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ผลการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้ จากกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน118คน มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอดังต่อไปนี้ 
  ๔.๑ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 
  4.2ข้อมูลระดับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน 
  ๔.3ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
  4.4  ข้อมูลปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน 
  ๔.5 ข้อมูลแนวทางประยุกต์ใช้หลักภาวนา 4 ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน 
  4.6  ข้อมูลประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลปุา
สัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนโดยใช้การวิจัยแบบผสานวิธี 
  4.7สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 
  
4.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 
 การศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลทั่วไป ของบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ประกอบด้วย ผู้บริหาร สมาชิก
สภาองค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก ข้าราชการส่วนท้องถิ่น ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ 
และพนักงานจ้างทั่วไปจ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งและระยะเวลาที่
ด ารงต าแหน่งจ านวน 118คนผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ดัง
ตารางที่ ๔.๑ 



๗๘ 

ตารางท่ี 4.1 จ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
(n=118) 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
 เพศ  
  ชาย       ๖๒    52.54 
  หญิง       56    47.46 
  รวม       118    100.0 
 อายุ 
  20 -  30  ปี      29    24.58 
  31 -  40  ปี      47    39.83 
  41 -  50  ปี      23    19.49 
  51  ปีขึ้นไป      19    16.10 
  รวม       118    100.0 
 สถานภาพ 
  โสด       53    44.92 
  สมรส       45    38.14 
  หม้าย       18    15.25 
  หย่า       8    6.78 
  รวม       118    100.0 
 ระดับการศึกษา 
  ต่ ากว่าปริญญาตรี     46    38.98 
  ปริญญาตรี      60    50.85 
  ปริญญาโท      12    10.17 
  รวม       118    100.0 
 ต าแหน่ง 
  นายกอบต.      1    0.85 
  รองนายก อบต.      2    1.69 
  สมาชิกสภา อบต.     36    30.51 
  พนักงาน อบต.      22    18.64 
  ลูกจ้างประจ า      8    6.78 
  พนักงานจ้างตามภารกิจ     15    12.71 
  พนักงานจ้างทั่วไป     34    28.81 
  รวม       118    100.0 
 
 



๗๙ 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
 ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่ง 
  1 – 5     ปี      65    55.08 
  6 – 10   ปี      32    27.12 
  11 – 15 ปี      15    12.71 
  มากกว่า 15 ปีขึ้นไป      6     5.08 

  รวม        118    100.0 
 
จากตารางที่ ๔.๑ พบว่าเพศของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 62 

คนคิดเป็นร้อยละ 52.54และเป็นเพศหญิง จ านวน 56คน คิดเป็นร้อยละ 47.46 
อายุของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 29 คนคิดเป็น

ร้อยละ 24.58 รองลงมาคืออายุ20 – 30 ปี  จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 39.83อายุระหว่าง 
41 – 50 ปีจ านวน23คน คิดเป็นร้อยละ 19.49 และอายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อย
ละ 16.10 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สถานภาพโสด จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อย
ละ 44.92 รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 38.14 สถานภาพหย่า 
จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 15.25 และสถานภาพหม้าย จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.78 

ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 
60 คน คิดเป็นร้อยละ 50.85 รองลงมาคือต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 
38.98 ระดับปริญญาโท จ านวน 12 คน คิดร้อยละ 10.17 

ต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นสมาชิกสภา อบต. จ านวน 36 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.51พนักงานส่วนต าบล จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 18.64 พนักงานจ้างทั่วไป 
จ านวน 34คน คิดเป็นร้อยละ 28.81 พนักงานจ้างตามภารกิจ จ านวน 15 คนคิดเป็นร้อยละ 
12.71 ลูกจ้างประจ า จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.78 รองนายกอบต. จ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 1.69 และนายกอบต. จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 10.85 
 ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลา 1 – 5 ปี 
จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 55.08 รองลงมาระยะเวลา 6 - 10 ปี จ านวน 32 คนคิดเป็นร้อย
ละ 27.12 ระยะเวลา 11 – 15 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 12.71และระยะเวลามากกว่า 
15 ปีขึ้นไป จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.08 
 
 
 
 



๘๐ 
 
4.2 ข้อมูลระดับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน   
 ข้อมูลระดับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลปุา
สัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ในด้านต่างๆ ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  
ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และด้านการปกปูองและธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย์แสดงด้วยค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังตารางที่ ๔.๒ – ๔.๖ 
 
ตารางที่ ๔.๒ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแสดงระดับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
           (n = 118) 

ข้อ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ระดับประสิทธิผล 

แปรผล 
   S.D. 

๑. ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  3.76 0.604 มาก 
2. ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  3.50 0.727 มาก 
3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  3.88 0.692 มาก 
4. ด้านการปกปูองและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  3.89 0.673 มาก 

 ค่าเฉลี่ยรวม  3.76 0.564 มาก 
 

 จากตารางที่ ๔.๒ พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูน มีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.76, 
S.D.= 0.564) และเม่ือจ าแนกเป็นรายด้านแล้วพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากคือมากที่สุดในด้านการ
ปกปูองและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (  = ๓.89, S.D.= 0.673) รองลงมาในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (  = ๓.88, S.D.= 0.692) ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (  = 3.76, S.D.= 
0.604) และด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ (  = 3.50, S.D.= 0.727)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘๑ 
 
ตารางที่ ๔.๓ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแสดงระดับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย ์
          (n = 118) 

ข้อ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
 ระดับประสิทธิผล 

แปรผล 
   S.D. 

1. 
 
 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

5. 
 

6. 
 

7. 
8. 

 
9. 

 
 
 

10. 
 

11. 

องค์กรมีการเปดิโอกาสให้ผู้ที่มีคณุสมบัติและพื้น 
ฐานความรู้ตรงตามที่ก าหนดไวไ้ดส้มัครและเข้า 
สอบแข่งขัน 
องค์กรมีการลงทะเบียนของคนว่างงานไว้เพื่อที่จะได้รับ
ความช่วยเหลือในด้านต่างๆที่เท่าเทียมกัน 
องค์กรมีการปฏิบตัิต่อพนักงานอยา่งเสมอภาคกันโดยใช้
ระเบียบข้อบังคับเดียวกันและเป็นมาตรฐานเดียวกัน 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ท าให้การปฏิบตั ิ
ภารกิจในกิจกรรมต่างๆประสบผลส าเรจ็ยิ่งข้ึน 
การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผลดีของทั้งใน 
ปัจจุบันและอนาคตขององค์กร 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้ไม่เกดิปัญหาการ
ขาดแคลนบุคลากรในงานประเภทต่างๆ 
องค์กรมีการแจ้งนโยบายการบริหารอย่าสม่ าเสมอ 
องค์กรมีแผนผังการท างานของแต่ละสายงานให ้
พนักงานได้ทราบอย่างทั่วถึง 
องค์กรมีการเก็บบันทึกรายวันของปฏิบัติงานเป็น 
การวิเคราะห์งานโดยให้ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนเป็นผู้
บันทึกรายละเอียดกิจกรรมต่างๆที่ต้องปฏิบัติในแต่ละ
วัน 
มีการสรรหาบุคลากรจากค าแนะน าหรือ 
ความต้องการของพนักงานภายในองค์กร 
องค์กรเปิดโอกาสให้ผูส้นใจเข้ามาติดต่อขอรับ 
ใบสมัครจากเจ้าหนา้ที่และกรอกข้อมูลต่างๆโดย 
องค์กรจะติดต่อขอสัมภาษณ์ในโอกาสต่อไป 
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ค่าเฉลี่ยรวม  3.76 0.604 มาก 

 
 จากตารางที่ ๔.๓ พบว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูน มีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.76, S.D.= 0.604) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มากที่สุดใน
ประเด็นที่ว่า องค์กรมีการเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีคุณสมบัติและพ้ืนฐานความรู้ตรงตามที่ก าหนดไว้ได้สมัคร
และเข้าสอบแข่งขัน(  = 3.91, S.D.= 0.778) รองลงมาคือการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นผลดี



๘๒ 
 
ทั้งในปัจจุบันและอนาคตขององค์กร (   = 3.88, S.D.= 0.751) และองค์กรมีแผนผังการท างาน
ของแต่ละสายงานให้พนักงานได้ทราบอย่างทั่วถึง (  = 3.81, S.D.= 0.748) 
 
ตารางที่ ๔.๔ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแสดงระดับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
           (n = 118) 

ข้อ ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
 ระดับประสิทธิผล 

แปรผล 
   S.D. 

1. 
 
 

2. 
 
 

3. 
 
 

4. 
 

5. 
 

6.  
 
 

7. 

