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บทคัดย่อ 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคแเพ่ือ 1) ศึกษาระดับประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการ
บริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด 2) ศึกษาปใจจัยสมรรถนะที่ส฽งผลต฽อประสิทธิผลการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด และ 3) ศึกษา
ข฾อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร฾างการบริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภอ
อาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด โดยมีกลุ฽มตัวอย฽างเป็นบุคลากรขององคแการบริหารส฽วนต าบล จ านวน 171 คน ซึ่ง
ได฾มาจากการค านวณกลุ฽มตัวอย฽างโดยใช฾สูตรทาโร฽ยามาเน฽ ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% เครื่องมือที่ใช฾ในการวิจัย 
ได฾แก฽ แบบสอบถาม สถิติที่ใช฾ในการวิเคราะหแข฾อมูล ได฾แก฽ การแจกแจงความถี่ ค฽าร฾อยละ ค฽าเฉลี่ย ค฽าส฽วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค฽าที แบบ one sample และการวิเคราะหแถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน ส าหรับ
ข฾อมูลเชิงคุณภาพ ใช฾การวิเคราะหแเนื้อหา  
 ผลการวิจัย พบว฽า   
  1. ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจสามารถ 
จังหวัดร฾อยเอ็ดอยู฽ในระดับไม฽ต่ ากว฽าร฾อยละ 70 อย฽างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  2. ปใจจัยสมรรถนะ ซึ่งประกอบด฾วยปใจจัยด฾านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ปใจจัยด฾านการมุ฽ง
ผลสัมฤทธิ์ และปใจจัยด฾านบริการที่ดีส฽งผลต฽อประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหารส฽วน
ต าบลในเขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด โดยสามารถท านายความแปรปรวนรวมกันได฾ร฾อยละ 44.10 (R2 
= .441) อย฽างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 3. ข฾อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร฾างการบริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหารส฽วนต าบลใน
เขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ดที่ส าคัญคือ ควรเปิดสอบคัดเลือกคนเข฾าท างานอย฽างโปร฽งใส มีการ
ตรวจสอบความโปร฽งใสในการบริหารงาน รวมถึงจัดประชุมปรึกษาหารือในหน฽วยงานเป็นประจ า 
 
ค าส าคัญ : สมรรถนะ ประสิทธิผล การบริหารทรัพยากรมนุษยแ 
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Abstract 
  The purposes of this research were to study 1) the effectiveness’s level of human 
resource management of sub-district administration organizations in At Samat district, Roi Et 
province, 2) competency factors affecting the effectiveness of human resource management 
of sub-district administration organizations in At Samat district, Roi Et province, and 2) the 
recommendation for improvement of the human resource management of sub-district 
administration organizations in At Samat district, Roi Et province. Samples were 171 officials, 
calculated by Taro Yamane’s formula at the confident level at 95%. The instruments used in 
the research were questionnaires. Statistical tools employed were frequency, percentage, 
mean, standard deviation, one sample t-test, stepwise multiple regression and content 
analysis to analyze qualitative data. 
 The main research findings were as follow: 
  1. The effectiveness’s level of human resource management of sub-district administration 
organizations in At Samat district, Roi Et province was higher than 70% at .05 level of statistical 
significance. 
  2. Competency factors consisted of expertise, achievement motivation, and service mind 
affected the effectiveness of human resource management of sub-district administration 
organizations in At Samat district, Roi Et province which could totally explain the dependent 
variables at 44.10 (R2 = .441) with .05 level of statistical significance. 
  3. The recommendations for improvement of the human resource management of 
sub-district administration organizations in At Samat district, Roi Et province included; the 
organization should arrange the recruitment and selection transparently, ensure transparency 
in the administration, and have a meeting regularly. 
 
Keywords: Competency, Effectiveness, Human Resource Management 
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บทน า   
 ภายใต฾บ ริบทของการบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหม฽ (New Public Management) ที่ให฾
ความส าคัญ กับผลสัมฤทธิ์ทั้งในแง฽ของผลผลิต 
ผลลัพธแ และความคุ฾มค฽าของเงิน รวมทั้งการพัฒนา
คุณภาพและสร฾างความพอใจแก฽ผู฾รับบริการ โดย
น าเอาเทคนิควิธีการบริหารจัดการสมัยใหม฽เข฾ามาใช฾
มากขึ้น โจนาธาน บอสตัน (Jonathan Boston)  (อ฾างถึงใน
ทศพร ศิริสัมพันธแ, 2551, 450-451) ได฾ชี้ให฾เห็นถึง
ลักษณะส าคัญของการบริหารจัดการภาครัฐแนว
ใหม฽ 10 ประการ ได฾แก฽ 1) มีความเชื่อว฽าการ
บริหารงานมีลักษณะความเป็นสากลสภาพ หรือไม฽
มีความแตกต฽างอย฽างเป็นนัยส าคัญระหว฽างการ
บริหารงานของภาคธุ รกิ จ เอกชน และการ
บริหารงานภาครัฐ 2) ปรับเปลี่ยนการให฾น้ าหนัก
ความส าคัญไปจากเดิมที่มุ฽ ง เน฾นการควบคุม
ทรัพยากร (ปใจจัยน าเข฾า) และกฎระเบียบ เป็น
เรื่องของการควบคุมผลผลิตและผลลัพธแ หรือ
ปรับเปลี่ยนจากการให฾ความส า คัญในภาระ
รั บ ผิ ด ช อ บ ต฽ อ ก ร ะ บ ว น ง า น  ( process 
accountability) ไปสู฽ภาระรับผิดชอบต฽อผลสัมฤทธิ์ 
(accountability for result) 3) ให฾ความส าคัญต฽อเรื่อง
ทักษะการบริหารจัดการมากกว฽าการก าหนด
นโยบาย 4) โอนถ฽ายอ านาจการควบคุมของหน฽วยงาน
ส฽วนกลาง (devolution of centralized power) 
เพ่ือให฾อิสระและความคล฽องตัวแก฽ผู฾บริหารของแต฽
ละหน฽วยงาน 5) ปรับเปลี่ยนโครงสร฾างหน฽วยงาน
ราชการใหม฽ ให฾มีขนาดเล็กลงในรูปแบบของ
หน฽วยงานอิสระในก ากับ โดยเฉพาะการแยกส฽วน
ระหว฽างภารกิจงานเชิงพาณิชยแ (การก ากับดูแล
ควบคุม) ภารกิจงานเชิงนโยบายและการให฾บริการ
ออกจากกันอย฽างเด็ดขาด 6) เน฾นการแปรสภาพ
กิจการของรัฐให฾เป็นของเอกชนและให฾มีการจ฾าง
เหมาบุคคลภายนอก (outsourcing) รวมทั้งการ
ประยุกตแใช฾วิธีการจัดจ฾างและการแข฽งขันประมูล
งาน (competitive tendering) เพ่ือลดต฾นทุน 
และปรับปรุงคุณภาพการให฾บริการ 7) ปรับเปลี่ยน
รูปแบบสัญญาจ฾างบุคลากรของภาครัฐให฾มีลักษณะ

