตรฐานตามที่ตลาดต้องการอีกทั้งยังประสบป๎ญหาในเรื่องการประกันราคาจําหน่าย
สถานที่แลกเปลี่ยนสินค้าบางพ้ืนที่ต้องอาศัยฝนฟูาตามฤดูกาลจึงจะเพาะปลูกได้และมีอาชีพรับจ้าง
ทั่วไปหรืออพยพย้ายถิ่นไปทํางานทําในตัวเมืองเมืองหลวงหรือต่างประเทศ 

๓) สภาพทางสังคม 
๓.๑ การศึกษาองค์การบริหารส่วนตําบลทุ่งกว๋าว มีสถานศึกษาประกอบด้วยโรงเรียน

ประถมศึกษาจํานวน ๘ แห่งโรงเรียนมัธยมศึกษาจํานวน ๒ แห่ง  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจํานวน ๑๑ แห่ง 
๓.๒ สถาบันและองค์การทางศาสนา 
องค์การบริหารส่วนตําบลทุ่งกว๋าว มีสถานที่ทํากิจกรรมทางศาสนามีวัด/สํานักสงฆ์    

๑๓ แห่ง 
๓.๓ สาธารณสุข 
องค์การบริหารส่วนตําบลทุ่งกว๋าว มีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล ๒ แห่ง 
๓.๔ ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน องค์การบริหารส่วนตําบลทุ่งกว๋าว มีปูอมยาม

ตํารวจ ๑ แห่ง, เขตห้ามล่าสัตว์ปุาดอยพระบาท ๑ แห่ง, หน่วยจัดการต้นน้าแม่นึง ๑ แห่ง 
๔) การบริการพื้นฐาน 
๔.๑ การคมนาคม 
ตําบลทุ่งกว๋าว ใช้เส้นทางตามทางหลวงแผ่นดินหมายเลข ๑๑๕๗ และทางหลวงชนบท

สายน้าจา–ทุ่งปงมีรถยนต์โดยสารขนาดเล็กบริการส่งระหว่างตําบลทุ่งกว๋าว ไปในตัวอําเภอเมืองปาน
และจากตําบลทุ่งกว๋าวเข้าไปตัวจังหวัดลําปาง 

๔.๒ การโทรคมนาคม 
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องค์การบริหารส่วนตําบลทุ่งกว๋าว มีที่ทําการไปรษณีย์โทรเลข ๑ แห่ง, ตู้โทรศัพท์
สาธารณะ ๑๔ ตู้, เสารับสัญญาณโทรศัพท์เคลื่อนที่ ๕ แห่ง, อินเตอร์เน็ตตําบล ๑ แห่ง 

๔.๓ การไฟฟูา 
จํานวนหมู่บ้านที่ได้รับการบริการไฟฟูามีครบทั้งหมด ๑๔ หมู่บ้านจํานวนครัวเรือนที่ใช้

ทั้งหมด ๒,๖๘๐ ครัวเรือน 
๔.๔ แหล่งน้ําธรรมชาติ 
- ลําน้ํา, ลําห้วย ๒๓ แห่ง 
- บึง,หนอง,สระน้า ๙๕ แห่ง 
๔.๕แหล่งน้ําที่สร้างขึ้น 
- ฝาย  ๒๗ แห่ง 
- บ่อโยก  ๔๖ แห่ง 
- ประปาหมู่บ้าน ๑๑ แห่ง 
- บ่อน้ําตื้น  ๖๓๗ แห่ง 
- บ่อบาดาล  ๓๒ แห่ง 
 

๕) ศักยภาพของต าบลทุ่งกว๋าว 
๕.๑ ศักยภาพขององค์การบริหารส่วนตําบล 
จํานวนบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลทุ่งกว๋าว มีสมาชิกสภาองค์การบริหาร

ส่วนตําบลจํานวน ๒๘ คนคณะผู้บริหาร๓คนเลขานุการ ๑ คนพนักงานส่วนตําบลและลูกจ้างจํานวน    
๔๗ คน 

๕.๒ ระดับการศึกษาของบุคลากร 
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลทุ่งกว๋าว มีการศึกษาระดับ ระดับมัธยมศึกษา/

ปวช./ปวส. จํานวน ๖ คน, ระดับปริญญาตรีจํานวน ๓๖ คน, ระดับสูงกว่าปริญญาตรีจํานวน ๕ คน 
 

จากการค้นคว้าผู้วิจัยสรุปได้ว่า องค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอเมืองปาน จังหวัด
ลําปาง เป็นการปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไปตามนโยบายของรัฐบาลในการกระจายอํานาจจาก
ส่วนกลางสู่ส่วนท้องถิ่น ในรูปแบบองค์การบริหารส่วนตําบล ทั้งหมด ๔ แห่ง ได้แก่ องค์การบริหาร
ส่วนตําบลแจ้ซ้อน องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านขอ องค์การบริหารส่วนตําบลหัวเมือง องค์การ
บริหารส่วนตําบลทุ่งกว๋าว บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลแบ่งเป็น ๓ กลุ่มได้แก่ ๑) บุคลากร
ฝุายสภาองค์การบริหารส่วนตําบล ประกอบด้วย สมาชิกภาองค์การบริหารส่วนตําบลที่มาจากการ
เลือกตั้งโดยราษฎรผู้มีสิทธิ์เลือกตั้งในแต่ละหมู่บ้านในเขตการบริหาร ๒) บุคลากรฝุายบริหารส่วน
ตําบล  ได้แก่ นายกองค์การบริหารส่วนตําบล รองนายกองค์การบริหารส่วนตําบล และเลขานายก
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องค์การบริหารส่วนตําบล ๓) พนักงานส่วนตําบล ได้แก่พนักงานส่วนตําบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง
ขององค์การบริหารส่วนตําบล ซึ่งองค์การบริหารส่วนตําบลในอําเภอเมืองปาน จังหวัดลําปาง เป็น
เป็นองค์กรส่วนท้องถิ่นท่ีกําลังพัฒนาในด้านต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

๒.๘ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๘.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์เป็นการวางแผนเพื่อนําองค์การไปสู่ภาพลักษณ์ใหม่ก้าวสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ

ในอนาคตการวางแผนยุทธศาสตร์จึงเป็นความพยายามขับเคลื่อนองค์การในภาพรวมความสําเร็จใน
ทุกประเด็นยุทธศาสตร์ที่ได้ถูกกําหนดขึ้นเป็นป๎จจัยสําคัญที่ทําให้องค์การเดินทางไปถึงวิสัยทัศน์โดย
ถูกต้องตรงตามภารกิจและสัมฤทธิผลตามเปูาประสงค์ขององค์การนั้นจากการที่ได้ศึกษางานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีดังนี้ 

สุชาดา อังศุจินดา ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การใช้ยุทธศาสตร์เชิงรุก ในการจัดการ เพ่ือจูง
ใจผู้ปกครองนําเด็กก่อนประถมศึกษาเข้าเรียนในโรงเรียนเอกชน” ผลการวิจัยพบว่า ๑) การใช้
ยุทธศาสตร์เชิงรุกโดยรวม ของโรงเรียนกลุ่มได้รับความนิยมในระดับมากโดยที่ยุทธศาสตร์ด้านการ
ผลิตภัณฑ์ และด้านช่องทางการบริการ อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านสนับสนุนส่งเสริมและด้านราคา อยู่
ในระดับปานกลาง ขณะที่การใช้ยุทธศาสตร์เชิงรุกโดยรวมของโรงเรียนกลุ่มไม่ได้รับความนิยมใน
ระดับปานกลาง  ๒) การใช้ยุทธศาสตร์เชิงรุกโดยรวมมีความแตกต่างกัน โดยโรงเรียนที่ได้รับความ
นิยม มีการใช้ยุทธศาสตร์เชิงรุกสูงกว่า๖๖ 

นครชาติ  เผื่อนปฐม ได้ทําการวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบการบริการปฐม
ภูมิที่ส่งผลสัมฤทธิ์ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข” ผลการวิจัย 
พบว่า ๑) การปฏิบัติตามยุทธศาสตร์การพัฒนาการพัฒนาระบบปฐมภูมิของโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพตําบลสังกัดในกระทรวงสาธารณสุข ทั้งโดยภาพรวมและรายยุทธศาสตร์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก ๒) ผลสัมฤทธิ์ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบลสังกัดในกระทรวงสาธารณสุข โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแล้วเป็นรายด้านส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยยู่ในระดับมาก ยกเว้นแต่
ด้านหน่วยบริการปฐมมีบุคลากรที่มีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานของกระทรวงสาธารณสุข มีค่าเฉลี่ย

                                                           
๖๖สุชาดา  อังศุจินดา, “การใช้ยุทธศาสตร์เชิงรุก ในการจัดการ เพื่อจูงใจผู้ปกครองนําเด็กก่อน

ประถมศึกษาเข้าเรียนในโรงเรียนเอกชน”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิตสาขาบริหารการศึกษา , (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๔). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๗๐ 
 

อยู่ในระดับปานกลาง ๓) ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการปฐมภูมิในภาพรวมส่งผลต่อสัมฤทธิ์ของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบลสังกัดในกระทรวงสาธารณสุข๖๗ 

อารมณ์ศรี เทียนทอง ได้ทําการศึกษา “ยุทธศาสตร์การแก้ไขป๎ญหาความขัดแย้งที่
สัมพันธ์กับความพึงพอใจของบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา ภูมิภาคตะวันตก” ผลการวิจับพบว่า ๑) 
การใช้ยุทธศาสตร์การแก้ไขป๎ญหาความผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายตัวแปรพบว่าผู้บริหารโรงเรียนใช้ยุทธศาสตร์การแก้ไขป๎ญหาความขัดแย้งแบบ แพ้-ชนะ 
มากกว่า แบบอ่ืน  ๒) ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการใช้ยุทธศาสตร์การแก้ๆขป๎ญหาความขัดแย้ง
ของผู้บริหารโรงเรียนโดยภาพรวมแล้วอยู่ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามรูปแบบยุทธศาสตร์การ
แก้ไขป๎ญหาความขัดแย้งพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการใช้ยุทธศาสตร์การแก้ไขป๎ญหาความ
ขัดแย้งแบบ แพ้-ชนะ มากกว่าแบบอ่ืน  ๓) การใช้ยุทธศาสตร์การแก้ไขป๎ญหาความขัดแย้งผู้บริหาร
โรงเรียนมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของบุคลากร เมื่อพิจารณาตามรายตัวแปรแล้วพบว่า  
ยุทธศาสตร์การแก้ไขป๎ญหาความขัดแย้งแบบแพ้-แพ้ และชนะ-ชนะ มีความสัมพันธ์ความพึงพอใจ
ของบุคลากรอย่างน้อยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๕๖๘ 

สุเพ็ญพรรณ  ศิริสมบัติ ได้ทําการศึกษา เรื่อง “การจัดการเชิงกลยุทธ์ และกลยุทธ์การ
บริหารความเสี่ยง ในงานสินเชื่อของธุรกิจธนาคารพาณิชย์กรณีศึกษาธนาคารออมสินเขตนครปฐม”
ผลการศึกษาพบว่า การเติบโตในรูปแบบการขยายตัวโดยรักษารูปแบบการดําเนินธุรกิจเดิมไว้ ส่วนกล
ยุทธ์ระดับหน่วยควรใช้กลยุทธ์การมุ่งเน้นลูกค้ารายย่อย และกลยุทธ์ระดับหน้าที่ ควรใช้ กลยุทธ์การ
สร้าง ธุรกิจการเติบโตจากการขยายพอร์ตเดิมที่ธนาคารชํานาญทั้งด้านเงินฝากสลากออมสินและ
สินเชื่อ ด้านการดําเนินงานในป๎จจุบันเป็นไปตามกระบวนการ มีการวางแผนโดยพนักงานมีส่วนร่วม มี
การ ควบคุมและมีการประเมินผล และธนาคารออมสินควรพัฒนาองค์กรในอีกหลายด้าน คือ ด้าน
กระบวนการบริหารความเสี่ยงอย่างเป็นระบบทั่วทั้งองค์กร พัฒนาด้านการสื่อสารภายในองค์กร, ด้าน
บุคลากร และด้านเทคโนโลยี โดยกําหนดทิศทางในการพัฒนาให้สอดคล้องตามแผน ยุทธศาสตร์ และ
วิสัยทัศน์องค์กรพบว่า กลยุทธ์ระดับองค์กรที่ธนาคารออมสินควรเลือกใช้ คือ กลยุทธ์การ ผล
การศึกษา พบว่า กลยุทธ์ระดับองค์กรที่ธนาคารออมสินควรเลือกใช้ คือ กลยุทธ์การ เติบโตในรูปแบบ
การขยายตัวโดยรักษารูปแบบการดําเนินธุรกิจเดิมไว้ ส่วนกลยุทธ์ระดับหน่วย ธุรกิจควรใช้กลยุทธ์การ

                                                           
๖๗นครชาติ  เผื่อนปฐม, “ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบการบริการปฐมภูมิที่ส่งผลสัมฤทธิ์ของ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิตสาขา
บริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๔). 

๖๘อารมณ์ศรี  เทียนทอง, “ยุทธศาสตร์การแก้ไขป๎ญหาความขัดแย้งที่สัมพันธ์กับความพึงพอใจของ
บุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา ภูมิภาคตะวันตก”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิตสาขาบริหารการศึกษา, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๔). 
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มุ่งเน้นลูกค้ารายย่อย และกลยุทธ์ระดับหน้าที่ ควรใช้ กลยุทธ์การสร้าง การเติบโตจากการขยาย
พอร์ตเดิมที่ธนาคารชํานาญทั้งด้านเงินฝากสลากออมสินและสินเชื่อ ด้านการดําเนินงานในป๎จจุบัน
เป็นไปตามกระบวนการ มีการวางแผนโดยพนักงานมีส่วนร่วม มีการควบคุมและมีการประเมินผล 
และธนาคารออมสินควรพัฒนาองค์กรในอีกหลายด้าน คือ ด้าน กระบวนการบริหารความเสี่ยงอย่าง
เป็นระบบทั่วทั้งองค์กร พัฒนาด้านการสื่อสารภายในองค์กร ,ด้านบุคลากร และด้านเทคโนโลยี โดย
กําหนดทิศทางในการพัฒนาให้สอดคล้องตามแผนยุทธศาสตร์ และวิสัยทัศน์องค์กร๖๙ 

ไตรทิพย์ ทิพย์สอน ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การใช้ยุทธศาสตร์เชิงรุกของโรงเรียนเอกชน
ในจังหวัดนครปฐม” ผลการวิจัยพบว่า ๑) การใช้ยุทธศาสตร์เชิงรุกของโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
นครปฐม ที่เปิดสอนระดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ๒) การใช้ยุทธศาสตร์เชิงรุกของโรงเรียนเอกชน ในจังหวัดนครปฐม ที่เปิดสอนระดับ
ก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕๗๐ 

สรุปได้ว่า ยุทธศาสตร์เป็นเสมือนทิศทางหรือแนวทางปฏิบัติตาม พันธกิจและภารกิจ 
(Mission) ให้สัมฤทธิผลตามวิสัยทัศน์ (Vision) และเปูาประสงค์ขององค์การ (Corporate Goal) 
ยุทธศาสตร์ที่ดีนั้นจะต้องถูกกําหนดขึ้นตามวิสัยทัศน์ขององค์การอันเป็นผลผลิตทางความคิดร่วมกัน
ของสมาชิกในองค์การที่ได้ทํางานร่วมกันหรือจะทํางานร่วมกันโดยวิสัยทัศน์นี้เป็นความเห็นพ้อง
ต้องกันว่าเป็นจุดหมายปลายทางที่องค์การประสงค์จะไปให้ถึงและวิสัยทัศน์นี้มีการแปลงออกมาเป็น
วัตถุประสงค์ (Objective) ที่เป็นรูปธรรมและสามารถวัดได้  

 

๒.๘.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการใช้กลยุทธ์เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่าง

ต่อเนื่องในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์การ ยุทธศาสตร์ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์นั้นจะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ์จึงต้องมีการพัฒนาและ
ปรับปรุงตลอดเวลาด้วยเหตุนี้ในองค์การประเภทต่างๆ จึงมีแผนกหรือหน่วยงานที่ทําหน้าที่ในการ

                                                           
๖๙สุเพ็ญพรรณ  ศิริสมบัติ,“การจัดการเชิงกลยุทธ์ และกลยุทธ์การบริหารความเสี่ยง ในงานสินเช่ือ

ของธุรกิจธนาคารพาณิชย์: กรณีศึกษาธนาคารออมสินเขตจังหวัดนครปฐม”,วิทยานิพนธ์หลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย, ๒๕๕๓). 

๗๐ไตรทิพย์  ทิพย์สอน,“การใช้ยุทธศาสตร์เชิงรุกของโรงเรียนเอกชนในจังหวัดนครปฐม”, 
วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิตสาขาบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๘). 
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จัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ จากการที่ได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีดังนี ้

โอวาท สุธาวา ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเครือบี
โปร บริษัทอเมริกันอันเตอร์แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์ จํากัด (เอไอเอ)” ผลการวิจัยพบว่า ๑) พนักงาน
มีความคิดเห็นต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอันเตอร์แนชชั่น
แนลแอสชัวรันส์ จํากัด (เอไอเอ)” โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เครือบีโปรมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสมตามมาตรฐานของตนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด การประเมินความ
จําเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ๒) 
ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเครือบีโปร 
บริษัทอเมริกันอันเตอร์แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์ จํากัด (เอไอเอ) จําแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
พบว่า พนักงานมีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเครือบีโปร 
บริษัทอเมริกันอันเตอร์แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์ จํากัด (เอไอเอ) ไม่แตกต่างกัน ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ ส่วนพนักงานที่มีอายุ การศึกษา ระยะเวลาการทํางาน ตําแหน่ง อาชีพแตกต่างกัน  มีความ
คิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยทางสถิติที่ระดับ ๐๐.๑ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้๓) ป๎ญหา อุปสรรค 
และข้อเสนอแนะ คือ ป๎ญหาของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกัน
อันเตอร์แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์ จํากัด (เอไอเอ) โดยส่วนมากจะเกิดกับด้านการประเมินความจําเป็น
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งหน่วยงานยังขาดการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวบุคคล ก่อนการดําเนินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และยังขาดการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับบุคคล และป๎ญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น
เพ่ือใช้ประกอบในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ ในทางเสนอแนะคือ 
หน่วยงานต้องเก็บรวบรวมข้อมูล ส่วนบุคคล และต้องให้ความสําคัญกับการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล
ให้ชัดเจนก่อนการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๗๑ 

พระมหาทักษิณ อภิปุตฺโต (บุตรแดง) ได้วิจัยเรื่อง “การจัดการทุนมนุษย์ ขององค์การ
บริหารส่วนตําบล ในอําเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ” ผลการศึกษาพบว่า ๑) บุคลากรมีความ
คิดเห็นต่อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบล ในอําเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจําแนกเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน มีค่าเฉลี่ยมากไปหา
น้อยตามลําดับ คือ ด้านการประเมินผลการจัดการทุนมนุษย์ ( = ๔.๐๐) ด้านการประเมินความ
จําเป็นในการจัดการทุนมนุษย์ ( = ๓.๙๖) ด้านการวางแผนการจัดการทุนมนุษย์ ( = ๓.๙๐) 
                                                           

๗๑โอวาท  สุธาวา, “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอันเตอร์
แนชช่ันแนลแอสชัวรันส์ จํากัด (เอไอเอ)” วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย,๒๕๕๔). 
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ด้านการดําเนินการจัดการทุนมนุษย์ (  = ๓.๙๐) ๒) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากร
ต่อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบลโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ โดยจําแนกตามป๎จจัย
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงาน สังกัด พบว่า บุคคลมีเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา และตําแหน่ง ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนตําบล ในอําเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนบุคคล
การที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานและสังกัดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนตําบล ในอําเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕๗๒ 

พระมหาป๎ญจะ กิตฺติเมโธ ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ไตรสิกขาของกรมสารวัตรทหารเรือ” ผลการวิจัยพบว่า ๑) ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตรทหารเรือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ๒) ความ
คิดเห็นของบุคลากรต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา ที่จําแนกตาม อายุ ระดับ
การศึกษา อายุราชการ และตําแหน่ง พบว่า ป๎จจัยส่วนบุคคลมีผลทําให้บุคลากรมีความคิดเห็นต่อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
และป๎จจัยส่วนบุคคลด้านเพศ บุคลากรมีระดับความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ไตรสิกขาแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้  ๓) 
ข้อเสนอแนะและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตรทหารเรือ
ควรเพิ่มรูปแบบการพัฒนาเพื่อให้มีลําดับขั้นตอนการพัฒนาที่สมบูรณ์แบบตามหลักการพัฒนายุคใหม่
และเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ เปูาหมายที่ได้ตั้งเอาไว้ตามหลักของศีล สมาธิและป๎ญญา ซึ่งก็คือ
การพัฒนาในด้านร่างกาย ด้านจิตใจ และในด้านป๎ญญา ซึ่งประยุกต์ใช้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตรทหารเรือให้ดียิ่งขึ้น๗๓ 

อนุกูล บุญรักษา ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา๔
ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่๓๑”ผลการวิจัยพบว่า ๑) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ ทั้ง ๔ ด้านคือด้านกายภาวนาด้านสีลภาวนาด้าน
จิตตภาวนาและด้านป๎ญญาภาวนาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อจําแนกรายด้านเรียงลําดับ

                                                           
๗๒พระมหาทักษิณ  อภิปุตฺโต, “การจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบลโนนคูณ จังหวัด

ศรีสะเกษ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 

๗๓พระมหาป๎ญจะ  กิตฺติเมโธ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตร
ทหารเรือ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 
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จากมากไปหาน้อยพบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑล
ทหารบกที่ ๓๑ ด้านสีลภาวนาอยู่ในระดับมากที่สุดด้านจิตตภาวนาและกายภาวนาอยู่ในระดับปาน
กลางและด้านป๎ญญาภาวนาอยู่ในระดับน้อยที่สุด๓) การเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม
หลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ จําแนกตามป๎จจัยส่วนบุคคล๕ด้านคือเพศ
อายุระดับการศึกษาชั้นยศและอายุราชการแตกต่างกันมีระดับความเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหารบกท่ี ๓๑ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที่ .
๐๑๔) แนวทางการประยุกต์ใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของกองบัญชาการ
มณฑลทหารบกที่ ๓๑ ต่อบุคลากรของกองบัญชาการมณฑลทหารบกที่  ๓๑ รวมทุกด้านโดยรวมอยู่
ในระดับความคิดเห็นมากซึ่งแสดงให้เห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา  ๔ ของ
กองบัญชาการมณฑลทหารบกที่ ๓๑ มีการพัฒนาอยู่ในระดับดีมีประสิทธิภาพทําให้เกิดการพัฒนา
บุคลากร๗๔ 