ควรใช้วิธีจัดล าดับรายชื่อพนักงานที่มีคะแนนการ 
ท างานดีสุดจนถึงต่ าสุดเพื่อที่จะเป็นประโยชน์ใน
การให้สิทธิต่างๆ 
ท่านคิดว่าค่าตอบแทนที่ท่านได้รับสามารถแข่งขัน
ได้เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนที่ท าธุรกิจประเภท
เดียวกัน 
การจ่ายค่าตอบแทนจ่ายตามลักษณะของงานซึ่ง
ระดับความส าคัญของงานเป็นปัจจัยที่ก าหนด
อัตราค่าจ้าง 
การจ่ายค่าตอบแทนจ่ายตามผลการปฏิบัติงานโดยการ 
เปรียบเทียบผลผลิตกับชั่วโมงการท างานของแต่ละคน 
มีการจัดพาหนะเดินทางมาท างานตามจุดส าคัญใน 
บริเวณตัวเมืองจนถึงท่ีท างาน 
มีการให้ความช่วยเหลือพนักงานในการซื้อพาหนะ 
ส่วนตัวโดยออกเงินให้ก่อนหรือรับเป็นผู้ค้ าประกัน
การผ่อนช าระ 
มีการจัดให้มีร้านอาหารราคาถูกและน้ าดื่มที่
สะอาดภายในบริเวณท่ีท างาน 
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 ค่าเฉลี่ยรวม  3.50 0.727 มาก 
 
 จากตารางที่ ๔.๔ พบว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูน มีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.50, S.D.= 0.727) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มากที่สุดใน
ประเด็นที่ว่าควรใช้วิธีจัดล าดับรายชื่อพนักงานที่มีคะแนนการท างานดีสุดจนถึงต่ าสุดเพ่ือที่จะเป็น
ประโยชน์ในการให้สิทธิต่างๆ(  = 3.84, S.D.= 0.820) รองลงมาคือการจ่ายค่าตอบแทนจ่ายตาม
ลักษณะของงานซึ่งระดับความส าคัญของงานเป็นปัจจัยที่ก าหนดอัตราค่าจ้าง (  = 3.67, S.D.= 



๘๓ 
 
0.781) และการจ่ายค่าตอบแทนจ่ายตามผลการปฏิบัติงานโดยการเปรียบเทียบผลผลิตกับชั่วโมงการ
ท างานของแต่ละคน (  = 3.60, S.D.= 0.920) 
 
ตารางท่ี ๔.๕ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแสดงระดับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
           (n = 118) 

ข้อ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับประสิทธิผล แปร

ผล 
   S.D. 

1. 
 
 
 

2. 
 
 
 

3. 
 
 

4. 
5. 

 
6. 

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรได้รับการส่งเสริม
อย่างจริงจังจากผู้บริหารระดับสูงซึ่งจะเห็นได้จาก
การจัดสรรทรัพยากรต่างๆที่จ าเป็นในการ
ด าเนินงาน 
ความก้าวหน้าและการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
ทางเทคโนโลยีจ าเป็นต้องมีการพัฒนาทักษะในการ 
ท างานและปรับทัศนคติของพนักงานให้ยอมรับการ 
เปลี่ยนแปลงให้ได้ 
ขนาดและความซับซ้อนขององค์กรที่มีมากข้ึนควรมี 
ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมากขึ้นและพนักงานต้องมี
การประสานงานกันมากกว่าเดิม 
ท่านเห็นด้วยที่ควรมีการวางแผนด้านก าลังพล 
ท่านเห็นด้วยที่ควรมีการก าหนดโครงสร้างต าแหน่ง
ตามสายงาน 
ท่านเห็นด้วยที่ควรมีการจัดท าระบบข้อมูล
สารสนเทศด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือใช้
วางแผนอาชีพ 
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 ค่าเฉลี่ยรวม 3.88  0.692  มาก 
 
 จากตารางที่ ๔.๕ พบว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูน มีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก(  = ๓.88, S.D.= 0.692) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มากที่สุดใน
ประเด็นที่ว่าท่านเห็นด้วยที่ควรมีการก าหนดโครงสร้างต าแหน่งตามสายงาน(  = 3.99, S.D.= 
0.794) รองลงมาคือขนาดและความซับซ้อนขององค์กรที่มีมากขึ้นควรมีผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาก
ขึ้นและพนักงานต้องมีการประสานงานกันมากกว่าเดิม(  = 3.90, S.D.= 0.793)การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ควรได้รับการส่งเสริมอย่างจริงจังจากผู้บริหารระดับสูงซึ่งจะเห็นได้จากการจัดสรร
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ทรัพยากรต่างๆท่ีจ าเป็นในการด าเนินงาน(  = 3.88, S.D.= 0.842) และควรมีการวางแผนอาชีพ
โดยการคาดการณ์และวางแผนอัตราก าลัง (  = 3.88, S.D.= 0.822) 
ตารางท่ี ๔.๖ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแสดงระดับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการปกปูองและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
           (n = 118) 

 ด้านการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
ระดับประสิทธิผล 

แปรผล 
  S.D. 

๑. 
 
 
 

๒. 
 

๓. 
 

๔. 
 
 

๕. 
 

๖. 
 

ท่านเห็นด้วยที่ควรมีการกล่าวตักเตือนด้วยวาจาโดย
ที่ผู้บังคับบัญชาต้องอธิบายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้
เข้าใจเกี่ยวกับการฝุาฝืนที่ได้กระท าและผลกระทบที่
จะได้รับ 
การให้ความสนใจต่อผลประโยชน์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะท าให้ได้รับความร่วมมือมากขึ้น 
ท่านคิดว่าการหลีกเลี่ยงการถกเถียงปัญหา จะ 
สามารถลดความขัดแย้งที่จะเกิดข้ึน 
ผู้บริหารมีการให้ก าลังใจและข้อเสนอแนะแนว 
ทางแก้ไขเมื่อพนักงานท างานผิดพลาดและไม่ซ้ าเติม
ด้วยกริยา หรือวาจาอันเป็นการเยาะเย้ยถากถาง 
องค์กรมีการจัดสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการ 
ปฏิบัติงาน 
ผู้บริหารมีการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความรู้  
ความสามารถอย่างเต็มที่ 
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 ค่าเฉลี่ยรวม  3.89 0.673 มาก 
 
 จากตารางที่ ๔.๖ พบว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูน มีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษยใ์นด้านการปกปูองและธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก(  = ๓.8๘, S.D.= 0.673)เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มาก
ที่สุดในประเด็นที่ว่า การหลีกเลี่ยงการถกเถียงปัญหา จะสามารถลดความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้น (  = 
3.99, S.D.= 0.739) รองลงมาคือควรมีการกล่าวตักเตือนด้วยวาจาโดยที่ผู้บังคับบัญชาต้องอธิบาย
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าใจเกี่ยวกับการฝุาฝืนที่ได้กระท าและผลกระทบที่จะได้รับ (  = 3.98, 
S.D.= 0.835) และการให้ความสนใจต่อผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชาจะท าให้ได้รับความร่วมมือ
มากขึ้น (  = 3.88, S.D.= 0.871) 
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4.3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 การเปรียบเทียบประสิทธิผลในการจัดการทรพัยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรแต่ละคน อันได้แก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งแสดงด้วยค่าเฉลี่ย
(Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)การทดสอบค่าที(t–test) และค่าเอฟ (F–
test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว(One Way ANOVA) เมื่อพบว่ามีนัยส าคัญทางสถิติจะ
ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุดดังตารางที่ 4.7-4.12 
 
 สมมติฐานที่ 1 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัด
ล าพูน ที่มีเพศต่างกันมีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี ๔.7 เปรียบเทียบประสิทธิผลในจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก 
อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ในภาพรวมจ าแนกตามเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 
           (n =118) 

เพศ N   S.D. t Sig. 
ชาย 62 3.86 0.544 -0.451 0.838 
หญิง 56 3.91 0.601   
 

 จากตารางที่ ๔.7พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูนที่มีเพศต่างต่างกันใน 2 ระดับได้แก่ ชาย (  = 3.86 S.D.= 0.544)และหญิง (  = 
3.91 S.D.= 0.601)มีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไม่แตกต่างกัน (t=-0451, 
Sig=0.838) จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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 สมมติฐานที่ 2 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัด
ล าพูน ที่มอีายุต่างกันมีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ ๔.8เปรียบเทียบประสิทธิผลในจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก 
อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ในภาพรวมจ าแนกตามอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม  
           (n =118) 

อายุ n   S.D. F Sig. 
20 – 30  ปี 29 3.88 0.538 0.721 0.542 
31 – 40  ปี 47 3.88 0.629   
41 – 51  ปี 23 4.00 0.561   
ตั้งแต่ ๕๑ ปีขึ้นไป 19 3.71 0.357   

 
 จากตารางที่ ๔.8พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูนที่มอีายุต่างกันใน 4 ระดับได้แก่ อายุ 20 -30 ปี (  = 3.88 S.D.= 0.538) อายุ 31 
– 40 ปี (  = 3.88, S.D.= 0.629) อายุ 41 – 51 ปี (  = 4.00, S.D.= 0.561)และตั้งแต่ 
๕๑ ปีขึ้นไป (  = 3.71, S.D.= 0.357)มีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไม่แตกต่างกัน 
(F=0.721, Sig=0.542) จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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 สมมติฐานที่ 3 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัด
ล าพูน ที่มสีถานภาพต่างกันมีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ ๔.9 เปรียบเทียบประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ในภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  
           (n =118) 

