
 
 

 
บทท่ี ๕ 

 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนมีวัตถุประสงค์คือ ๑) เพ่ือศึกษาประสิทธิผลในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน2) เพ่ือ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน  3) เพ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรคและ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก 
อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนและ 4) เพ่ือประยุกต์ใช้หลักภาวนา 4 ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนซึ่งเป็นการวิจัยแบบผสม(Mixed 
Methods)ประชากรได้แก่ ผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก ข้าราชการส่วน
ท้องถิ่น ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไป จ านวน 170 คน และกลุ่ม
ตัวอย่างได้มาจากการสุ่มตัวอย่างตามตารางของ Krejcie and Morgan และได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
๑๑๘ คน และท าการเก็บข้อมูลด้วยการแจกแบบสอบถาม(Questionnaire) และวิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ เพ่ือหาค่าความถี่( Frequency) ค่าร้อยละ
(Percentage) ค่าเฉลี่ย(Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) และท าการ
ทดสอบสมมติฐานด้วยการทดสอบค่าที (t-test) และค่าเอฟ (F-test) ด้วยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Anova) เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจึงทดสอบความแตกต่างราย
คู่โดยวิธีการหาผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) ในส่วนของข้อ
ค าถามปลายเปิดที่แสดงปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ ผู้วิจัยท าการจัดกลุ่มตามประเด็นที่ก าหนด
ไว้ในแบบสอบถามปลายเปิด จากนั้นจะท าการวิเคราะห์โดยใช้การแจกแจงความถี่ ( Frequency) 
และข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้วิจัยท าการจัดกลุ่มข้อมูล (Data Grouping) สาระส าคัญของประเด็น
การสัมภาษณ์ จากนั้นท าการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content Analysis Technique)พร้อมทั้ง
น าเสนอโดยวิธีการพรรณนาอ้างอิงค าพูดบุคคล 
 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

๕.๑.๑ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 52.54

มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.83 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 51.04มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 50.85 ต าแหน่งในปัจจุบันด ารงต าแหน่งสมาชิกสภา อบต. คิด
เป็นร้อยละ 29.17 และมีระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งในปัจจุบันระหว่าง 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
55.08 



๑๑๐ 
 

 
๕.๑.๒ ข้อมูลระดับประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน 
จากการวิเคราะห์ผลข้อมูลระดับประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก (  = 
3.76, S.D.= 0.564) และเม่ือจ าแนกเป็นรายด้านแล้วพบว่า 
 ๑) ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  อยู่ในระดับมาก (  = 3.76, S.D.= 0.604) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มากที่สุดในประเด็นที่ว่า องค์กรมีการเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีคุณสมบัติและพ้ืน
ฐานความรู้ตรงตามที่ก าหนดไว้ได้สมัครและเข้าสอบแข่งขัน(  = 3.91, S.D.= 0.778)  
 ๒) ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก (  = 3.50, S.D.= 0.727) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มากที่สุดในประเด็นที่ว่าควรใช้วิธีจัดล าดับรายชื่อพนักงานที่มีคะแนน
การท างานดีสุดจนถึงต่ าสุดเพื่อที่จะเป็นประโยชน์ในการให้สิทธิต่างๆ(  = 3.84, S.D.= 0.820) 
 ๓) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก (  = ๓.88, S.D.= 0.692) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มากท่ีสุดในประเด็นที่ว่าควรมีการวางแผนอาชีพโดยการก าหนดโครงสร้าง
ต าแหน่งตามสายงาน (  = 3.99, S.D.= 0.794)  
 4) ด้านการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก(  = ๓.89, S.D.= 
0.673)เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มากที่สุดในประเด็นที่ว่า การหลีกเลี่ยงการถกเถียงปัญหา จะ
สามารถลดความขัดแย้งที่จะเกิดข้ึน (  = 3.99, S.D.= 0.739) 
 
 ๕.๑.3การเปรียบเทียบประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของ
บุคลากรแต่ละคนคือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่ง
จ านวน 6 สมมติฐาน ไม่มีความแตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานทุกข้อที่ตั้งไว้ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัด
ล าพูน ที่มีเพศต่างกัน มีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกันจากการวิจัยพบว่า
บุคลากรทีมีเพศต่างกัน มีระดับประสิทธิผลไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 สมมติฐานที่ 2  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัด
ล าพูน ที่มีอายุต่างกัน มีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกันจากการวิจัยพบว่า
บุคลากรทีมีอายุต่างกัน มีระดับประสิทธิผลไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 สมมติฐานที่ 3  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัด
ล าพูน ที่มีสถานภาพต่างกัน มีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกันจากการวิจัย
พบว่าบุคลากรทีมีสถานภาพต่างกัน มีระดับประสิทธิผลไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 



๑๑๑ 
 

 สมมติฐานที่ 4  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัด
ล าพูน ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกันจากการ
วิจัยพบว่าบุคลากรทีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับประสิทธิผลไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ 