นางวิชญาภา เมธีวรฉัตร ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
อิทธิบาท๔ : กรณีศึกษาโรงเรียนคีรีวงศ์วิทยาจังหวัดนครสวรรค์” ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ๑) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ ของโรงเรียนคีรีวงศ์วิทยาจังหวัดนครสวรรค์พบว่า
บุคลากรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ ได้แก่ด้านฉันทะด้านวิริยะด้านจิตตะและ
ด้านวิมังสาในการปฏิบัติหน้าที่โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านอยู่ในระดับมาก
ทุกด้าน ๒) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิ
บาท ๔ ของโรงเรียนคีรีวงศ์วิทยาจังหวัดนครสวรรค์จําแนกตามเพศอายุระดับการศึกษาและตําแหน่ง
ไม่แตกต่างกัน ๓) แนวทางการประยุกต์ใช้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ ของ
โรงเรียนคีรีวงศ์วิทยาจังหวัดนครสวรรค์บุคลากรต้องยึดหลักอิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติหน้าที่ซึ่งจะ
ส่งผลให้เป็นผู้ที่มีความรักความพอใจในงานปฏิบัติงานด้วยความพากเพียรบากบั่นด้วยความเอาใจใส่
ในงานและมีการตรวจสอบความสําเร็จในงานอยู่เสมอผลก็คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นขึ้นอยู่กับผู้บริหารและตัวบุคลากรเป็นแรงขับเคลื่อนที่สําคัญที่จะนําไปสู่
ความสําเร็จได้ในอนาคต๗๕ 

                                                           
๗๔อนุกูล  บุญรักษา, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา๔ ของกองบัญชาการมณฑล

ทหารบกที่ ๓๑”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๗๕วิชญาภา  เมธีวรฉัตร,“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ : กรณีศึกษาโรงเรียนคีรี
วงศ์วิทยา จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 
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วิละดา ชาวชื่นสุข ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใน
สํานักงานข้าราชการพลเรือน” ผลการศึกษาพบว่าความคิดเห็นของข้าราชการต่อกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ภายในสํานักงานข้าราชการพลเรือนด้านการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นความรู้ด้านการ
ฝึกอบรมที่มุ่งเน้นทักษะด้านการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นทัศนคติด้านการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นความสามารถ
ด้านการพัฒนาและด้านการศึกษาทั้ง ๖ ด้านอยู่ในระดับปานกลางส่วนการเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของข้าราชการที่มีเพศและสถานภาพต่างกันมีความเห็นต่อกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สภาพ
รวมไม่แตกต่างกันถัดมาข้าราชการที่มีระดับการทํางานต่างกันมีความเห็นว่าการฝึกอบรมที่มุ่งเน้น
ทัศนคติและการพัฒนาแตกต่างกัน๗๖ 

พระพุทธินันท์  บุญเรือง ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบ
ยั่งยืนตามหลักพระพุทธศาสนา” ผลการศึกษาพบว่ามีหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามากมายที่
สามารถนํามาปรับใช้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในป๎จจุบันได้เช่นหลักทิฎฐธัมมิกัตถประโยชน์สัง
วัตตนิกธรรมสัมปรายิกัตถสังวัตตนิกธรรมอิทธิบาทมรรคสังโยชน์หรือรวมเรียกว่าไตรสิกขาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นการพัฒนาตนหลักธรรมเหล่านี้สามารถนําไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ได้เหมาะสมและเกิดประสิทธิผลซึ่งมีเปูาหมายในการพัฒนาหลักๆอยู่เพียง ๔ อย่างคือการพัฒนากาย
การพัฒนาศีลการพัฒนาจิตการพัฒนาป๎ญญา๗๗ 

ดวงตา อ่ าแจ้ง ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : ศึกษาเฉพาะกรณี
สํานักงานคณะกรรมข้าราชการครู” ผลการวิจัยพบว่า การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น
ขั้นตอนการบริหาร และการดําเนินการให้เป็นไปตามโครงการพัฒนา โดยใช้ทรัพยากรบริหารเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่กําหนดไว้ การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นขั้นตอนการปฏิบัติ
จริง จึงควรมีการดําเนินการ ดังนี้ คือ ๑) การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรดําเนินการตาม
แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ได้กําหนดไว้ ถ้าแผนนั้นสามารถตอบสนองต่อการพัฒนาบุคลากรและ
ตอบสนองต่อการพัฒนาองค์การได้ แต่หากแผนนั้นไม่สามารถตอบสนองได้เพราะสภาพแวดล้อม
ภายในหรือภายนอกองค์การ ที่เปลี่ยนแปลงไปก็ตาม จําเป็นต้องยกเลิกแผนเดิมที่กําหนดไว้แล้ว
ดําเนินการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ใหม่ให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
บุคลากรและตอบสนองต่อการพัฒนา ขององค์การได้ ๒) ต้องมีการกําหนดความต้องการหรือ
วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อน การเลือกเทคนิคและวิธีการพัฒนา ทั้งนี้การเลือก
เทคนิคและวิธีการพัฒนาต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์กลุ่มผู้  เข้ารับการพัฒนาระยะเวลาและ

                                                           
๗๖วิละดา ชาวช่ืนสุข, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในสํานักงานข้าราชการพลเรือน”,

วิทยานิพนธ์ธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์, ๒๕๕๐). 
๗๗พระพุทธินันท์  บุญเรือง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบยั่งยืนตามหลักพระพุทธศาสนา”,

วิทยานิพนธศ์ิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๔๙). 
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งบประมาณ ๓) ต้องมีการดําเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบและมีความต่อเนื่อง ๔) 
จะต้องใช้ทรัพยากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างคุ้มค่ามากที่สุด๗๘ 

สรุปความว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับ
งานบุคลากรหรือบุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์กรร่วมกันใช้ความรู้ทักษะและ
ประสบการณ์ในการสรรหาการคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานใน
องค์กรพร้อมทั้งดาเนินการธํารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์กรมีศักยภาพที่เหมาะสมมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่เหมาะสมเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับ
องค์กรให้สามารถดํารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต 

 

๒.๘.๓ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ โดยเน้นหลักไตรสิกขาเป็นการพัฒนามนุษย์ให้

ดําเนินชีวิตดีงามถูกต้องทําให้มีวิถีชีวิตที่เป็นมรรคเป็นทางดําเนินชีวิตหรือวิถีชีวิตที่ถูกต้องดีงามของ
มนุษย์ต้องเรียนรู้ฝึกฝนพัฒนาตนเองเริ่มจากการรักษาศีลเพ่ือขัดเกลาพฤติกรรมและการดําเนินชีวิต
ของตนเองให้บริสุทธิ์รวมถึงการฝึกหัดการอยู่ร่วมกันของเพ่ือนร่วมงานให้มีความเกื้อกุนต่อกันและ
กระบวนการที่สําคัญในการศึกษาต้องพัฒนาตนเองให้บริบูรณ์ด้วยศีลบริบูรณ์ด้วยสมาธิและบริบูรณ์
ด้วยป๎ญญาเพ่ือพัฒนาตนเองและสังคมไปสู่เปูาหมายสูงสุดในป๎จจุบันและอนาคตจากการที่ได้ศึกษา
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธ ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีดังนี้ 

พระบุญจันทร์ แก้วบุญยงค์ ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
มหาวิทยาลัยแห่งชาติลาวตามหลักไตรสิกขา" ผลการศึกษาพบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นต้อง
ให้ความสําคัญทางด้านพัฒนานโยบายและการสนับสนุนของผู้บริหารต่อบุคลากรควรส่งเสริม
สนับสนุนให้โอกาสแก่พนักงานเข้าร่วมฝึกอบรมสัมมนาเรียนรู้ในกระบวนการบริหารจัดการสวัสดิการ
คณาจารย์เจ้าหน้าที่ให้มีชีวิตที่ดีควรมีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน
ต่อไปการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สําคัญอยู่ที่ตัวบุคคลที่ได้รับการพัฒนาสามารถพัฒนาความมี
จริยธรรม จริยทัศน์และมีศีลธรรมในดําเนินชีวิตเมื่อมีสิ่งเหล่านี้คงอยู่ในตัวเองแล้วก็สามารถยืนยันได้
ว่าเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างถูกต้องและมีความยั่งยืน๗๙ 

                                                           
๗๘ ดวงตา อํ่าแจ้ง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : ศึกษาเฉพาะกรณีสาํนักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการครู”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๐). 
๗๙พระบุญจันทร์  แก้วบุญยงค์,“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยแห่งชาติลาวตามหลัก

ไตรสิกขา”,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๑). 
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พระครูวีรญาณสุนทร (จรินทร์ อาบค า) ได้ทําการศึกษาเรื่อง“การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษาวัดตากฟูา อําเภอตากฟูา จังหวัดนครสวรรค์”ผลการวิจัย
พบว่า ๑) การวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีค่าเฉลี่ยมากทุกด้าน ๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ไตรสิกขา ซึ่งแยกตามป๎จจัยส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิการศึกษาทางเปรียญธรรมต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา กรณีศึกษาวัดตากฟูา โดยภาพรวม
แตกต่างกัน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิ
การศึกษาทางเปรียญธรรมต่างกัน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๑ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนป๎จจัยด้านอ่ืนๆ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันทุกด้าน ๓)
ข้อเสนอแนะควรจัดทํารูปแบบการฝึกอบรมให้ความรู้ที่เป็นมาตรฐานแก่พระภิกษุสามเณรผู้ศึกษาทุก
ระดับตระหนักถึงความมีระเบียบวินัย รับผิดชอบต่อหน้าที่จัดอบรมเป็นประจําทุกภาคเรียนในการ
นําเอาหลักคําสอนทางพุทธศาสนาเข้ามีสวนร่วมพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมให้แก่ พระภิกษุสามเณรผู้
ศึกษาและปฏิบัติธรรม สามารถนําไปประพฤติปฏิบัติพัฒนาด้านกายจิตใจ และสติป๎ญญาให้สูงขึ้น๘๐ 

พระมหาวิเชียร ปํฺ าวชิโร ได้ทําการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ไตรสิกขา : กรณีศึกษาโรงเรียนวิถีพุทธ ในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า ๑)
ความรู้และความเข้าใจในหลักไตรสิกขาของครูผู้สอนและนักเรียนนั้น โดยรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านแล้วกลับพบว่า ด้านความรู้และความเข้าใจในหลักไตรสิกขาของนักเรียนอยู่ใน
ระดับปานกลาง ๒) การปฏิบัติตามหลักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของครูผู้สอน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ส่วนการปฏิบัติตามหลักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของ
นักเรียนนั้นโดยภาพรวมแล้วกลับพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง ๓) แนวทางการส่งเสริมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของโรงเรียนวิถีพุทธในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร แยกไว้ 
๓ ด้านด้วยกัน คือ ๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านศีล ควรมีการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรให้มี
ความเข้าใจในสภาวะของตน และ ทางโรงเรียนควรมีการนิมนต์พระภิกษุมาสอนศีลธรรมในโรงเรียน 
รวมถึงควรมีการนําบุคลากรไปร่วมกิจกรรมทางศาสนาในบางโอกาส นอกจากนั้นควรมีกิจกรรมที่
สร้างสรรค์ความสามัคคีในหมู่คณะ และท้ายสุดควรมีการกําหนดระเบียบการปฏิบัติต่างๆ ให้ชัดเจน 
๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านสมาธิ ควรมีการแนะนําในเรื่องการทําสมาธิ และทางโรงเรียน 

                                                           
๘๐พระครูวีรญาณสุนทร (จรินทร์ อาบค า) , “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : 

กรณีศึกษาวัดตากฟ้า อ าเภอตากฟ้า จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา        
รัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 
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ควรจัดให้มีกิจกรรมการทําสมาธิเป็นประจํา และยังระบุว่าทางโรงเรียนควรจัดให้มีการอบรม ด้านการ
ทําสมาธิ๘๑ 

กล่าวโดยสรุป การจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาคือศีลสมาธิป๎ญญา
เป็นกระบวนการพัฒนา ๓ ด้านคือศีลเป็นหลักการพัฒนาระดับความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมทางสังคม
สมาธิเป็นหลักการพัฒนาจิตใจให้มีสมรรถภาพและประสิทธิภาพในการคิดพิจารณาตัดสินใจกระทํา
หรือไม่กระทําการใดๆป๎ญญาเป็นหลักการพัฒนาความรู้ความเข้าใจรู้จักสิ่งทั้งหลายตามที่มันเป็นและ
สามารถแยกแยะวิเคราะห์สืบหาสาเหตุของสิ่งทั้งหลายได้ชัดแจ้งไตรสิกขาจึงเป็นกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยแ์บบ บูรณาการ 

๒.๘.๔ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 
การปกครองท้องถิ่นเป็นการมอบการปกครองประชาธิปไตยแบบผู้แทนให้กับประชาชน

โดยสามารถควบคุมตรวจสอบได้ง่ายเพราะมีความใกล้ชิดกับประชาชน เป็นการฝึกหัดและปลูก
จิตสํานึกที่ดีในการมีส่วนร่วมทางการเมืองและการรักษาสิทธิเสรีภาพของตนเอง ตามศักยภาพใน
ความสามารถที่จะบริหารจัดการในสิ่งที่ท้องถิ่นมีความต้องการ ซึ่งเป็นลักษณะความต้องการเฉพาะ
ของท้องถิ่นนั้นเป็นการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจํากัดตามเจตนารมณ์ของประชาชน จาก
การที่ได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีดังนี้ 

ชัยวัฒน์ สุวรรณศักดิ์สิน ศึกษาวิจัยเรื่อง“การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น : กรณีศึกษากองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อมเทศบาลตําบลเสม็ดจังหวัดชลบุรี” ผลการวิจัย
พบว่าป๎ญหาของรูปแบบการบริหารงานของกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อมสืบเนื่องมาจากบุคลากร
ไม่พอคือไม่สอดคล้องกับโครงสร้างการบริหารงานทําให้เกิดความล่าช้าในการปฏิบัติงานขาด
โครงสร้างของงานบางส่วนส่วนหนึ่งของป๎ญหาจะเห็นได้ว่ามาจากที่ทางเทศบาลเองเพ่ิงจะได้รับการ
ยกระดับฐานะมาเป็นเทศบาลและทางคณะผู้บริหารเพ่ิงได้รับการเลือกตั้งเข้ามาจึงทําให้กรอบ
อัตรากําลังแผนงานยังไม่มีผลบังคับใช้๘๒ 

จตุพล ดวงจิต ได้วิจัยเรื่อง“การกระจายอํานาจสู่การปกครองส่วนท้องถิ่น : กรณีศึกษา
การถ่ าย โอนอํานาจของ อุทยานประวัติ ศาสตร์พระนครศรี อยุ ธยาให้กั บ เทศบาลนคร
พระนครศรีอยุธยา” พบว่าพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจ พุทธศักราช

                                                           
๘๑พระมหาวิเชียร ปญฺ าวชิโร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษา

โรงเรียนวิถีพุทธ ในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
จัดการเชิงพุทธ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๘๒ชัยวัฒน์ สุวรรณศักดิ์สิน,“การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น : กรณีศึกษากอง
สาธารณสุขสิ่งแวดล้อม เทศบาลตําบลเสม็ด จังหวัดชลบุรี”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,(บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๑). 
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๒๕๔๒ และรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๔๐ มีความประสานไปในทิศทาง
เดียวกันคือมุ่งเน้นให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอิสระในการบริหารจัดการและสามารถตัดสินใจใน
กิจกรรมต่างๆได้ด้วยตัวเองแต่ในทางปฏิบัติภารกิจที่จะถ่ายโอนโดยภาพรวมยังไม่สอดคล้องประสาน
กับหลักการแบ่งภารกิจระหว่างราชการบริหารส่วนกลางส่วนภูมิภาคองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ
ระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกันเองยังมีป๎ญหาอุปสรรคหลายด้าน๘๓ 

สุคิด ลั่นซ้าย ได้วิจัยเรื่อง“ศึกษาบทบาทของข้าราชการปกครองส่วนภูมิภาคในการ
พัฒนาการเมืองการปกครองท้องถิ่น : กรณีศึกษาภาคใต้ของประเทศไทย”พบว่าประชาชนในท้องถิ่น
มีความสํานึกทางการเมืองต่ํามากขาดความรู้และประสิทธิภาพทางการเมืองและมองไม่เห็น
ความสําคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่นไม่สามารถสนองต่อความต้องการของประชาชนได้อย่าง
เพียงพอข้าราชการปกครองจึงมีความรู้สึกว่าเป็นหน้าที่ของตนที่จะพิทักษ์หรือปกครองท้ องถิ่นให้
เป็นไปตามกฎหมายและมีความต่อเนื่องรัฐบาลยังไม่ค่อยเชื่อมันและไว้วางใจในองค์การ๘๔ 

พระปลัดสุรพงษ์ ฐิตญาโณ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาวิเคราะห์การบริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักอปริหานิยธรรม : กรณีศึกษาเทศบาลตําบลขามใหญ่ อําเภอเมือง
อุบลราชธานี จังหวัดอุบลราชธานี” ผลการวิจัย พบว่า ๑) หลักอปริหานิยธรรมเป็นหลักธรรมไม่เป็น
ที่ตั้งแห่งความเสื่อม เป็นไปเพ่ือความเจริญฝุายเดียว มี ๒ ประเภท คือ ราชอปริหานิยธรรม และภิกษุ
อปริหานิยธรรม อปริหานิยธรรมปรากฏมีในพระสูตรต่างๆ เช่น มหาปริพพานสูตร เป็นต้น โดยแต่ละ
สูตรมีหลักธรรม ๔ ประการบ้าง ๖ ประการบ้าง และ ๗ ประการบ้าง ๒) ประเทศไทยได้มีวิวัฒนาการ
ระบบการปกครองนับตั้งแต่อดีตจวบจนถึงป๎จจุบัน โดยวางรากฐานการบริหารแผ่นดินด้วยการถ่าย
โอนอํานาจจากส่วนกลางสู่ส่วนภูมิภาค ซึ่งเทศบาลตําบลขามใหญ่อยู่ในรูปแบบองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น มีหลักการบริหารสําคัญ ได้แก่ การกระจายอํานาจหน้าที่ , ความมีอิสระในการปกครอง, 
หลักการประชาธิปไตย ๓) เทศบาลตําบลขามใหญ่ได้ประยุกต์ใช้หลักอปริหานิยธรรม ดังนี้ ๑. มีการ
ประชุมกันเนืองนิตย์ คือประชุมสามัญปีละ ๔ ครั้ง และเมื่อมีป๎ญหาเร่งด่วนสามารถประชุมวิสามัญได้ 
และมีการประชุมประจําเดือนของเจ้าหน้าที่ พนักงาน ลูกจ้างของเทศบาล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การทํางาน ซึ่งทุกการประชุมเพ่ือแปลกเปลี่ยน ระดมความคิดเห็นเพ่ือแก้ป๎ญหาความเดือดร้อนของ
ประชาชน ๒. พร้อมเพรียงกันประชุม เลิกประชุม และพร้อมเพรียงกันทํากิจที่พึงทําร่วมกัน 

                                                           
๘๓จตุพล ดวงจิต, “การกระจายอํานาจสู่การปกครองส่วนท้องถิ่น : กรณีศึกษาการถ่ายโอนอํานาจ

ของอุทยานประวัติศาสตร์พระนครศรีอยุธยาให้กับเทศบาลนคร พระนครศรีอยุธยา”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหา
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย :มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๙). 

๘๔สุคิด ลั่นซ้าย, “ศึกษาบทบาทของข้าราชการปกครองส่วนภูมิภาคในการพัฒนาการเมืองการ
ปกครองท้องถิ่น กรณีศึกษาภาคใต้ของประเทศไทย”, วิทยานิพนธ์รัฐศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒). 
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โดยเฉพาะมีกําหนดระเบียบวาระประชุม ภายหลังประชุม มีการมอบหมายภารที่ต้องรับผิดชอบ โดย
จัดตั้งคณะกรรมการติดตาม และประเมินผล ๓. เคารพปฏิบัติตามกฎระเบียบที่ได้วางไว้เป็นอย่างดี 
โดยเฉพาะกฎหมายบ้านเมือง และยึดหลักปรัชญาดั่งเดิมมาเป็นแนวทางการบริหาร เช่น ฮีตสิบสอง
คองสิบสี่ ๔. เคารพนับถือผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ ผู้มีคุณธรรมจริยธรรม และผู้สูงอายุ เคารพ
เชื่อถือความคิดเห็นของท่าน พร้อมทั้งช่วยเหลือเกื้อกูลท่านเหล่านั้นด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น ด้าน
สาธารณสุข และเบี้ยเลี้ยงชีพ เป็นต้น ๕. คุ้มครองสิทธิเด็กและสตรี จากการดูหมิ่นเหยียดหยาม หรือ
การใช้ความรุนแรง และการล่วงละเมิดทางเพศ ๖. เจดีย์ หรือพุทธศาสนสถานเป็นเครื่องสัญลักษณ์
สําคัญทางพระพุทธศาสนาได้รับการดูแล และบูรณปฏิสังขรณ์ ๗. สนับสนุน ส่งเสริมคนปฏิบัติดี 
ปฏิบัติธรรม พร้อมทั้งให้ความอารักขา และคุ้มครอง๘๕ 

พระปลัดปิยศักดิ์ ปิยธมฺโม ได้ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง“ความคิดเห็นของประชาชนต่อ
การให้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักสังคหวัตถุ ๔ : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน
ตําบลในอําเภออุ้มผาง จังหวัดตาก” ผลการศึกษาพบว่า ๑) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
มีอายุระหว่าง ๓๑-๔๐ ปีมีการศึกษาต่ํากว่าระดับปริญญาตรี มีอาชีพเกษตรกรรม มีรายได้ต่อเดือน
ระหว่าง ๑๐,๐๐๑-๒๐,๐๐๐ บาท และจํานวนครั้งของประชาชนที่มาใช้บริการมากที่สุดจํานวน ๑-๒ 
ครั้ง ๒) ความคิดเห็นของประชาชนต่อการให้บริการของเจ้าหน้าที่ในองค์การบริหารส่วนตําบลตาม
หลักสังคหวัตถุ ๔  คือ ด้านทาน ด้านปิยวาจา ด้านอัตถจริยา และสมานัตตตา พบว่า ประชาชนมี
ความคิดเห็นต่อการให้บริการของเจ้าหน้าที่โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน๘๖ 

กล่าวโดยสรุป การปกครองท้องถิ่นเป็นการปกครองที่รัฐบาลกลางให้อํานาจหรือ
กระจายอํานาจไปให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นเพ่ือเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นได้มีอํานาจการ
ปกครองร่วมกันการปกครองส่วนท้องถิ่นมีป๎จจัยที่เอ้ือต่อผลสําเร็จคือการบริหารการปกครองส่วน
ท้องถิ่นท่ีมีประสิทธิภาพโดยการบริหารงานตามหลัก ธรรมาภิบาลนําไปใช้ในหน่วยงานทําให้องค์กรมี
รายได้ที่ดีมีความไว้เนื้อเชื่อใจโดยความร่วมมือกันของประชาชนและหน่วยงานการปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

 

                                                           
๘๕พระปลัดสุรพงษ์  ฐิตญาโณ, “การศึกษาวิเคราะห์การบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลัก

อปริหานิยธรรม : กรณีศึกษาเทศบาลต าบลขามใหญ่ อ าเภอเมืองอุบลราชธานี จังหวัดอุบลราชธานี”, วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๕). 