สถานภาพ n   S.D. F Sig. 
โสด 53 3.87 0.482 0.955 0.398 
สมรส 45 3.90 0.638   
หม้าย 8 4.40 0.564   
หย่าร้าง 18 3.48 0.144   

 
 จากตารางที่ ๔.9พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูนที่มีสถานภาพต่างกันใน ๔ ระดับ ได้แก่ โสด (  = 3.87, S.D.= 0482)สมรส (  = 
3.90 S.D.= 0.638)หม้าย (  = 4.40, S.D.= 0.564)และหย่าร้าง(  = 3.48 S.D.= 0.144)มี
ประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไม่แตกต่างกัน (F=0.955, Sig=0.398) จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘๘ 
 
 สมมติฐานที่ 4 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัด
ล าพูน ที่มรีะดับการศึกษาต่างกันมีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ ๔.๑0เปรียบเทียบประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนในภาพรวม จ าแนกตามระดับการศึกษาของผู้ตอบ
แบบสอบถาม  
           (n =118) 
 

ระดับการศึกษา n   S.D. F Sig. 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 46 3.78 0.546 1.087 0.340 
ปริญญาตรี 60 3.94 0.519   
ปริญญาโท 12 3.84 0.760   

 
 จากตารางที่ ๔.๑0พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมือง
ล าพูน จังหวัดล าพูนที่มีระดับการศึกษาต่างกันใน3 ระดับ ได้แก่ ต่ ากว่าปริญญาตรี (  = 3.78 
S.D.= 0.546)ปริญญาตรี (  = 3.94, S.D.= 0.519) และปริญญาโท (  = 3.84 S.D.= 
0.760)มีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไม่แตกต่างกัน (F=1.087, Sig=0.340) จึง
ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘๙ 
 
 สมมติฐานที่ 5 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัด
ล าพูน ที่มตี าแหน่งต่างกันมีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ ๔.๑1เปรียบเทียบประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ปุาสักอ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนในภาพรวม จ าแนกตามต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถาม 
           (n =118) 
ต าแหน่ง n   S.D. F Sig. 
นายก อบต. 1 ๓.๒๗ 0.๙๓๒ 1.082 0.377 
รองนายก อบต. 2 ๓.๓๒ 0.๙๖๕   
สมาชิกสภา อบต. 36 3.96 0.499   
พนักงาน อบต. 22 3.90 0.705   
ลูกจ้างประจ า 8 3.93 0.591   
พนักงานจ้างตามภารกิจ 15 4.00 0.615   
พนักงานจ้างทั่วไป 34 3.64 0.413   
 
 จากตารางที่ ๔.๑1พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมือง
ล าพูน จังหวัดล าพูนที่มีต าแหน่งต่างกันใน7 ระดับ ได้แก่ นายก อบต.(  = 4.00 S.D.= 0.000)
รองนายกอบต. (  = 4.00 S.D.= 0.000)สมาชิกสภา อบต. (  = 3.96 S.D.= 0.499) 
พนักงาน อบต. (  = 3.90 S.D.= 0.705)ลูกจ้างประจ า (  = 3.93 S.D.= 0.591) พนักงาน
จ้างตามภารกิจ (  = 4.00 S.D.= 0.615) และพนักงานจ้างทั่วไป (  = 3.64 S.D.= 0.413)มี
ประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไม่แตกต่างกัน (F=1.082, Sig=0.377) จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๐ 
 

สมมติฐานที่ 6 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัด
ล าพูน ที่มรีะยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งต่างกันมีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ ๔.๑2เปรียบเทียบประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ในภาพรวม จ าแนกตามระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งของผู้ตอบ
แบบสอบถาม  
           (n =118) 

ระยะเวลาที่ด ารง
ต าแหน่ง 

n   S.D. F Sig. 

1 – 5  ปี 65 3.78 0.507 1.830 0.146 
6 – 10  ปี 32 4.06 0.680   
11 – 15  ปี 15 3.84 0.494   
มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 6 3.79 0.505   

 
 จากตารางที่ ๔.๑2พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมือง
ล าพูน จังหวัดล าพูนที่มีระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งต่างกันใน ๔ ระดับ ได้แก่  1 – 5 ปี (  = 
3.78,S.D.= 0.507) 6 -10 ปี (  = 4.06, S.D.= 0.680) 11 – 15 ปี (  = 3.84, S.D.= 
0.494)และมากกว่า 15 ปีขึ้นไป(  = 3.79 S.D.= 0.505)มีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากร
มนุษยไ์มแ่ตกต่างกัน (F=1.830, Sig=0.146)จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๑ 
 
ตารางท่ี 4.13ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
สมมติฐาน

ที ่
ตัวแปร

ต้น 
ตัวแปรตาม 

การทดสอบ 
Sig. 

ผลการ
ทดสอบ ค่า t ค่า F 

๑ เพศ 
ประสิทธิผลในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ 
0.451 - 0.838 ปฏิเสธ 

๒ อายุ 
ประสิทธิผลในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ 
- 0.721 0.542 ปฏิเสธ 

๓ สถานภาพ 
ประสิทธิผลในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ 
- 0.955 0.398 ปฏิเสธ 

๔ 
ระดับ

การศึกษา 
ประสิทธิผลในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ 
- 1.087 0.340 ปฏิเสธ 

5 ต าแหน่ง 
ประสิทธิผลในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ 
- 1.082 0.377 ปฏิเสธ 

6 
ระยะเวลา

ที่ด ารง
ต าแหน่ง 

ประสิทธิผลในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

- 1.810 0.146 ปฏิเสธ 

 
 จากตารางที่ 4.13พบว่า ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรแต่ละคนคือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และ
ระยะเวลาทีด่ ารงต าแหน่งจ านวน 6 สมมติฐานไม่มีความแตกต่างกันจึงปฏิเสธสมมติฐานทุกข้อที่ตั้งไว้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๒ 
 
4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัด
ล าพูน 

๔.๔.๑ ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูนในด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

จากค าถามปลายเปิดของแบบสอบถาม บุคลากรส่วนมากระบุปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก 
อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ในด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ตามล าดับความส าคัญจากมากไป
หาน้อยดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.14 ปัญหาอุปสรรคเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
 

ล าดับ ปัญหาอุปสรรค ความถี่ 
๑ ไม่มีการประชาสัมพันธ์การสรรหาบุคคลอย่างครอบคลุม 101 
๒ การสรรหาบุคคลมีการก าหนดคุณสมบัติที่เอ้ือต่อบุคคลบาง

กลุ่ม 
91 

๓ การสรรหาบุคคลมีการใช้ระบบอุปถัมภ์มากกว่าการเน้นที่
ความรู้ความสามารถ 

81 

4 การประชาสัมพันธ์หรือเผยแพร่ข่าวสารการสรรหาบุคลากรให้
บุคคลทั่วไปทราบอย่างท่ัวถึง 

71 

5 การก าหนดวิธีการคัดเลือกบุคลากรขาดความน่าเชื่อถือ 61 
 
 จากตารางที่ 4.14 พบว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมือง
ล าพูน จังหวัดล าพูนมีปัญหาอุปสรรคเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการ
จัดหาทรัพยากรมนุษย์ มากที่สุดในประเด็นที่ว่าไม่มีการประชาสัมพันธ์การสรรหาบุคคลอย่าง
ครอบคลุม(จ านวน 101 คน) รองลงมาคือการสรรหาบุคคลมีการก าหนดคุณสมบัติที่เอ้ือต่อบุคคล
บางกลุ่ม (จ านวน 91 คน)การสรรหาบุคคลมีการใช้ระบบอุปถัมภ์มากกว่าการเน้นที่ความรู้
ความสามารถ (จ านวน 81) การประชาสัมพันธ์หรือเผยแพร่ข่าวสารการสรรหาบุคลากรให้บุคคล
ทั่วไปทราบอย่างทั่วถึง (จ านวน 71 คน) และน้อยที่สุดในประเด็นที่ว่าการก าหนดวิธีการคัดเลือก
บุคลากรขาดความน่าเชื่อถือ (จ านวน 61 คน) 
 
 
 



๙๓ 
 
ตารางท่ี 4.15 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
  

ล าดับ ข้อเสนอแนะ ความถี่ 
๑ ควรน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการสรรหาบุคลากรให้มากขึ้นอีก 

เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถได้เข้ารับ
ราชการ 

102 

๒ ควรประชาสัมพันธ์การรับสมัครบุคลากรโดยใช้สื่อต่างๆให้มี
ความแพร่หลาย 

92 

๓ ควรแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 82 
4 ควรจัดสรรบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้เพียงพอต่อ

ความต้องการด้านปริมาณงาน 
72 

5 ในการทดลองปฏิบัติราชการควรก าหนดเกณฑ์การประเมินที่
ชัดเจน และแจ้งให้แก่ผู้ที่ถูกประเมินทราบถึงรายละเอียดการ
ประเมินในแต่ละด้าน 