เป็นระยะสั้นและก าหนดเงื่อนไขข฾อตกลงให฾มีความ
ชัดเจนสามารถตรวจสอบได฾ 8) เลียนแบบวิธีการ
บริหารจัดการของภาคธุรกิจเอกชน เช฽น การ
วางแผนกลยุทธแ และแผนธุรกิจ การท าข฾อตกลงว฽า
ด฾วยผลงาน (performance agreement) การจ฽าย
ค฽าตอบแทน ตามผลงาน การจัดจ฾างบุคคลภายนอก
ให฾เข฾ามาปฏิบัติงานเป็นการชั่วคราวเฉพาะกิจ การ
พัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารงาน และ
การให฾ความส าคัญต฽อการสร฾างภาพลักษณแที่ดีของ
องคแการ (corporate image)  9) มีการสร฾างแรงจูงใจและ
ให฾รางวัลตอบแทนในรูปของตัวเงิน (monetary 
incentives) มากขึ้น และ10) สร฾างระเบียบวินัย
และความประหยัดในการใช฾จ฽ายเงินงบประมาณ 
โดยพยายามลดต฾นทุนค฽าใช฾จ฽ายและเพ่ิมผลผลิต 
 จากลักษณะส าคัญของการบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหม฽ดังกล฽าว จะเห็นได฾ว฽าในข฾อที่ว฽าให฾
ความส าคัญต฽อเรื่องทักษะการบริหารจัดการ
มากกว฽าการก าหนดนโยบายนั้น เป็นเรื่องของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแที่ต฾องการให฾บุคลากร
ภายในองคแการทั้งที่เป็นผู฾บริหารและผู฾ปฏิบัติงานมี
ทักษะการบริหารจัดการ เพื่อให฾สามารถปฏิบัติงาน
ได฾อย฽างมีประสิทธิภาพดีขึ้นนั่นเอง โดยในปใจจุบัน
แนวคิดหนึ่งที่น ามาใช฾ในการเพ่ิมพูนทักษะการ
บริหารจัดการของบุคลากรในองคแการต฽างๆทั้งใน
ส฽วนภาครัฐ และภาคธุรกิจเอกชนก็คือ แนวคิด
เรื่องสมรรถนะ (competency) ซึ่งเป็นแนวคิด
ใหม฽ที่ เข฾ามามีบทบาทต฽อการบริหารทรัพยากร
มนุษยแเป็นอย฽างมากในปใจจุบัน สมรรถนะเป็น
แนวคิดทางจิตวิทยาที่เห็นว฽า องคแประกอบส าคัญที่
ท าให฾บุคคลประสบความส าเร็จในการท างานไม฽ได฾
ขึ้นอยู฽กับระดับสติปใญญาของบุคคลเท฽านั้น แต฽จะ
เกี่ยวข฾องกับคุณลักษณะอ่ืนๆของบุคคล เช฽น 
แรงจูงใจ อุปนิสัย ทัศนคติ หรือวุฒิภาวะทาง
อารมณแ ดังนั้น แนวคิดเรื่องสมรรถนะจึงมีความส าคัญ
อย฽างยิ่งในกิจกรรมของการบริหารงานบุคคล 
นับตั้งแต฽การคัดเลือกบุคคลเข฾าท างาน (recruitment) 
การฝึกอบรมและพัฒนา (training & development) 
การโยกย฾ายต าแหน฽งหน฾าที่ (rotation) การประเมินผล
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การปฏิบัติงาน (performance appraisal) 
รวมถึงการบริหารผลตอบแทน (compensation) 
โดยส านักงานคณะกรรมการข฾าราชการพลเรือน 
(ก.พ.) ได฾ก าหนดให฾มีการน าระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมาใช฾ ในระบบราชการ  ซึ่ ง
ประกอบด฾วยหลักการที่ส าคัญ 4 ประการคือ 
ประการแรก หลักการจัดท าแผนกลยุทธแการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแ (strategic human 
resource management plan) ประการที่สอง 
หลักระบบคุณธรรม (merit system) ประการที่สาม 
หลักสมรรถนะ (competency) และประการที่สี่ หลัก
ผลการปฏิบัติงาน (performance) (เสน฽หแ จุ฾ยโต, 
2553, 35) 
  องคแการบริหารส฽วนต าบล มีฐานะเป็นนิติ
บุคคล และเป็นราชการบริหารส฽วนท฾องถิ่นรูปแบบ
หนึ่ง ซึ่งจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบล
และองคแการบริหารส฽วนต าบล พ.ศ.2537 และที่
แก฾ไขเพ่ิมเติมจนถึงฉบับที่ 6 พ.ศ.2552 โดยยกฐานะ
จากสภาต าบลที่มีรายได฾โดยไม฽รวมเงินอุดหนุนใน
ปีงบประมาณที่ล฽วงมาติดต฽อกันสามปีเฉลี่ยไม฽ต่ า
กว฽าปีละหนึ่งแสนห฾าหมื่นบาท โดยมีอ านาจหน฾าที่
ตามพระราชบัญญัติสภาต าบล และองคแการบริหาร
ส฽วนต าบล พ.ศ. 2537 และพระราชบัญญัติก าหนด
แผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให฾แก฽องคแกร
ปกครองท฾องถิ่น พ.ศ. 2542 ที่ส าคัญได฾แก฽ จัดให฾มี
และบ ารุงทางน้ าและทางบก การรักษาความ
สะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดินและท่ีสาธารณะ 
รวมทั้งการก าจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล ปูองกัน
โรคและระงับโรคติดต฽อ ปูองกันและบรรเทาสา
ธารณภัย ส฽งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
ส฽งเสริมการพัฒนาสตรี เด็กและเยาวชน ผู฾สูงอายุ
และ พิการ  คุ฾ มครอง  ดู แลและบ า รุ ง รั กษ า
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล฾อม บ ารุงรักษา
ศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปใญญาท฾องถิ่นและ
วัฒนธรรมอันดีของท฾องถิ่น และปฏิบัติหน฾าที่อ่ืน
ตามท่ีทางราชการมอบหมาย  
  การบริหารองคแกรปกครองท฾องถิ่นให฾
ประสบความส าเร็จจ าเป็นอย฽างยิ่งที่จะต฾องยึดการ

บริหารจัดการสู฽ความเป็นเลิศ (excellence) โดย
พัฒนาองคแการสู฽ระบบ PMQA โดยเฉพาะการ
บ ริหารท รัพยากร บุคคลแนว ใหม฽ที่ ใ ช฾ หลั ก
สมรรถนะ (competency) เป็นส าคัญ และจาก
การศึกษาปใญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคแกรปกครองท฾องถิ่ น  พบว฽ า  การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลยังมีการใช฾ระบบอุปถัมภแอยู฽ในบาง
แห฽ง การจัดหาทรัพยากรบุคคล การให฾รางวัล
ทรัพยากรบุคคล การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การ
ธ ารงรักษาและปูองกันทรัพยากรบุคคลยังขาด
กลไก และเครื่องมืออย฽างดีพอจึงส฽งผลให฾บุคลากร
มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานยังไม฽ดีพอ และ
ยังไม฽สอดคล฾องต฽อหลักธรรมาภิบาล (Good 
Governance : GG) (เสน฽หแ จุ฾ยโต, 2553, 35-36) 