๘๖พระปลัดปิยศักดิ์  ปิยธมฺโม, “ความคิดเห็นของประชาชนต่อการให้บริการขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นตามหลักสังคหวัตถุ ๔ : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภออุ้มผาง จั งหวัดตาก”, 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 
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๒.๘.๕ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส่วนตําบล มีชื่อย่อเป็นทางการว่า อบต. มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็น 

ราชการบริหารส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง ซึ่งจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองค์การบริหาร
ส่วนตําบล พ.ศ. ๒๕๓๗ และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงฉบับที่ ๖ พ.ศ. ๒๕๕๒ โดยยกฐานะจากสภาตําบล
ที่มีรายได้โดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกันสามปีเฉลี่ยไม่ต่ํากว่าปีละหนึ่งแสน
ห้าหมื่นบาท จากการที่ได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การบริหารส่วนตําบล ผู้วิจัยได้ศึกษา
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีดังนี้ 

พระมหาเตชินท์  สิทฺธาภิภู“ประสิทธิผลการให้บริการของเทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอ
เมืองจังหวัดมุกดาหาร” ผลการวิจัยพบว่า ๑) ระดับประสิทธิผลการให้บริการแก่ประชาชนของ
เทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหารโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ๒)การเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลการให้บริการแก่ประชาชนของ
เทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหารพบว่าประชาชนที่มีอายุต่างกันมีทัศนะใน
ประสิทธิผลการให้บริการแก่ประชาชนของเทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหารแตกต่าง
กันในขณะที่เพศระดับการศึกษาอาชีพและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีทัศนะไม่แตกต่างกัน  ๓) ป๎ญหา
อุปสรรคต่อการให้บริการของเทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหารด้านเจ้าหน้าที่ผู้
ให้บริการคือเจ้าหน้าที่ขาดมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีมีความรักในงานให้บริการน้อยเอกสารอธิบายขั้นตอนการ
ให้บริการในด้านต่างๆยังไม่เพียงพอด้านอาคารสถานที่สภาพแวดล้อมโดยรวมไม่เหมาะสมด้านสิ่ง
อํานวยความสะดวกขาดเจ้าหน้าที่แนะนําขั้นตอนการให้บริการและประชาสัมพันธ์ข้อเสนอแนะต่อ
การให้บริการของเทศบาลตําบลดงเย็นอําเภอเมืองจังหวัดมุกดาหารด้านเจ้าหน้าที่ผู้ให้บริการควรมี
มนุษย์สัมพันธ์ที่ดีและสร้างความรักในงานให้บริการด้านอาคารสถานที่ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อม
โดยรวมให้เหมาะสมและด้านสิ่งอํานวยความสะดวกควรจัดเจ้าหน้าที่เพ่ิมเติมในขั้นตอนการให้บริการ
และประชาสัมพันธ์ให้เพียงพอ๘๗ 

ธิดารัตน์ ศิละวรรณโณ ได้ทําการวิจัยเรื่อง“ความคิดเห็นของพนักงานส่วนตําบลต่อ
การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตําบลตาม หลักสังคหวัตถุ ๔ กรณีศึกษา อําเภอแม่สะเรียง 
จังหวัดแม่ฮ่องสอน” ผลการวิจัยพบว่า ๑) พนักงานส่วนบุคคลมีความคิดเห็นว่าองค์การบริหารส่วน
ตําบลในเขตอําเภอแม่สะเรียง จังหวัดแม่ฮ่องสอน มีการบริหารงานตามหลักสังคหวัตถุ ๔ โดยรวมอยู่
ในระดับมากเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานส่วนตําบลมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานตาม
หลักสังคหวัตถุ ๔ ในด้านทาน ด้านปิยวาจา ด้านอัตถจริยา และด้านสมานัตตตา อยู่ในระดับมากทุก
                                                           

๘๗พระมหาเตชินท์  สิทฺธาภิภู, “ประสิทธิผลการให้บริการของเทศบาลตําบลดงเย็น อําเภอเมือง
จังหวัดมุกดาหาร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 
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ด้าน ๒) ความคิดเห็นของพนักงานส่วนตําบลต่อการบริหารงานองค์การบริหารส่วนตําบล อําเภอแม่
สะเรียง จังหวัดแม่ฮ่องสอนตาม หลักสังคหวัตถุ ๔ จําแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า พนักงาน
ส่วนตําบลที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารตาม หลักสังคหวัตถุ ๔ แตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ ส่วนพนักงานส่วนตําบลที่มีเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์
การทํางานต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมุติฐานการวิจัย ๓) ข้อเสนอแนะต่อการ
บริหารงานขององค์การบริหารส่วนตําบลส่วนใหญ่เห็นว่าควรส่งเสริมให้มีการปลูกจิตสํานึกในการ
แบ่งป๎น ช่วยเหลือกัน เพ่ือให้เกิดการร่วมมือกันทํางานที่ดีขึ้น และพนักงานส่วนตําบลควรปฏิบัติ
หน้าที่อย่างเต็มกําลังความสามารถ โดยคํานึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก ให้ความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ การพูดจาทักทายกันด้วยความสุภาพอ่อนหวาน และหลีกเลี่ยงคําพูดที่ทําให้เกิดความ
ขัดแย้งและทําร้ายกัน มีความสามัคคี ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานอย่างเต็มกําลังความสามารถ 
ควรมีความกระตือรือร้นที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนและสังคม ปฏิบัติกับทุกๆคนด้วยความเสมอภาค ไม่เลือก
ปฏิบัติ ในการตัดสินป๎ญหาต้องเป็นไปด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรมตามเหตุและผล ไม่ใช้อารมณ์ส่วนตัว
มาเกี่ยวข้อง มีหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานในการพิจารณาเลื่อนขั้นและลงโทษอย่างชัดเจนสามารถ
ตรวจสอบได้ และผู้บริหารควรใช้หลักธรรมทางพุทธศาสนามาช่วยในการบริหารงานภายในองค์กรให้
มากขึ้น เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตําบลเป็นองค์กรที่มีคุณภาพสามารถช่วยเหลือประชนชนได้อย่าง
แท้จริง๘๘ 

ด ารงศักดิ์ แก้วเพ็ง ได้ศึกษาประสิทธิภาพการบริหารการพัฒนาของสภาตําบลและ
องค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดร้อยเอ็ด ผลของการศึกษาพบว่า จากการศึกษาแบ่งประสิทธิภาพ
การบริหารออกเป็น ๓ กลุ่ม คือ ๑. อบต. ตําบลเหนือเมือง มีประสิทธิภาพการบริหารงานมากกว่า
สภาตําบล มีโครงสร้างอํานาจหน้าที่ตามกฎหมายเอื้ออํานวยต่อการบริหารจัดการเก็บภาษีและรายได้
จากทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ ผู้นํามีความเสียสละและมีความเป็นประชาธิปไตย มี
ประสบการณ์บริหาร จึงทําให้การดําเนินงานประสบผลสําเร็จ  ๒. สภาตําบลยางคํา และสภาตําบล
ท่าหาดยาว มีความรู้ความสามารถบริหารงาน ประธานและเลขานุการสภาตําบลไม่ครอบงําในการ
บริหารงาน ได้รับความร่วมมือจากหลายฝุาย จึงมีศักยภาพในการต่อรอง  ๓. สภาตําบลโพนทราย 

                                                           
๘๘ธิดารัตน์  ศิละวรรณโณ , “ความคิดเห็นของพนักงานส่วนต าบลต่อการบริหารงานขององค์การ

บริหารส่วนต าบลตามหลักสงัคหวัตถุ ๔ กรณีศึกษา อ าเภอแม่สะเรียง จังหวัดแม่ฮ่องสอน”,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๓). 
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และสภาตําบลเด่นราษฎร์ มีผู้นําขาดความรู้และทักษะในการบริหารงาน ประธานและเลขานุการ
ครอบงําการบริหารงาน ประชาชนขาดการรวมกลุ่ม จึงทําให้การบริหารงานได้น้อยกว่ากลุ่มอ่ืนๆ๘๙ 

นันทพล พงศธรวิสุทธิ์  ได้ศึกษาเรื่อง“บทบาทขององค์การบริหารส่วนตําบลกับการ
สร้างระบบการบริหารจัดการที่ดีตามหลัก ธรรมาภิบาล: กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตําบลสันนา
เม็ง อําเภอสันทราย จังหวัดเชียงใหม่” พบว่า พนักงานส่วนตําบลมีความคิดเห็นว่าการดําเนินงานของ 
อบต. ตามหลักธรรมภิบาลอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับ
ปานกลาง และพนักงานส่วนตําบลเห็นด้วยว่ารูปแบบการปกครองท้องถิ่นแบบ อบต.ส่งผลให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารท้องถิ่นของตน การแก้ไขป๎ญหาตําบล ทําให้เกิดความโปร่งใสในการ
พัฒนาท้องถิ่นมากยิ่งขึ้น มีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับผู้บริหารในการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดีในรูปแบบ
ของธรรมาภิบาล ดังนี้ ๑. การบริหารงานใน อบต. พนักงานส่วนตําบลมีความต้องการให้ผู้บริหาร
สนองความต้องการของชุมชน หัวใจของการบริหารงานคือความโปร่งใส รวมทั้งการใช้งบประมาณใน
การบริหารงานอย่างคุ้มค่ามากที่สุด ๒. ควรส่งเสริมให้บุคลากร มีความร่วมมือและเคร่งครัด
กฎระเบียบ มีการปฏิบัติงานที่โปร่งใสและมีประสิทธิภาพ ต้องมีการอบรมเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ มีการ
ลงโทษแก่ผู้กระทําผิด และให้รางวัลกับข้าราชการที่ประพฤติดี๙๐ 

กล่าวโดยสรุป การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตําบลจะเกิดประสิทธิผลสูงสุด
ควรใช้หลักในการบริหารควบคู่กับหลัก ธรรมาภิบาลหรือหลักธรรมอ่ืนๆเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคลากรในองค์กรดังนั้นจึงควรลดขั้น ตอนการทํางานให้รวดเร็วขึ้นวางตัวให้เป็นกลาง
รวมทั้งควรปรับโครงสร้างให้ดียิ่งขึ้น 
๒.๙ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนตําบล 
ในอําเภอเมืองปาน จังหวัดลําปาง” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยกําหนด
กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วยตัวแปรต้น (Independent 
Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือป๎จจัยส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหน่ง  
                                                           

๘๙ดํารงศักดิ์  แก้วเพ็ง,การศึกษาประสิทธิภาพการบริหารการพัฒนาของสภาตําบลและองค์การ
บริหารส่วนตําบลในจังหวัดร้อยเอ็ด,วิทยานิพนธ์พัฒนาชุมชนมหาบัณฑิต, (คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ :
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๐). 

๙๐นันทพล  พงศธรวิสุทธิ์, “บทบาทขององค์การบริหารส่วนตําบลกับการสร้างระบบการบริหาร
จัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล: กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนตําบลสันนาเม็งอําเภอสันทราย จังหวัดเชียงใหม่ ”
รายงานการศึกษาค้นคว้าแบบอิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๘). 
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๘๔ 
 

ตัวแปรตาม(Dependent Variables)คือ ใช้แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงยุทธศาสตร์    
ของเฟรดอาร์ เดวิด(Fred R. David)๙๑ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหาร
ส่วนตําบล ในอําเภอเมืองปาน จังหวัดลําปาง ๓ ด้าน ได้แก่ ๑) ด้านการกําหนดยุทธศาสตร์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ๒) ด้านการนํายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ ๓) ด้านการ
ประเมินผลยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ดังแผนภาพที่ ๒.๖ 
ตัวแปรต้น (Independent Variables)               ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 
 

 
 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 

                                                           
๙๑David Fred R., Strategic management, 6thed. (New Jersey : Prentice-

Hall,Inc.,1997), p.11 

ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน 
จังหวัดล าปาง  
๑) ด้านการกําหนดยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์
๒) ด้านการนํายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ไปปฏิบัติ 
๓) ด้านประเมินผลยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์

สถานภาพส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ตําแหน่ง 
 

แผนภาพที่ ๒.๖ กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

แนวทางยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การ

บริหารส่วนตําบลในอําเภอเมืองปาน จังหวัดลําปาง จากการ

สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ๖ คน 
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บทที่ ๓ 
วิธีด าเนินการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง”ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Method Research) โดย
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) 
และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) 
กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการตามด าเนินการตามล าดับ
ขั้นตอน ดังนี้ ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 

๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ๓.๕.๑ การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม 
  ๓.๕.๒ การวิเคราะห์ข้อมูลแบบส าภาษณ์ 
 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 

งานวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง”ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Method) โดยเป็นการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) และการวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structure Interview) โดย
มีโครงสร้างการส าภาษณ์ในส่วนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ(Key Informants) 
จ านวน ๖ ท่าน 

 
 

๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากร ได้แก่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล คือ นายกองค์การบริหารส่วน
ต าบล ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล และพนักงานใน
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง รวม ๒๒๑ คน 
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๘๖ 
 

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่พนักงานในหน่วยงาน ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมือง
ปาน จังหวัดล าปาง  ใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยใช้การสุ่มตัวอย่างโดยการ
เปิดตารางขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครซี่ และมอร์แกน (Krejcie and Morgan)๑ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 
๑๘๓ คน ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางท่ี ๓.๑ แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างบุคลากรขององค์การ 
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 

 

 
ทั้งนี้ในการวิจัยเชิงคุณภาพผู้วิจัยก าหนดผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informant) จ านวน ๖

ท่านประกอบด้วย 
๑) นายถนอม สุจริต   นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน 
๒) นายยืน กันทะมูล   ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน 
๓) นายบุญนาค พรหมมี   ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมือง 
๔) นายสมบูรณ์ คชปัญญา  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ 
๕) นางสาวภัคฐ์พิชา เถาจันทร์ต๊ะ รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ 
๖) นายถาวร เครือฟู   ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกว๋าว 

 

 
 
 
 
                                                           

๑บุญชม  ศรีสะอาด, การวิจัยเบื้องต้น, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส์น, ๒๕๔๕), 
หน้า ๔๓. 
 

 

องค์การบริหารส่วนต าบล 
 

ประชากร 
 

กลุ่มตัวอย่าง 
 

๑. องค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน 
๒. องค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมือง 
๓. องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ 
๔. องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกว๋าว 

 

 
๕๔ 
๔๐ 
๕๒ 
๗๕ 

 
๔๐ 
๓๖ 
๔๔ 
๖๓ 

 
รวม ๒๒๑ ๑๘๓ 
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๘๗ 
 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสัมภาษณ์ที่

ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปางโดยมีขั้นตอนการสร้างและการตรวจสอบ
เครื่องมือ ดังนี้ 

๓.๓.๑ ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 
๑) ศึกษาการยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน

อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง จากเอกสารและผลงานที่เกี่ยวข้อง ๒) ก าหนดกรอบแนวคิด ในการ
สร้างเครื่องมือการวิจัย  ๓) ก าหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยโดยขอค าปรึกษาจาก
อาจารย์ ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ๔) สร้างเครื่องมือ ๕) น าเสนอร่างเครื่องมือการวิจัยต่ออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข ๖) น าเครื่องมือการวิจัยไป
ทดลองใช้กับประชากรที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่างเพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงตรงของ
เครื่องมือ ๗) ปรับปรุงแก้ไข ๘) จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าไปใช้จริงเพ่ือเก็บรวบรวม
ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 

๓.๓.๒ ก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือ 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)ที่ผู้ศึกษาพัฒนาขึ้น

ตามกรอบของการศึกษาเรื่อง “ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง”การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ซึ่งผู้
ศึกษาได้ด าเนินการวิจัยโดยการสร้างแบบสอบถามตามกรอบปัจจัยที่ก าหนด โดยแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็น
แบบเลือกตอบ หรือตรวจสอบรายการโดยถามเกี่ยวกับเรื่องเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง     
ในหน่วยงานขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยใช้แบบสอบถาม
แบบตรวจสอบรายการ( Check list) 

ตอนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นต่อ ยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ทั้ง ๓ ด้าน คือ ๑) 
ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ๒) ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ ๓) ด้านการประเมินผลยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์  โดย
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๘๘ 
 

แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า(Rating Scale)๒ มี ๕ ระดับตามหลักการ
ของลิเคิร์ทโดยก าหนดค่าของล าดับคะแนนดังนี้ 
  ๕ หมายถึง    มีระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด   
  ๔   หมายถึง  มีระดับเห็นด้วยมาก  
  ๓    หมายถึง  มีระดับเห็นด้วยปานกลาง 
  ๒    หมายถึง  มีระดับเห็นด้วยน้อย 

 ๑    หมายถึง  มีระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด 
ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับ

ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปาง ทั้ง ๓ ด้าน คือ ๑) ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ๒) ด้านการน า
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ ๓) ด้านการประเมินผลยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยใช้ค าถามปลายเปิด 

๓.๓.๓ การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู้ศึกษาได้ด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
๑) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบ

เครือ่งมือ ที่สร้างไว้ 
๒) หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนอประธาน

และกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญ และน ามา
ประปรุงแก้ไขให้เหมาะสม จ านวน ๕ ท่านคือ 

 ๒.๑ อาจารย์ พระมหาสม กลฺยาโน ดร. ต าแหน่งอาจารย์ประจ าภาควิชาสังคมวิทยา
และมานุษยวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 ๒.๒ อาจารย์ พระครูสังฆ์รักษ์เกียรติศักดิ์  กิตฺติปญโญ, ดร. ต าแหน่งอาจารย์ประจ า
ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 ๒.๓ ผศ.ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์ ต าแหน่งอาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 ๒.๔ อาจารย์ ดร. บุษกร วัฒนบุตร ต าแหน่งอาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

                                                           
๒ธีรยุทธ พึ่งเทียร, สถิติเบื้องต้นและการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที่ สูตรไพศาล, ๒๕๔๕) 

หน้า ๑๓๐ 
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 ๒.๕ อาจารย์ ดร.ยุทธนา ปราณีต ต าแหน่งอาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์ คณะ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

เพ่ือพิจารณาทั้งในด้านเนื้อหาสาระและโครงสร้างของค าถาม ตลอดจนภาษาที่ใช้และ
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ 
(Item-Objective Congruence Index : IOC) ได้ค่าระหว่าง ๐.๖๐-๑.๐๐ ขึ้นไปทุกข้อ 

๓) หาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามที่ได้ ปรับปรุงแก้
แล้ว ไปทดลองใช้ (Try out) แก่บุคลากรของ องค์การบริหารส่วนต าบลบางสีทอง อ าเภอบางกรวย
จังหวัดนนทบุรี ที่ไม่ใช้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน ๓๐ คน เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธีการ
หาค่าสัมประสิทธ์แอลฟา (à-coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค 
(Cronbach’sAlphacoefficient)๓ ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของความ
เชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ ๐.๙๗๘ 

๔) น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา 
๕) น าแบบสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ(Key Informants) ให้คณะกรรมการควบคุม

วิทยานิพนธ์ตรวจสอบ 
๖) น าแบบสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ(Key Informants) มาปรับแก้ไขเพ่ือน าไป

สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ต่อไป 

๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๔.๑ การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองกับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ

เมืองปาน จังหวัดล าปาง ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ส าหรับการสัมภาษณ์ผู้วิจัยใช้เทคนิคการส าภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) โดยการบันทึกเทป ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมี
ขั้นตอน ดังนี้ 

๑) ขอหนังสือรับรองจากผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขอความร่วมมือจากนายกองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ในการเก็บข้อมูลการวิจัย โดยผู้วิจัยด าเนินการ
น าส่งตามแผนกต่าง ๆ เพื่อช่วยด าเนินการอ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

๒) น าแบบสอบถามจ านวน ๑๘๓ ชุด โดยกระจายกลุ่มตัวอย่างไปตามองค์การบริหาร
ส่วนต าบลต่าง ๆ ตามจ านวนบุคลากร ที่มีอยู่ โดยผู้วิจัยด าเนินการน าส่ง นายกองค์การบริหารส่วน

                                                           
๓สิน พันธุ์พินิจ, เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทจูนพับลิชซิ่ง จ ากัด, 

๒๕๔๗) หน้า ๑๙๑. 
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ต าบลต่าง ๆ เพ่ือช่วยด าเนินการอ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลและด าเนินการเก็บคืน
ภายใน ๒ สัปดาห์ 

๓) น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผลโดยโปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ต่อไป 