62 

 
 จากตารางที่ 4.15 พบว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมือง
ล าพูน จังหวัดล าพูนมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการ
จัดหาทรัพยากรมนุษย์ มากที่สุดในประเด็นที่ว่าควรน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการสรรหาบุคลากรให้
มากขึ้นอีก เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถได้เข้ารับราชการ(จ านวน 102 คน) 
รองลงมาคือควรประชาสัมพันธ์การรับสมัครบุคลากรโดยใช้สื่อต่างๆให้มีความแพร่หลาย (จ านวน 92 
คน)ควรแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง (จ านวน 82 คน) ควรจัดสรรบุคลากร
ที่มีความรู้ความสามารถให้เพียงพอต่อความต้องการด้านปริมาณงาน (จ านวน 72 คน) และน้อยที่สุด
ในประเด็นที่ว่าในการทดลองปฏิบัติราชการควรก าหนดเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน และแจ้งให้แก่ผู้ที่
ถูกประเมินทราบถึงรายละเอียดการประเมินในแต่ละด้าน (จ านวน 62 คน) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๔ 
 
 ๔.๔.2ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูนในด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
 จากค าถามปลายเปิดของแบบสอบถาม บุคลากรส่วนมากระบุปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก 
อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ในด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ตามล าดับความส าคัญจากมาก
ไปหาน้อยดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.16ปัญหาอุปสรรคเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
 

ล าดับ ปัญหาอุปสรรค ความถี่ 
๑ การเลื่อนต าแหน่งไม่ได้ความรู้ความสามารถและผลงาน มีการ

ใช้ระบบอุปถัมภ์เส้นสายเรียกร้องผลประโยชน์ 
82 

๒ ความล่าช้าในการปฏิบัติท าให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเสีย
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง 

72 

๓ ผู้ประเมินไม่ค่อยถือปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ในการประเมิน ไม่น า
ผลงานมาเป็นตัวชี้วัด ใช้ดุลยพินิจและความชอบพอส่วนตัวมาก
เกินไป 

62 

4 ค่าตอบแทนน้อยไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ 52 
5 การเพ่ิมค่าตอบแทนของรัฐบาลระหว่างบุคลากรที่ท างานมา

นานและเพ่ิงบรรจุไม่ยุติธรรมเกิดความลักลั่น 
42 

 
6 ความล่าช้าเกี่ยวกับการท าเอกสารและเบิกจ่ายค่าตอบแทน 32 
7 องค์กรไม่มีการน าหลักการจูงใจมาใช้ ไม่มีการสร้างจึงท าให้

บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการท างาน 
22 

 
 จากตารางที่ 4.16 พบว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมือง
ล าพูน จังหวัดล าพูนมีปัญหาอุปสรรคเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการให้
รางวัลทรัพยากรมนุษย์ มากที่สุดในประเด็นที่ว่าการเลื่อนต าแหน่งไม่ได้ความรู้ความสามารถและ
ผลงาน มีการใช้ระบบอุปถัมภ์เส้นสายเรียกร้องผลประโยชน์(จ านวน 82 คน) รองลงมาคือความล่าช้า
ในการปฏิบัติท าให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเสียโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง  (จ านวน 72 คน)ผู้
ประเมินไม่ค่อยถือปฏิบัติตามหลักเกณฑ์ในการประเมิน ไม่น าผลงานมาเป็นตัวชี้วัด ใช้ดุลยพินิจและ
ความชอบพอส่วนตัวมากเกินไป (จ านวน 62 คน) ค่าตอบแทนน้อยไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ 
(จ านวน 52 คน) การเพ่ิมค่าตอบแทนของรัฐบาลระหว่างบุคลากรที่ท างานมานานและเพ่ิงบรรจุไม่
ยุติธรรมเกิดความลักลั่น (จ านวน 42) ความล่าช้าเกี่ยวกับการท าเอกสารและเบิกจ่ายค่าตอบแทน 



๙๕ 
 
(จ านวน 32 คน) และน้อยที่สุดในประเด็นที่ว่าองค์กรไม่มีการน าหลักการจูงใจมาใช้ ไม่มีการสร้างจึง
ท าให้บุคลากรขาดความกระตือรือร้นในการท างาน (จ านวน 22 คน) 
 
ตารางที่ 4.17ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
  

ล าดับ ข้อเสนอแนะ ความถี่ 
๑ ควรพิจารณาผลงานที่ดี เด่น ยึดหลักความสามารถความ

ประพฤติความตั้งใจท างานประกอบ 
97 

๒ ควรมีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการสอบคัดเลือกอย่างทั่วถึง 77 
๓ ควรให้ความส าคัญและน าหลักการจูงใจมาใช้ในองค์กร ทั้งเป็น

ตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน 
57 

4 ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในท่ีท างานให้ดี ควรมีการให้รางวัล
แก่บุคลากรที่ประพฤติและตั้งใจปฏิบัติงาน 

37 

 
 จากตารางที่ 4.17 พบว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมือง

ล าพูน จังหวัดล าพูนมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการให้
รางวัลทรัพยากรมนุษย์ มากที่สุดในประเด็นที่ว่าควรพิจารณาผลงานที่ดีเด่น ยึดหลักความสามารถ
ความประพฤติความตั้งใจท างานประกอบ(จ านวน 97 คน) รองลงมาคือควรมีการประชาสัมพันธ์
เกี่ยวกับการสอบคัดเลือกอย่างทั่วถึง (จ านวน 77 คน)ควรให้ความส าคัญและน าหลักการจูงใจมาใช้
ในองค์กร ทั้งเป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน (จ านวน 57 คน) และน้อยที่สุดในประเด็นที่ว่าควรปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในท่ีท างานให้ดี ควรมีการให้รางวัลแก่บุคลากรที่ประพฤติและตั้งใจปฏิบัติงาน (จ านวน 
37 คน) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๖ 
 
 ๔.๔.3ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูนในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 จากค าถามปลายเปิดของแบบสอบถาม บุคลากรส่วนมากระบุปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก 
อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามล าดับความส าคัญจากมากไป
หาน้อยดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.18ปัญหาอุปสรรคเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

ล าดับ ปัญหาอุปสรรค ความถี่ 
๑ ไม่มีการส ารวจความต้องการการฝึกอบรมของบุคลากรใน

องค์กร 
98 

๒ ไม่ มี วิ ธี ก า ร พัฒนาความรู้ ห รื อทั กษะของบุ คล ากรที่ มี
ประสิทธิภาพ 

89 

๓ การคัดเลือกบุคคลเข้ารับการฝึกอบรมหรือพัฒนาไม่มีแนว
ทางการคัดเลือกที่ชัดเจน 

87 

4 การส่งคนเข้าฝึกอบรมขององค์กรไม่สอดคล้องกับหน้าที่
รับผิดชอบไม่มีการติดตามผลหลังฝึกอบรม 

78 

 
 จากตารางที่ 4.18 พบว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมือง
ล าพูน จังหวัดล าพูนมีปัญหาอุปสรรคเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มากที่สุดในประเด็นที่ว่าไม่มีการส ารวจความต้องการการฝึกอบรมของ
บุคลากรในองค์กร(จ านวน 98 คน) รองลงมาคือไม่มีวิธีการพัฒนาความรู้หรือทักษะของบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ (จ านวน 89 คน)การคัดเลือกบุคคลเข้ารับการฝึกอบรมหรือพัฒนาไม่มีแนวทางการ
คัดเลือกท่ีชัดเจน (จ านวน 87 คน) และน้อยที่สุดในประเด็นที่ว่าการส่งคนเข้าฝึกอบรมขององค์กรไม่
สอดคล้องกับหน้าที่รับผิดชอบไม่มีการติดตามผลหลังฝึกอบรม (จ านวน 78 คน) 
 
 
 
 
 
 
 



๙๗ 
 
ตารางท่ี 4.19 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  

ล าดับ ข้อเสนอแนะ ความถี่ 
๑ ควรฝึกอบรมบุคลากรให้มีประสิทธิภาพแม่นย าในระเบียบข้อ

กฎหมาย 
94 

๒ ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตนโดยการเข้ารับการ
อบรมสัมมนาและเข้ารับการศึกษาเพ่ิมเติมอย่างต่อเนื่องและ
ทั่วถึง 

84 

๓ ควรส่งเสริมให้มีโครงการพัฒนาบุคลากรเป็นประจ าทุกป ี 74 
4 ควรให้โอกาสบุคลากรเข้ารับการพัฒนาศักยภาพตามความ

เหมาะสม 
64 

5 ควรส่งเสริมการท างานเป็นทีม 54 
 
 จากตารางที่ 4.19 พบว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมือง
ล าพูน จังหวัดล าพูนมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มากที่สุดในประเด็นที่ว่าควรฝึกอบรมบุคลากรให้มีประสิทธิภาพแม่นย าใน
ระเบียบข้อกฎหมาย(จ านวน 94 คน) รองลงมาคือควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตนโดยการ
เข้ารับการอบรมสัมมนาและเข้ารับการศึกษาเพ่ิมเติมอย่างต่อเนื่องและทั่วถึง (จ านวน 84 คน) ควร
ส่งเสริมให้มีโครงการพัฒนาบุคลากรเป็นประจ าทุกปี (จ านวน 74 คน) ควรให้โอกาสบุคลากรเข้ารับ
การพัฒนาศักยภาพตามความเหมาะสม (จ านวน 64 คน) และน้อยที่สุดในประเด็นที่ว่าควรส่งเสริม
การท างานเป็นทีม (จ านวน 54 คน) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๘ 
 