 สมมติฐานที่ 5  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัด
ล าพูน ที่มีต าแหน่งต่างกัน มีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกันจากการวิจัยพบว่า
บุคลากรทีมีต าแหน่งต่างกัน มีระดับประสิทธิผลไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 สมมติฐานที่ 6  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัด
ล าพูน ที่มีระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งต่างกัน มีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน
จากการวิจัยพบว่าบุคลากรทีมีระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งต่างกัน มีระดับประสิทธิผลไม่แตกต่างกัน จึง
ปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

๕.๑.4ข้อมูลปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน 

บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนมีปัญหา
อุปสรรคเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆทั้ง 4 ด้าน เรียงตาม
ความส าคญัมากที่สุดและน้อยที่สุดดังนี้ 
 1) ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
 ปัญหา 
 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนมีปัญหา
อุปสรรคเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  มาก
ที่สุดในประเด็นที่ว่าไม่มีการประชาสัมพันธ์การสรรหาบุคคลอย่างครอบคลุม(จ านวน 101 คน) 
รองลงมาคือการสรรหาบุคคลมีการก าหนดคุณสมบัติที่เอ้ือต่อบุคคลบางกลุ่ม (จ านวน 91 คน) การ
สรรหาบุคคลมีการใช้ระบบอุปถัมภ์มากกว่าการเน้นที่ความรู้ความสามารถ (จ านวน 81) การ
ประชาสัมพันธ์หรือเผยแพร่ข่าวสารการสรรหาบุคลากรให้บุคคลทั่วไปทราบอย่างทั่วถึง  (จ านวน 71 
คน) และน้อยที่สุดในประเด็นที่ว่า การก าหนดวิธีการคัดเลือกบุคลากรขาดความน่าเชื่อถือ (จ านวน 
61 คน) 
 ข้อเสนอแนะ 
 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนมี
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  
มากที่สุดในประเด็นที่ว่าควรน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการสรรหาบุคลากรให้มากขึ้นอีก เพ่ือเป็นการ
เปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถได้เข้ารับราชการ (จ านวน 102 คน) รองลงมาคือควร
ประชาสัมพันธ์การรับสมัครบุคลากรโดยใช้สื่อต่างๆให้มีความแพร่หลาย (จ านวน 92 คน) ควรแต่งตั้ง
คณะกรรมการสรรหาจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง (จ านวน 82 คน) ควรจัดสรรบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถให้เพียงพอต่อความต้องการด้านปริมาณงาน (จ านวน 72 คน)  และน้อยที่สุดใน
ประเด็นที่ว่า ในการทดลองปฏิบัติราชการควรก าหนดเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน และแจ้งให้แก่ผู้ที่
ถูกประเมินทราบถึงรายละเอียดการประเมินในแต่ละด้าน (จ านวน 62 คน) 



๑๑๒ 
 

2) ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
ปัญหา 
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน มีปัญหา

อุปสรรคเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ มาก
ที่สุดในประเด็นที่ว่า การเลื่อนต าแหน่งไม่ได้ความรู้ความสามารถและผลงาน มีการใช้ระบบอุปถัมภ์
เส้นสายเรียกร้องผลประโยชน์ (จ านวน 82 คน) รองลงมาคือความล่าช้าในการปฏิบัติท าให้ทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรเสียโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง (จ านวน 72 คน) ผู้ประเมินไม่ค่อยถือปฏิบัติตาม
หลักเกณฑ์ในการประเมิน ไม่น าผลงานมาเป็นตัวชี้วัด ใช้ดุลยพินิจและความชอบพอส่วนตัวมาก
เกินไป (จ านวน 62 คน) ค่าตอบแทนน้อยไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ (จ านวน 52 คน) การเพ่ิม
ค่าตอบแทนของรัฐบาลระหว่างบุคลากรที่ท างานมานานและเพ่ิงบรรจุไม่ยุติธรรมเกิดความลักลั่น 
(จ านวน 42) ความล่าช้าเกี่ยวกับการท าเอกสารและเบิกจ่ายค่าตอบแทน (จ านวน 32 คน) และน้อย
ที่สุดในประเด็นที่ว่า องค์กรไม่มีการน าหลักการจูงใจมาใช้ ไม่มีการสร้าง จึงท าให้บุคลากรขาดความ
กระตือรือร้นในการท างาน (จ านวน 22 คน) 

ข้อเสนอแนะ 
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน มี

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
มากที่สุดในประเด็นที่ว่า ควรพิจารณาผลงานที่ดีเด่น ยึดหลักความสามารถความประพฤติความตั้งใจ
ท างานประกอบ(จ านวน 97 คน) รองลงมาคือควรมีการประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการสอบคัดเลือก
อย่างทั่วถึง (จ านวน 77 คน) ควรให้ความส าคัญและน าหลักการจูงใจมาใช้ในองค์กร ทั้งเป็นตัวเงิน
และไม่ใช่ตัวเงิน (จ านวน 57 คน) และน้อยที่สุดในประเด็นที่ว่า ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมในที่
ท างานให้ดี ควรมีการให้รางวัลแก่บุคลากรที่ประพฤติและตั้งใจปฏิบัติงาน (จ านวน 37 คน) 