๓.๔.๒ การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสัมภาษณ์ 
ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสัมภาษณ์ตามขั้นตอน ดังนี้ 
 ๑) การรวบรวมเอกสาร ผู้วิจัยจัดเก็บรวบรวมข้อมูลจากหนังสือบทความวิจัยและ

เอกสารสิ่งพิมพ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 

 ๒) การขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้สร้างแบบสัมภาษณ์ และขอหนังสือ
อนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ผศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม 
ถึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ด้วยตนเอง 

 ๓) การสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน 
จังหวัดล าปาง จ านวน ๖ ท่าน ได้แก ่

 ๑) นายถนอม สุจริต   นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน 
 ๒) นายยืน กันทะมูล  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน 
 ๓) นายบุญนาค พรหมมี   ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมือง 
 ๔) นายสมบูรณ์ คชปัญญา นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ 
 ๕) นางสาวภัคฐ์พิชา เถาจันทร์ต๊ะ รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ 
 ๖) นายถาวร เครือฟู  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกว๋าว 

๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง

สังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
๓.๕.๑ การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม หลังจากที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

แบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว น าข้อมูลที่ได้แล้วไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ดังนี้ 

สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics)ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไป ของกลุ่ม
ตัวอย่าง เพ่ือพรรณนาความคิดเห็นในยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปางโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และสถิติที่ใช้ คือ 
ค่าความถี่ (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
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สถิติอนุมาน (Inferential Statistics)ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของบุคคลากรต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปางจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้คือ การทดสอบค่าที (t-test) 
ในกรณีตัวแปรต้นสองกลุ่ม และการทดสอบค่าเอฟ (F-Test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way ANOVA) ในกรณีตัวแปรต้นตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไป เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท า
การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างเป็นส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant 
Difference : LSD) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

๓.๕.๒ เกณฑ์การพิจารณาค่าเฉลี่ย 
เกณฑ์ท่ีใช้แปลผลข้อค าถามท่ีได้จากการประเมินผลมีดังนี้ 

ช่วงค่าเฉลี่ย   การแปลความหมาย 
ค่าเฉลี่ย ๔.๕๐ – ๕.๐๐  แปลว่า มีระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย ๓.๕๐ – ๔.๔๙  แปลว่า  ระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย ๒.๕๐ – ๓.๔๙  แปลว่า  ระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย ๑.๕๐ – ๒.๔๙  แปลว่า  ระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย ๑.๐๐ – ๑.๔๙   แปลว่า  ระดับน้อยที่สุด 

๓.๕ .๓ การ วิ เคราะห์ข้อ มูลแบบสัมภาษณ์  ( In-depthInterview)  และจาก
แบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Questionnaire) เกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรต่อ
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปางวิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท (Content Analysis Techniques)    
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ผลการวิจัย 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง” ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้ จากกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน ๑๘๓ คน มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์  ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอดังต่อไปนี้ 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  
๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ

ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปาง 

๔.๕ สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของ
บุคลากร จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีรายละเอียดดังในตารางที่ ๔.๑ 
ตารางท่ี ๔.๑  จ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
 เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
๙๖ 
๘๗ 

 
๕๒.๕ 
๔๗.๕ 

                               รวม ๑๘๓ ๑๐๐ 
อายุ 

๒๐ – ๒๙ ปี 
๓๐ – ๓๙ ปี 
๔๐ – ๔๙ ปี 
๕๐ ปีขึ้นไป 

 
๓๑ 
๗๕ 
๕๖ 
๒๑ 

 
๑๖.๙ 
๔๑.๐ 
๓๐.๖ 
๑๑.๕ 

                               รวม ๑๘๓ ๑๐๐ 

(n=๑๘๓) 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๓ 

ตารางท่ี ๔.๑  จ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

 ระดับการศึกษา 
มัธยมปลาย 
อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโทข้ึนไป 

 
๒๔ 
๓๒ 

๑๐๖ 
๒๑ 

 
๑๓.๑ 
๑๗.๕ 
๕๗.๙ 
๑๑.๕ 

                                   รวม ๑๘๓ ๑๐๐ 
ต าแหน่ง 

ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล 
พนักงาน/ลูกจ้าง 
อ่ืนๆ 

 
๓๐ 
๓๐ 
๘๖ 
๓๗ 

 
๑๖.๔ 

๑๖.๔ 

๔๗.๐ 

๒๐.๒ 

                                     รวม ๑๘๓ ๑๐๐ 
 

จากตารางที่  ๔.๑ พบว่า ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเรื่อง 
“ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน       
จังหวัดล าปาง ” จ าแนกได้ดังนี้ 

เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวนดังนี้ เป็นชายจ านวน ๙๖ คน คิดเป็นร้อยละ 
๕๒.๕๐ และเป็นหญิงจ านวน ๘๗  คิดเป็นร้อยละ ๔๗.๕๐ 

อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง ๓๐-๓๙ ปี มีจ านวน ๗๕ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๔๑.๐๐ รองลงมาคือ มีอายุอยู่ระหว่าง ๔๐-๔๙ ปี มีจ านวน ๕๖ คน คิดเป็นร้อยละ 
๓๐.๖๐ และน้อยที่สุด คือ ผู้มีอายุ ๕๐ ปีขึ้นไป มีจ านวน ๒๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๑.๕๐ 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน 
๑๐๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๗.๙๐ รองลงมาคือ มีการศึกษาระดับอนุปริญญา มีจ านวน ๓๒ คน คิด
เป็นร้อยละ ๑๗.๕๐ และน้อยที่สุดคือมีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป มีเพียงจ านวน ๒๑ คน คิด
เป็นร้อยละ ๑๑.๕๐ 

ต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่ง เป็นพนักงาน/ลูกจ้าง มีจ านวน 
๘๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๗.๐๐ รองลงมาคือ อ่ืนๆ มีจ านวน ๓๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๒๐ และ
น้อยที่สุดคือผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน ๓๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๖.๔๐ และสมาชิก
องค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน ๓๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๔. ๔๐ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๔ 

๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ทั้ง ๓ ด้าน ได้แก่ ๑) ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ๒) ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ ๓) ด้านการ
ประเมินผลยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

ตารางท่ี ๔.๒  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 
โดยภาพรวม  

      (n =๑๘๓ ) 

ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. ด้านการก าหนด ๓.๔๖ ๐.๖๓๓ ปานกลาง 
๒. ด้านการน ายุทธศาสตร์ ๓.๔๗ ๐.๕๘๔ ปานกลาง 
๓. ด้านการประเมินผล ๓.๕๒ ๐.๕๘๖ มาก 

รวม ๓.๔๘ ๐.๔๙๖ ปานกลาง 

  
จากตารางที่ ๔.๒ พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อยุทธศาสตร์การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง (  = ๓.๔๘ , S.D. = ๐.๔๙๖) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ยุทธศาสตร์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  อยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยสามารถเรียงล าดับความคิดเห็นของบุคลากรจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ความคิดเห็น
ด้านการก าหนด (  = ๓.๕๒ , S.D. = ๐.๕๘๖ ) ด้านการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ (  = ๓.๔๗ , 
S.D. = ๐.๕๘๔ ) ด้านการประเมินผล (  = ๓.๔๖ , S.D. = ๐.๖๓๓ )  

จะสังเกตได้ว่า ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง นั้น เน้นด้านการประเมินผลมากกว่าด้านการน ายุทธศาสตร์ไป
ปฏิบัติและด้านการก าหนดยุทธศาสตร์ 
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๙๕ 

ตารางท่ี ๔.๓  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 
ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

(n = ๑๘๓) 

 
ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านมีการน าข้อมูลที่วิเคราะห์ได้มา
ก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
๓.๔๘ 

 
๐.๗๖๙ ปานกลาง 

๒. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดยุทธศาสตร์ด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ที่ตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมภายในและ
ภายนอก 

 
 

๓.๔๖ 

 
 

๐.๗๖๑ ปานกลาง 
๓. หน่วยงานงานของท่านมีการก าหนดยุทธศาสตร์ด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับภารกิจและ
เป้าหมาย 

 
 

๓.๔๘ 

 
 

๐.๗๗๖ ปานกลาง 
๔. หน่วยงานของท่านมีการวางแผนยุทธศาสตร์ด้านจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์

 
๓.๔๓ 

 
๐.๘๔๑ ปานกลาง 

๕. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดยุทธศาสตร์ระดับ
องค์การ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
๓.๔๘ 

 
๐.๗๙๗ ปานกลาง 

๖. หน่วยงานของท่านมีการวิเคราะห์ยุทธศาสตร์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
๓.๕๑ 

 
๐.๘๑๑ มาก 

๗. หน่วยงานของท่านมีการประเมินทางเลือกยุทธศาสตร์
ต่างๆ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

๓.๔๒ ๐.๘๓๔ 
ปานกลาง 

๘. หน่วยงานของท่านมีการเลือกยุทธศาสตร์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสมไปปฏิบัติ 

 
๓.๔๙ 

 
๐.๗๙๐ ปานกลาง 

๙. หน่วยงานของท่านมียุทธศาสตร์ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท์ี่มีความสอดคล้องกันกับด้านอ่ืน ๆ 

 
๓.๔๕ 

 
๐.๘๐๙ ปานกลาง 

๑๐. หน่วยงานของท่านมีในการตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ใน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานของท่าน 

 
๓.๔๖ 

 
๐.๘๓๗ ปานกลาง 

รวม ๓.๔๖ ๐.๖๓๓ ปานกลาง 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๖ 

จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ด้านการก าหนด
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = ๓.๔๖  , S.D. = ๐.๖๓๓)  

เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรที่มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง คิดว่า หน่วยงาน
ของท่านมีการพิจารณาจุดแข็งด้านการยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมี
ประสิทธิภาพอยู่ในระดับสูงสุด (  = ๓.๕๑ , S.D. = ๐.๘๑๑) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการ
เลือกยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมไปปฏิบัติ (  = ๓.๔๙, S.D. = ๐.๗๙๐) 
หน่วยงานของท่านมีการน าข้อมูลที่วิเคราะห์ได้มาก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
(  = ๓.๔๘, S.D. = ๐.๗๖๙) หน่วยงานงานของท่านมีการก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับภารกิจและเป้าหมาย (  =๓.๔๘, S.D. = ๐.๗๗๖) หน่วยงานของท่าน
มีการก าหนดยุทธศาสตร์ระดับองค์การ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (  = ๓.๔๘, S.D. = 
๐.๗๙๗) หน่วยงานของท่านมีการก าหนดยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม
ภายในและภายนอก(  = ๓.๔๖, S.D. = ๐.๗๖๑) หน่วยงานของท่านมียุทธศาสตร์ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสอดคล้องกันกับด้านอ่ืน ๆ(  = ๓.๔๕, S.D. = ๐.๘๐๙) หน่วยงานของ
ท่านมีการวางแผนยุทธศาสตร์ด้านจัดการทรัพยากรมนุษย์ (  = ๓.๔๓, S.D. = ๐.๘๔๑) หน่วยงาน
ของท่านมีการประเมินทางเลือกยุทธศาสตร์ต่างๆ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (  = ๓.๔๒, S.D. 
= ๐. ๘๓๔)  

ซึ่งสังเกตได้ว่า บุคลากรที่มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๗ 

ตารางท่ี ๔.๔  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 
ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ        (n = ๑๘๓) 

ด้านการน ายุทธศาสตร์การจดัการทรัพยากรมนุษย์ไป  
ปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. หน่วยงานของท่านสามารถแปลงยุทธศาสตร์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ไปสู่การปฏิบัติได้ 

 
๓.๕๓ 

 
๐.๗๘๓ มาก 

๒. หน่วยงานของท่านมีการจัดท าแผนงาน ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์   

 
๓.๔๖ 

 
๐.๗๕๔ ปานกลาง 

๓. หน่วยงานของท่านมีการจัดท าโครงการ ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์หน่วยงานของท่านมีการประเมินทางเลือก
ยุทธศาสตร์ต่างๆ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
 

๓.๕๐ 

 
 

๐.๗๙๑ มาก 
๔. หน่วยงานของท่านมีการจัดท าแผนปฏิบัติการ ด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย ์

 
๓.๕๓ 

 
๐.๘๓๑ มาก 

๕. หน่วยงานของท่านสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรที่
รับผิดชอบงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
๓.๔๔ 

 
๐.๘๔๙ ปานกลาง 

๖. หน่วยงานของท่านมีการจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสม
แก่การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์

 
 

๓.๓๙ 

 
 

๐.๗๙๐ 
 

ปานกลาง 
๗. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้างด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีชัดเจน 

 
๓.๔๔ 

 
๐.๗๖๐ ปานกลาง 

๘. หน่วยงานของท่านมีการจัดสรรงบประมาณด้าน
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ 

 
๓.๔๑ 

 
๐.๘๑๓ 

 
ปานกลาง 

๙. หน่วยงานของท่านมีการใช้ระบบการจัดการข้อมูลด้าน
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
๓.๕๑ 

 
๐.๘๕๑ 

 
มาก 

๑๐. หน่วยงานของท่านมีระบบบริหาร ที่สามารถด าเนินการ
ตามยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเป็น
รูปธรรม 

 
 

๓.๔๘ 

 
 

๐.๗๙๐ ปานกลาง 
รวม ๓.๔๗ ๐.๕๘๔ ปานกลาง 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๘ 

 จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ด้านการน า
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ โดยภาพร่วมอยู่ในระดับปานกลาง (  = ๓.๔๗, 
S.D. = ๐.๕๘๔)  

เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรที่มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง คิดว่า หน่วยงาน
ของท่านมีการจัดท าแผนปฏิบัติการ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์  (  = ๓.๕๓, S.D. = ๐.๘๓๑) 
รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านสามารถแปลงยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปสู่การ
ปฏิบัติได้ (  = ๓.๕๓, S.D. = ๐.๗๘๓)  หน่วยงานของท่านมีการใช้ระบบการจัดการข้อมูลด้าน
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (  = ๓.๕๑, S.D. = ๐.๘๕๑) หน่วยงานของท่านมีระบบ
บริหาร ที่สามารถด าเนินการตามยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเป็นรูปธรรม (  = 
๓.๔๘, S.D. = ๐.๗๙๐) หน่วยงานของท่านมีการจัดท าแผนงาน ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์  (  
= ๓.๔๖, S.D. = ๐.๗๕๔) หน่วยงานของท่านสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรที่รับผิดชอบงานด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ (  = ๓.๔๔, S.D. = ๐.๘๔๙) หน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้าง
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน (  = ๓.๔๔, S.D. = ๐.๗๖๐) หน่วยงานของท่านมีการ
จัดสรรงบประมาณด้านยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ (  = ๓.๔๑, S.D. = 
๐.๘๑๓) และระดับสุดท้ายคือ หน่วยงานของท่านมีการจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสมแก่การ
ด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์(  = ๓.๓๙, S.D. = ๐.๗๙๐ ) 

ซึ่งสังเกตได้ว่า บุคลากรที่มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติโดยภาพรวมอยู่นะดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๙๙ 

ตารางท่ี ๔.๕  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 
ด้านการประเมินผลยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

(n = ๑๘๓) 

 
ด้านการประเมินผลยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 

๑. ผู้บริหารหน่วยงานของท่านมีการติดตามการด าเนินงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างสม่ าเสมอ 

 
๓.๕๐ 

 
๐.๗๙๑ มาก 

๒. หน่วยงานของท่านมีการประเมินความเหมาะสมของแผน
ยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ก าหนดไว้ 

 
๓.๕๒ 

 
๐.๗๖๙ มาก 

๓. หน่วยงานของท่านมีการประเมินสภาพแวดล้อมด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

 
๓.๕๔ 

 
๐.๗๔๗ มาก 

๔. หน่วยงานของท่านมีการทบทวนยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกน าไปใช้ 

 
๓.๔๙ 

 
๐.๗๙๑ ปานกลาง 

๕. หน่วยงานของท่านมีการประเมินความส าเร็จของ
แผนงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

 
๓.๔๖ 

 
๐.๗๗๖ ปานกลาง 

๖. หน่วยงานของท่านมีการประเมินความส าเร็จของ
ยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

 
๓.๕๘ 

 
๐.๘๐๐ มาก 

๗. หน่วยงานของท่านมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติจริง
กับเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 
๓.๕๕ 

 
๐.๗๘๙ มาก 

๘. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดมาตรฐาน ขั้นตอนการ
ตรวจสอบ การประเมินผลเพ่ือให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์
บรรลุเป้าหมาย 

 
 

๓.๔๕ 

 
 

๐.๗๙๖ ปานกลาง 
๙. หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงแก้ไขยุทธศาสตร์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมที่เป็นจริง 

 
๓.๕๑ 

 
๐.๘๑๘ มาก 

๑๐.หน่วยงานของท่านมีการจัดสวัสดิ์การหรือผลตอบแทน
แก่ผู้ปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์ได้อย่างเหมาะสม 

 
๓.๖๒ 

 
๐.๘๒๓ มาก 

รวม ๓.๕๒ ๐.๕๘๖ มาก 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๐๐ 

 จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ด้านการประเมินผล
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก (  = ๓.๕๒ , S.D. = ๐.๕๘๖)  

เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานของท่านมีการจัดสวัสดิ์การหรือผลตอบแทนแก่
ผู้ปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์ได้อย่างเหมาะสมที่ชัดเจนอยู่ในระดับสูงสุด (  = ๓.๖๒ , S.D. = 
๐.๘๒๓) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการประเมินความส าเร็จของยุทธศาสตร์ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ (  = ๓.๕๘ , S.D. = ๐.๘๐๐) หน่วยงานของท่านมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติ
จริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ (  = ๓.๕๕ , S.D. = ๐.๗๘๙) หน่วยงานของท่านมีการประเมิน
สภาพแวดล้อมด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เปลี่ยนแปลงไป (  = ๓.๕๔ , S.D. = ๐.๗๔๗) 
หน่วยงานของท่านมีการประเมินความเหมาะสมของแผนยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
ก าหนดไว้ (  = ๓.๕๒ , S.D. = ๐.๗๖๙) หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงแก้ไขยุทธศาสตร์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมที่เป็นจริง  (  = ๓.๕๑ , S.D. = ๐.๘๑๘) ผู้บริหาร
หน่วยงานของท่านมีการติดตามการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างสม่ าเสมอ (  = ๓.๕๐ , S.D. 
= ๐.๗๙๑) หน่วยงานของท่านมีการทบทวนยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกน าไปใช้ (  
= ๓.๔๙ , S.D. = ๐.๗๙๑) หน่วยงานของท่านมีการประเมินความส าเร็จของแผนงานด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ (  = ๓.๔๖ , S.D. = ๐.๗๗๖) และระดับสุดท้ายคือ หน่วยงานของท่านมีการก าหนด
มาตรฐาน ขั้นตอนการตรวจสอบ การประเมินผลเพ่ือให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์บรรลุเป้าหมาย (  = 
๓.๔๕ , S.D. = ๐.๗๙๖) 

ซึ่งสังเกตได้ว่า บุคลากรที่มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  ด้านการประเมินผลยุทธศาสตร์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๐๑ 

๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มี เพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ ๔.๖ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  

 จ าแนกตามเพศ    
     (n = ๑๘๓) 

 
ยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ของ

องค์การบริหารส่วนต าบล 

เพศ 
 
t 

 
Sig. 

ชาย (๙๖ คน) หญิง (๘๗ คน) 

  

 
S   

 
 

๑. ด้านการก าหนด ๓.๔๒ ๐.๔๒๖ ๓.๕๐ ๐.๖๑๗ -.๘๖๑ .๓๙๐ 

๒. ด้านการน ายุทธศาสตร์ 
๓.๔๕ ๐.๕๙๕ ๓.๔๙ ๐.๕๗๖ 

    
   -.๔๓๐ 

    
   .๖๖๘ 

๓. ด้านการประเมินผล 
๓.๔๙ ๐.๖๑๖ ๓.๕๕ ๐.๕๕๓ 

    
   -.๖๐๗ 

    
   .๕๔๕ 

รวม ๓.๔๖ ๐.๕๑๘ ๓.๕๑ ๐.๐๕๑ -.๗๗๑ .๔๔๒ 
 

 จากตารางท่ี ๔.๖  ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t – test แบบข้อมูล  ๒ กลุ่มที่เป็นอิสระ
ต่อกันที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า บุคลากรที่มีเพศตา่งกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน   

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ทุกด้าน
ไม่แตกต่างกัน  
 
 
 
 
 

t 
S.D S.D 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๐๒ 

สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ ๔.๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  

 จ าแนกตามอายุ  
 

ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน 

จังหวัดล าปาง 
SS df MS F Sig. 

๑. ด้านการก าหนด 
ระหว่างกลุ่ม .๑๖๓ ๓ ๐.๐๕๔ .๑๓๓ .๙๔๐ 

ภายในกลุ่ม ๗๒.๙๗๗ ๑๗๙ ๐.๔๐๘   

รวม ๗๓.๑๓๙ ๑๘๒        

๒. ด้านการน ายุทธศาสตร์ 
ระหว่างกลุ่ม ๑.๕๔๙ ๓ ๐.๕๑๖ ๑.๕๒๑ .๒๑๑ 

ภายในกลุ่ม ๖๐.๗๗๒ ๑๗๙ ๐.๓๔๐   

รวม ๖๒.๓๒๒ ๑๘๒    

๓. ด้านการประเมินผล 
ระหว่างกลุ่ม ๒.๖๕๒ ๓ ๐.๘๘๔ ๒.๖๔๐ .๐๕๑ 

ภายในกลุ่ม ๕๙.๙๔๒ ๑๗๙ ๐.๓๓๕   

รวม ๖๒.๕๙๔ ๑๘๒    

รวมทั้งหมด 

ระหว่างกลุ่ม ๑.๐๕๓ ๓ ๐.๓๕๑ ๑.๔๑๙ .๒๓๙ 

ภายในกลุ่ม ๔๔.๒๕๒ ๑๗๙ ๐.๒๔๗   

รวม ๔๐.๓๐๕ ๑๘๒    
 
 

จากตารางที่ ๔.๗ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน    
มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมือง
ปาน จังหวัดล าปาง โดยรวมไมแ่ตกต่างกัน จึงไมย่อมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ทุกด้าน
ไม่แตกต่างกัน 
 

(n=๒๕๕) 
 

(n = ๑๘๓) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๐๓ 

สมมติฐานที่ ๓  บุคลากรที่มี การศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ ๔.๘ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  

  จ าแนกตามระดับการศึกษา 
(n = ๑๘๓) 

ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน 

จังหวัดล าปาง 
SS df MS F Sig. 