 ๔.๔.4ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูนในด้านการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 จากค าถามปลายเปิดของแบบสอบถาม บุคลากรส่วนมากระบุปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก 
อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ในด้านการปกปูองและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ตามล าดับ
ความส าคัญจากมากไปหาน้อยดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.20 ปัญหาอุปสรรคเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนด้านการปกปูองและธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย ์
 

ล าดับ ปัญหาอุปสรรค ความถี่ 
๑ ไม่มีการให้ความรู้หรือความพึงพอใจแก่บุคลากรในการท างาน

เพ่ือจะให้รักที่ท างาน และไม่มีสร้างจิตสาธารณะให้แก่พนักงาน
ท าให้ต่างคนต่างเห็นแก่ตัวเพ่ือให้ตัวเองอยู่รอด 

80 

๒ ไม่มีการสนับสนุนบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถด้านต่างๆ 60 
๓ ไม่มีการรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ 40 

 
 จากตารางที่ 4.20 พบว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมือง
ล าพูน จังหวัดล าพูนมีปัญหาอุปสรรคเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการ
ปกปูองและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มากที่สุดในประเด็นที่ว่าไม่มีการให้ความรู้หรือความพึงพอใจ
แก่บุคลากรในการท างานเพ่ือจะให้รักที่ท างาน และไม่มีสร้างจิตสาธารณะให้แก่พนักงานท าให้ต่างคน
ต่างเห็นแก่ตวัเพ่ือให้ตัวเองอยู่รอด(จ านวน 80 คน) รองลงมาคือไม่มีการสนับสนุนบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถด้านต่างๆ (จ านวน 60 คน) และน้อยที่สุดในประเด็นที่ว่าไม่มีการรักษาบุคลากรที่มี
ความสามารถ (จ านวน 40 คน) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๙ 
 
ตารางท่ี 4.21 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนด้านการปกปูองและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
  

ล าดับ ข้อเสนอแนะ ความถี่ 
๑ ควรปฏิบัติด้วยความเป็นธรรมและเป็นไปตามระเบียบกฎหมาย 89 
๒ ในการโยกย้ายหน้าที่การงานของบุคลากรควรค านึงถึง

ความก้าวหน้าตามสายงาน 
78 

๓ ผู้บังคับบัญชาควรชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจถึงสาเหตุที่ต้องพ้น
จากงาน และควรรับฟังความคิดเห็นสุดท้ายของบุคลากรที่จะ
พ้นจากงานเพ่ือก่อให้เกิดแนวความคิดท่ีจะน ามาปรับปรุงระบบ
และพัฒนาคน 

67 

4 ควรหาแนวทางในการปูองกันการกระท าผิดของบุคลากร 56 
 
 จากตารางที่ 4.21 พบว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูนมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการปกปูองและ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์มากที่สุดในประเด็นที่ว่าควรปฏิบัติด้วยความเป็นธรรมและเป็นไปตาม
ระเบียบกฎหมาย(จ านวน 89 คน) รองลงมาคือในการโยกย้ายหน้าที่การงานของบุคลากรควร
ค านึงถึงความก้าวหน้าตามสายงาน (จ านวน 78 คน)ผู้บังคับบัญชาควรชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจถึง
สาเหตุที่ต้องพ้นจากงาน และควรรับฟังความคิดเห็นสุดท้ายของบุคลากรที่จะพ้นจากงานเพ่ือ
ก่อให้เกิดแนวความคิดที่จะน ามาปรับปรุงระบบและพัฒนาคน (จ านวน 67 คน) และน้อยที่สุดใน
ประเด็นที่ว่าควรหาแนวทางในการปูองกันการกระท าผิดของบุคลากร (จ านวน 56 คน) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๐ 
 
๔.5 ข้อมูลแนวทางการประยุกต์ใช้หลักภาวนา 4 ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน 
  ข้อมูลผลการวิจัยเกี่ยวกับแนวทางประยุกต์ใช้หลักภาวนา 4 ในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ได้จากการสัมภาษณ์เชิง
ลึกกับผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญ8 คน ประกอบด้วย   
  1. พระมหาพุฒิพัฒน์  นิกฺกสาโว เจ้าอาวาสวัดปุาตึงงาม 
  2. นายยวงค า กันใจศักดิ ์ นายกองค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก 
  3. นายพันธ์ทวี ปานแก้ว ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก 
  4. นางรสสุคนธ์ ฟองมูล  ผู้อ านวยการกองคลัง 
  5. นางสาวอารีวรรณ ชื่นชม หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล 
  6. นายเสนาะ ถาวร  ผู้อ านวยการกองช่าง 
  7. นางนงลักษณ์ สุริวรรณ  ผู้อ านวยการกองสวัสดิการสังคม 
  8. นายไพศาล ยอดมูลดี ผู้อ านวยการกอการศึกษา ศาสนาและ 
       วัฒนธรรม 
ผลการวิจัยพบว่า 
 ๑) แนวทางการเสริมสร้างการประยุกต์ใช้หลักภาวนา 4 ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ด้านกายภาวนา 

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญพบว่า การพัฒนาคนที่ดีที่สุดต้องใช้กระบวนการอบรม
กล่อมเกลาทางสังคมหรือที่เรียกว่า “วัฒนธรรมองค์กร” จะเป็นเบ้าหลอมที่ดีที่สุดยิ่งกว่าสิ่งอ่ืนใด 
ทั้งนี้ผู้บังคับบัญชาควรท าแผนพัฒนาบุคลากรของตนเองให้สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของ
องค์กร และต้องด าเนินการให้ครอบคลุมทุกต าแหน่งทุกสายงานทุกระดับอย่างทั่วถึง โดยใช้
กระบวนการส ารวจความจ าเป็นในการพัฒนาและฝึกอบรมอย่างถูกต้องเพ่ือให้ได้ข้อมูลในการจัดท า
แผนพัฒนาทรัพยากรที่ตรงตามความต้องการและจ าเป็นต่อองค์กรอย่างแท้จริงซึ่งจะท าให้บุคลากรที่
อยู่ในองคก์รมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นไปอีกด้วยดังที่ผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญกล่าวไว้ว่า 

“...การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ต้องมีการคัดเลือก คัดสรร เพ่ือให้ได้มาให้เหมาะสมกับความ
ต้องการขององค์กร ตามความจ าเป็นของภารกิจหน้าที่ของหน่วยงาน  โดยควรใช้วิธีการสรรหาอย่าง
โปร่งใส ค านึงถึงความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบในงานนั้นๆ...”๑ 
      “...การจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นต้องรู้จักการวางแผนก่อน จะท าให้การท างานประสบ
ความส าเร็จได้ เริ่มต้นด้วยการวางแผนรับคนเข้าท างาน ต้องมองถึงความรู้ความสามารถของเขาอย่าง
แท้จริง... และการที่คนเราจะประพฤติปฏิบัติตามหลักภาวนา ๔ ประการที่พระพุทธเจ้าทรงค้นพบนี้  
มีคุณประโยชน์อย่างมากโดยท าให้บุคากรสามารถน ามาใช้ได้รวมถึงการพัฒนาตนเองให้มีสุขภาพ
ร่างกายที่แข็งแรง พร้อมที่จะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ...”๒ 

                                         
    

๑สัมภาษณ์ นายพันธ์ทวี  ปานแก้ว, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก, 13 สิงหาคม 2557. 
    ๒สัมภาษณ์นายยวงค า กันใจศักดิ์,นายกองค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก, 27 กันยายน 2557. 



๑๐๑ 
 
     “....หากน ามาเทียบเคียงหลักธรรมในพระพุทธศาสนาหมวดหนึ่งที่เป็นรากฐานของการ
พัฒนาคน ได้แก่ ภาวนา 4 ค าว่า ภาวนาเป็นเรื่องของการพัฒนา การฝึกอบรม การท าให้เกิดขึ้นหรือ
การเจริญ ซึ่ง 4 เรื่องของการภาวนาที่ปรากฏในหลักธรรม ประกอบด้วย กายภาวนา ศีลภาวนาจิต
ภาวนาและปัญญาภาวนา เมื่อเทียบเคียงกับการบริหารสมัยใหม่เรื่อง 4 H จะเข้าคู่กันได้อย่าง
กลมกลืน กายภาวนา หมายถึงสุขภาพ หรือ Health ที่ท าอย่างไรให้แข็งแรงแข็งแกร่ง โดยทาง
พระพุทธศาสนาคือการให้รู้จักบ่มเพาะฝึกอบรมตัวกายของเราที่จะติดต่อเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม
ต่างๆให้เป็นไปอยา่งปกติ เป็นไปด้วยดีไม่เกิดโทษเป็นไปในทางที่เป็นคุณ หมายถึงความพยายามสร้าง
หรือบ่มเพาะให้คนในองค์กรมีปฎิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมกับทางกายภาพได้อย่างราบรื่น เป็นเรื่องของ
เราคนเดียวที่จะมีการด ารงท่าทีต่อสิ่งที่มากระทบ..”๓   
     “...องค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนเป็นองค์กรที่มีการจัด
ระเบียบและมีการวางแผนในการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง การวางแผนเป็นสิ่งจ าเป็นเนื่องจากอบต.มี
การเปลี่ยนแปลงไม่หยุดนิ่งจากสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกอบต.และจากความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่งอาจเกิดจากการวิวัฒนาการ ความเจริญก้าวหน้า 
หรือการเพ่ิมประสิทธิภาพและความสามารถในการท างานมากขึ้น แนวทางการปฏิบัติงานของอบต.
ปุาสัก ก็มีการน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ในการท างานด้วยเช่นกัน...”๔ 
    จากค ากล่าวนี้สะท้อนให้เห็นว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นต้องรู้จักการวางแผนเป็น
เบื้องต้น ซึ่งสามารถท าให้การท างานในด้านต่างๆ หรือการบริหารงานต่างๆ ประสบความส าเร็จได้ 
โดยในเบื้องต้นจ าเป็นต้องเริ่มจากการรับบุคคลเข้าท างานที่ต้องมองถึงความรู้ความสามารถที่ตร งกับ
ความต้องการขององค์การอย่างแท้จริงและมีการพัฒนาตนเองให้มีสุขภาพร่างกายท่ีสมบูรณ์แข็งแรง 
 