ด฾วยเหตุผลดังกล฽าว จึงสนใจที่จะศึกษา
ปใจจัยสมรรถนะจะส฽งผลต฽อประสิทธิผลการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหารส฽วนต าบลใน
เขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด ทั้งนี้ เพ่ือ
น าไปเป็นแนวทางประกอบการวางนโยบายด฾าน
การบริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหาร
ส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัด
ร฾อยเอ็ดให฾มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต฽อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหารส฽วนต าบลใน
เขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด 
 2. เพ่ือศึกษาปใจจัยสมรรถนะที่ส฽งผลต฽อ
ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยแของ
องคแการบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจ
สามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด 
 3. เพ่ือศึกษาข฾อเสนอแนะแนวทางในการ
เสริมสร฾างการบริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการ
บริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจสามารถ 
จังหวัดร฾อยเอ็ด 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องปใจจัยสมรรถนะที่ส฽งผลต฽อ
ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยแของ
องคแการบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจ
สามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด ผู฾วิจัยได฾ท าการสังเคราะหแ
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยต฽างๆมาเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัย โดยศึกษาประสิทธิผลการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแใน 4 ด฾านคือ ด฾านการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยแ ด฾านการจัดหาทรัพยากร
มนุษยแ ด฾านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ และด฾าน
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยแ และศึกษาปใจจัย
สมรรถนะที่ส฽ งผลต฽อประสิทธิผลการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแตามหลักสมรรถนะหลักของ

ส านักงานคณะกรรมการข฾าราชการพลเรือน 
(ส านักงาน ก.พ.) (2553) ที่ประกอบด฾วย 5 ด฾าน
คือ ด฾านการมุ฽งผลสัมฤทธิ์ ด฾านการบริการที่ดี ด฾าน
การส฽งเสริมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ด฾านการยึด
มั่นในความถูกต฾องชอบธรรม และจริยธรรม และ
ด฾านการท างานเป็นทีม ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
  1. ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากร
มนุษยแขององคแการบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภอ
อาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ดอยู฽ในระดับไม฽ต่ ากว฽า
ร฾อยละ 70  
  2. ปใจจัยสมรรถนะ ซึ่งประกอบด฾วยปใจจัย
ด฾านการมุ฽งผลสัมฤทธิ์ ปใจจัยด฾านการบริการที่ดี 
ปใจจัยด฾านการสั่ งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 
ปใจจัยด฾านการยึดมั่นในความถูกต฾องชอบธรรมและ
จริยธรรม และปใจจัยด฾านการท างานเป็นทีมอย฽างน฾อย 

1 ปใ จจั ยที่ ส฽ งผลต฽ อประสิ ทธิ ผ ลการบริ ห า ร
ทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหารส฽วนต าบลใน
เขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้  เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
(survey research) โดยมีวิธีด าเนินการวิจัยให฾
บรรลุผลตามวัตถุประสงคแดังกล฽าวดังต฽อไปนี้ 
 
 

ปัจจัยสมรรถนะตามหลักสมรรถนะหลักของ
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(ส านักงาน ก.พ.) ที่ประกอบด฾วย 5 ด฾านดังนี้  
     1. ด฾านการมุ฽งผลสัมฤทธิ์  
     2. ด฾านการบริการที่ดี  
     3. ด฾านการส฽งเสริมความเชี่ยวชาญใน
อาชีพ 
     4. ด฾านการยึดมั่นในความถูกต฾องชอบ
ธรรม และจริยธรรม  
     5. ด฾านการท างานเป็นทีม 
 

ตัวแปรอิสระ 

ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภออาจ
สามารถ จังหวัดร้อยเอ็ดใน 4 ด฾านดังนี้  
     1. ด฾านการวางแผนทรัพยากรมนุษยแ  
     2. ด฾านการจัดหาทรัพยากรมนุษยแ   
     3. ด฾านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ  
     4. ด฾านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยแ 

ตัวแปรตาม 
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 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
  1. ประชากรที่ใช฾ศึกษาเป็นบุคลากรของ
องคแการบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจ
สามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด 9 แห฽ง จ านวน 299 คน 
(ข฾อมูลจากองคแการบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภอ
อาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด ณ เดือน พฤษภาคม 
พ.ศ. 2557)  
  2.กลุ฽ มตั วอย฽ า ง  ได฾ แก฽  ตั วแทนของ
บุคลากรขององคแการบริหารส฽วนต าบลในเขต
อ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด จ านวน 171 
ตัวอย฽าง ทั้งนี้ก าหนดขนาดกลุ฽มตัวอย฽างโดยใช฾สูตร
ของทาโร฽ยามาเน฽ ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ค฽า
ความคลาดเคลื่อน .05 และด าเนินการสุ฽มกลุ฽ม
ตัวอย฽างโดยใช฾วิธีวิธีการสุ฽มแบบชั้นภูมิอย฽างเป็น
สัดส฽วน (Proportional Stratified Random 
Sampling)  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 เป็นแบบสอบถาม แบ฽งออกเป็น 4 ตอน 
ประกอบด฾วย ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ 
ส฽วนตัวของผู฾ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยแ
ขององคแการบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจ
สามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด มีค าถามให฾เลือก 5 ระดับ 
คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น฾อย และน฾อยที่สุด 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปใจจัยสมรรถนะที่
ส฽งผลต฽อบริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการ
บริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจสามารถ 
จังหวัดร฾อยเอ็ด มีค าถามให฾เลือก 5 ระดับ คือ มาก
ที่สุด มาก ปานกลาง น฾อย และน฾อยที่สุด และตอนที่ 
4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข฾อเสนอแนะในการ
เสริมสร฾างประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยแ
ขององคแการบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจ
สามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด ลักษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบปลายเปิด (open-ended)  
 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย  
ผู฾วิจัยได฾น าแบบสอบถามฉบับร฽างที่ผ฽านการแก฾ไข
จากผู฾เชี่ยวชาญแล฾ว ไปทดลองใช฾ (try-out) กับ
กลุ฽มบุคคลากรที่ไม฽ใช฽กลุ฽มตัวอย฽าง จ านวน 30 คน 