๑. ด้านการก าหนด 
ระหว่างกลุ่ม ๑.๘๐๙ ๓ ๐.๖๐๓ ๑.๕๑๓ .๒๑๓ 

ภายในกลุ่ม ๗๑.๓๓๐ ๑๗๙ ๐.๓๙๘   

รวม ๗๓.๑๓๙ ๑๘๒    

๒. ด้านการน ายุทธศาสตร์ 
ระหว่างกลุ่ม ๑.๒๘๒ ๓ ๐.๔๒๗ ๑.๒๕๓ .๒๙๒ 

ภายในกลุ่ม ๖๑.๐๔๐ ๑๗๙ ๐.๓๔๑   

รวม ๖๒.๓๒๒ ๑๘๒    

๓. ด้านการประเมินผล 
ระหว่างกลุ่ม ๑.๑๕๘ ๓ ๐.๓๘๖ ๑.๑๒๔ .๓๔๑ 

ภายในกลุ่ม ๖๑.๔๓๗ ๑๗๙ ๐.๓๔๓   

รวม ๖๒.๕๙๔ ๑๘๒    

รวมทั้งหมด 

ระหว่างกลุ่ม ๑.๑๓๖ ๓ ๐.๓๗๙ ๑.๕๓๔ .๒๐๗ 

ภายในกลุ่ม ๔๔.๑๖๙ ๑๗๙ ๐.๒๔๗   

รวม ๔๕.๓๐๕ ๑๘๒    

 

จากตารางที่ ๔.๘  ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕  พบว่า บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริการส่วน
ต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยรวมไมแ่ตกต่างกัน จึงไมย่อมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่ มีการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริการส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปาง  ทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

 

(n=๒๕๕) 

 

๑๑๖ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๐๔ 

สมมติฐานที่ ๔ บุคลากรที่มี ต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ ๔.๙ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  

 จ าแนกต าแหน่ง     
 

ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน 

จังหวัดล าปาง 
SS df MS F Sig. 

๑. ด้านการก าหนด 
ระหว่างกลุ่ม ๑.๖๕๙ ๓ ๐.๕๕๓ ๑.๓๘๕ .๒๔๙ 

ภายในกลุ่ม ๗๑.๔๘๐ ๑๗๙ ๐.๓๙๙   

รวม ๗๓.๑๓๙ ๑๘๒    

๒. ด้านการน ายุทธศาสตร์ 
ระหว่างกลุ่ม ๑.๖๖๙ ๓ ๐.๕๕๖ ๑.๖๔๒ .๑๘๑ 

ภายในกลุ่ม ๖๐.๖๕๓ ๑๗๙ ๐.๓๓๙   

รวม ๖๒.๓๒๒ ๑๘๒    

๓. ด้านการประเมินผล 
ระหว่างกลุ่ม ๑.๑๙๒ ๓ ๐.๓๙๗ ๑.๑๕๘ .๓๒๗ 

ภายในกลุ่ม ๖๑.๔๐๒ ๑๗๙ ๐.๓๔๓   

รวม ๖๒.๕๙๔ ๑๘๒    

รวมทั้งหมด 

ระหว่างกลุ่ม ๑.๒๔๔ ๓ ๐.๔๑๕ ๑.๖๘๔ .๑๗๒ 

ภายในกลุ่ม ๔๔.๐๖๑ ๑๗๙ ๐.๒๔๖   

รวม ๔๕.๓๐๕ ๑๘๒    
 

จากตารางที่ ๔.๙  ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕  พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่ง
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน
อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยรวมไมแ่ตกต่างกัน จึงไมย่อมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้    

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปาง ทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

๑๑๘ 

 

(n=๒๕๕) 

 

(n = ๑๘๓) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๐๕ 

ตารางท่ี ๔.๑๐  ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ตามสมมติฐานที่ ๑-๔ 
 

สมมติฐาน ตัวแปรทดสอบ t F sig 
ผลการศึกษา 

ยอบรับ ปฏิเสธ 
๑. เพศ -.๗๗๑ - - - √ 
๒. อายุ - ๑.๔๑๙ ๐.๒๓๙ - √ 
๓. ระดับการศึกษา - ๑.๕๓๔ ๐.๒๐๗ - √ 
๔. ต าแหน่ง - ๑.๙๘๔ ๐.๑๗๒ - √ 

 

จากตารางที่ ๔.๑๐ สรุปได้ว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยรวม
ไมแ่ตกต่างกัน จึงปฏิเสธรับสมมติฐาน 

บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธรับ
สมมติฐาน 

บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยรวมไม่แตกต่าง
กัน จึงปฏิเสธรับสมมติฐาน 

บุคลกรที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึง
ปฏิเสธรับสมมติฐาน 
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๑๐๖ 

๔.๔  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
 

 ผลการวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ดังนี้ 
 

ตารางที่ ๔.๑๑ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  

  ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

ที ่ ปัญหาและอุปสรรค ที ่ ข้อเสนอแนะ 

๑. 
ยั งขาดการวางแผนยุทธศาสตร์ยั งมี
ข้อจ ากัดเช่น งบประมาณ และบุคลากร ๑. 

บุคลากรในหน่วยงานองค์การบริหารส่วน
ต าบลควรมี การวิ เ คราะห์ ง านแผน
ยุทธศาสตร์ควบคุมงานทุกด้าน 

๒. 

ขาดบุคลากรที่มีความช านาญด้านการ
วางแผนมาวิเคราะห์ก าหนดยุทธศาสตร์ที่
ส า ม า ร ถ ป ฏิ บั ติ ง า น ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

๒. 

ควรฝึกอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรด้าน
การงานแผนยุทธศาสตร์ ให้มี ความ
ช านาญสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ งานก็จะส าเร็จได้อย่างมี
คุณภาพ 

๓. 
อ านาจขึ้นอยู่กับผู้บริหารและผู้สั่งการใน
การท างานตามแผนยุทธศาสตร์ ๓. 

ควรมีการเสนอ ปัญหา  อุปสรรค ความ
ต้องการจากผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือบริหาร
จัดการ ตรงตามความเป็นจริง 

๔. 
มีการวางแผนยุทธศาสตร์ด้านจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แต่ไม่สามารถปฏิบัติตาม
แผน 

๔. 
หน่วยงานควรมีการวิเคราะห์ข้อมูลส่วน
บุคลากรให้ชัดเจนก่อนการด าเนินการ
งานแผนยุทธศาสตร์ด้านบุคลากร 

 

 
 
 
 
 

๑๒๒ 
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๑๐๗ 

ตารางที่ ๔.๑๒ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  

  ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ 
 
 
 

 

ที ่ ปัญหาและอุปสรรค ที ่ ข้อเสนอแนะ 

๑. 

องค์ ก า รบริ ห า รส่ วนต าบลมี ปั จ จั ย
แวดล้อมที่มีท าให้การน ายุทธศาสตร์มา
ปฏิบั ติ ไ ม่ ไ ด้ ผล เท่ าที่ ค ว ร  เ ช่ นขาด
งบประมาณมีขีดจ ากัด 

๑. 
ควรมีจะหา งบประมาณมาแบ่งจัดสรร
ให้กับการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ ให้
ได้ผลและเกิดประสิทธิภาพ 

๒. 
แผนทรัพยากรมนุษย์การด าเนินงานไม่
ชัดเจนไม่สามารถปฏิบัติงานได ้ ๒. 

ควรจัดท าแผนทรัพยากรมนุษย์การ
ด าเนินงานให้ชัดเจนสามารถน าไปปฏิบัติ
ได ้

๓. 
บุคลากรด้านการงานแผนไม่มีความ
ช านาญการด าเนินการปฏิบัติ 

๓. 
ควรอบรมให้บุคลากรให้มีความรู้สามารถ
ปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

๔. 

ขาดงบประมาณในการจ้างบุคลากรที่มี
ความสามารถวางแผนยุทธศาสตร์
ทรัพยากรมนุษย์ให้แก่หน่วยงาน 

๔. 

ควรจัดให้มีการความรู้ เพ่ิมเต็มในด้าน
วางแผนยุทธศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์
ให้แก่หน่วยงานและจัดสรรงบประมาณ
ให้พอกับบุคลากร 

 

ตารางที่ ๔.๑๓ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  

  ด้านการประเมินผลยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ที ่ ปัญหาและอุปสรรค ที ่ ข้อเสนอแนะ 

๑. 
การติดตามประเมินงานไม่สม่ าเสมอ ท า
ให้ไม่สามารถทราบปัญหา อุปสรรค์ที่
แท้จริง 

๑. 
คว รแต่ ง ตั้ ง คณะกรรมกา รติ ดตาม
ประเมินผล และรายงานให้ผู้บริหาร
ทราบเป็นระยะๆ 

๒. 
เกิดความล่าช้าในการประเมินผลด้าน
ยุทธศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์ ๒. 

ควรจัดท าร่างแผนยุทธศาสตร์ทรัพยากร
มนุษย์ไว้ก่อน แล้ว สรรหาคนที่มีความ
ช านาญมาด าเนินงานตามแผนที่วางไว้ 
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๑๐๘ 

๓. 
หน่วยงานขาดบุคลากรผู้ดูแลการติดตาม
ตรวจสอบอย่างใกล้ชิด ๓. 

หน่วยงานควรจัดให้มี เจ้าหน้าที่ดูแล
ติดตามตรวจสอบประเมินผลของแผน
ยุทธศาสตร์โดยเป็นระยะ 

 

๔.๕ สรุปผลการสัมภาษณ์บุคคลเชิงลึกเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 
 

 บทสัมภาษณ์เรื่อง “ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอเมือปงปาน จังหวัดล าปาง” ประกอบด้วยประเด็นการส าภาษณ์จ านวน ๓ ตอน คือ ๑) 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ๒) ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ๓) ข้อเสนอแนะ แนวทางยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ซึ่งสรุปบท
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) จ านวน ๖ ท่าน ดังต่อไปนี้ 

องค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมือง มียุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยจัดท า
แผนจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะให้สอดคล้องกับงบประมาณ มีการด าเนินงานด้านยุทธศาสตร์
การทรัพยากรมนุษย์ตามแผนที่ได้วางไว้ในแต่ละส่วนงานมีการวิเคราะห์ยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่การวิเคราะห์บุคลากรว่ามีเพียงพอต่องานที่องค์การบริหารส่วนต าบลมีอยู่
หรือไม่ ในองค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมืองนั้น บุคลากรที่มีอยู่เพียงพอต่อการท างาน แต่ตามกรอบ
อัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลนั้นยังไมพ่อ และในส่วนที่ขาดนั้นผู้บริหารได้มอบให้บุคลากร
ที่มีอยู่เข้าไปรับผิดชอบตามความถนัด ท าให้งานขององค์การบริหารส่วนต าบลยังด าเนินการไปได้    
ในองค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมืองมีการแบ่งหน่วยงานออกเป็น ๗ ฝ่าย คือ กองคลัง กองชั่ง ส านัก
ปลัด ส่วนส่งเสริมการเกษตร ส่วนส่งเสริมการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรม ส่วนสวัสดิการสังคม ส่วน
สาธารณสุข ในการบริหารงานทุกด้านมีหัวหน้างานในแต่ละส่วนคอยควบคุมดูแลพนักงานให้
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตนเอง๑ ในการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัยพากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมืองนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลได้ด าเนินงานตามแผนอัตตาก าลัง
ขององค์การที่ได้วางไว้ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว โดยผ่านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่ 
การสรรหาบุคลาการเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถในหน้าที่การงาน
ของตนที่ได้รับมอบหมาย มีระบบการประเมินผลจากการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ไปปฏิบัติ เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงแก้ไขยุทธศาสตร์ที่ไม่สามารถน าไปใช้ให้เกิดผลในทางปฏิบัติ ให้
                                                           

๑สัมภาษณ์ บุญนาค พรหมมี ,ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมือง อ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปาง,  ๙ ตุลาคม ๒๕๕๖ 
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๑๐๙ 

องค์การบริหารส่วนต าบลได้มียุทธศาสตร์ที่สามารถน าไปใช้เป็นแผนในการพัฒนาบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลได้ เพ่ือเป็นการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลให้เจริญก้าวหน้า๒ 

องค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน มีการจัดท าแผนยุทธศาสตร์เพ่ือการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การ๓ เช่น ๑) ยุทธศาสตร์การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานในหน้าที่ เพ่ือให้บุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบลได้พัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีความสามารถในการพัฒนาส่วนงานใน
หน้าที่ของตนเอง เพ่ือรองรับงานขององค์การบริหารส่วนต าบล และรองรับการบริการประชาชนใน
พ้ืนที่อย่างเต็มความสามารถ ๒) ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม ของบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบล เพื่อให้บุคลากรของหน่วยงานมีคุณธรรมจริยธรรมในการบริหารงาน อันจะเป็นผลดี
ต่อการบริหารจัดการองค์การให้เป็นหน่วยงานที่มีคุณธรรมจริยธรรม ปราศจากการทุจริตคอรัปชั่น  
บริหารงานโปร่งใส เป็นที่ไว้ใจของประชาชน ๓) การปลูกฝังความเสียสละให้การท างาน เพราะการ
ท างานของบุคลากรขององค์การบริหารต าบล เป็นการท างานบ าบัดทุกข์บ ารุงสุขของประชาชน 
บุคลากรต้องมีความเสียสละส่วนตัว เพ่ือบริการส่วนรวม ๔) สร้างค่านิยมในการบริการประชาชน 
เพราะงานขององค์การบริหารส่วนต าบล ส่วนมากเป็นงานบริการประชาชนในท้องถิ่น บุคลากรต้องมี
จิตใจที่คอยบริการอ านวยความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ตลอดถึงบริการในส่วนอ่ืนๆ ด้วย   
ในด้านการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน มีการด าเนินงานด้าน
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ แต่ยังไม่บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด เนื่องจากอยู่ในช่วงเริ่มต้อน
ของการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ ในด้านข้อเสนอแนะเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์นั้น องค์การบริหารส่วนต าบลควรเน้นยุทธศาสตร์การเสียสละและอุทิศตนเพื่อบริการประชาชน
เป็นอันดับแรก๔ 

องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ มีการก าหนดแผนยุทธศาสตร์ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยวางกรอบต าแหน่งหน้าที่ตามสายงาน เพ่ือสะดวกแก่การบริหารจัดการบุคลากร
ขององค์การ มีการก าหนดบทบาท และหน้าที่ ให้กับบุคลากรตามโครงสร้างแผนยุทธศาสตร์ของ
องค์การ โดยที่องค์การบริหารส่วนต าบล ได้ด าเนินแผนยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ตั้งแต่ ก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์การในระยะ ๑ ปี ๓ ปี ๕ ปี โดยก าหนดว่าองค์การต้องการบุคลากร
ในด้านไหนเข้ามาท างานในองค์การแล้ว น ายุทธศาสตร์นั้นไปสู่การปฏิบัติ โดยผ่านกระบวนการสรร
                                                           

๒สัมภาษณ์ ยืน กันทะมูล ,ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน  อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง, 
๙ ตุลาคม ๒๕๕๖ 

๓สัมภาษณ์ ถนอม สุจริต , นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง , 
๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗ 

๔สัมภาษณ์  ถนอม สุจริต , นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 
, ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗  
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หา หรือ เปิดสอบ เพ่ือบรรจุแต่งตั้งเข้ามาเป็นบุคลากรขององค์การ๕ การวางยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ต้องให้สอดคล้องกับปริมาณงาน ทิศทางการพัฒนา 
นโยบายของผู้บริหาร เนื่องจากงบประมาณด้านการบริหารบุคคลค่อนข้างมีจ ากัด จึงต้องมีการพัฒนา
บุคลากรที่มีอยู่ ให้มีความรู้ความสามารถที่หลากหลาย สามารถทดแทนการท างานได้หลากหลาย
หน้าที่ องค์การบริหารส่วนต าบลยังคงต้องการปรับปรุงการบริหารจัดการให้ดียิ่งขึ้น เนื่องจาก
ค่าใช้จ่ายบริหารงานบุคคลจะสูงขึ้นทุกที องค์การบริการส่วนต าบลคิดค่าใช้จ่ายบริหารบุคคลไม่เกิน 
๔๐ เปอร์เซ็นของรายได้ จึงต้องมีการทบทวนหากต้องมีการเพิ่มก าลังคนกับงานใหม่ที่เพ่ิมขึ้น และวาง
คนให้เหมาะสมกับงานและความสามารถเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีข้อเสนอจากองค์การ
บริหารส่วนต าบล ๑) ควรมีการส่งเสริมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (บุคลากร) ให้มีความรู้ความสามารถ 
ช านาญงานที่ได้รับมอบหมายเพ่ืองานมีประสิทธิภาพต่อองค์กรและประชาชน ให้มีคุณธรรม 
จริยธรรม ต่อองค์กรและบริการประชาชนเป็นที่พึงพอใจของประชาชนศีลธรรม ให้เป็นประจ า ๒) 
ควรวางยุทธศาสตร์การท างานของบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถที่หลากหลาย หนึ่งคนสามารถ
ท างานได้หลายอย่าง นอกจากหน้าที่หลัก การบริการต้อนรับที่ดีเยี่ยม บุคลากรต้องมีคุณสมบัติในการ
ต้อนรับและพร้อมให้บริการประชาชนตลอดเวลา๖ 

 

องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกว๋าว มีการก าหนดแผนยุทธศาสตร์ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยวางกรอบต าแหน่งหน้าที่ตามสายงาน เพ่ือสะดวกแก่การบริหารจัดการบุคลากร
ขององค์การ มีการก าหนดบทบาท และหน้าที่ ให้กับบุคลากรตามโครงสร้างแผนยุทธศาสตร์ของ
องค์การ โดยที่องค์การบริหารส่วนต าบล ได้ด าเนินแผนยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๑) วิเคราะห์องค์กรในหน่วยงานองค์การบริการส่วนต าบล วิเคราะห์องค์กรโดยใช้ SWOT Analysis 
วิเคราะห์ปัจจัยภายในหาจุดแข็ง(strength) และจุดอ่อน(Weakness) วิเคราะห์ปัจจัยภายนอกหา
โอกาส(Opportunity) และอุปสรรค(Threat) ๒) วางแผน ในองค์การบริหารส่วนต าบลมีการงานการ
บริหารองค์กรว่ามีทิศทางไปไหน ๓) จัดคนลงสู่ต าแหน่งงาน เพ่ือเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
ของบุคลากรเพ่ืองานที่ออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ๔) ประเมินองค์กร ว่าได้ท าตามวางแผนที่วางไว้
และประเมินผลว่าได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ บุคลากร ๕) น าผลการประเมินมาปรับปรุงแก้ไข 
พัฒนาให้ดียิ่งขึ้นไป  ในองค์การจัดคนสู่ต าแหน่งเป็นไปตามกรอบและแผนงานใช้โดยแต่ละต าแหน่ง

                                                           
๕สัมภาษณ์ สมบูรณ์ คชาปัญญา, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ อ าเภอเมืองปาน จังหวัด
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จะมีมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ข้อเสนอแนะ มีการพัฒนา
ตามความสามารถอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ และก้าวทันเทคโนโลยี ตลอดถึงกฎระเบียบ
ขององค์การ 