3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ปัญหา 

บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน มีปัญหาอุปสรรค
เกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มากที่สุดใน
ประเด็นที่ว่าไม่มีการส ารวจความต้องการการฝึกอบรมของบุคลากรในองค์กร(จ านวน 98 คน) 
รองลงมาคือไม่มีวิธีการพัฒนาความรู้หรือทักษะของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ (จ านวน 89 คน) การ
คัดเลือกบุคคลเข้ารับการฝึกอบรมหรือพัฒนาไม่มีแนวทางการคัดเลือกที่ชัดเจน (จ านวน 87 คน) 
และน้อยที่สุดในประเด็นที่ว่า การส่งคนเข้าฝึกอบรมขององค์กรไม่สอดคล้องกับหน้าที่รับผิดชอบไม่มี
การติดตามผลหลังฝึกอบรม (จ านวน 78 คน) 

ข้อเสนอแนะ 
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน มี

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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มากที่สุดในประเด็นที่ว่า ควรฝึกอบรมบุคลากรให้มีประสิทธิภาพแม่นย าในระเบียบข้อกฎหมาย 
(จ านวน 94 คน) รองลงมาคือควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตน โดยการเข้ารับการอบรม
สัมมนาและเข้ารับการศึกษาเพ่ิมเติมอย่างต่อเนื่องและทั่วถึง (จ านวน 84 คน) ควรส่งเสริมให้มี
โครงการพัฒนาบุคลากรเป็นประจ าทุกปี (จ านวน 74 คน) ควรให้โอกาสบุคลากรเข้ารับการพัฒนา
ศักยภาพตามความเหมาะสม (จ านวน 64 คน) และน้อยที่สุดในประเด็นที่ว่า ควรส่งเสริมการท างาน
เป็นทีม (จ านวน 54 คน) 

4) ด้านการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ปัญหา 

บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนมีปัญหาอุปสรรค
เกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
มากที่สุดในประเด็นที่ว่า ไม่มีการให้ความรู้หรือความพึงพอใจแก่บุคลากรในการท างานเพ่ือจะให้รักที่
ท างาน และไม่มีสร้างจิตสาธารณะให้แก่พนักงานท าให้ต่างคนต่างเห็นแก่ตัวเพ่ือให้ตัวเองอยู่รอด
(จ านวน 80 คน) รองลงมาคือไม่มีการสนับสนุนบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถด้านต่างๆ (จ านวน 
60 คน) และน้อยที่สุดในประเด็นที่ว่า ไม่มีการรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ (จ านวน 40 คน) 