     2) แนวทางการเสริมสร้างการประยุกต์ใช้หลักภาวนา 4 ในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ด้านสีลภาวนา 
     จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านสีลภาวนา
นั้นเป็นการจัดการพัฒนาบุคลากรที่เน้นตนเองเป็นส าคัญ เน้นในด้านความประพฤติที่สามารถ
สนองตอบต่อการท างานได้เป็นอย่างดี ด้วยการพัฒนาความประพฤติของตนเองให้อยู่ในหลักศีลธรรม 
ประพฤติสุจริตทั้งกาย วาจา และใจ เพ่ือให้การท างานเกิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุด การให้สิทธิ
ประโยชน์หรือรางวัลตอบแทนต่างๆ อย่างเป็นธรรมด้วยการพิจารณาตามผลงานที่ปรากฏ ดังที่ผู้ให้
ข้อมูลที่ส าคัญกล่าวไว้ว่า 

 “...ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากร มีส่วนส าคัญในการพัฒนาองค์กร สิ่งหนึ่งที่ จะท าให้
บุคลากรในองค์กรมีขวัญและก าลังใจในการท างานก็คือ การให้รางวัล การพิจารณาความดีความชอบ 

                                         
 

๓สัมภาษณ์ นายไพศาล ยอมมูลดี, ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม องค์การบริหาร
ส่วนต าบลปุาสัก, 30 กันยายน 2557. 
 

๔สัมภาษณ์ นางรสสุคนธ์  ฟองมูล, ผู้อ านวยการกองคลัง อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน, 30 
กันยายน 2557. 



๑๐๒ 
 
ผลประโยชน์ตอบแทนที่ดี สมควรน าไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งต้องมีหลักเกณฑ์การให้
รางวัล และประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน…”๕ 
     “...ความประพฤติเป็นสิ่งที่ต้องได้รับการพัฒนาอย่างที่สุด เพราะจะเกี่ยวพันไปถึงเรื่อง
ต่างๆ ได้  ความเที่ยงธรรมก็เป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเรามี
ประสิทธิภาพได้ เช่นการจัดการด้านสิทธิประโยชน์ต่างๆ แก่บุคลากร ก็มีการจัดท าล าดับความขยัน 
การมาท างานตรงเวลา เพ่ือใช้เป็นข้อพิจารณาถึงการให้สวัสดิการหรือสิทธิต่างๆ แก่บุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนต าบลปุาสักของเรา...”๖

 

     “...เราได้มีการจ่ายค่าตอบแทนต่างๆ แก่พนักงานตามลักษณะของงานหรือตามหน้าที่ที่
ท า บางครั้งงานมาก ท างานใช้เวลานานก็พิจารณาไปตามเวลาที่ท างานนั้นๆ...”๗ 
     จากค ากล่าวนี้สะท้อนให้เห็นว่าความประพฤติหรือพฤติกรรมเป็นสิ่งส าคัญของการท างาน 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องอาศัยความยุติธรรมเข้ามาเป็น
เครื่องมือในการจัดการด้วย โดยเฉพาะในด้านการให้สิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่ต้องเน้นการท างานเป็น
ส าคัญ โดยการจัดล าดับความจ าเป็นและภาระงานต่างๆ ที่อาจต้องมองถึงระยะเวลาในการท างานว่า
มากน้อยเพียงใด ซึ่งภาระงานในแต่ละประเภทนั้นต่างก็มีระยะเวลาในการท างานที่ไม่เท่ากัน และ
ประการส าคัญการพัฒนาตนเองด้านพฤติกรรมนั้นจะช่วยเสริมสร้างการท างานให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึน้ 
 

     3) แนวทางการเสริมสร้างการประยุกต์ใช้หลักภาวนา 4 ในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ด้านจิตตภาวนา 
      จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านจิตต
ภาวนานั้นเป็นการจัดการพัฒนาบุคลากรที่เน้นการพัฒนาจิตใจเป็นส าคัญ ด้วยการพัฒนาจิตใจของ
ตนเองให้มีความเข้มแข็งพร้อมที่จะต่อสู้กับปัญหาอุปสรรคต่างๆ ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการพัฒนา
จิตใจเพ่ือให้สามารถต่อสู้กับปัญหาความขัดแย้งต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นได้ เป็นการจัดการความขัดแย้งที่
อาศัยการพัฒนาจิตใจของบุคลากรในการแก้ไขปัญหาต่างๆ เพ่ือเสริมสร้างและพัฒนาให้ตนเองนั้นมี
สุขภาพจิตที่ดีและสามารถท างานได้อย่างเป็นสุขดังที่ผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญกล่าวไว้ว่า 

     “...เราจะต้องพัฒนาจิตใจของบุคลากรให้มีความอดทนอดกลั้นต่อความขัดแย้งต่างๆ      
ที่อาจเกิดขึ้นจากการท างานหรือในองค์กร การหลีกเลี่ยงการถกเถียงกันจะลดความขัดแย้งต่างๆ      
ลงได้...”๘

 

                                         
 

๕สัมภาษณ์นางสาวอารีวรรณ ช่ืนชม,หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล องค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก, 30 
กันยายน 2557. 
 

๖สัมภาษณ์ นายพันธ์ทวี  ปานแก้ว, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก, 13 สิงหาคม 2557. 
 

๗สัมภาษณ์ นายเสนาะ ถาวร, ผู้อ านวยการกองช่าง องค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก, 30 กันยายน 
2557. 
 

๘สมัภาษณ์ พระมหาพ ุฒิพัฒน์ นิกฺกสาโว, เจ้าอาวาสวัดปุาตึงงาม ต าบลปุาสัก, 30 กันยายน 
2557. 



๑๐๓ 
 
     “...การท างานต้องท าด้วยความตั้งใจจริง พัฒนาจิตใจของตนเองให้มีความพร้อมในการ
ท างานอยู่เสมอ สุขภาพจิตต้องดี พัฒนาด้วยการท าจิตใจให้สบาย ไม่เครียดกับการท างาน อุปสรรค
ต่างๆ จะมีมากน้อยแค่ไหน จิตใจที่เข้มแข็งเท่านั้นจะสามารถต่อสู้กับอุปสรรคต่างๆ นั้นได้...”๙

 

      “...แกร่งในที่นี่คือทั้งในเรื่องของความแข็งแกร่งของร่างกายและความแข็งแกร่งในความ
เพียร ความวิริยะอุตสาหะ ไม่ได้เจอปัญหาแล้วท้อถอยง่าย เพราะหลายอย่างที่เราจะเห็นว่าคนเก่ง
เวลาไปเจอปัญหาอุปสรรคอาจหยุดหรือไม่อยากจะเดินต่อ บางคนที่ไม่มีเรื่องของความอุตสาหะ พอ
ไปเจอปัญหาเข้า ก็พยายามที่จะถอยกลับออกมาอยู่ในที่มั่นของตัวเอง โดยที่ไม่พยายามต่อสู้กับปัญหา
เหล่านั้น เพราะฉะนั้นก็ต้องถอืว่าเรื่องของความแกร่งเป็นอีกเรื่องหนึ่งที่ส าคัญ...”๑๐  
      “...ในการพัฒนาจิตตามหลักพระพุทธศาสนานั้นท าให้เกิดการพัฒนาปัญญาซึ่งนับเป็น
เรื่องท่ีส าคัญมาก เป็นประโยชน์ต่อการท างานด้านต่างๆ...”๑๑ 
     จากค ากล่าวนี้สะท้อนให้เห็นว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักจิตตภาวนานั้น เป็น
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการเสริมสร้างความเข้มแข็งทางจิตใจเพ่ือให้สามารถต่อสู้กับปัญหา
อุปสรรคต่างๆ ของการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อาศัยความตั้งใจจริงในการท างานต่างๆ อันจะ
เป็นการพัฒนาจิตใจของตนเองให้สามารถต่อสู้กับอุปสรรคต่างๆ ได้ ซึ่งการพัฒนาจิตนั้นจะสัมพันธ์
ต่อเนื่องไปสู่การพัฒนาปัญญาอันเป็นการพัฒนาความรู้ที่จะสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับความตั้งใจใน
การท างานได้เป็นอย่างดี 
    4) แนวทางการเสริมสร้างการประยุกต์ใช้หลักภาวนา 4 ในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ด้านปัญญาภาวนา 
     จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านปัญญา
ภาวนานั้นเป็นการจัดการบุคลากรที่เน้นการพัฒนาปัญญาหรือความรู้เป็นส าคัญ พัฒนาความรู้ต่างๆ 
ให้สามารถประยุกต์ใช้ความรู้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การพัฒนาปัญญานั้นเป็นการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดและเป็นสิ่งส าคัญในการที่จะสร้างประโยชน์ให้เกิด
ขึ้นกับองค์การอย่างแท้จริงดังที่ผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญกล่าวไว้ว่า 