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับบุคคลผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับ “ยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมือปงปาน จังหวัดล าปาง” สามารถสรุปได้
ดังนี้ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลได้ด าเนินแผนยุทธศาสตร์
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่ ก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์การในระยะ ๑ ปี ๓ ปี ๕ ปี โดย
ก าหนดว่าองค์การต้องการบุคลากรในด้านไหนเข้ามาท างานในองค์การแล้ว น ายุทธศาสตร์นั้นไปสู่การ
ปฏิบัติ โดยผ่านกระบวนการสรรหา หรือ เปิดสอบ เพ่ือบรรจุแต่งตั้งเข้ามาเป็นบุคลากรขององค์การ
การวางยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ต้องให้สอดคล้องกับ
ปริมาณงาน ทิศทางการพัฒนา นโยบายของผู้บริหาร เนื่องจากงบประมาณด้านการบริหารบุคคล
ค่อนข้างมีจ ากัด จึงต้องมีการพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่ ให้มีความรู้ความสามารถที่หลากหลาย สามารถ
ทดแทนการท างานได้หลากหลายหน้าที่ องค์การบริหารส่วนต าบลยังคงต้องการปรับปรุงการบริหาร
จัดการให้ดียิ่งขึ้น ส่วนการได้มาซึ่งบุคลากรนั้นมีตั้งแต่การจัดสอบและบรรจุแต่งตั้งโดยที่องค์การ
บริหารส่วนต าบลต้องเปิดอัตราก าลังไว้รับรอง เมื่อได้บุคลากรนั้ นมาแล้วก็จะมีการจัดการอบรม 
สัมมนา ทั้งโดยองค์การบริหารส่วนต าบลเอง และหน่วยงานราชการหรือเอกชนส่วนอ่ืน เพ่ือพัฒนา
บุคลากรที่ได้มาแล้วเหล่านั้นให้มีความรู้ความสามารถพร้อมที่จะปฏิบัติงาน และที่ส าคัญคือเมื่อได้
บุคลากรมาแล้วต้องสามารถปรับตัวเข้ากับประชาชนที่ตนให้บริการได้ องค์การบริหารส่วนต าบลเมื่อ
พัฒนาให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถแล้ว ก็มีแนวทางได้การรักษาบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถไว้กับองค์การให้ได้นานๆ ได้นั้น ก็โดยที่ผู้บริหารดูแลบุคลากรในส่วนงานของตน โดย
การใช้หลักธรรมะในทางพระพุทธศาสนา ไม่ดูถูกกัน ให้เกียติกัน มีความจริงใจแก่กัน ให้ก าลังใจใน
การท างาน เมื่อทุกคนในองค์การท างานโดยความสบายใจ เป็นมิตร มีไมตรีแก่กันแล้ว การท างานของ
ทุกคนก็จะเป็นการท างานที่มีความสุข๗ 
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๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย (Body of Knowledge) 
องค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมือปงปาน จังหวัดล าปาง” พบว่า บุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลทั้ง ๔ แห่ง มีความคิดเห็นดังนี้ คือ ในองค์การบริหารส่วนต าบลมียุทธศาสตร์จัดการทรัพยากร
มนุษย์ ตั้งแต่เริ่มแรกคือ การก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การก่อนว่า มีความ
เพียงพอต่อภารกิจขององค์การหรือไม่ และบุคลากรที่มีอยู่จะมีแนวทางในการพัฒนาอย่างไร จนถึงมีการ
ก าหนดให้มีกระบวนการสรรหาบุคลากรเพ่ือที่จะเข้ามาบรรจุแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การตามกรอบ
อัตราก าลังของแต่ละหน่วยงาน เมื่อมีกระบวนการสรรหาแล้ว ก็มีการน าบุคลากรที่ได้มานั้นไปสู่การ
พัฒนา ทั้งจัดให้มีการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน โดยส่วนขององค์การได้จัดท าขึ้นเอง หรือส่งไปยัง
หน่วยงานที่มีการจัดให้ ทั้งยังส่งเสริมให้มีการศึกษาในระดับสูงขึ้น เพ่ือเป็นการพัฒนาความรู้เฉพาะด้าน
งานที่ตนเองได้รับมอบหมาย หลังจากที่มีการพัฒนาแล้ว ก็ยังมีการประเมินผลและควบคุมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยการให้บุคลากรที่เข้ารับการอบรม หรือสัมมนา แล้วต้องมีการสรุปน าเอาองค์
ความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นน าเสนอผู้บริหารหรือหัวหน้าส่วนงานที่ตนสังกัด และติดตามการปรับปรุงงานในด้าน
ที่รับการอบรมมาอีกครั้งหนึ่งด้วย ว่ามีการพัฒนาขึ้นหรือไม่ หลักจากที่ได้รับการอบรม พัฒนาให้มี
ความรู้ความสามารถแล้ว ทั้งยังมีแนวทางในการรักษาบุคลากรที่พัฒนาให้มีความรู้ความสามารถแล้วให้
อยู่กับองค์การโดยการให้เลื่อนต าแหน่ง หรือปรับขึ้นเงินเดือน ให้ก าลังใจในการปฏิบัติ ไม่เบียดเบียนกัน 
ไม่ดูถูกภูมิปัญหากัน ท าให้บุคลากรมีก าลังใจในการปฏิบัติงานรับใช้ประชาชน และสิ่งส าคัญที่องค์การ
บริหารส่วนต าบลได้ให้ความส าคัญเหมือนกันหมดคือ การน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามา
ประยุกต์ใช้ในการท างาน ทั้งในด้านการให้บุคลากรเข้าไปอบรมคุณธรรม จริยธรรม และส่งเสริมให้
ปฏิบัติตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ยังได้ใช้กระบวนการพัฒนาตามหลักไตรสิกขา คือ พัฒนาตน
เป็นเคารพต่อ กฎ ระเบียบ ของหน่วยงานอย่างเคร่งครัด เคารพต่อกฎระเบียบของชุมชน สังคม 
ประเทศชาติ เป็นการพัฒนาตนตามกระบวนการของศีล มีสมาธิในการปฏิบัติงานรับใช้พ่ีน้องประชาชน
ในงานที่รับผิดชอบ สามารถน างานส าเร็จตามเป้าประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการพัฒนาตนเอง
ตามกระบวนการของสมาธิ มีปัญหาสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การบริหารส่วนต าบลหรือที่เกิด
ขึ้นกับตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก็เป็นการพัฒนาตนเองตามกระบวนการของปัญญา เมื่อบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ได้มีการยุทธศาสตร์จัดการทรัพยากรมนุษย์ เริ่มตั้งแต่การวิเคราะห์แล้ว
น าไปก าหนดเป็นนโยบาย น าสู่การปฏิบัติแล้วมีการประเมินผลควบคุมตามกระบวนการจัดการเชิง
ยุทธศาสตร์แล้ว พร้อมทั้งพัฒนาบุคลากรตามกรอบการพัฒนามนุษย์ในทางพระพุทธศาสนาที่เรียกว่า  
ไตรสิกขา แล้วบุคลากรทุกคนขององค์การบริหารส่วนต าบลก็จะเป็นบุคลากรที่พร้อมทั้งทางร่างกายและ
จิตใจแน่นอน เพ่ือท างานรับใช้ประชาชน และพร้อมพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีความ 
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๑๑๓ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 

ยุทธศาสตร์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 

ด้านการ 
ก าหนด 

ยุทธศาสตร์ 

ด้านการน า 
ยุทธศาสตร์ไป

ปฏิบัติ 

ด้านการ
ประเมินผล
ยุทธศาสตร์ 

องค์การยังขาดการงบประมาณ 
และ บุคลากรที่มีความรู้

ความสามารถ พัฒนาบุคลากร
ด้านการจัดท ายุทธศาสตร์ 

องค์การยังขาดบุคลากรที่มี 
ความรู้เฉพาะด้านในการแปลง

ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรมนุษย์
ไปสู่การปฏิบัติ ให้มีประสิทธิภาพ 

องค์การยังขาดการติดตามประเมินผล
การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ ท าให้

ขาดการปรับปรุงยุทธศาสตร์ในเข้ากับ
สภาพความเป็นจริงปัจจุบัน 

องค์การจัดสรร งบประมาณ และ
สรรหาบุคลากรที่มีความรู้ 

ความสามารถ ในการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์เพ่ือพัฒนายุทธศาสตร์
ด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

ให้ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 

องค์การสรรหาบุคลากรที่มี 
ความรู้เฉพาะด้านในการแปลง

ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรมนุษย์
ไปสู่การปฏิบัติ เพ่ือให้การน า

ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรมนุษย์
ไปปฏิบัติมีประสิทธิภาพ 

องค์การติดตามประเมินผล 
การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ จะท าให้
เกิดการปรับปรุงแก้ไขยุทธศาสตร์ให้
เข้ากับสภาพความเป็นจริงปัจจบุัน 

และเป็นประโยชน์ในพัฒนา 
การจัดการทรัพยากรมนุษย ์

 
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง จัดสรรงบประมาณ และสรรหาบุคลากรที่มีความรู้มา
ก าหนดยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้ชัดเจน และต้องแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติโดยมี
ประสิทธิภาพ ตลอดถึงท าการติดตามประเมินผลการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ เพ่ือปรับปรุงแก้ไขยุทธศาสตร์ให้เข้ากับ
สภาพความเป็นจริงปัจจุบัน อันจะส่งผลให้องค์การบริหารส่วนต าบลได้จัดการบุคลากรอย่างเป็นระบบ  
 
 
 แผนภาพที่ ๔.๑ โมเดลองค์ความรู้ในการวิจัย 
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บทท่ี ๕ 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ ๑) เพ่ือศึกษายุทธศาสตร์การ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง  ๒) เพ่ือ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ๓) เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปาง  

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ด าเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mix Research) โดยเป็น
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดย
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปาง จ านวน ๒๒๑ คน ซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง โดยการเปิดตารางขนาดกลุ่มตัวอย่างของ เครซี่และ
มอร์แกน (R.V.Krejcie & Morgan) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๘๓ คน วิเคราะห์ข้อมูลโดย (frequency) 
ค่าร้อยละ (percentage) หาค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) การ
ทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) และการ
วิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 
Informant) และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
๕.๓ ข้อเสนอแนะของผู้วิจัย 
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๑๑๕ 
 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ
เมืองปาน จังหวัดล าปาง ผู้วิจัยสรุปผลวิจัยได้ดังนี้ 
 

๕.๑.๑. ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นชายจ านวน ๙๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๒.๕๐ และเป็น

หญิงจ านวน ๘๗ คิดเป็นร้อยละ ๔๗.๕๐ มีอายุอยู่ระหว่าง ๓๐-๓๙ ปี มีจ านวน ๗๕ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๔๑.๐๐ ส่วนใหญ่มีการศึกษามีการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน ๑๐๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๗.๙๐ 
ส่วนส่วนใหญ่มีต าแหน่ง เป็นพนักงาน/ลูกจ้าง มีจ านวน ๘๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๗.๐๐   

 

๕.๑.๒ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 

 

ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยรวมระดับปานกลาง (  = ๓.๔๘ , S.D. = 
๐.๔๙๖) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสรุปได้ ดังนี้ 

 

๑) ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ บุคลากรมีความคิดเห็น
ต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ๓.๔๖ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากร
ต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปางโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง 

๒) ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ บุคลากรมีความ
คิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน 
จังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย ๓.๔๗ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความ
คิดเห็นของยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน 
จังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

๓) ด้านการประเมินผลยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ บุคลากรมีความ
คิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน 
จังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย ๓.๕๒  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความคิดเห็น
ของบุคลากรต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง
ปาน จังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
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๑๑๖ 
 
 ๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน  

ผลการทดสอบสมมติฐานยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง  เพ่ือน าไปสู่การตอบสมมติฐานที่ตั้งไว้  ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดดังนี้  
 สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มี เพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยรวมไม่แตกต่าง
กัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มี อายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยรวมไม่แตกต่าง
กัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 สมมติฐานที่ ๓ บุคลากรที่มี ระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยรวมไม่
แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 สมมติฐานที่ ๔ บุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยรวมไม่แตกต่าง
กัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 

 ๕.๑.๔ สรุปปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาผู้วิจัยพบว่าปัญหา อุปสรรค และน าไปสู่ข้อเสนอแนะซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน 
จังหวัดล าปาง ดังนี้ 
 ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์องค์การบริหารส่วนต าบล ยัง
ขาดการวางแผนยุทธศาสตร์ที่ยังมีข้อจ ากัดเช่น งบประมาณ และบุคลากร ที่มีความช านาญด้านการ
วางแผนมาวิเคราะห์ก าหนดยุทธศาสตร์ที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งขึ้นอยู่กับ
ผู้บริหารและผู้สั่งการในการท างาน มีการวางแผนยุทธศาสตร์ด้านจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

 ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ขาดการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและองค์การบริหารส่วนต าบลยังมีปัจจัยแวดล้อมที่มีท าให้การน า
ยุทธศาสตร์มาปฏิบัติไม่ได้ผลเท่าที่ควร เช่น ขาดงบประมาณมีขีดจ ากัด แผนทรัพยากรมนุษย์การ
ด าเนินงานไม่ชัดเจน บุคลากรด้านการงานแผนไม่มีความช านาญการด าเนินการปฏิบัติ ขาด
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งบประมาณในการจ้างบุคลากรที่มีความสามารถวางแผนยุทธศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์ให้แก่หน่วยงาน
ในองค์การ 
 ด้านการประเมินยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์องค์การบริหารส่วนต าบลยัง
ขาดการติดตามประเมินงานไม่สม่ าเสมอ ท าให้ไม่สามารถทราบปัญหา อุปสรรค์ที่แท้จริง  เกิดความ
ล่าช้าในการประเมินผล และหน่วยงานขาดบุคลากรผู้ดูแลการติดตามตรวจสอบอย่างใกล้ชิด 
 

 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ดังนี้ 
 ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์องค์การบริหารส่วนต าบล ควรมี
การก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนพร้อมการฝึกอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรด้านการงานแผนยุทธศาสตร์ให้
มีความช านาญสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพงานก็จะส าเร็จได้อย่างมีคุณภาพหน่วยงาน
ควรมีการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคลากรให้ชัดเจนก่อนการด าเนินการงานแผนยุทธศาสตร์ด้านบุคลากร
และบุคลากรในหน่วยงานองค์การบริหารส่วนต าบลควรมีการวิเคราะห์งานแผนยุทธศาสตร์ให้ควบคุม
งานทุกด้านควรมีการเสนอ ปัญหา  อุปสรรค ความต้องการจากผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือบริหารจัดการ 
ตรงตามความเป็นจริง 
 ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ควรจัดให้มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถมีการฝึกอบรมให้ความรู้ด้านการวางแผนการใช้
ทรัพยากรมนุษย์ให้แก่องค์กรและควรจัดให้มีการความรู้เพ่ิมเต็มในด้านวางแผนยุทธศาสตร์ทรัพยากร
มนุษย์ให้แก่หน่วยงานและจัดสรรงบประมาณให้พอกับบุคลากรควรอบรมให้บุคลากรให้มีความรู้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ด้านการประเมินยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์องค์การบริหารส่วนต าบล ควร
จัดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ จัดท าร่างแผนยุทธศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์ไว้ก่อน แล้ว สรรหา
คนที่มีความช านาญมาด าเนินงานตามแผนที่วางไว้หน่วยงาน จัดให้มีเจ้าหน้าที่ดูแลติดตามตรวจสอบ
ประเมินผลของแผนยุทธศาสตร์โดยเป็นระยะ และควรแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามประเมินผล และ
รายงานให้ผู้บริหารทราบเป็นระยะๆ 
 

 สรุปผล การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 
Informant) เกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ
เมืองปาน จังหวัดล าปาง ครั้งนี้ท าให้ทราบถึงปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
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ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล  ในอ าเภอ     
เมืองปาน จังหวัดล าปาง พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบล บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลทั้ง  
๔ แห่ง สรุปได้ดังนี้ คือ ในองค์การบริหารส่วนต าบลมีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่เริ่มแรกคือ 
วิเคราะห์สภาพทั่วไปด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การก่อนว่า มีความเพียงพอต่อภารกิจขององค์การ
หรือไม่ และบุคลากรที่มีอยู่จะมีแนวทางในการพัฒนาอย่างไร จนถึงมีการก าหนดให้มีกระบวนการสรร
หาบุคลากรเพ่ือที่จะเข้ามาบรรจุแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การตามกรอบอัตราก าลังของแต่ละ
หน่วยงาน เมื่อมีกระบวนการสรรหาแล้ว ก็มีการน าบุคลากรที่ได้มานั้นไปสู่การพัฒนา ทั้งจัดให้มีการ
อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน โดยส่วนขององค์การได้จัดท าขึ้นเอง หรือส่งไปยังหน่วยงานที่มีการจัดให้ ทั้ง
ยังส่งเสริมให้มีการศึกษาในระดับสูงขึ้น เพ่ือเป็นการพัฒนาความรู้เฉพาะด้านงานที่ตนเองได้รับ
มอบหมาย หลังจากที่มีการพัฒนาแล้ว ก็ยังมีการประเมินผลและควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดย
การให้บุคลากรที่เข้ารับการอบรม หรือสัมมนา แล้วต้องมีการสรุปน าเอาองค์ความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นน าเสนอ
ผู้บริหารหรือหัวหน้าส่วนงานที่ตนสังกัด และติดตามการปรับปรุงงานในด้านที่รับการอบรมมาอีกครั้ง
หนึ่งด้วย ว่ามีการพัฒนาขึ้นหรือไม่ หลักจากที่ได้รับการอบรม พัฒนาให้มีความรู้ความสามารถแล้ว    
ทั้งยังมีแนวทางในการรักษาบุคลากรที่พัฒนาให้มีความรู้ความสามารถแล้วให้อยู่กับองค์การโดยการให้
เลื่อนต าแหน่ง หรือปรับขึ้นเงินเดือน ให้ก าลังใจในการปฏิบัติ ไม่เบียดเบียนกัน ไม่ดูถูกภูมิปัญหากัน ท า
ให้บุคลากรมีก าลังใจในการปฏิบัติงานรับใช้ประชาชน และสิ่งส าคัญที่องค์การบริหารส่วนต าบลได้ให้
ความส าคัญเหมือนกันหมดคือ การน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ในการท างาน ทั้งใน
ด้านการให้บุคลากรเข้าไปอบรมคุณธรรม จริยธรรม และส่งเสริมให้ปฏิบัติตามหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนา ยังได้ใช้กระบวนการพัฒนาตามหลักไตรสิกขา คือ พัฒนาตนเป็นเคารพต่อ กฎ ระเบียบ 
ของหน่วยงานอย่างเคร่งครัด เคารพต่อกฎระเบียบของชุมชน สังคม ประเทศชาติ เป็นการพัฒนาตนตาม
กระบวนการของศีล มีสมาธิในการปฏิบัติงานรับใช้พ่ีน้องประชาชนในงานที่รับผิดชอบ สามารถน างาน
ส าเร็จตามเป้าประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการพัฒนาตนเองตามกระบวนการของสมาธิ มีปัญหา
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การบริหารส่วนต าบลหรือที่เกิดขึ้นกับตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ก็เป็นการพัฒนาตนเองตามกระบวนการของปัญญา เมื่อบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ได้มีการ
ยุทธศาสตร์จัดการทรัพยากรมนุษย์ เริ่มตั้งแต่การวิเคราะห์แล้วน าไปก าหนดเป็นนโยบาย น าสู่การปฏิบัติ
แล้วมีการประเมินผลควบคุมตามกระบวนการจัดการเชิงยุทธศาสตร์แล้ว พร้อมทั้งพัฒนาบุคลากรตาม
กรอบการพัฒนามนุษย์ในทางพระพุทธศาสนาที่เรียกว่า  ไตรสิกขาแล้ว บุคลากรทุกคนขององค์การ
บริหารส่วนต าบลก็จะเป็นบุคลากรที่พร้อมทั้งทางร่างกายและจิตใจแน่นอน เพ่ือท างานรับใช้ประชาชน 
และพร้อมพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีความเจริญก้าวหน้าอย่างแน่นอน 
  

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๑๙ 
 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
 

๕.๒.๑ ผลการศึกษาค้นคว้าข้อมูล การวิจัยเรื่อง ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปางมีประเด็นการอภิปลายผล 
ดังนี้ 

จากผลการวิจัย พบว่า ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นโดยภาพรวม อยู่ในระดับ
ปานกลาง ซึ่งน่าจะสอดคล้องกับความเป็นจริง ทั้งนี้เนื่องจาก องค์การบริหารส่วนต าบล มีการก าหนด
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่เริ่มต้นคือ มีกระบวนการสรรหาบุคลากรเพ่ือที่จะเข้ามา
บรรจุแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การตามกรอบอัตราก าลังของแต่ละหน่วยงาน มีการน าบุคลากรที่
ได้มานั้นไปสู่การพัฒนา ทั้งจัดให้มีการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน โดยส่วนขององค์การได้จัดท าขึ้นเอง 
หรือส่งไปยังหน่วยงานที่มีการจัดให้ ทั้งยังส่งเสริมให้มีการศึกษาในระดับสูงขึ้น เพ่ือเป็นการพัฒนา
ความรู้เฉพาะด้านงานที่ตนเองได้รับมอบหมาย หลังจากที่มีการพัฒนาแล้ว ก็ยังมีการประเมินผลและ
ควบคุมยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยการให้บุคลากรที่เข้ารับการอบรม หรือสัมมนา แล้ว
ต้องมีการสรุปน าเอาองค์ความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นน ามาปรับปรุงงานในต าแหน่งหน้าที่ของตน และติดตาม
การปรับปรุงงานในด้านที่รับการอบรมมาอีกครั้งหนึ่งด้วย ว่ามีการพัฒนาขึ้นหรือไม่ และมีแนวทางใน
การรักษาบุคลากรที่พัฒนาให้มีความรู้ความสามารถแล้วให้อยู่กับองค์การโดยการให้เลื่อนต าแหน่ง หรือ
ปรับขึ้นเงินเดือน ให้ก าลังใจในการปฏิบัติ ท าให้บุคลากรมีก าลังใจในการปฏิบัติงานรับใช้ประชาชน และ
สิ่งส าคัญที่องค์การบริหารส่วนต าบลได้ให้ความส าคัญเหมือนกันหมดคือ การน าหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ในการท างาน ทั้งในด้านการให้บุคลากรเข้าไปอบรมคุณธรรม จริยธรรม 
และส่งเสริมให้ปฏิบัติตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ยังได้ใช้กระบวนการพัฒนาตามหลักไตรสิกขา 
คือ พัฒนาตนเป็นเคารพต่อ กฎ ระเบียบ ของหน่วยงานอย่างเคร่งครัด เป็นการพัฒนาตนตาม
กระบวนการของศีล มีสมาธิในการปฏิบัติงานรับใช้พ่ีน้องประชาชนในงานที่รับผิดชอบ สามารถน างาน
ส าเร็จตามเป้าประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการพัฒนาตนเองตามกระบวนการของสมาธิ มีปัญหา
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การบริหารส่วนต าบลหรือที่เกิดขึ้นกับตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ก็เป็นการพัฒนาตนเองตามกระบวนการของปัญญา เมื่อบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ได้มีการ
ยุทธศาสตร์จัดการทรัพยากรมนุษย์ เริ่มตั้งแต่การวิเคราะห์แล้วน าไปก าหนดเป็นนโยบาย น าสู่การปฏิบัติ
แล้วมีการประเมินผลควบคุมตามกระบวนการจัดการเชิงยุทธศาสตร์แล้ว พร้อมทั้งพัฒนาบุคลากรตาม
กรอบการพัฒนามนุษย์ในทางพระพุทธศาสนาที่เรียกว่า  ไตรสิกขา แล้วบุคลากรทุกคนขององค์การ
บริหารส่วนต าบลก็จะเป็นบุคลากรที่พร้อมทั้งทางร่างกายและจิตใจแน่นอน เพ่ือท างานรับใช้ประชาชน 
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และพร้อมพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีความเจริญก้าวหน้าอย่างแน่นอน เมื่อพิจารณา
ผลการวิจัยเป็นรายด้านสามารถน ามาอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

๑. ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
จากการศึกษาพบว่า บุคลากรของ องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด

ล าปาง มีความคิดเห็น ต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน
อ าเภอเมืองปาน ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งน่าจะสอด
คลองกับความเป็นจริง ทั้งนี้เพราะยังขาดการวางแผนยุทธศาสตร์ที่มีประสิทธิภาพเพราะมีข้อจ ากัด
ด้าน งบประมาณ และด้านบุคลากรที่มีความช านาญในการวางแผนยุทธศาสตร์มาวิเคราะห์ก าหนด
ยุทธศาสตร์ที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้การก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ไม่ตรงตามสภาพความเป็นจริงขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อารมณ์ศรี 
เทียนทอง เรื่อง “ยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่สัมพันธ์กับความพึงพอใจของบุคลากรใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา ภูมิภาคตะวันตก” ผลการวิจับพบว่า ๑) การใช้ยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาความ
ผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายตัวแปรพบว่าผู้บริหารโรงเรียน
ใช้ยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งแบบ แพ้-ชนะ มากกว่า แบบอ่ืน ๒) ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการใช้ยุทธศาสตร์การแก้ๆขปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนโดยภาพรวมแล้วอยู่
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามรูปแบบยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งพบว่า บุคลากรมี
ความพึงพอใจต่อการใช้ยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งแบบ แพ้-ชนะ มากกว่าแบบอ่ืน ๓) 
การใช้ยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของ
บุคลากร เมื่อพิจารณาตามรายตัวแปรแล้วพบว่า  ยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งแบบแพ้ -
แพ้ และชนะ-ชนะ มีความสัมพันธ์ความพึงพอใจของบุคลากรอย่างน้อยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.
๐๕๑ 