ข้อเสนอแนะ 
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน มี

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในด้านการปกป้องและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ มากที่สุดในประเด็นที่ว่า ควรปฏิบัติด้วยความเป็นธรรมและเป็นไปตามระเบียบ
กฎหมาย (จ านวน 89 คน) รองลงมาคือในการโยกย้ายหน้าที่การงานของบุคลากรควรค านึงถึง
ความก้าวหน้าตามสายงาน (จ านวน 78 คน) ผู้บังคับบัญชาควรชี้แจงให้บุคลากรเข้าใจถึงสาเหตุที่
ต้องพ้นจากงาน และควรรับฟังความคิดเห็นสุดท้ายของบุคลากรที่จะพ้นจากงาน เพ่ือก่อให้เกิด
แนวความคิดที่จะน ามาปรับปรุงระบบและพัฒนาคน (จ านวน 67 คน) และน้อยที่สุดในประเด็นที่ว่า 
ควรหาแนวทางในการป้องกันการกระท าผิดของบุคลากร (จ านวน 56 คน) 
 5.๑.5ข้อมูลแนวทางการประยุกต์ใช้หลักภาวนา 4 ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญ จ านวน 8 คน ได้กล่าวถึงแนวทางการ
ประยุกต์ใช้หลักภาวนา4 ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในด้านต่างๆ มใีจความส าคัญพอสรุปดังนี้ 
 1) กายภาวนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นต้องรู้จักการวางแผนเป็นเบื้องต้น ซึ่ง
สามารถท าให้การท างานในด้านต่างๆ หรือการบริหารงานต่างๆ ประสบความส าเร็จได้ โดยในเบื้องต้น
จ าเป็นต้องเริ่มจากการรับบุคคลเข้าท างานที่ต้องมองถึงความรู้ความสามารถที่ตรงกับความต้องการ
ขององค์การอย่างแท้จริง และมีการพัฒนาตนเองให้มีสุขภาพร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง 
 2) ศีลภาวนาความประพฤติหรือพฤติกรรมเป็นสิ่งส าคัญของการท างาน การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องอาศัยความยุติธรรมเข้ามาเป็นเครื่องมือในการ
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จัดการด้วย โดยเฉพาะในด้านการให้สิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่ต้องเน้นการท างานเป็นส าคัญ โดยการ
จัดล าดับความจ าเป็นและภาระงานต่างๆ ที่อาจต้องมองถึงระยะเวลาในการท างานว่ามากน้อยเพียงใด 
ซึ่งภาระงานในแต่ละประเภทนั้นต่างก็มีระยะเวลาในการท างานที่ไม่เท่ากัน และประการส าคัญการ
พัฒนาตนเองด้านพฤติกรรมนั้นจะช่วยเสริมสร้างการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 3) จิตภาวนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักจิตตภาวนานั้น เป็นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้วยการเสริมสร้างความเข้มแข็งทางจิตใจเพ่ือให้สามารถต่อสู้กับปัญหาอุปสรรค
ต่างๆ ของการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อาศัยความตั้งใจจริงในการท างานต่างๆ อันจะเป็นการ
พัฒนาจิตใจของตนเองให้สามารถต่อสู้กับอุปสรรคต่างๆ ได้ ซึ่งการพัฒนาจิตนั้นจะสัมพันธ์ต่อเนื่อง
ไปสู่การพัฒนาปัญญาอันเป็นการพัฒนาความรู้ที่จะสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับความตั้งใจในการ
ท างานได้เป็นอย่างด ี
 4) ปัญญาภาวนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลักปัญญาภาวนานั้น เป็นการพัฒนา
บุคลากรที่ให้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง พัฒนาความรู้ต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การให้
พัฒนาได้ เป็นการสร้างแรงบันดาลใจที่ดีในการท างานและการพัฒนาความรู้ของบุคลากรที่จะสามารถ
น ามาประยุกต์ใช้กับการท างานให้เกิดประสิทธิภาพได้ การพัฒนาบุคลากรนี้เป็นส่วนหนึ่งของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นการพัฒนาทั้งในด้านทักษะ ความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การอย่างแท้จริง 
 กล่าวโดยสรุปแล้ว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาทางกาย พัฒนา
ทางศีล พัฒนาทางจิต และพัฒนาทางปัญญา (ตามหลักภาวนา4) ส าคัญอยู่ที่ตัวบุคคลที่ได้รับการ
พัฒนาว่าจะสามารถพัฒนาความมีจริยธรรม จริยทัศน์ และความมีศีลธรรมในการด าเนินชีวิตมากน้อย
เพียงใด เมื่อทั้งสองอย่างนี้มั่นคงอยู่ในตัวเองแล้ว ก็จะสามารถยืนยันได้ว่าเกิดการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างถูกต้องและมีความยั่งยืน 

 
๕.๒ อภิปรายผล 
 จากการวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน พบว่าประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลป่าสักโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่า บุคลากรมีการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสักมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับหนึ่ง และเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านและการพิจารณาตามปัจจัยส่วนบุคคล มีประเด็นที่น่าสนใจ ดังนี้ 
 1) จากการวิจัยพบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสักอ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูน มีระดับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ใน
เรื่องขององค์กรมีการเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีคุณสมบัติและพ้ืนฐานความรู้ตรงตามที่ก าหนดไว้ได้สมัครและ
เข้าสอบแข่งขัน อยู่ในระดับมาก ( = 3.91) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า องค์การบริหารส่วนต าบลป่าสักได้
ให้ความส าคัญกับการคัดเลือกผู้ที่จะเข้ามาท างานในองค์การ ซึ่งเป็นการคัดเลือกผู้ที่มีคุณสมบัติและ
ความรู้ความสามารถตรงตามความต้องการของส่วนงานหรือตรงตามความต้องการด้านบุคลากร ซึ่ง