และน าข฾อมูลมาหาค฽าสัมประสิทธิ์ อัลฟุา (-
Coefficient) ของครอนบาค โดยผู฾วิจัยด าเนินการ
วิเคราะหแข฾อมูลดังกล฽าวด฾วยโปรแกรมคอมพิวเตอรแ
ทางสถิติส าเร็จรูป ผลการหาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถามตอนที่ 2 จ านวน 28 ข฾อ เท฽ากับ .89 
และตอนที่ 3 จ านวน 25 ข฾อ เท฽ากับ .83  
 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  1. การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ 
ผู฾วิจัยด าเนินการโดยของหนังสืออนุญาตให฾เก็บ
ข฾อมูลจากอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏร฾อยเอ็ด
เพ่ือน าส฽งนายกองคแการบริหารส฽วนต าบลในเขต
อ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด จากนั้นเตรียม
แบบสอบถามให฾เพียงพอกับบุคลากรที่เป็นกลุ฽ม
ตัวอย฽าง ลงพ้ืนที่ด าเนินการเก็บข฾อมูลด฾วยตนเอง 
และรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดได฾จ านวน 171 
ชุด (คิดเป็นร฾อยละ 100) ท าการตรวจสอบความ
ถูกต฾อง และน าแบบสอบถาม (เฉพาะที่มีข฾อค าถาม
แบบปลายปิด) มาลงรหัสเพ่ือน าไปสู฽การวิเคราะหแ
และแปลผลและน าเสนอผลในรูปของค฽าสถิติ 
พร฾อมทั้งค าบรรยาย  
  2. การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ ซึ่ง
เป็นข฾อมูลประเภทแนวคิดและทฤษฎี ผู฾วิจัยท าการ
เก็บข฾อมูลดั งกล฽ าวจากเอกสารต฽างๆ ได฾แก฽ 
รายงานการวิจัย บทความทางวิชาการ Internet 
ฯลฯ จากนั้นน าแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข฾องมา
ประมวลเพ่ือใช฾สร฾างเป็นเครื่องมือส าหรับการวิจัย 
และยังได฾น าแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยต฽างๆไปใช฾
เป็นประเด็นสนับสนุนข฾อค฾นพบที่ได฾จากการศึกษา
ในครั้งนี้ในการอภิปรายผลการวิจัยด฾วย 
 การวิเคราะห์ข้อมูล  
  1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
ผู฾วิจัยได฾น าเอาโปรแกรมสถิติส าเร็จรูปมาใช฾เป็น
เครื่องมือส าหรับการวิเคราะหแข฾อมูล โดยแบ฽งการ
วิเคราะหแข฾อมูลออกเป็น 2 ส฽วน คือ ประกอบด฾วย  
(1) การวิเคราะหแด฾วยสถิติเชิงพรรณนา โดยใช฾การ
แจกแจงค฽าความถี่ ค฽าร฾อยละ ค฽าเฉลี่ย ค฽าส฽วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือพรรณนาเกี่ยวกับข฾อมูล
ทั่วไปของผู฾ตอบแบบสอบถาม ได฾แก฽ เพศ อายุ 
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ระดับการศึกษา สถานะ ส านัก/กอง/ส฽วนที่สังกัด 
องคแการบริหารส฽วนต าบลที่สังกัด ประสบการณแใน
การท างาน และการวิเคราะหแข฾อมูลความคิดเห็น
ตามตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม (2)การวิเคราะหแ
ด฾วยสถิติเชิงอนุมาน  เพ่ือทดสอบสมมติฐานการ
วิจัยโดยใช฾สถิติ one sample t- test และการ
วิเคราะหแถดถอยเชิงพหุ (multiple  regression 
analysis) แบบขั้นตอน (stepwise)  
  2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ใช฾
การวิเคราะหแจากการค฾นคว฾าเอกสาร รวมทั้ง
ข฾อเสนอแนะแนวในการเสริมสร฾างประสิทธิผลการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหารส฽วน
ต าบลในเขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด 
โดยผู฾วิจัยจะท าการแยกแยะค าตอบที่ได฾ มาท าการ
จัดกลุ฽มค าตอบ และวิเคราะหแอย฽างเป็นระบบ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 1. ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากร
มนุษยแขององคแการบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภอ
อาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด โดยรวมมีค฽าเฉลี่ยอยู฽
ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด฾าน
พบว฽า มีค฽าเฉลี่ยอยู฽ในระดับมากที่สุด จ านวน 1 
ด฾านคือ ด฾านการวางแผนทรัพยากรมนุษยแ และมี
ค฽าเฉลี่ยอยู฽ในระดับมาก จ านวน 3 ด฾าน คือ ด฾าน
การจัดหาทรัพยากรมนุษยแ  ด฾ านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยแ  และด฾ านการธ า ร ง รั กษา
ทรัพยากรมนุษยแตามล าดับ โดยสามารถพิจารณา
รายละเอียดในแต฽ละด฾านดังนี้ 
 1.1 ด฾านการวางแผนทรัพยากรมนุษยแ 
โดยรวมมีค฽าเฉลี่ยอยู฽ในระดับมากที่สุด และเมื่อ
พิจารณาแยกเป็นรายข฾อ พบว฽า มีค฽าเฉลี่ยอยู฽ใน
ระดับมากที่สุด จ านวน 5 ข฾อ และมีค฽าเฉลี่ยอยู฽ใน
ระดับมาก จ านวน 2 ข฾อ โดยข฾อที่มีค฽าเฉลี่ยสูงสุด
ได฾แก฽ มีการสร฾างความเข฾าใจในการน าแผนอัตรา
ก าลังคนไปปฏิบัติร฽วมกันระหว฽างผู฾ ปฏิบัติงาน 
รองลงมาได฾แก฽  มีการก าหนดทักษะ ความรู฾ 
ประสบการณแ และข฾อที่มีค฽าเฉลี่ยต่ าที่สุดได฾แก฽ มี