๒. ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ 
จากการศึกษาพบว่า จากการศึกษาพบว่า องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมืองปาน 

จังหวัดล าปาง มีความคิดเห็น ต่อ ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพ
รวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งน่าจะสอดคลองกับความเป็นจริง ทั้งนี้เพราะ องค์การบริหารส่วนต าบล

                                                 
๑อารมณ์ศรี เทียนทอง, “ยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่สัมพันธ์กับความพึงพอใจของ

บุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา ภูมิภาคตะวันตก”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิตสาขาบริหารการศึกษา, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๔). 
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ขาดการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและองค์การบริหารส่วนต าบลยังมีปัจจัยแวดล้อมที่มีท าให้การน า
ยุทธศาสตร์มาปฏิบัติไม่ได้ผลเท่าที่ควร ด้านงบประมาณมีขีดจ ากัด  แผนทรัพยากรมนุษย์การ
ด าเนินงานไม่ชัดเจน ด้านบุคลากร ด้านการงานแผนไม่มีความช านาญการด าเนินการปฏิบัติ ขาด
งบประมาณในการจ้างบุคลากรที่มีความสามารถวางแผนยุทธศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์ให้แก่หน่วยงาน
ในองค์การทั้งยังขาดบุคลากรที่มีความเข้าใจในการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
สอดคล้องกับ นครชาติ  เผื่อนปฐม ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบการบริการปฐม
ภูมิที่ส่งผลสัมฤทธิ์ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข” ผลการวิจัย 
พบว่า ๑) การปฏิบัติตามยุทธศาสตร์การพัฒนาการพัฒนาระบบปฐมภูมิของโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลสังกัดในกระทรวงสาธารณสุข ทั้งโดยภาพรวมและรายยุทธศาสตร์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก๒) ผลสัมฤทธิ์ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลสังกัดในกระทรวงสาธารณสุข โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแล้วเป็นรายด้านส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยยู่ในระดับมาก ยกเว้นแต่
ด้านหน่วยบริการปฐมมีบุคลากรที่มีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานของกระทรวงสาธารณสุข มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับปานกลาง๓) ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริการปฐมภูมิในภาพรวมส่งผลต่อสัมฤทธิ์ของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลสังกัดในกระทรวงสาธารณสุข๒ 

๓. ด้านการประเมินยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
จากการศึกษาพบว่า จากการศึกษาพบว่า บุคลากรของ องค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง มีความคิดเห็น การน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน ด้านการประเมินยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งน่าจะสอดคลองกับความเป็นจริง ทั้งนี้เพราะ องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดการ
ติดตามประเมินงานไม่สม่ าเสมอ ท าให้ไม่สามารถทราบปัญหา อุปสรรค์ที่แท้จริง เกิดความล่าช้าใน
การประเมินผล และหน่วยงานขาดบุคลากรผู้ดูแลการติดตามตรวจสอบอย่างใกล้ชิด ด้านการประเมิน
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่ประสบผลส าเร็จเท่าที่ควร สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ดวงตา อ่ าแจ้ง๓ “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานคณะกรรมข้าราชการครู” 
ผลการวิจัยพบว่า การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นขั้นตอนการบริหาร และการด าเนินการ
ให้เป็นไปตามโครงการพัฒนา โดยใช้ทรัพยากรบริหารเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ การ
                                                 

๒นครชาติ เผื่อนปฐม, “ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบการบริการปฐมภูมิที่ส่งผลสัมฤทธิ์ของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิตสาขา
บริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๔). 

๓ดวงตา อ่ าแจ้ง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการครู”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๐). 
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ด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นขั้นตอนการปฏิบัติจริง จึงควรมีการด าเนินการ ดังนี้ คือ ๑) 
การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรด าเนินการตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ได้ก าหนดไว้ 
ถ้าแผนนั้นสามารถตอบสนองต่อการพัฒนาบุคลากรและตอบสนองต่อการพัฒนาองค์การได้ แต่หาก
แผนนั้นไม่สามารถตอบสนองได้เพราะสภาพแวดล้อมภายในหรือภายนอกองค์การที่เปลี่ยนแปลงไปก็
ตาม จ าเป็นต้องยกเลิกแผนเดิมที่ก าหนดไว้แล้วด าเนินการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใหม่ให้
สามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรและตอบสนองต่อการพัฒนาขององค์การได้ ๒) ต้อง
มีการก าหนดความต้องการหรือวัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อนการเลือกเทคนิคและ
วิธีการพัฒนา ทั้งนี้การเลือกเทคนิคและวิธีการพัฒนาต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์กลุ่ มผู้เข้ารับการ
พัฒนาระยะเวลาและงบประมาณ ๓) ต้องมีการด าเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบและ
มีความต่อเนื่อง ๔) จะต้องใช้ทรัพยากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างคุ้มค่ามากท่ีสุด 
 

๕.๒.๒ ผลการเปรียบเทียบยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปางโดยจ าแนกตามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  

 

จากการศึกษาเปรียบเทียบ ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปางโดยจ าแนกตามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล อันได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง พบว่า บุคลากรที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง  โดยภาพรวม 
บุคลาการมีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน
อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ไม่แตกต่างกัน ดังนี้จึงปฏิเสธสมมติฐาน เมื่อพิจารณาในแต่ละส่วนมี
ประเด็นที่น่าน ามาอภิปรายดังนี้ 
  ๑) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปางโดยภาพรวม        
ไม่แตกต่างกัน ซึ่งน่าจะสอดคล้องกับความจริง ทั้งนี้เนื่องจาก องค์การบริหารส่วนต าบลได้ด าเนิน
นโยบาย ด้านยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่ การก าหนดยุทธศาสตร์ การน า
ยุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ และการควบคุมประเมินผลยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตาม
กระบวนการเชิงยุทธศาสตร์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระมหาทักษิณ อภิปุตฺโต (บุตรแดง) ได้วิจัย
เรื่อง “การจัดการทุนมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ” ผล
การศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลโนน
คูณ จังหวัดศรีสะเกษ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน สังกัด พบว่า บุคคลมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และต าแหน่ง ต่างกัน มีความ
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๑๒๓ 
 
คิดเห็นต่อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ ไม่
แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้๔ 

๒) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกัน ซึ่งน่าจะสอดคล้องกับความจริง ทั้งนี้เนื่องจาก องค์การบริหารส่วนต าบล ได้ด าเนิน
นโยบายด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ เพ่ือจัดการบุคลากรที่มีอายุต่างกันขององค์การที่
มีอยู่ให้มีความรู้ความสามารถในต าแหน่งหน้าที่ของตน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิชญาภา 
เมธีวรฉัตร๕ เรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ : กรณีศึกษาโรงเรียนคีรีวงศ์
วิทยา จังหวัดนครสวรรค์” พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ : กรณีศึกษาโรงเรียนคีรีวงศ์วิทยา จังหวัดนครสวรรค์ โดยภาพรวมไม่แตก
ตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจาณาเป็นรายได้พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : กรณีศึกษาโรงเรียนคีรีวงศ์วิทยา จังหวัดนครสวรรค์ ในด้าน 
ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา ไม่แตกต่างกันทุกด้าน 

๓) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งน่าจะสอดคล้องกับความจริง ทั้งนี้เนื่องจาก บุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง มีระดับการศึกษาไม่ต่างกันมากนัก จึงมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละหน่วยงานไม่ต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของธวัชชัย เพิ่มกร๖ ได้วิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเป็นอิสระในการบริหารงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา” ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความเป็นอิสระในการบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ลักษณะสถานภาพและข้อมูลทั่วไปพบว่า เป็นเพศชายมากที่สุด มีอายุ

                                                 
๔พระมหาทักษิณ อภิปุตฺโต, “การจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลโนนคูณ จังหวัดศรี

สะเกษ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 

๕วิชญาภา เมธีวรฉัตร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษ์ : กรณีศึกษาโรงเรียนคีรีวงศ์วิทยา จังหวัด
นครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๔). 

๖ธวัชชัย เพิ่มกร, “ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเป็นอิสระในการบริหารงานขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๔๙). 
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๑๒๔ 
 
ระหว่าง ๓๐-๓๙ ปี จบการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีประสบการณ์เกี่ยวกับงานในหน้าที่องค์การบริหาร
ส่วนต าบล ระหว่าง ๔-๖ ปี ประกอบอาชีพพนักงานและเจ้าหน้าที่ส่วนต าบล 

๔) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีการต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปางโดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน ซึ่งน่าจะสอดคล้องกับความจริง ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรในแต่ละหน่วยงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบล มีความคิดเห็นต่อยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกัน เพราะใน
แต่ละหน่วยงานมีการท างานในต าแหน่งที่เหมือนๆ กัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พระมหาทักษิณ 
อภิปุตฺโต (บุตรแดง)๗ ได้วิจัยเรื่อง “การจัดการทุนมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอโนน
คูณ จังหวัดศรีสะเกษ” ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทุนมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
จ าแนกเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงาน สังกัด พบว่า บุคคลมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ต าแหน่ง ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอโนน
คูณ จังหวัดศรีสะเกษ ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง” ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรก าหนดเป็นนโยบาย
เพ่ือให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้น าไปใช้ดังต่อไปนี้ 

๑) องค์การบริหารส่วนต าบล ควรให้ความส าคัญกับการวิจัยทางด้านยุทธศาสตร์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเพ่ิมขึ้นซึ่งเป็นการวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อย อุปสรรค โอกาส ใน
การพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้าพัฒนายิ่งๆ ขึ้นไปแก่องค์กร 

๒) องค์การบริหารส่วนต าบล ควรสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรที่มีอยู่ให้ได้พัฒนา
ความรู้ความสามารถด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หรือคัดเลือกบุคคลที่มี
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านเข้ามาสู่องค์การ  

                                                 
๗พระมหาทักษิณ อภิปุตฺโต, “การจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลโนนคูณ จังหวัด  

ศรีสะเกษ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 
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๑๒๕ 
 

๓) องค์การบริหารส่วนต าบล ควรมีการวางแผนยุทธศาสตร์การจัดทรัพยากรมนุษย์ไว้
ให้ชัดเจน เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงานด้านยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ อันจะส่งผล
ให้งานด้านยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบมากขึ้น 

๔) ผู้บริหารองค์การส่วนต าบล ควรน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา  ด้านหลัก
ไตรสิกขาและหลักอิทธิบาท ๔ มาใช้เป็นนโยบายในยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือความ
เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ มีความพร้อมทั้งทางร่างกายและจิตใจ ในการปฏิบัติงานในหน้าที่และบริการ
ประชาชน  

 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 ๑) ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์การบริหารส่วนต าบลควรมีการ
ก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนพร้อมการฝึกอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรด้านการงานแผนยุทธศาสตร์ให้มี
ความช านาญสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพงานก็จะส าเร็จได้อย่างมีคุณภาพหน่วยงานควร
มีการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคลากรให้ชัดเจนก่อนการด าเนินการงานแผนยุทธศาสตร์ด้านบุคลากรและ
บุคลากรในหน่วยงานองค์การบริหารส่วนต าบลควรมีการวิเคราะห์งานแผนยุทธศาสตร์ให้ควบคุมงาน
ทุกด้านควรมีการเสนอ ปัญหา  อุปสรรค ความต้องการจากผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือบริหารจัดการ ตรง
ตามความเป็นจริง 

 

 ๒) ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ องค์การบริหารส่วน
ต าบลควรจัดให้มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถวิเคราะห์ไปปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ควรจัดให้มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถมีการฝึกอบรมให้ความรู้ด้านการวางแผนการใช้ทรัพยากร
มนุษย์ให้แก่องค์กรและควรจัดให้มีการความรู้เพ่ิมเต็มในด้านวางแผนยุทธศาสตร์ทรัพยากรมนุษย์
ให้แก่หน่วยงานและจัดสรรงบประมาณให้พอกับบุคลากรควรอบรมให้บุคลากรให้มีความรู้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

 ๓) ด้านการประเมินผลยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์การบริหารส่วน
ต าบลควรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะด้านมารับผิดชอบด้านยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ ควรจัดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ จัดท าร่างแผนยุทธศาสตร์
ทรัพยากรมนุษย์ไว้ก่อน แล้ว สรรหาคนที่มีความช านาญมาด าเนินงานตามแผนที่วางไว้หน่วยงาน จัด
ให้มีเจ้าหน้าที่ดูแลติดตามตรวจสอบประเมินผลของแผนยุทธศาสตร์โดยเป็นระยะ และควรแต่งตั้ง
คณะกรรมการติดตามประเมินผล และรายงานให้ผู้บริหารทราบเป็นระยะๆ 

  

  
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๒๖ 
 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง” ผู้วิจัยขอเสนอให้ผู้ที่สนใจ ได้น าไปศึกษาวิจัยครั้งต่อไป
ในประเด็นดังต่อไปนี้ 

๑) ควรท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในยุทธศาสตร์การจัดการ
มนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล”  

๒) ควรท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล” 

๓) ควรท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนว
พระพุทธศาสนา ขององค์การบริหารส่วนต าบล” 

๔) ควรท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม ของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนต าบล” 
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บรรณานุกรม 
๑. ภาษาไทย: 
ก. ข้อมูลปฐมภูมิ: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎกภาษาไทยฉบับมหาจุฬาลงกรณ 
 ราชวิทยาลัย. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 
๒๕๓๙. 
ข. ข้อมูลทุติยภูมิ : 
(๑) หนังสือ 
กรมการส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น. พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล 
 พ.ศ. ๒๕๓๗ แก้ไข เพิ่มเติม (ฉบับที่ ๕) พ.ศ. ๒๕๔๖. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
 ประสานมิตร. ๒๕๔๖. 
โกวิทย์ พวงงาม. การปกครองท้องถิ่นไทย. กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอร์เน็ท. ๒๕๕๐. 
จักร อินทจักร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี. คู่มือการบริการทรัพยากรมนุษย์ Human Resource 
 Management พิมพ์ครั้งท่ี๒. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์บุ๊คแบงก์, ๒๕๔๘ 
ชาญชัย แสงศักดิ์. กฎหมายปกครอง. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง.  ๒๕๔๘ 
ชูชัย สมิทธิไกร. การสรรหา การคัดเลือก และการประเมินผล การปฏิบัติงานของบุคลากร . 
 กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. ๒๕๕๐ 
ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ . การจัดการทรัพยากรมนุษย์ . (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที่  ซี เอ็ดยู เคชั่น. 
 ๒๕๔๕ 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น. ๒๕๔๕ 
ธเนศวร์ เจริญเมือง. ๑๐๐ ปีการปกครองท้องถิ่นไทย ๒๔๔๐-๒๕๔๐. กรุงเทพมหานคร: โครงการ
 จัดพิมพ์คบไฟ. ๒๕๔๒ 
ธีรยุทธ พึ่งเทียร. สถิติเบื้องต้นและการวิจัย. กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที่ สูตรไพศาล. ๒๕๔๕ 
บุญชม  ศรีสะอาด. การวิจัยเบื้องต้น. กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส์น. ๒๕๔๕ 
บุญเลิศ ไพรินทร์. พฤติกรรมการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: ส านักงานคณะกรรมการ
 ข้าราชการพลเรือน. ๒๕๓๘ 
ประยงค์ มีใจซื่อ. การบริหารเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 
 ๒๕๔๒ 
สุมิตร  สุวรรณ. การก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategy Formulation). (ภาควิชาการพัฒนาทรัพยากร
 มนุษย์และชุมชนคณะศึกษาศาสตร์และพัฒนศาสตร์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  วิทยา
 เขตก าแพงแสน,นครปฐม : บริษัท เพชรเกษมพริ้นติ้ง  กรุ๊ป จ ากัด. ๒๕๕๔ 
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๑๒๘ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
ผศ.วรารัตน์  เขียวไพรี .  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ .กรุ ง เทพมหานคร : บริษัทสิรบุตร
 การพิมพ์ จ ากัด. ๒๕๕๐. 
พยอม วงศ์สารศรี .  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ .  กรุ งเทพมหานคร : มหาวิทยาราชภัฏ
 สวนดุสิต. ๒๕๕๒ 
พ ร ะ ธ ร ร ม ปิ ฎ ก  ( ป .อ .ป ยุ ตฺ โ ต ) .พ จ น า นุ ก ร ม พุ ท ธ ศ า ส ต ร์ ฉ บั บ ป ร ะ ม ว ล ธ ร ร ม  
 กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๔๖ 
มัลลิกา คณานุรักษ์, รศ. จิตวิยาการสื่อสารของมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : โอ.เอส. 
 พริ้นติ้งเฮ้าส์. ๒๕๔๗ 
วิเชียร วิทยอุดม รศ. ทฤษฎีองค์การ.  กรุงเทพมหานคร : บริษัทธีระฟิล์ม และไซเท็กซ์ จ ากัด.  

2549 
ลิขิต ธีระเวคิน . การเมืองการปกครองไทย . กรุ งเทพมหานคร :  ส านักพิมพ์
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. ๒๕๔๘ 
วัชรา ไชยสาร.รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๔๐. กรุงเทพมหานคร : 
 ส านักพิมพ์นิติธรรม. ๒๕๔๔ 
วัฒนา  วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ. การวางแผนกลยุทธ์ : ศิลปะการก าหนดแผนองค์การสู่ความ 
 เป็นเลิศ. กรุงเทพมหานคร : สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ. ๒๕๔๘ 
วันชัย สุขตาม. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ .เอกสารประกอบค าบรรยาย ภาควิชา
 รัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๕ 
วิทยา จิตนุพงศ์ . การเมืองและระบบราชการ .  กรุงเทพมหานคร.:.ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย
 รามค าแหง, ๒๕๕๓ 
โกวิทย์ พวงงาม. การปกครองท้องถิ่นไทย หลักการและมิติใหม่ในอนาคต. กรุงเทพมหานคร:  

ส านักพิมพ์วิญํูชน. ๒๕๕๐ 
วิทยา จิตนุพงศ์. การเมืองและระบบราชการ. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย
 รามค าแหง. ๒๕๕๓ 
วิศิษฐ์  ทวี เศรษฐ สุขุม นวลสกุล . การเ มืองและการปกครอง ไทย . กรุ ง เทพมหานคร : 
 ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง. ๒๕๔๔ 
วิศิษฐ์ ทวีเศรษฐ์. การเมืองการปกครองไทย. ภาควิชาการปกครอง. คณะรัฐศาสตร์มหาวิทยาลัย 
 รามค าแหง. กรุงเทพมหานคร : สานักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามคาแหง. ๒๕๔๓ 
วิศิษย์  ทวี เศรษฐ สุ ขุม นวลสกุล และ วิทยา จิตนุพงศ์ .  การเมืองและการปกครองไทย,
 กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง. ๒๕๕๒ 
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๑๒๙ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
วุฒิสาร ตันไชย. ยุทธศาสตร์การปกครองท้องถิ่น. กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอร์เน็ต. ๒๕๕๒ 
สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์. การบริหารเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์อมรินทร์. ๒๕๔๔ 
สมชาย หิรัญกิตติ. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ฉบับมาตรฐาน. กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิล์มและไซ
 เทกซ.์ ๒๕๔๒ 
สาคร สุขศรีวงศ์. การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร (Management from the Executive’s 
 Viewpoint).กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. ๒๕๕๑ 
สิน พันธุ์พินิจ. เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร์. กรุงเทพมหานคร : บริษัทจูนพับลิชซิ่ง จ ากัด. 
 ๒๕๔๗ 
อเนก เหล่าธรรมทัศน์. เหตุอยู่ที่ท้องถิ่น. กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์ . ๒๕๔๓ 
อรทัย ก๊กผล. นรนิติ เศรษฐบุตร : ๖๐ ปี กีรติยาจารย์ พิมพ์เพื่อเป็นเกียรติแก่รองศาสตราจารย์
 นรนิติ เศรษฐบุตร เนื่องในโอกาสอายุครบ ๖๐ ปี. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. ๒๕๔๔ 
อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : เอชอาร์ เซ็นเตอร์.
 ๒๕๕๑ 
อ านวย แสงสว่าง. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ : อักษราพิพัฒน์. ๒๕๔๔ 
อุดม เชยกีวงศ์. หนังสือยุคปฏิรูปการศึกษาอบต.ประชาธิปไตยของชาวบ้าน. กรุงเทพมหานคร : 
 ส านักพิมพ์บรรณกิจ. ๒๕๔๕ 
อุทิศ ขาวเธียร. การวางแผนกลยุทธ์. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
 ๒๕๔๙. 
 