๑๑๕ 
 

เป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพและสามารถสร้างประโยชน์ให้กับองค์การได้อย่าง
แท้จริง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระสุวรรณ อินฺทวณฺโณ (พรหมบุตร)๑ ซึ่งได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
“การบริหารจัดการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักพรหมวิหาร 4 ของบริษัท จอยแอนด์
คอยน์ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด” ผลการวิจัยพบว่า บริษัทได้มีการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานได้ตรงกับ
ความรู้ความสามารถมีการบริหารการวางแผนงานบุคลากรด้วยความเที่ยงธรรมปราศจากอคติ ซึ่งเป็น
สิ่งที่สามารถสร้างบุคลากรที่มีคุณภาพในการพัฒนาองค์กรให้เจริญก้าวหน้าได้สอดคล้องกับการให้
สัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านกายภาวนา คือการให้
ความส าคัญต่อการรับบุคคลเข้าท างานด้วยการพิจารณาตามความรู้ความสามารถอย่างเป็นธรรม ไม่มี
อคติ และตรงตามความต้องการด้านบุคลากรที่ตรงตามสายงานอย่างแท้จริง 
 2) จากการวิจัยพบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูน มีระดับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
ในเรื่องของการจ่ายค่าตอบแทนจ่ายตามลักษณะของงานซึ่งระดับความส าคัญของงานเป็นปัจจัยที่
ก าหนดอัตราค่าจ้าง อยู่ในระดับมาก ( = 3.67) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก 
ได้ให้ความส าคัญกับการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ด้วยความเป็นธรรม โดยพิจารณาจากลักษณะของ
หน้าที่การงานและความส าคัญ ซึ่งเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดขวัญก าลังใจในการพัฒนาตนเองเพ่ือให้ได้รับ
ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น ซึ่งในขณะเดียวกันภาระหน้าที่การงานก็มีมากขึ้นตามไปด้วย สอดคล้องกับ
งานวิจัยของพระสถิต โพธิ าโณ (โพธิ์หล้า)๒ ซึ่งได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงใหม่” ผลการวิจัยพบว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงใหม่ มีการให้
รางวัลย์ทรัพยากรมนุษย์โดยมีวิธีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจนและเป็นธรรม จูงใจให้ปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งหากบุคลากรมีความต้องการได้รับรางวัลจากการท างาน อันหมายถึงเงินตอบ
แทนต่างๆ ด้วยนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการพัฒนาตนเองเพ่ือให้ก้าวไปสู่ต าแหน่งงานหรือการ
ท างานในภารกิจที่มีความรับผิดชอบสูงกว่าเพ่ือให้ได้รับค่าตอบแทนที่มากกว่าตามไปด้วยสอดคล้อง
กับการให้สัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านศีลภาวนา คือ
บุคลากรควรพัฒนาและเจริญศีล 5 โดยการมีเมตตากรุณาต่อสรรพสัตว์ทั้งปวง ประกอบสัมมาอาชีพ
ที่สุจริตถูกต้องตามท านองคลองธรรม มีความสันโดษพอใจเฉพาะในคู่ครองของตนพูดแต่ความจริง 
และเจริญสติสัมปชัญญะให้บริบูรณ์ การให้ความธรรมแก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานร่วมกัน รวมทั้ง
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ต้องมีการรักษาน้ าใจเพ่อให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 3) จากการวิจัยพบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน 
จังหวัดล าพูน มีระดับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ใน
เรื่องของความก้าวหน้าและการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทางเทคโนโลยี จ าเป็นต้องมีการพัฒนา

                                                           

 ๑พระสุวรรณ อินฺทวณฺโณ (พรหมบุตร) , “การบริหารจัดการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
พรหมวิหาร 4 ของบริษัท จอยแอนด์คอยน์ คอร์ปอเรช่ัน จ ากัด”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), 2556. 
 ๒พระสถิต โพธิ าโณ (โพธิ์หล้า), “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
เชียงใหม่”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), 
2557. 
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ทักษะในการท างานและปรับทัศนคติของพนักงานให้ยอมรับการเปลี่ยนแปลงให้ได้ อยู่ในระดับมาก (
 = 3.67) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสักได้เห็นถึงความส าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้วยการพัฒนาความรู้ความสามารถในด้านต่างๆ โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีที่เป็นส่วน
หนึ่งของการบริหารงานและการท างานในปัจจุบัน ซึ่งเทคโนโลยีนั้นมีการพัฒนาไปอย่างไม่หยุดยั้ง 
บุคลากรจึงจ าเป็นที่จะต้องได้รับการพัฒนาทั้งจากองค์การและการพัฒนาตนเอง เพ่ือให้ทันต่อ
เทคโนโลยีต่างๆ ที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อการท างานในปัจจุบัน สอดคล้องกับงานวิจัยของพระมหา
ถาวร กลฺยาณเมธี (บุญสอน)๓ ซึ่งได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร มีการจัดให้บุคลากร
เข้ารับการฝึกอบรมวิทยาการและเทคโนโลยีสมัยใหม่ เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างาน  ซึ่ง
เป็นสิ่งที่บ่งชี้ได้ว่า เทคโนโลยีนั้นมีส่วนส าคัญในการท างานและการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ท างานที่มีคุณภาพด้วย สอดคล้องกับการให้สัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่พบว่า การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ด้านปัญญาภาวนา คือ บุคลากรควรพัฒนาปัญญาให้เจริญงอกงาม มีความรู้ความ
เข้าใจในศิลปวิทยาการทางวิชาชีพ และมีการรับรู้เรียนรู้อย่างถูกต้องของสิ่งทั้งหลายตามความเป็น
จริงซึ่งการพัฒนาความรู้ถือได้ว่าเป็นการพัฒนาปัญญาด้วย 
 4) จากการวิจัยพบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสักอ าเภอเมืองล าพูน 

จังหวัดล าพูน มีระดับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการปกป้องและธ ารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย์ในเรื่องของผู้บริหารมีการให้ก าลังใจและข้อเสนอแนะแนวทางแก้ไขเมื่อพนักงาน