     “...ต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง ค านึงถึงหน้าที่ที่ปฏิบัติ โดยการจัดการ
ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรู้ ทักษะที่จ าเป็นต่อการท างาน หรือจัดส่งให้ไปอบรมกับหน่วยงานอ่ืน เพ่ือ
แลกเปลี่ยนการท างาน...”๑๒  

                                         
 

๙สัมภาษณ์นางสาวอารีวรรณ ช่ืนชม,หัวหน้าส านักปลัดเทศบาล องค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก, 30 
กันยายน 2557. 
 

๑๐สมัภาษณ์ พระมหาพ ุฒิพัฒน์ นิกฺกสาโว, เจ้าอาวาสวัดปุาตึงงาม ต าบลปุาสัก, 30 กันยายน 
2557. 
 ๑๑สัมภาษณ์นายยวงค า กันใจศักดิ์,นายกองค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัด
ล าพูน, 27 กันยายน 2557. 
 

๑๒สัมภาษณ์ นายไพศาล ยอมมูลดี, ผู้อ านวยการกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม องค์การ
บริหารส่วนต าบลปุาสัก, 30 กันยายน 2557. 



๑๐๔ 
 
     “...องค์กรที่ดีต้องประกอบไปด้วยบุคลากรที่เรียกว่าทั้งเก่งและดี ซึ่งต้องผ่านกระบวนการ
ปลูกฝังบ่มเพาะ ความเก่งต้องเน้นเรื่องปัญญาเปรียบเสมือนตัวเครื่องยนต์กลไกที่จะขับดันให้องค์กร
ไปข้างหน้า ส าหรับความดีงามเป็นเหมือนพวงมาลัยที่จะคอยก ากับทิศทางของคนผู้นั้น เพราะไม่ว่าคน
นั้นจะเก่งขนาดก็ตามถ้าเกิดว่าไม่มีตัวที่บังคับที่ทิศทางให้ถูกต้องก็อาจจะพาองค์กรไปในทิศทางที่ล่ม
สลายได้เช่นกัน…”๑๓    
 “...องค์กรมีปรัชญาการท างานที่มุ่งเน้นการพัฒนาคน การสร้างแรงบันดาลใจและความ
เป็นได้ให้แก่พนักงานในการใช้สติปัญญา พรสวรรค์ และการดึงความสามารถที่ซ่อนอยู่ในตัวพนักงาน
ออกมาใช้สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆอย่างเต็มที่ ให้ความส าคัญเกี่ยวกับเรื่องของการท างานเป็นทีมอย่าง
จริงจัง...”๑๔ 
 “...องค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนเป็นองค์กรซึ่งมี
บุคลากรที่มีการพัฒนากายทั้งทางด้านทักษะ ความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน และยังมีการ
พัฒนาจิตใจและศีลธรรมรวมทั้งสติปัญญาโดยสม่ าเสมอ ซึ่งเป็นนโยบายหลักของกรมส่งเสริมการ
ปกครองส่วนท้องถิ่น และสอดคล้องกับภารกิจส าคัญขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น...”๑๕ 
  จากค ากล่าวนี้สะท้อนให้เห็นว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลักปัญญาภาวนานั้น 
เป็นการพัฒนาบุคลากรที่ให้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง พัฒนาความรู้ต่างๆ ที่เป็นประโยชน์
ต่อองค์การให้พัฒนาได้ เป็นการสร้างแรงบันดาลใจที่ดีในการท างานและการพัฒนาความรู้ของ
บุคลากรที่จะสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการท างานให้เกิดประสิทธิภาพได้ การพัฒนาบุคลากรนี้เป็น
ส่วนหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นการพัฒนาทั้งในด้านทักษะ ความรู้ ความช านาญใน
การปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การอย่างแท้จริง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                         
 

๑๓สมัภาษณ์ พระมหาพ ุฒิพัฒน์ นิกฺกสาโว, เจ้าอาวาสวัดปุาตึงงาม ต าบลปุาสัก, 30 กันยายน 
2557. 
 

๑๔สัมภาษณ์นางนงลักษณ์ สุริวรรณ,ผู้อ านวยการกองสวัสดิการและสังคม องค์การบริหารส่วนต าบล
ปุาสัก, 30 กันยายน 2557. 
 

๑๕สัมภาษณ์ นายพันธ์ทวี  ปานแก้ว, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก, 13 สิงหาคม 2557. 



๑๐๕ 
 
4.6 ประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก 
อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนโดยใช้การวิจัยแบบผสานวิธี 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนในด้านต่างๆ ทั้ง 
4 ด้าน พบว่า  
 1) ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก (  = 3.76)โดยมากท่ีสุดใน
ประเด็นที่ว่าองค์กรมีการเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีคุณสมบัติและพ้ืนฐานความรู้ตรงตามที่ก าหนดไว้ได้สมัคร
และเข้าสอบแข่งขัน(   = 3.91, S.D.= 0.778)สอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญที่ว่าการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย์ ต้องมีการคัดเลือก คัดสรร เพื่อให้ได้มาให้เหมาะสมกับความต้องการขององค์กร ตาม
ความจ าเป็นของภารกิจหน้าที่ของหน่วยงาน  โดยควรใช้วิธีการสรรหาอย่างโปร่งใส ค านึงถึงความรู้
ความสามารถที่เหมาะสมกับต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบในงานนั้นๆ  
 2) ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก (  = 3.50) โดยมากที่สุดใน
ประเด็นที่ว่าควรใช้วิธีจัดล าดับรายชื่อพนักงานที่มีคะแนนการท างานดีสุดจนถึงต่ าสุดเพ่ือที่จะเป็น
ประโยชน์ในการให้สิทธิต่างๆ(  = 3.84, S.D.= 0.820)สอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญที่ว่า
ทรัพยากรมน ุษย์หรือบุคลากร มีส่วนส าคัญในการพัฒนาองค์กร สิ่งหนึ่งที่จะท าให้บุคลากรในองค์กรมี
ขวัญและก าลังใจในการท างานก็คือ การให้รางวัล การพิจารณาความดีความชอบ ผลประโยชน์ตอบ
แทนที่ดี สมควรน าไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งต้องมีหลักเกณฑ์การให้รางวัล และประกาศให้
ทราบโดยทั่วกัน  
 3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก (  = ๓.๙๖) โดยมากที่สุดใน
ประเด็นที่ว่าควรมีการวางแผนอาชีพโดยการก าหนดโครงสร้างต าแหน่งตามสายงาน (  = 3.99, 
S.D.= 0.794)สอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญที่ว่าต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง 
ค านึงถึงหน้าที่ที่ปฏิบัติ โดยการจัดการฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรู้ ทักษะที่จ าเป็นต่อการท างาน หรือจัดส่ง
ให้ไปอบรมกับหน่วยงานอ่ืน เพ่ือแลกเปลี่ยนการท างาน  
 4) ด้านการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก (  = ๓.8๘)
โดยมากที่สุดในประเด็นที่ว่าการหลีกเลี่ยงการถกเถียงปัญหา จะสามารถลดความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้น (
  = 3.99, S.D.= 0.739)สอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญที่ว่า เราจะต้องพัฒนาจิตใจของบุคลากร
ให้มีความอดทนอดกลั้นต่อความขัดแย้งต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการท างานหรือในองค์กร การ
หลีกเลี่ยงการถกเถียงกันจะลดความขัดแย้งต่างๆ ลงได้ 
 
 
 
 



 
 

4.7 สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน ด้วยวิธีวิจัยแบบผสม 
(Mixed Methods) สามารถสรุปเป็นองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัยดังแผนภาพที่ 4.1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิผลในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอ
เมืองล าพูน จังหวัดล าพูน 

การเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีคุณสมบัติที่
ตรงตามความต้องการเข้ารับการ
สอบแข่งขัน ซึ่งเป็นการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ที่ดีในเบื้องต้นเพื่อ
ความส าเร็จในการท างานด้านต่างๆ 

ขององค์กร 

ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย ์
- องค์กรมีการเปิดโอกาสให้ผู้ท่ีมีคุณสมบัติ
ตามท่ีก าหนดไว้ได้สมัครและเข้าสอบแข่งขัน 
- การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นผลดีของ
ท้ังในปัจจุบันและอนาคตขององค์กร 
- การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ท าให้การ
ปฏิบัติภารกิจประสบผลส าเร็จยิ่งขึ้น 