การก าหนดความต฾องการก าลังคนในอนาคตที่
ชัดเจน 
 1.2 ด฾านการจัดหาทรัพยากรมนุษยแ 
โดยรวมมีค฽ า เฉลี่ ยอยู฽ ในระดับมาก และเมื่ อ
พิจารณาแยกเป็นรายข฾อ พบว฽า มีค฽าเฉลี่ยอยู฽ใน
ระดับมากที่สุด จ านวน 1 ข฾อ และมีค฽าเฉลี่ยอยู฽ใน
ระดับมาก จ านวน 6 ข฾อ โดยข฾อที่มีค฽าเฉลี่ยสูงสุด 
ได฾แก฽ มีการติดประกาศการสรรหาพนักงานส฽วน
ท฾องถิ่นอย฽างเป็นทางการไว฾ที่ส านักงาน รองลงมา
ได฾แก฽ มีการบรรจุผู฾สอบแข฽งขันตามล าดับคะแนนที่
ขึ้นบัญชีไว฾อย฽างเสมอภาค และข฾อที่มีค฽าเฉลี่ยต่ า
ที่สุดได฾แก฽ มีการกลั่นกรองตรวจสอบคุณสมบัติ
ของผู฾สมัครในขั้นต฾น 
 1.3 ด฾านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ ทั้ง
โดยรวมและรายข฾อมีค฽าเฉลี่ยอยู฽ในระดับมาก โดย
ข฾อที่มีค฽าเฉลี่ยสูงสุดได฾แก฽  มีการวางแผนการ
เตรียมการเกี่ยวกับวิทยากร หลักสูตรเนื้อหาสื่อ
และเทคนิควิธีการฝึกอบรม รองลงมาได฾แก฽ มีการ
จัดฝึกอบรมเพ่ือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมด฾าน
ความรู฾ทักษะเจตคติความประพฤติคุณธรรมและ
จริยธรรม และข฾อที่มีค฽าเฉลี่ยต่ าที่สุดได฾แก฽ มีการ
ส฽งเสริมให฾บุคลากรมีส฽วนร฽วมในการวางแผนและ
พัฒนาอาชีพของตนเอง 
 1.4 ด฾านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยแ 
ทั้งโดยรวมและรายข฾อมีค฽าเฉลี่ยอยู฽ในระดับมาก 
โดยข฾อที่มีค฽าเฉลี่ยสูงสุดได฾แก฽ มีกลไกส฽งเสริมให฾
พนักงานมีความผูกพันในการท างานขององคแกร
ร฽วมกัน รองลงมาได฾แก฽ มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร฾าง
ความสัมพันธแอันดีต฽อกันเป็นระยะๆ เช฽น ประชุม 
สาระสังสรรคแ ฯลฯ และข฾อที่มีค฽าเฉลี่ยต่ าที่สุด
ได฾แก฽ มีการให฾ค าปรึกษาและแก฾ปใญหาบุคลากร
ด฾านความเครียดในการท างาน 
  2. ปใจจัยสมรรถนะที่ส฽งผลต฽อประสิทธิผล
การบริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหาร
ส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัด
ร฾อยเอ็ด ทั้งโดยรวมและรายด฾านมีค฽าเฉลี่ยอยู฽ใน
ระดับมากที่สุด เรียงตามล าดับค฽าเฉลี่ยจากมากไป
หาน฾อยดังนี้คือ ด฾านการมุ฽งผลสัมฤทธิ์มีค฽าเฉลี่ย
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สูงสุด ด฾านการยึดมั่นในความถูกต฾องชอบธรรม 
และจริยธรรม ด฾านการท างานเป็นทีม ด฾านบริการ
ที่ดี และด฾านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
ตามล าดับ ซึ่งสามารถแยกพิจารณาเป็นรายด฾าน
ดังนี้ 
 2.1 ด฾านการมุ฽งผลสัมฤทธิ์ ทั้งโดยรวม
และรายข฾อมีค฽าเฉลี่ยอยู฽ในระดับมากที่สุด โดยข฾อที่
มีค฽าเฉลี่ยสูงสุดได฾แก฽ มีความพยายามท างานใน
หน฾าที่ให฾ถูกต฾องและแล฾วเสร็จทันตามก าหนดเวลา 
รองลงมาได฾แก฽ ความสามารถใช฾ความรู฾ในการ
ก าหนดเปูาหมายการท างานเพ่ือตอบสนองต฽อ
เปูาหมายของหน฽วยงานได฾อย฽างมีประสิทธิภาพ 
และข฾อที่มีค฽าเฉลี่ยต่ าที่สุดได฾แก฽ ท างานได฾ตาม
เปูาหมายที่ผู฾บังคับบัญชาก าหนดหรือเปูาหมาย
ของหน฽วยงานที่รับผิดชอบ 
 2.2 ด฾านบริการที่ดี โดยรวมมีค฽าเฉลี่ยอยู฽
ในระดับมากท่ีสุด และเมื่อพิจารณาแยกเป็นราย
ข฾อพบว฽า มีค฽าเฉลี่ยอยู฽ในระดับมากที่สุด จ านวน 3 
ข฾อ และมีค฽าเฉลี่ยอยู฽ในระดับมาก จ านวน 2 ข฾อ 
โดยข฾อที่มีค฽าเฉลี่ยสูงสุดได฾แก฽ สามารถให฾บริการที่
ผู฾รับบริการต฾องการได฾ด฾วยความเต็มใจ รองลงมา
ได฾แก฽  รับเป็นธุระช฽วยแก฾ปใญหาหรือหาแนว
ทางแก฾ไขปใญหาที่ เกิดขึ้นแก฽ผู฾ รับบริการอย฽าง
รวดเร็ว ไม฽บ฽ายเบี่ยง ไม฽แก฾ตัว หรือปใดภาระ และ
ข฾อที่มีค฽าเฉลี่ยต่ าที่สุดได฾แก฽ เข฾าใจและให฾บริการที่
ตรงตามความต฾องการที่แท฾จริงของผู฾รับบริการ 
 2.3 ด฾านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ โดยรวมมีค฽าเฉลี่ยอยู฽ในระดับมากที่สุด 
และเม่ือพิจารณาแยกเป็นรายข฾อพบว฽า มีค฽าเฉลี่ย
อยู฽ในระดับมากที่สุด จ านวน 4 ข฾อ และมีค฽าเฉลี่ย
อยู฽ในระดับมาก จ านวน 1 ข฾อ โดยข฾อที่มีค฽าเฉลี่ย
สูงสุดได฾แก฽ ศึกษาพัฒนาตนเองให฾มีความรู฾และ
ความเชี่ยวชาญในงานมากข้ึน ท้ังในเชิงลึก และ
เชิงกว฾างอย฽างต฽อเนื่อง รองลงมาได฾แก฽ หน฽วยงาน
สนับสนุนการท างานของบุคลากรที่ เน฾นความ
เชี่ยวชาญในวิทยาการด฾านต฽างๆ และข฾อที่มี
ค฽าเฉลี่ยต่ าที่สุดได฾แก฽ มีความรู฾ในวิชาการ และ
เทคโนโลยีใหม฽ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

 2.4 ด฾านการยึดมั่นในความถูกต฾องชอบ
ธรรม และจริยธรรม ทั้งโดยรวมและรายข฾อมี
ค฽าเฉลี่ยอยู฽ในระดับมากที่สุด โดยข฾อที่มีค฽าเฉลี่ย
สูงสุดได฾แก฽ ยึดมั่นในหลักการ เสียสละความสุข
ส฽วนตน เพ่ือให฾ เกิดประโยชนแแก฽ทางราชการ 
รองลงมาได฾แก฽ ปฏิบัติหน฾าที่ด฾วยความสุจริต ไม฽
เลื อกปฏิบัติ ถู กต฾องตามกฎหมาย และวินั ย
ข฾าราชการและอุทิศตนเพ่ือรักษาความยุติธรรม
และข฾อที่มีค฽าเฉลี่ยต่ าที่สุดได฾แก฽ กล฾าตัดสินใจ
ปฏิบัติหน฾าที่ราชการด฾วยความถูกต฾องเป็นธรรมแม฾
อาจก฽อความไม฽พึงพอใจให฾แก฽ผู฾เสียประโยชนแ 
 2.5 ด฾านการท างานเป็นทีม ทั้งโดยรวม
และรายข฾อมีค฽าเฉลี่ยอยู฽ในระดับมากที่สุด โดยข฾อที่
มีค฽าเฉลี่ยสูงสุดได฾แก฽ สนับสนุนช฽วยเหลือเพ่ือนร฽วม
ทีม เพ่ือให฾งานประสบความส าเร็จ รองลงมาได฾แก฽ 
ให฾ความร฽วมมือในการท างานกับเพ่ือนร฽วมงาน 
และข฾อที่มีค฽าเฉลี่ยต่ าที่สุดได฾แก฽ สามารถน าทีมให฾
ปฏิบัติภารกิจให฾ได฾ผลส าเร็จ 
 3. ผลการทดสอบสมมุติฐาน ดังนี้ 
  3.1 ส ม ม ติ ฐ า น ก า ร วิ จั ย ข฾ อ  1 
“ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยแของ
องคแการบริหารส฽วนต าบลใน เขตอ าเภออาจ
สามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ดอยู฽ในระดับไม฽ต่ ากว฽าร฾อยละ 
70” จากการทดสอบสมมติฐานดังกล฽าวโดยใช฾การ
วิเคราะหแ one sample t-test พบว฽า ระดับ
ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการ
บริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัด
ร฾อยเอ็ดมีมากกว฽าร฾อยละ 70 อย฽างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐานตามที่
ก าหนดไว฾ 
 3.2 สมมติฐานการวิจัยข฾อ 2 “ปใจจัย
สมรรถนะ ซึ่งประกอบด฾วย ปใจจัยด฾านการมุ฽ ง
ผลสัมฤทธิ์ ปใจจัยด฾านการบริการที่ดี ปใจจัยด฾าน
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ปใจจัยด฾านการ
ยึดมั่นในความถูกต฾องชอบธรรมและจริยธรรม และ
ปใจจัยด฾านการท างานเป็นทีมอย฽างน฾อย 1 ปใจจัยที่
ส฽งผลต฽อประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยแ
ขององคแการบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจ



Vol. 8  No.1 January – June 2016

17วารสาร นาคบุตรปริทรรศน์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช

17 
 
สามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด” จากการทดสอบ
สมมติฐานดังกล฽าวโดยใช฾การวิเคราะหแถดถอยเชิง
พหุแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression 
aAnalysis) พบว฽า ปใจจัยด฾านการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพ ปใจจัยด฾านการมุ฽งผลสัมฤทธิ์และ
ปใจจัยด฾านบริการที่ดีส฽งผลต฽อประสิทธิผลการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหารส฽วน
ต าบลในเขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด 
โ ดย ส าม า รถ ท า น าย คว า มแ ปรป ร ว น ขอ ง
ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยแของ
องคแการบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจ
สามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ดได฾ร฾อยละ 44.10 (R2 = 
.441) และมีค฽าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ
การพยากรณแ เท฽ากับ .407 อย฽างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ.05 ซึ่งยอมรับตามสมมติฐานที่ก าหนด
ไว฾  
 4. ข฾อเสนอแนะแนวทางในเสริมสร฾างการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหารส฽วน
ต าบลในเขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด 
ได฾แก฽ เปิดสอบคัดเลือกคนเข฾าท างานอย฽างโปร฽งใส 
รองลงมาได฾แก฽ ให฾มีการตรวจสอบความโปร฽งใสใน
การบริหารงานและจัดประชุมปรึกษาหารือใน
หน฽วยงานเป็นประจ า และที่น฾อยที่สุดได฾แก฽  ให฾
หน฽วยงานมีการอบรมในการท างาน  
 
อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยในครั้งนี้มีประเด็นส าคัญที่ควร
น ามาอภิปรายไว฾ในที่นี้ดังนี้ 
 1.ผลจากการทดสอบสมมติฐานที่พบว฽า 
ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยแของ
องคแการบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจ
สามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ดอยู฽ในระดับไม฽ต่ ากว฽าร฾อย
ละ 70 ที่ผลการวิจัยเป็นเช฽นนี้แสดงว฽าองคแการ
บริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจสามารถทุกแห฽ง
ได฾ให฾ความส าคัญต฽อการบริหารทรัพยากรมนุษยแใน
ทุกๆขั้นตอนเป็นอย฽างมาก โดยเริ่มตั้งแต฽การ
วางแผนทรัพยากรมนุษยแที่หน฽วยงานมีการสร฾าง
ความเข฾าใจในการน าแผนอัตราก าลังคนไปปฏิบัติ

ร฽วมกันระหว฽างผู฾ปฏิบัติงาน การจัดหาทรัพยากร
มนุษยแ หน฽วยงานมีการติดประกาศการสรรหา
พนักงานส฽วนท฾องถิ่นอย฽ าง เป็นทางการไว฾ที่
ส านักงาน  
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ หน฽วยงานมี
การวางแผนการเตรียมการเกี่ยวกับวิทยากร 
หลักสูตรเนื้อหาสื่อและเทคนิควิธีการฝึกอบรม 
และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยแ หน฽วยงานมี
กลไกส฽งเสริมให฾พนักงานมีความผูกพันในการ
ท างานขององคแการร฽วมกัน ซึ่งสอดคล฾องกับแนวคิด
ของศักดิ์พันธแ ตันวิมลรัตนแ (2557, 845) ที่มองว฽า
มนุษยแเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญ อย฽างยิ่งใน
องคแการต฽างๆ รวมทั้งเป็นปใจจัยส าคัญในการ
บริหารองคแการไปสู฽ความส าเร็จขององคแการนั้นๆ
ได฾ เ ป็ นอย฽ า งดี เ นื่ อ ง จ ากมนุ ษยแ มี ค ว ามรู฾  มี
ความสามารถ สติปใญญาและ สามารถพัฒนา
ศักยภาพได฾อย฽างไม฽มีข฾อจ ากัดและยังไม฽มีเครื่องมือ
หรือเทคโนโลยีใดที่สามารถมาทดแทนมนุษยแได฾
อย฽างแท฾จริง ซึ่งผลการศึกษาในครั้งนี้สอดคล฾องกับ
งานวิจัยของฐานิตา อ฽วมฉิม (2557) ที่ท าการวิจัย
เรื่ องการบริหารทรัพยากรมนุษยแที่ ส฽ งผลต฽อ
บรรยากาศองคแการของสถานศึกษาในสังกัด
ส านั กงานเขต พ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษา
ประจวบคีรีขันธแ เขต 1 ผลการวิจัยพบว฽า การ
บริหารทรัพยากรมนุษยแของสถานศึกษาในสังกัด
ส านั กงานเขต พ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษา 
ประจวบคีรีขันธแ เขต 1 โดยภาพรวมอยู฽ในระดับ
มาก แต฽ไม฽สอดคล฾องกับงานวิจัยของสุวารินทรแ 
ทอดแสง (2554) ที่ท าวิจัยเรื่องประสิทธิผลการ
บริหารงานบุคคลขององคแการบริหารส฽วนต าบล
กระแซง อ า เภอสามโคก จั งหวั ดปทุมธานี 
ผลการวิจัยพบว฽า ประสิทธิผลการบริหารงาน
บุคคลขององคแการบริหารส฽วนต าบลกระแซงอยู฽ใน
ระดับปานกลาง 
 2.ผล จ า ก ก า ร ท ด สอบ ส ม ม ต ิฐ า น ที่
พบว฽า ปใจจัยด฾านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ ปใจจัยด฾านการมุ฽งผลสัมฤทธิ์ และปใจจัยด฾าน
บริการที่ ดี ส฽ งผลต฽ อประสิ ทธิ ผลการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหารส฽วนต าบลใน
เขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ด โดย
สามารถท านายความแปรปรวนของประสิทธิผล
การบริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหาร
ส฽วนต าบลในเขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัด
ร฾อยเอ็ดได฾ร฾อยละ 44.10 (R2 = .441) อย฽างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่ งสามารถอภิปรายผล
ตามล าดับที ่ของสมการถดถอยดังนี้ 
 2.1 ด฾านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ กรณีที่พบความสัมพันธแระหว฽างปใจจัยด฾าน
การสั่ ง สมความ เชี่ ย วชาญในงานอาชีพกั บ
ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยแดังกล฽าว 
ทั้งนี้ เนื่องจากบุคลากรองคแการบริหารส฽วนต าบล
ในเขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ดมีความ
สนใจและติดตามความรู฾ใหม฽ๆในสาขาอาชีพของ
ตนหรือที่ เกี่ยวข฾อง มีความรู฾ ในวิชาการ และ
เทคโนโลยีใหม฽ๆ ในสาขาอาชีพของตนสามารถน า
ความรู฾ วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม฽ๆ มาปรับใช฾
กับการปฏิบัติงานศึกษาพัฒนาตนเองให฾มีความรู฾
และความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลึก 
และเชิงกว฾างอย฽างต฽อเนื่อง สนับสนุนการท างาน
ของบุคลากรที่เน฾นความเชี่ยวชาญในวิทยาการด฾าน
ต฽างๆ ซึ่งสอดคล฾องกับส านักงานคณะกรรมการ
ข฾าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) (2553) ที่ได฾
กล฽าวถึงการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพว฽า
เป็นความสนใจใฝุ รู฾ ใน อันที่ จะสั่ งสมความรู฾
ความสามารถของตน ด฾วยการศึกษา ค฾นคว฾าและ
พัฒนาตนเองอย฽างต฽อเนื่อง จนสามารถประยุกตแใช฾
ความรู฾ทางวิชาการและเทคโนโลยีต฽างๆ เพ่ือใช฾ใน
การปฏิบัติหน฾าที่ราชการให฾เกิดประโยชนแสูงสุดได฾ 
และสอดคล฾องกับงานวิจัยของทวีศักดิ์ จันทรแศิริ 
(2551)  ที่ ท าวิ จั ย เ รื่ องสมรรถนะเ พ่ือ พัฒนา
บุคลากรของเทศบาลต าบลกุดสิน อ าเภอเขาวง 
จังหวัดกาฬสินธุแ  ผลการวิจัยพบว฽า พนักงาน
เทศบาลต าบลกุดสินมีระดับความสามารถในการ
สั่งสมความเชี่ยวชาญในงานของตนอยู฽ในระดับมาก
ที่สุด   