ท างานผิดพลาดและไม่ซ้ าเติมด้วยกริยา หรือวาจาอันเป็นการเยาะเย้ยถากถาง อยู่ในระดับมาก ( = 
3.67) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก ได้ให้ความส าคัญกับการ
ปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการให้ก าลังใจและให้ค าปรึกษาต่างๆ เป็นอย่างดี ซึ่งขวัญ
และก าลังใจอันเกิดจากการพูดคุย ให้ค าแนะน าต่างๆ นั้น เป็นสิ่งที่เสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ท างานได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระมหาสุรศักดิ์ สีลส วโร (โสภา)๔ ซึ่งได้ศึกษาวิจัย
เรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตบางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร”ที่พบว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการ ด้านการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีการให้รางวัล
หรือค าชมเชยแก่พระธรรมทูตหรือพระธรรมจาริกที่ออกไปอบรมสั่งสอนแก่ชาวบ้าน ซึ่งแสดงให้เห็น
ว่า ค าชมเชยหรือการให้รางวัลต่างๆ นั้นจะช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นสอดคล้องกับ
การให้สัมภาษณ์ของผู้ ให้ข้อมูลส าคัญที่พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้าน จิตตภาวนา            
                                                           

 ๓พระมหาถาวร กลฺยาณเมธี (บุญสอน), “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม
แผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), 2556. 
 ๔พระมหาสุรศักดิ์ สีลส วโร (โสภา), “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพระสังฆาธิการในเขตบางกอก
น้อย กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย), 2556. 



๑๑๗ 
 

คือบุคลากรควรฝึกอบรมและพัฒนาให้จิตมีคุณธรรม มีความหนักแน่นมั่นคงเข้มแข็ง และมีสุขภาพจิต
ที่ดี ให้ก าลังใจและให้ค าแนะน าแก่ผู้ร่วมงานให้มีก าลังใจในการท างานและร่วมกันพัฒนาองค์การให้มี
ความก้าวหน้ายิ่งขึ้นต่อไป 
 ๕) จากการวิจัยพบว่าบุคลากรที่มีเพศต่างกันมีระดับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากร
มนุษย ์ไม่แตกต่างกันซ่ึงแสดงให้เห็นว่า เพศชายหรือหญิงนั้นไม่ได้เป็นปัจจัยที่ท าให้การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์มีความแตกต่างกัน เพราะไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรือหญิงต่างก็มีความต้องการในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ เพ่ือให้การพัฒนาตนเองมีประสิทธิภาพและสามารถรองรับการ
ท างานต่างๆ เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าทั้งต่อตนเองและต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ โอวาท 
สุธาวา๕ซึ่งได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกัน
อินเตอร์แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ)” ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัท อเมริกันอินเตอร์
แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ)ท่ีมีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นการยืนยันได้ว่า เพศ ไม่ได้เป็นปัจจัยที่ท าให้ระดับประสิทธิผลในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 
 6) จากการวิจัยพบว่าบุคลากรที่มีอายุต่างกันมีระดับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ไม่แตกต่างกันซึ่งแสดงให้เห็นว่า อายุไม่ได้เป็นปัจจัยที่ท าให้ระดับประสิทธิผลในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน ทั้งนี้เป็นเพราะอายุที่หลากหลายระดับนั้นต่างก็มีภาระหน้าที่ในการ
ท างานหรือการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เหมือนกัน และต่างก็ต้องการความก้าวหน้าหรือการ
พัฒนาประสิทธิภาพการท างานเหมือนกัน และโดยเฉพาะผู้บริหารและสมาชิกองค์การที่ต่างก็มี
นโยบายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ที่จ าเป็นต้องมีการพัฒนาเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงาน
ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และที่ส าคัญทุกช่วงอายุต่างก็มีภาระหน้าที่ของตนเองในการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ อันเป็นการท างานร่วมกันเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์การ ดังนั้น
แล้ว อายุ จึงไม่ได้เป็นปัจจัยที่ท าให้ระดับประสิทธิผลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความแตกต่างกัน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ จิระศักดิ์  ธารสุขกระจ่าง๖ ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “บรรยากาศองค์การที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย”ผลการวิจัย
พบว่า ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ที่มีอายุ 
ต่างกันมีทศันะเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน   
 7) จากการวิจัยพบว่าบุคลากรที่มีสถานภาพต่างกันมีระดับประสิทธิผลในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์ไม่แตกต่างกันซ่ึงแสดงให้เห็นว่า สถานภาพไม่ได้เป็นปัจจัยที่ท าให้ระดับประสิทธิผล
ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน ทั้งนี้เพราะสถานภาพไม่ได้มีส่วนในการท าให้การ
บริหารจัดการแตกต่างกัน เพราะสถานภาพเป็นเพียงปัจจัยส่วนบุคคลที่ไม่สามารถน ามายุ่งเกี่ยวกับ
                                                           

 ๕โอวาท สุธาวา, “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอร์แนชช่ัน
แนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ)”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย), 2555.  
 ๖จิระศักดิ์  ธารสุขกระจ่าง, บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณวิทยาลัย,วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), 2556. 