(๒) วิทยานิพนธ์ 
จตุพล ดวงจิต. “การกระจายอ านาจสู่การปกครองส่วนท้องถิ่น : กรณีศึกษาการถ่ายโอนอ านาจของ
 อุทยานประวัติศาสตร์พระนครศรีอยุธยาให้กับเทศบาลนคร พระนครศรีอยุธยา”.
 วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 
 ๒๕๔๙. 
ชัยวัฒน์ สุวรรณศักดิ์สิน. “การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น : กรณีศึกษากอง
 สาธารณสุขสิ่งแวดล้อม เทศบาลต าบลเสม็ด จังหวัดชลบุรี”. วิทยานิพนธ์รัฐ
 ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย  : มหาวิทยาลัยบูรพา. ๒๕๕๑ 
ชาญวิทย์ โพธิ์เจริญ. “การมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชนของประชาชนในเขตเทศบาลต าบลบ้านด่าน
 นาขาม อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. 
 บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์. ๒๕๕๐ 
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ดวงตา อ่ าแจ้ง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
 คร”ู, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 
 ๒๕๔๐). 
ด ารงศักดิ์ แก้วเพ็ง.การศึกษาประสิทธิภาพการบริหารการพัฒนาของสภาต าบลและองค์การบริหาร
 ส่วนต าบลใน จังหวัดร้อยเอ็ด.วิทยานิพนธ์พัฒนาชุมชนมหาบัณฑิต.  คณะสังคม
 สงเคราะห์ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. ๒๕๔๐ 
ไตรทิพย์ ทิพย์สอน.“การใช้ยุทธศาสตร์เชิงรุกของโรงเรียนเอกชนในจังหวัดนครปฐม”. วิทยานิพนธ์
 ศึกษาศาสตร์ มหาบัณฑิตสาขาบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
 ศิลปากร. ๒๕๔๘ 
ธิดารัตน์ ศิละวรรณโณ . “ความคิดเห็นของพนักงานส่วนต าบลต่อการบริหารงานขององค์การบริหาร
 ส่วนต าบลตามหลักสังคหวัตถุ ๔ กรณีศึกษา อ าเภอแม่สะเรียง จังหวัดแม่ฮ่องสอน”.
 วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย: 
 มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๓ 
นครชาติ เผื่อนปฐม. “ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบการบริการปฐมภูมิที่ส่งผลสัมฤทธิ์ของโรงพยาบาล
 ส่งเสริมสุขภาพต าบลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข”. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์
 มหาบัณฑิตสาขาบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร. ๒๕๕๔ 
นันทพล  พงศธรวิสุทธิ์. “บทบาทขององค์การบริหารส่วนต าบลกับการสร้างระบบการบริหารจัดการที่
 ดีตามหลักธรรมาภิบาล: กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลสันนาเม็งอ าเภอสันทราย 
 จังหวัดเชียงใหม่” รายงานการศึกษาค้นคว้าแบบอิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิต
 วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. ๒๕๔๘ 
พระครูวีรญาณสุนทร (จรินทร์ อาบค า). “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษา
 วัดตากฟ้า อ าเภอตากฟ้า จังหวัดนครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
 สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
 ราชวิทยาลัย. ๒๕๕๔ 
พระบุญจันทร์ แก้วบุญยงค์ .“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยแห่งชาติลาวตามหลัก
 ไตรสิกขา”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ .  
 บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๑ 
พระปลัดปิยศักดิ์ ปิยธมฺโม. “ความคิดเห็นของประชาชนต่อการให้บริการขององค์กรปกครองส่วน
 ท้องถิ่นตาม หลักสังคหวัตถุ ๔ : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภออุ้มผาง 
 จังหวัดตาก”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์.  
 บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๔ 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
พระมหาเตชินท์ สิทฺธาภิภู. “ประสิทธิผลการให้บริการของเทศบาลต าบลดงเย็น อ าเภอเมืองจังหวัด
 มุกดาหาร”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์.
 บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๕ 
พระปลัดสุรพงษ์ฐิตญาโณ. “การศึกษาวิเคราะห์การบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลัก
 อปริหานิยธรรม : กรณีศึกษาเทศบาลต าบลขามใหญ่ อ าเภอเมืองอุบลราชธานี จังหวัด
 อุบลราชธานี”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา . 
 บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๕ 
พระพุทธินันท์ บุญเรือง. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบยั่งยืนตามหลักพระพุทธศาสนา”.
 วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย. 
 ๒๕๔๙. 
พระมหาทักษิณ อภิปุตฺโต. “การจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลโนนคูณ จังหวัดศรีสะ
 เกษ”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ . 
 บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๕. 
พระมหาป๎ญจะ กิตฺติเมโธ. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตร
 ทหารเรือ”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. 
 บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๕ 
พระมหาวิเชียร ปญฺ าวชิโร. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษาโรงเรียนวิถี
 พุทธ ในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
 สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
 วิทยาลัย. ๒๕๕๔ 
วิชญาภา เมธีวรฉัตร.“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ : กรณีศึกษาโรงเรียนคีรีวงศ์
 วิทยา จังหวัด นครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐ
 ประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย . 
 ๒๕๕๔ 
วิละดา ชาวชื่นสุข. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในส านักงานข้าราชการพลเรือน”.วิทยานิพนธ์
 ธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์.
 ๒๕๕๐ 
สุคิด ลั่นซ้าย. “ศึกษาบทบาทของข้าราชการปกครองส่วนภูมิภาคในการพัฒนาการเมืองการปกครอง
 ท้องถิ่น. กรณีศึกษาภาคใต้ของประเทศไทย”. วิทยานิพนธ์รัฐศาสตรมหาบัณฑิต. 
 บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. ๒๕๔๒ 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
สุชาดา อังศุจินดา. “การใช้ยุทธศาสตร์เชิงรุก ในการจัดการ เพ่ือจูงใจผู้ปกครองน าเด็กก่อน
 ประถมศึกษาเข้าเรียนใน โรงเรียนเอกชน”. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต
 สาขาบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยศิลปากร. ๒๕๔๔ 
สุเพ็ญพรรณ ศิริสมบัติ.“การจัดการเชิงกลยุทธ์ และกลยุทธ์การบริหารความเสี่ยง ในงานสินเชื่อของ
 ธุรกิจธนาคาร พาณิชย์: กรณีศึกษาธนาคารออมสินเขตจังหวัดนครปฐม”.วิทยานิพนธ์
 หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย. 
 ๒๕๕๓ 
อนุกูล บุญรักษา. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา๔ ของกองบัญชาการมณฑลทหาร
 บกที่ ๓๑”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ . 
 บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๕๔ 
อารมณ์ศรี เทียนทอง. “ยุทธศาสตร์การแก้ไขป๎ญหาความขัดแย้งที่สัมพันธ์กับความพึงพอใจของ
 บุคลากรในโรงเรียน มัธยมศึกษา ภูมิภาคตะวันตก”. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์ 
 มหาบัณฑิตสาขาบริหารการศึกษา.  บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร. ๒๕๔๔ 
โอวาท สุธาวา. “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอันเตอร์แนชชั่น
 แนลแอสชัวรันส์  จ ากัด (เอไอเอ)” วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา 
 รัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย.
 ๒๕๕๔. 
 

(๓) เอกสารที่ไม่ได้ตีพิมพ์เผยแผ่ :  
องค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน. แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-  ๒๕๕๘) องค์การบริหารส่วน
 ต าบลแจ้ซ้อน  อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง. (เอกสารอัดส าเนา) 
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ. แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-  ๒๕๕๘) องค์การบริหารส่วน
 ต าบลบ้านขอ  อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง. (เอกสารอัดส าเนา) 
องค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมือง. แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-  ๒๕๕๘) องค์การบริหารส่วน
 ต าบลหัวเมือง อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง. (เอกสารอัดส าเนา) 
องค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกว๋าว. แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-  ๒๕๕๘) องค์การบริหารส่วน
 ต าบลทุ่งกว๋าว อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง. (เอกสารอัดส าเนา) 
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(๔) บทสัมภาษณ์ :  
สัมภาษณ์  ถนอม สุจริต . นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง . 
 ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗  
สัมภาษณ์  ภัคฐ์พิชา เถาจันทร์ต๊ะ. รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ อ าเภอเมืองปาน 
 จังหวัดล าปาง .  ๙  ตุลาคม ๒๕๕๖ 
สัมภาษณ์ ยืน กันทะมูล . ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ซ้อน อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง . 
 ๑๙ กุมภาพันธ์  ๒๕๕๗ 
สัมภาษณ์ ถาวร เครือฟู . ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลทุ่งกว๋าว อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง . 
 ๑๙  กุมภาพันธ์  ๒๕๕๗ 
สัมภาษณ์ บุญนาค พรหมมี .ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหัวเมือง อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง.  
 ๙ ตุลาคม ๒๕๕๖ 
สัมภาษณ์ สมบูรณ์ คชาป๎ญญา. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านขอ อ าเภอเมืองปาน จังหวัด
 ล าปาง . ๙   ตุลาคม ๒๕๕๖ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๓๔ 

๒. อังกฤษ 
David Fred R.,Strategic management, 6thed. New Jersey : Prentice-Hall,Inc.,1997. 
Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise, (New York : McGraw – Hill, 1960).  
Herberg B., Hicks, Management of  Organization, (New York : McGraw-Hill Book 
 Company, 1967). 
Jon J. Clarke, Outline of Local Government of the United Kingdom, (London: 
 SirIssac Pitman and Son, Ltd, 1957). 
LymanW. PorterandEdwaradE.LawlerIII, Managerial Attitudes and Perfomance, 
 (Homewood, III. : Dorsey Press, 1968). 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

   ๑๓๕ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๓๖ 
 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก. 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๓๗ 
 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๓๘ 
 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๓๙ 
 

 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๔๐ 
 

 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๔๑ 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๔๒ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข. 
 

ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๔๓ 
 

 
ข้อที่ ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  

 
IOC 

 
 

แปลผล 
ผู้เ

ชี่ย
วช

าญ
คน

ที่ 
1 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

2 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

3 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

4 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

5 

ข้อ 1 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 2 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 3 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 4 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 5 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 6 1 1 0 1 1 0.80 ใช้ได้ 

ข้อ 7 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 8 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
ข้อ 9 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 10 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 11 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 12 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 13 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 14 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 15 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 16 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 17 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 18 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 19 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 20 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
ข้อ 21 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๔๔ 
 

ข้อ 22 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 23 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 24 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 25 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 26 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 27 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 28 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
ข้อ 29 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ข้อ 30 1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๔๕ 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค. 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๔๖ 
 

 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๔๗ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ง. 
 

ผลการหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Try out) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๔๘ 
 

 
 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๔๙ 
 
 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๕๐ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก จ. 

 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยและแบบส าภาษณ ์

เพื่อการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๕๑ 
 

 

 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๕๒ 
 

 
หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๕๓ 
 

 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๕๔ 
 

 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๕๕ 
 

 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๕๖ 
 

 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๕๗ 
 

 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๕๘ 
 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๕๙ 
 

 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๖๐ 
 

 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๖๑ 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาคผนวก ฉ. 

 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัยและแบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๖๒ 
 
 
 
 

 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ
เมืองปาน จังหวัดล าปาง 

********************* 
ค าชี้แจง 

 ๑. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้จัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือวิจัยแนวทางและนโยบาย
ด้านยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัด
ล าปาง ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามนี้ จะน าไปใช้ในการท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “ยุทธศาสตร์
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง”ของ
การศึกษาในระดับปริญญาโทหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยข้อมูลที่ได้จะแปลงผลการวิจัยในภาพรวม ผู้วิจัยจะเก็บ
ข้อมูลฉบับนี้เป็นความลับและใช้ประโยชน์เฉพาะการวิจัยนี้เท่านั้น ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่านหรือ
หน่วยงานของท่านแต่ประการใด 
 ๒. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นการสอบถามเรื่อง “ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง” แบ่งออกเป็น ๓ ขั้นตอน คือ 
 ตอนที่ ๑ ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 ตอนที่ ๓ ปัญหา อุปสรรค์ และข้อเสนอแนะแนวทางการแก้ไขยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 

ข้อมูลของท่านถือว่าเป็นข้อมูลที่มีคุณค่าอย่างยิ่งส าหรับการท าวิจัยในครั้งนี้ และอีกทั้งยังอาจ
เป็นข้อมูลในการพิจารณาก าหนดกลยุทธ์ ในยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ตลอดจนเป็นข้อมูล
สารสนเทศต่อบุคคลและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพ่ือประโยชน์ต่อสาธารณชนต่อไป 

ผู้ท าการวิจัย ใคร่ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความร่วมมือมา ณ โอกาสนี้ 
 

พระสมชาย กตปญฺโญ (แซ่ลี) 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๖๓ 
 

 
ตอนที่ ๑ ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโปรดกรอกแบบสอบถามและใส่

เครื่องหมาย ลงใน  ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงข้อเดียวดังนี้ 

๑.  เพศ    ชาย      หญิง 

๒.  อายุ   ๒๐-๒๙  ปี     ๓๐-๓๙  ปี 

 ๔๐-๔๙  ปี     ๕๐  ปีขึ้นไป 

๓.ระดับการศึกษา มัธยมปลาย     อนุปริญญา   

   ปริญญาตรี     ปริญญาโทขึ้นไป 

๔. ต าแหน่ง  ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล  สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล 

   พนักงาน/ลูกจ้าง    อ่ืนๆ 

ตอนที่ ๒  ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ

เมืองปาน จังหวัดล าปาง 

ค าชี้แจง: โปรดกรอกแบบสอบถามและใส่เครื่องหมาย ลงในที่ตรงกับความเห็นของท่าน

มากที่สุดเพียงข้อเดียวโดยแต่ละช่องจะแสดงระดับความคิดเห็นโดยได้ก าหนดระดับความคิดเห็นไว้ ๕ 

ระดับดังนี ้

  ๕ หมายถึง   มีระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด   

  ๔    หมายถึง   มีระดับเห็นด้วยมาก  

  ๓    หมายถึง   มีระดับเห็นด้วยปานกลาง 

  ๒    หมายถึง   มีระดับเห็นด้วยน้อย 

 ๑    หมายถึง   มีระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๖๔ 
 
 
 
ข้อที่ 

 

 

 
ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ 

 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง

กล
าง

 
น้อ

ย น้อ
ยที่

สุด
 

๑ หน่วยงานของท่านมีการน าข้อมูลที่วิเคราะห์ได้มา
ก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

     

๒ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดยุทธศาสตร์ด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ที่ตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมภายใน
และภายนอก 

     

๓ หน่วยงานงานของท่านมีการก าหนดยุทธศาสตร์ด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับภารกิจและ
เป้าหมาย 

     

๔ หน่วยงานของท่านมีการวางแผนยุทธศาสตร์ด้าน
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

     

๕ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดยุทธศาสตร์ระดับ
องค์การ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

     

๖ หน่วยงานของท่านมีการวิเคราะห์ยุทธศาสตร์ด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพ 

     

๗ หน่ ว ยง านของท่ านมี ก ารประ เมิ นทา ง เ ลื อก
ยุทธศาสตร์ต่างๆ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

     

๘ หน่วยงานของท่านมีการเลือกยุทธศาสตร์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสมไปปฏิบัติ 

     

๙ หน่วยงานของท่านมียุทธศาสตร์ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสอดคล้องกันกับด้านอ่ืน  

     

๑๐ หน่วยงานของท่านมีในการตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ใน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานของท่าน 
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๑๖๕ 
 
 
 
ข้อที่ 

 

 

 
ด้านการน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ไปปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง

กล
าง

 
น้อ

ย น้อ
ยที่

สุด
 

๑ หน่วยงานของท่านสามารถแปลงยุทธศาสตร์ด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปสู่การปฏิบัติได้ 

     

๒ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าแผนงาน ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์   

     

๓ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าโครงการ ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

     

๔ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าแผนปฏิบัติการ ด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย ์

     

๕ หน่วยงานของท่านสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรที่
รับผิดชอบงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

     

๖ หน่วยงานของท่านมีการจัดสรรทรัพยากรให้
เหมาะสมแก่การด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

     

๗ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้างด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีชัดเจน 

     

๘ หน่วยงานของท่านมีการจัดสรรงบประมาณด้าน
ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ 

     

๙ หน่วยงานของท่านมีการใช้ระบบการจัดการข้อมูล
ด้านยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

     

๑๐ หน่ วยงานของท่ านมี ระบบบริหาร ที่ สามารถ
ด าเนินการตามยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ได้อย่างเป็นรูปธรรม 
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๑๖๖ 
 
 
 
ข้อที่ 

 

 

 
ด้ านการประเ มินผลยุทธศาสตร์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง

กล
าง

 
น้อ

ย น้อ
ยที่

สุด
 

๑ ผู้ บริหารหน่ วยงานของท่ านมีการติดตามการ
ด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างสม่ าเสมอ 

     

๒ หน่วยงานของท่านมีการประเมินความเหมาะสมของ
แผนยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
ก าหนดไว้ 

     

๓ หน่วยงานของท่านมีการประเมินสภาพแวดล้อมด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

     

๔ หน่วยงานของท่านมีการทบทวนยุทธศาสตร์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกน าไปใช้ 

     

๕ หน่วยงานของท่านมีการประเมินความส าเร็จของ
แผนงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

     

๖ หน่วยงานของท่านมีการประเมินความส าเร็จของ
ยุทธศาสตร์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

     

๗ หน่วยงานของท่านมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติ
จริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

     

๘ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดมาตรฐาน ขั้นตอนการ
ตรวจสอบ การประเมินผลเพ่ือให้การจัดการทรัพยากร
มนุษย์บรรลุเป้าหมาย 

     

๙ หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงแก้ไขยุทธศาสตร์ด้าน
ก า ร จั ด ก า ร ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์ ใ ห้ เ ห ม า ะกั บ
สภาพแวดล้อมที่เป็นจริง 

     

๑๐ หน่ ว ย ง านของท่ า นมี ก า ร จั ดส วั สดิ์ ก า รหรื อ
ผลตอบแทนแก่ผู้ปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์ได้
อย่างเหมาะสม 
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๑๖๗ 
 
 

 

 

 

ตอนที่ ๓ ปัญหา / อุปสรรคและข้อเสนอแนะแนวทางยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

๑) การก าหนดยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 ปัญหา/อุปสรรค 

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

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

ข้อเสนอแนะ 

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

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

๒) การน ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ 

 ปัญหา/อุปสรรค 

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

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

 ข้อเสนอแนะ 

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

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

๓) การประเมินผลยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 ปัญหา/อุปสรรค 

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

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

 ข้อเสนอแนะ 

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

..................................................................... ........................................................................................ .. 
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๑๖๘ 
 

 

 
แบบสัมภาษณ์ เพ่ือการวิจัย 

เร่ือง  ยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ

เมืองปาน จังหวัดล าปาง  

ค าแนะน า: แบบสัมภาษณ์ประกอบด้วยประเด็นการสัมภาษณ์จ านวน ๒ ตอน 

ตอนที่ ๑   ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ชื่อ นามสกุล................................................................................................  

ต าแหน่ง / หน้าที่รับผิดชอบปัจจุบัน.................................................................... 

ประสอบการณ์การปฏิบัติหน้าที่………………………ป ี

สถานที่สัมภาษณ์...................................................  

วันที่................เดือน........................พ.ศ. .................  

เวลา............................น. 

ตอนที่ ๒  ๑. ในการปฏิบัติงานท่านมีการวางยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างไร 

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

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

   ๒. ท่านคิดว่ายุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานของท่านเป็นอย่างไร 

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

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

  ๓. ท่านมีข้อเสนอแนะแนวทางยุทธศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน อบต.ของท่าน   

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

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

 

ลงชื่อ...........................................................(ผู้สมัภาษณ์) 
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๑๖๙ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

ภาคผนวก ช. 
 

ตารางการก าหนดกลุม่ประชากรของเครซี่และมอร์แกน 
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๑๗๐ 
 

ตารางแสดงจ านวนประชากรและจ านวนกลุ่มตัวอย่าง ของ Krejcie and Morgan 
 

จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

10 
15 
20 
25 
30 
35 
40 
45 
50 
55 
60 
65 
70 
75 
80 
85 
90 
95 

100 
110 
120 
130 
140 
150 
160 
170 
180 
190 
200 
210 

10 
14 
19 
24 
28 
32 
36 
40 
44 
48 
52 
56 
59 
63 
66 
70 
73 
76 
80 
86 
92 
97 

103 
108 
113 
118 
123 
127 
132 
136 

220 
230 
240 
250 
260 
270 
280 
290 
300 
320 
340 
360 
380 
400 
420 
440 
460 
480 
500 
550 
600 
650 
700 
750 
800 
850 
900 
950 

1000 
1100 

140 
144 
148 
152 
155 
159 
162 
165 
169 
175 
181 
186 
191 
196 
201 
205 
210 
214 
217 
226 
234 
242 
248 
254 
260 
265 
269 
274 
278 
285 

1200 
1300 
1400 
1500 
1600 
1700 
1800 
1900 
2000 
2200 
2400 
2600 
2800 
3000 
3500 
4000 
4500 
5000 
6000 
7000 
8000 
9000 

10000 
15000 
20000 
30000 
40000 
50000 
75000 

100000 

291 
297 
302 
306 
310 
313 
317 
320 
322 
327 
331 
335 
338 
341 
346 
351 
354 
357 
361 
364 
367 
368 
370 
375 
377 
379 
380 
381 
382 
384 
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๑๗๑ 
 

 

ประวัติผู้วิจัย 

*********** 

ชื่อ - นามสกุล  : พระสมชาย  กตปุญโญ (แซ่ลี)  

วัน/เดือน/ปี  : วันจันทร์ที่ ๒๗ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๓๑ 

ภูมิล าเนา :  เลขที่ ๑๔๖ หมู่ ๘ บ้านใหม่พัฒนา ต าบลแจ้ซ้อน  

   อ าเภอเมืองปาน จังหวัดล าปาง 

บรรพชาเมื่อ :   วันที่ ๑๐ เมษายน ๒๕๔๗ วัดพระธาตุดอยเวียงฮ่อ ต าบลป่างิ้ว  

   อ าเภอเวียงป่าเป้า จังหวัดเชียงราย 

อุปสมบทเมื่อ  : วันที่ ๑๓ พฤษภาคม พ.ศ.๒๕๕๓ ณ วัดหัวเนิน จังหวัดฉะเชิงเทรา 

   โดยมีพระพุทธิรังษี เป็นพระอุปัชฌาย์ 

วุฒิการศึกษา  สายสามัญ : พุทธศาสตรบัณฑิต สาขารัฐศาสตร์ วิชาเอกการปกครอง  

     มหาวิทยาลัยมหาจุฬลงกรณราชวิทยาลัยปี ๒๕๕๕ 

  ทางธรรม :   นักธรรมโท ส านักเรียนคณะจังหวัดเลย 

ประวัติการท างาน    : ครูสอนโรงเรียนพุทธศาสตร์วิทยา วัดสุทธาวาส 

ที่อยู่ปัจจุบัน     : วัดสุทธาวาส แขวงบ้านช่างหล่อ เขตบางกอกน้อย  

     กรุงเทพมหานคร ๑๐๗๐๐ 

E - mail   : maysomchai@hotmail.com   

     somchai_MCU@hotmail.com   

    

   ……………………………. 
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