 2.2 ด฾านการมุ฽งผลสัมฤทธิ์ กรณีที่พบ
ความสัมพันธแ ระหว฽างปใจจัยด฾านการมุ฽งผลสัมฤทธิ์
กับประสิทธิผลการบริ หารทรัพยากรมนุษยแ
ดังกล฽าว ทั้งนี้ เนื่องจากองคแการบริหารส฽วนต าบล
ในเขตอ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ดมีความ
พยายามท างานในหน฾าที่ให฾ถูกต฾องและแล฾วเสร็จ
ทันตามก าหนดเวลาท างานได฾ตามเปูาหมายที่
ผู฾บังคับบัญชาก าหนดหรือเปูาหมายของหน฽วยงาน
ที่รับผิดชอบสามารถปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือให฾
ได฾ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่ งขึ้นก าหนด
เปูาหมายที่ท฾าทายและเป็นไปได฾ยาก เพ่ือให฾ได฾
ผลงานที่ดีกว฽าเดิมอย฽างเห็นได฾ชัดบริหารจัดการ
และทุ฽มเทเวลา ตลอดจนทรัพยากรเพ่ือให฾ได฾
ประโยชนแสูงสุดต฽อภารกิจของหน฽วยงานตามที่
วางแผนไว฾ ซึ่งสอดคล฾องกับส านักงานคณะกรรมการ
ข฾าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) (2553) ที่ได฾
กล฽าวว฽า การมุ฽งผลสัมฤทธิ์จะเป็นความมุ฽งมั่นและ
ตั้ ง ใ จที่ จ ะป ฏิ บั ติ ห น฾ า ที่ ร า ช ก า ร ให฾ ดี  ใ ห฾ มี
ประสิทธิผล หรือให฾สูงเกินกว฽ามาตรฐานที่มีอยู฽ค า
ว฽า “มาตรฐาน” ดังกล฽าวนั้น อาจวัดหรือเทียบจาก
ผลการปฏิบัติงานของตนเองที่ผ฽านมา หรืออาจ
หมายถึงมาตรฐานตามเกณฑแวัดผลสัมฤทธิ์ที่ส฽วน
ราชการก าหนดขึ้ น ก็ ได฾  นอกจากนี้ ก า รมุ฽ ง
ผลสัมฤทธิ์ยังหมายรวมถึงการรังสรรคแ การพัฒนา
ผลงาน หรือการปฏิบัติงานที่ยากและท฾าทาย และ
สอดคล฾องกับงานวิ จัยของวันเ พ็ญ นิลนารถ 
(2553) ที่ได฾ท าการวิจัยเรื่องสมรรถนะหลักกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข฾าราชการกรม
สวัสดิการและคุ฾มครองแรงงาน ผลการวิจัยพบว฽า 
สมรรถนะหลักอยู฽ในระดับมาก โดยมิติการมุ฽งเน฾น
ผลสัมฤทธิ์มีค฽าเฉลี่ยระดับมากท่ีสุด  
 2.3 ด฾ า น บ ริ ก า ร ที่ ดี  ก ร ณี ที่ พ บ
ความสัมพันธแระหว฽างปใจจัยด฾านบริการที่ดีกับ
ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษยแดังกล฽าว 
ทั้งนี้ เนื่องจากองคแการบริหารส฽วนต าบลในเขต
อ าเภออาจสามารถ จังหวัดร฾อยเอ็ดสามารถ
ให฾บริการที่ผู฾รับบริการได฾ด฾วยความเต็มใจรับเป็น
ธุระ ช฽วยแก฾ปใญหาหรือหาแนวทางแก฾ไขปใญหาที่
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เกิดข้ึนแก฽ผู฾รับบริการอย฽างรวดเร็ว ไม฽บ฽ายเบี่ยง ไม฽
แก฾ตัว หรือ ปใดภาระให฾ข฾อมูลข฽าวสารที่เกี่ยวข฾อง
กับงานที่ก าลังให฾บริการอยู฽ ซึ่งเป็นประโยชนแแก฽
ผู฾รับบริการ แม฾ว฽าผู฾รับบริการจะไม฽ได฾ถามถึง 
หรือไม฽ทราบมาก฽อนเข฾าใจและให฾บริการที่ตรงตาม
ความต฾องการที่แท฾จริงของผู฾รับบริการได฾ให฾บริการ
ที่เป็นประโยชนแอย฽างแท฾จริงให฾แก฽ผู฾รับบริการ ซึ่ง
สอดคล฾องกับส านักงานคณะกรรมการข฾าราชการ
พลเรือน (ส านักงาน ก.พ. (2553) ที่ได฾กล฽าวว฽า 
การบริการที่ดีจะเป็นความมุ฽งมั่น ความตั้งใจ และ
ความพยายามที่จะให฾บริการแก฽ผู฾ขอรับบริการจาก
งานในหน฾าที่ราชการของตนหรืองานอ่ืนที่เกี่ยวข฾อง 
ทีต่นเองสามารถที่จะให฾บริการได฾ บริการที่ดีจึงเป็น
การกระท าโดยไม฽เลือกกลุ฽มเปูาหมาย ไม฽ว฽าจะเป็น
ประชาชนผู฾มาติดต฽อ ข฾าราชการทั้ ง ในสังกัด
เดียวกันหรือต฽างสังกัด หรือหน฽วยงานที่ติดต฽อ
ขอรับบริการ เป็นการให฾บริการในหลายรูปแบบ 
ซึ่งเกิดจากจิตส านึกของผู฾ให฾บริการและจิตส านึก
ของความเป็นข฾าราชการที่ดี และสอดคล฾องกับ
งานวิจัยของปใณฑแณัฐ ศักดา (2551) ที่ได฾ท าการ
วิจัยเรื่องสมรรถนะของเจ฾าหน฾าที่วิเคราะหแนโยบาย
และแผน สังกัดองคแการบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภอ
กาญจนดิษฐแ จังหวัดสุราษฎรแธานี ผลการวิจัยพบว฽า 
ระดับสมรรถนะหลักที่มีอยู฽ในปใจจุบันด฾านการ
บริการที่ดีอยู฽ในระดับมาก  
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัย
ไปใช ้
 1.1 หน฽วยงานควรมีการก าหนดความต฾องการ 
ก าลังคนในอนาคตและก าหนดต าแหน฽งและ
ลักษณะงานที่องคแการต฾องการให฾ชัดเจนมากยิ่งขึ้น   
 1.2 หน฽วยงานควรส฽งเสริมและสนับสนุน
ให฾มีการเปิดโอกาสให฾ผู฾มีคุณสมบัติมาสมัครได฾
อย฽างเท฽าเทียมกันทั้งบุคลากรภายในและภายนอก
องคแการและมีกระบวนการคัดเลือกที่ เปิดเผย
ตรวจสอบได฾  