๑๑๘ 
 

การท างานได้ ทัศนคติหรือความคิดเห็นต่างๆ ในการท างานหรือการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็
ไม่ได้น ามาเป็นข้อพิจารณาในการท างานอยู่แล้ว  สถานภาพจึงไม่ได้เป็นปัจจัยที่ท าให้ระดับ
ประสิทธิผลมีความแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของอมรรัตน์  พุฒซ้อน๗ซึ่งได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
“การบริหารทรัพยากรมนุษย์และการจ้างงานของพนักงานในกลุ่มบริษัทผลิตขวดพลาสติก นิคม
อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่
แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานไม่แตกต่างกัน 
 8) จากการวิจัยพบว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับประสิทธิผลในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ไม่แตกต่างกันซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ระดับการศึกษาไม่ได้เป็นปัจจัยที่ท าให้ระดับ
ประสิทธิผลในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความแตกต่างกัน ทั้งนี้เป็นเพราะระดับการศึกษา
เป็นสิ่งที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการท างานหรือการบริหารจัดการตามต าแหน่งหน้าที่ของแต่ละ
คนให้เกิดความเหมาะสมและพัฒนาประสิทธิภาพการท างานได้ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็
เช่นเดียวกันที่สามารถประยุกต์ใช้ความรู้ความสามารถของตนเองในการบริหารจัดการได้ ซึ่งไม่
จ าเป็นต้องเป็นต าแหน่งผู้บริหารหรือหัวหน้าส่วนงาน ผู้ปฏิบัติงานหรือพนักงานก็สามารถบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านใดด้านหนึ่งได้เช่นกัน เพ่ือให้การบริหารจัดการมีประสิทธิภาพและ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การอย่างแท้จริง ดังนั้นแล้ว ระดับการศึกษาจึงไม่เป็นปัจจัยที่ท าให้ระดับ
ประสิทธิผลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระพงษ์ชัย ชยว โส 
(พุทธวชิรกุล)๘ ซึ่งได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค” ผลการวิจัยพบว่า พระธรรมจาริกที่มีระดับการศึกษาสามัญต่างกัน มี
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 9) จากการวิจัยพบว่าบุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกันมีระดับประสิทธิผลในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ไม่แตกต่างกันซึ่งแสดงให้เห็นว่า ต าแหน่งที่ต่างกันไม่ได้เป็นปัจจัยที่ท าให้ระดับ
ประสิทธิผลแตกต่างกัน ทั้งนี้เป็นเพราะต าแหน่งหน้าที่ต่างๆ ในองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสักต่างก็
มีหน้าที่ของแต่ละต าแหน่งที่ต่างก็มุ่งหวังในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลอย่าง
สูงสุดแก่องค์การเช่นเดียวกัน เพราะการท างานต่างๆ เป็นไปเพ่ือประโยชน์ขององค์การและเพ่ือ
ประชาชนเป็นส าคัญ ส่วนงานต่างๆ จึงมีนโยบายในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้มีประสิทธิภาพ
เพ่ือรองรับการท างานที่ต้องสร้างประสิทธิผลต่อองค์การ โดยเฉพาะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพที่ทุกต าแหน่งงานจ าเป็นที่จะต้องมีการเสริมสร้างการพัฒนาเพ่ือให้เกิดประโยชน์อย่าง
สูงสุดต่อองค์การอย่างแท้จริง ดังนั้นแล้ว ต าแหน่งจึงไม่ได้เป็นปัจจัยที่ท าให้ระดับประสิทธิผลในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระมหาศิริชัย สิรินฺทญาโณ 

                                                           

 ๗อมรรัตน์  พุฒซ้อน, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์และการจ้างงานของพนักงานในกลุ่มบริษัทผลิต
ขวดพลาสติก นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา”, วิทยานิพนธ์บริหารธุกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย), 2554. 
 ๘พระพงษ์ชัย ชยว โส (พุทธวชิรกุล), “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานบริหารงานโครงการ
พระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย), 2557. 