 

การให้ความส าคัญกับผลของการ
ท า ง าน ในกา ร พิ จ า รณากา ร ใ ห้
สวัสดิการหรือสิทธิต่างๆ แก่บุคลากร 
ซึ่งเป็นการให้รางวัลด้วยความเป็น
ธรรมโดยใช้ผลงานเป็นเกณฑ์การ
ตัดสิน 

ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
- การจดัล าดบัรายชือ่พนกังานตามคะแนนการ
ท างาน เพือ่เป็นประโยชน์ในการใหส้ทิธต่ิางๆ 
- การจ่ายค่าตอบแทนจ่ายตามลกัษณะของงาน 
- การจ่ายค่าตอบแทน จ่ายตามผลการ
ปฏบิตังิานโดยการเปรยีบเทยีบผลผลติกบั
ชัว่โมงการท างานของแต่ละคน 

 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
- ท่านเหน็ดว้ยทีค่วรมกีารก าหนดโครงสรา้ง
ต าแหน่งตามสายงาน 
- ควรมผีูเ้ชีย่วชาญเฉพาะดา้นมากขึน้และ
พนกังานตอ้งมกีารประสานงานกนัมากขึน้ 
- ท่านเหน็ดว้ยทีค่วรมกีารวางแผนดา้นก าลงั
พล 

การก าหนดโครงสร้างต าแหน่งงาน
ต่างๆและการก าหนดแผนด้านก าลัง
ผล โดยเฉพาะการเพ่ิมผู้เชี่ยวชาญใน
ด้านต่างๆ มากขึ้น และส่งเสริมให้
พ นั ก ง า น ห รื อ บุ ค ล า ก ร มี ก า ร
ประสานงานกันมากขึ้นด้วย 

ด้านการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
- ท่านคิดว่าการหลีกเลี่ยงการถกเถียงปัญหา จะสามารถ
ลดความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้น 
- ควรมีการกล่าวตักเตือนด้วยวาจาโดยที่ผู้บังคับบัญชา
ต้องอธิบายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าใจ 
- การให้ความสนใจต่อผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชา
จะท าให้ได้รับความร่วมมอืมากขึ้น 
 

การหลีกเลี่ยงความขัดแย้งด้วย
การลดการถกเถียงจะเป็นสิ่งที่ดี 
มี ก า ร ว่ า กล่ า ว ตั ก เ ตื อน เ มื่ อ
บุคลากรท าผิดและการให้ความ
สนใจบุคลากรจากผู้บริหารเป็น
สิ่งที่ดี 

แนวทางการเสริมสร้างการประยุกต์ใช้หลักภาวนา 4 
การเสริมสร้างบุคลากรให้มีการพัฒนาตนเองให้มีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรงสมบูรณ์ สามารถท างานต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ พัฒนาความ
ประพฤติของตนเองให้อยู่ในหลักศีลธรรมจรรยา มีความบุติธรรมเป็นเบื้องต้น พัฒนาจิตใจให้มีความเข้มแข็งสามารถตอ่สู้กับปัญหาอุปสรรคใน
การท างานได้ และพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเพื่อน ามาประยุกต์ใช้กับการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็นการพัฒนาบุคลากรที่
เป็นส่วนหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 

แผนภาพที่ 4.1 สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 
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๑๐๗ 
 

 สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัยเรื่องประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก อ าเภอเมืองล าพูนจังหวัดล าพูน พบว่าเจ้าหน้าที่ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลปุาสัก มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ การเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีคุณสมบัติที่
ตรงตามความต้องการเข้ารับการสอบแข่งขัน ซึ่งเป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่ดีในเบื้องต้นเพ่ือ
ความส าเร็จในการท างานด้านต่างๆ ขององค์กรการให้ความส าคัญกับผลของการท างานในการ
พิจารณาการให้สวัสดิการหรือสิทธิต่างๆ แก่บุคลากร ซึ่งเป็นการให้รางวัลด้วยความเป็นธรรมโดยใช้
ผลงานเป็นเกณฑ์การตัดสินการก าหนดโครงสร้างต าแหน่งงานต่างๆและการก าหนดแผนด้านก าลังผล 
โดยเฉพาะการเพ่ิมผู้เชี่ยวชาญในด้านต่างๆ มากขึ้น และส่งเสริมให้พนักงานหรือบุคลากรมีการ
ประสานงานกันมากขึ้นด้วย และการหลีกเลี่ยงความขัดแย้งด้วยการลดการถกเถียงจะเป็นสิ่งที่ดี มี
การว่ากล่าวตักเตือนเมื่อบุคลากรท าผิดและการให้ความสนใจบุคลากรจากผู้บริหารเป็นสิ่งที่ดีผู้บริหาร
องค์กร ทราบปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในปัจจุบัน รวมถึงแนวทางการปรับปรุง 
การจัดประชุมร่วมกันของทุกฝุายเพ่ือรับทราบปัญหาร่วมกัน มีการระดมสมอง ปรึกษาหารือ 
เสนอแนะแนวทางหรือวิชาการ ที่จะปรับปรุงแก้ไขปัญหา โดยมีการแบ่งหรือมอบหมายหน้าที่ในการ
แก้ปัญหาให้ชัดเจนหรือจะแต่งตั้งเป็นคณะท างานและปัญหาใดที่จ าเป็นต้องออกเป็นกฎ ระเบียบ 
มาตรการก็ควรจะมีการวางกฎเกณฑ์ร่วมกันเพ่ือให้ทุกฝุายยอมรับและถือปฏิบัติ ทั้งนี้เพ่ือให้แก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ลดน้อยลงหรือหมดสิ้นไปจากองค์กรติดตามประเมินผลการแก้ปัญหาเป็นระยะ อย่าง
ต่อเนื่อง เพราะหากมีข้อบกพร่องจะได้รีบด าเนินการแก้ไขได้ทันท่วงทีเพ่ือให้การท างานขององค์กรมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลยิ่งขึ้นมุ่งการพัฒนาและการบริหารจัดการองค์การให้มีประสิทธิภาพ 
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนและองค์กรทุกภาคส่วนในการพัฒนาทางการเมืองและสังคม เพ่ิม
ศักยภาพของเจ้าหน้าที่ในด้านการประเมินความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน การวางแผนงานก่อนลงมือ
ปฏิบัติงานทุกครั้ง การเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการ
วางแผนงานได้อย่างเต็มที่ ทั้งนี้เพ่ือเป็นส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลปุาสัก รวมทั้งการฝึกอบรมของสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลปุาสักและพนักงานส่วนต าบล
ปุาสักเพ่ือเป็นการพัฒนาให้มีความรู้  ความสามารถมีทักษะที่ดีในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและนอกจากนั้นเจ้าหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก มีความรู้ ทางด้าน
ระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ ทุ่มเทให้กับการท างาน มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน
และพยายามแสวงหาความรู้ เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงาน แต่ไม่กล้าแสดงออกทางด้านความคิด ทั้งนี้การ
ท างานในองค์การบริหารส่วนต าบลปุาสัก เน้นประโยชน์สุขต่อประชาชนในท้องถิ่นเป็นหลัก ดังนั้น
องค์การบริหารส่วนต าบลปุาสักจึงต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยยึดหลักการมีส่วนร่วม
จากทั้งภาคประชาชน และต่างๆ การน าเอาเทคโนโลยีมาช่วยสนับสนุนการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
คล่องตัว ด าเนินงานให้ครอบคลุมทุกบทบาทหน้าที่ เพ่ือความรวดเร็วในการตัดสินใจและด าเนินการ
สรรหาบุคลากรให้เป็นไปตามกรอบอัตราก าลัง ในขณะเดียวกัน ต้องจัดท าแนวทางการพัฒนา
บุคลากรในด้านต่างๆ โดยเฉพาะด้านการจัดการความรู้ในองค์กรทั้งด้านข้อกฎหมาย การใช้
เทคโนโลยี การใช้ภาษาต่างประเทศ และการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการด าเนินการ การให้บริการ
ประชาชน การเก็บรวบรวมข้อมูล การประเมินผลและการวางแผน ต้องเป็นไปอย่างรอบรอบ และ
เหมาะสมกับภารกิจหน้าที่ที่เพ่ิมขึ้นและเป็นไปตามกฎ ระเบียบ ที่กฎหมายก าหนดรวมถึงการ



๑๐๘ 
 
เสริมสร้างบุคลากรให้มีการพัฒนาตนเองให้มีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรงสมบูรณ์ สามารถท างานต่างๆ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ พัฒนาความประพฤติของตนเองให้อยู่ในหลักศีลธรรมจรรยา มีความบุติธรรม
เป็นเบื้องต้น พัฒนาจิตใจให้มีความเข้มแข็งสามารถต่อสู้กับปัญหาอุปสรรคในการท างานได้ และ
พัฒนาความรู้ความสามารถของตนเพ่ือน ามาประยุกต์ใช้กับการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็น
การพัฒนาบุคลากรที่เป็นส่วนหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 