๑๑๙ 
 

(ศรีรัมย์)๙ ซึ่งได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์” ผลการวิจัยพบว่า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลาย
มาศจังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่ง ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไม่แตกต่างกัน 

10) จากการวิจัยพบว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งต่างกันมีระดับประสิทธิผล
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไม่แตกต่างกันซึ่งแสดงให้เห็นว่าระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งที่
ต่างกันไม่ได้เป็นปัจจัยที่ท าให้ระดับประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความแตกต่างกัน ทั้งนี้
เป็นเพราะระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งเป็นเพียงส่วนหนึ่งของการท างาน ไม่ได้เป็นปัจจัยโดยตรงที่
ท าให้การท างานต้องมีความแตกต่างกันออกไป และถึงแม้ว่าระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งจะนาน
มากน้อยเพียงใด หน้าที่การงานหรือต าแหน่งนั้นๆ ก็ยังคงเดิม เพียงแต่จะมีการพัฒนาประสิทธิภาพ
การท างานให้ดีมากยิ่งขึ้น ระยะเวลาจึงเป็นสิ่งที่ก าหนดประสิทธิภาพการท างานด้วยว่ามีประสิทธิภาพ
มากน้อยเพียงใด เพราะหากอยู่ในต าแหน่งนานก็ย่อมมีประสิทธิภาพในการท างานที่มากขึ้นด้วย แต่
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็ต้องมีพัฒนาการตามไปด้วยเช่นกันเพ่ือให้สอดคล้องกับประสิทธิภาพ
ของการท างาน ดังนั้นแล้ว ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งจึงไม่ได้เป็นปัจจัยที่ท าให้ระดับประสิทธิผล
มีความแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ จ่าสิบโทอัครนันท์ เจริญกิจจารัตน์๑๐ซึ่งได้ศึกษาวิจัย
เรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของกองพันทหารช่างที่ ๔ จังหวัดนครสวรรค์” 
ผลการวิจัยพบว่า ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการกองพันทหารช่างที่ ๔ จังหวัด
นครสวรรค์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุราชการที่ต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่าง
กัน 
 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
 การศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูนผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะทางการวิจัย ดังนี้ 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1) ผู้บริหารควรให้ความส าคัญต่อการแนะน าของบุคลากรในองค์การในการคัดเลือกบุคคล

เพ่ือเข้าท างาน เพราะบุคลากรย่อมรู้ถึงสภาพปัญหาและความต้องการด้านบุคคลเพ่ือรองรับสภาพ
การท างานได้เป็นอย่างด ี

                                                           

 ๙พระมหาศิริชัย สิรินฺทญาโณ (ศรีรัมย์), “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), 2557. 
 ๑๐จ่าสิบโทอัครนันท์ เจริญกิจจารัตน์, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักภาวนา ๔ ของกองพัน
ทหารช่างที่ ๔ จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย), 2557. 



๑๒๐ 
 

 2) บุคลากรฝ่ายผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับสวัสดิการด้านต่างๆ แก่ผู้ปฏิบัติงานอย่าง
ทั่วถึง โดยเฉพาะผู้ปฏิบัติงานชั้นผู้น้อยหรือลูกจ้างท่ีมีรายได้น้อย 
 3) ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาความรู้ในด้านต่างๆ ที่สามารถน ามา
ประยุกต์ใช้กับการท างาน เพ่ือรองรับความเปลี่ยนแปลงทางด้านต่างๆ โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีที่มี
อิทธิพลอย่างมากต่อการท างานในยุคปัจจุบัน 
 4) ผู้บริหารควรมีการจัดการด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและเอ้ือต่อการ
ท างานได้เป็นอย่างดี เพ่ือเป็นการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานให้ดียิ่งขึ้น 
 5) ผู้บริหารควรมีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นรูปธรรมที่ชัดเจนในด้านต่างๆ ให้
มากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะในด้านกรเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างาน 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
 1) บุคลากรควรมีการวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มากยิ่งขึ้น เพ่ือไม่ให้มีการขาด
แคลนบุคลากรที่มีความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
 ๒) บุคลากรที่รับผิดชอบด้านสวัสดิการควรมีการจัดสวัสดิการด้านต่างๆ แก่บุคลากรให้
มากยิ่งขึ้น 
 ๓) บุคลากรควรมีการพัฒนาความรู้และทักษะความสามารถในการท างานให้มากยิ่งขึ้น 
โดยเฉพาะความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีต่างๆ ที่มีความส าคัญกับการท างาน 
 ๔) บุคลากรควรจัดการสภาพแวดล้อมการท างานในส่วนงานของตนเองให้มีประสิทธิภาพ
และความปลอดภัยให้มากยิ่งข้ึน 
 ๕) บุคลากรควรมีการพัฒนาตนเองด้วยหลักธรรมภาวนา 4 ในด้านการพัฒนาตน พัฒนา
ความประพฤติ พัฒนาจิตใจและพัฒนาปัญญา เพ่ือให้สามารถบริหารจัดการตนเองได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
 ๕.๓.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 1) ควรมีการศึกษาถึงสภาพปัญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
ต าบลป่าสัก เพ่ือน าข้อมูลที่ได้ไปแก้ไขปัญหาเพ่ือให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 
 2) ควรมีการศึกษาถึงยุทธศาสตร์การด าเนินงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็น
รูปธรรมมากยิ่งขึ้น เพ่ือรองรับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าขององค์การ 
 3) ควรมีการศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จังหวัดล าพูน 