 1.3 หน฽วยงานควรส฽งเสริมให฾บุคลากรใน
ทุกระดับของหน฽วยงานเข฾าไปมีส฽วนร฽วมในการ
วางแผนและพัฒนาอาชีพของตนเอง รวมตลอดทั้ง
การจัดสายทางความก฾าวหน฾าในอาชีพการงาน
อย฽างชัดเจน   
  1.4 หน฽วยงานควรมีการให฾ค าปรึกษา
และแก฾ปใญหาบุคลากรด฾านความเครียดในการ
ท างานและมีการส฽งเสริมสุขภาพบุคลากร เช฽น มี
การตรวจสุขภาพประจ าปี กิจกรรมนันทนาการ 
และกายบริหาร เป็นต฾น  
 1.5 หน฽วยงานควรส฽งเสริมและสนับสนุน
ให฾บุคลากรสนใจและติดตามความรู฾ใหม฽ในสาขา
อาชีพของตนหรือที่เกี่ยวข฾อง มีความรู฾ในวิชาการ 
และเทคโนโลยีใหม฽ ในสาขาอาชีพของตน รวมทั้ง
สามารถน าความรู฾ วิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม฽ 
มาปรับใช฾กับการปฏิบัติงาน ศึกษาพัฒนาตนเองให฾
มีความรู฾และความเชี่ยวชาญในงานมากขึ้น ทั้งใน
เชิงลึก และเชิงกว฾างอย฽างต฽อเนื่อง นอกจากน้ัน
ควรมีการสนับสนุนการท างานของบุคลากรที่เน฾น
ความเชี่ยวชาญในวิทยาการด฾านต฽างๆ 
 1.6 หน฽วยงานควรส฽งเสริมและสนับสนุน
ให฾บุคลากรมีความพยายามท างานในหน฾าที่ให฾
ถูกต฾องและแล฾วเสร็จทันตามก าหนดเวลาท างานได฾
ตาม เปู าหมายที่ ผู฾ บั งคั บบัญชาก าหน ดหรื อ
เปูาหมายของหน฽วยงานที่รับผิดชอบสามารถ
ปรับปรุ งวิ ธี การท างานเ พ่ือให฾ ได฾ ผลงานที่ มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นก าหนดเปูาหมายที่ท฾าทาย
และเป็นไปได฾ยาก เพ่ือให฾ได฾ผลงานที่ดีกว฽าเดิม
อย฽างเห็นได฾ชัดบริหารจัดการและทุ฽มเทเวลา 
ตลอดจนทรัพยากรเพ่ือให฾ได฾ประโยชนแสูงสุดต฽อ
ภารกิจของหน฽วยงานตามที่วางแผนไว฾  
 1.7 หน฽วยงานควรส฽งเสริมและสนับสนุน
ให฾บุคลากรสามารถให฾บริการที่ผู฾รับบริการได฾ด฾วย
ความเต็มใจรับเป็นธุระ ช฽วยแก฾ปใญหาหรือหาแนว
ทางแก฾ไขปใญหาที่ เกิดขึ้นแก฽ผู฾ รับบริการอย฽าง
รวดเร็ว ไม฽บ฽ายเบี่ยง ไม฽แก฾ตัว หรือ ปใดภาระให฾
ข฾อมูลข฽าวสารที่เกี่ยวข฾องกับงานที่ก าลังให฾บริการ
อยู฽ ซึ่ ง เ ป็ นประ โยชนแ แกผู฾ รั บบริ ก าร  แม฾ ว฽ า
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ผู฾รับบริการจะไม฽ได฾ถามถึง หรือไม฽ทราบมาก฽อน
เข฾าใจและให฾บริการที่ตรงตามความต฾องการท่ี
แท฾จริงของผู฾รับบริการได฾ให฾บริการที่เป็นประโยชนแ
อย฽างแท฾จริงให฾แก฽ผู฾รับบริการ 
  2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยวิจัยครั้ง
ต่อไป 
 ผู฾วิจัยมีข฾อเสนอแนะส าหรับผู฾สนใจที่ท า
วิจัยเรื่องนี้ในครั้งต฽อไปให฾เกิดประโยชนแ ดังนี้  
 2.1 ควรขยายขอบเขตของการศึกษา
เรื่องปใจจัยสมรรถนะที่ส฽งผลต฽อประสิทธิผลการ

บริหารทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหารส฽วน
ต าบลในเขตพ้ืนที่อ่ืนๆ เพ่ือจะท าให฾ได฾ผลการวิจัยที่
มีความครอบคลุมและชัดเจนมากขึ้น 
 2.2 ควรศึกษารูปแบบหรือวิธีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแขององคแการบริหารส฽วนต าบลใน
เขตอ าเภออาจสามารถแบบเจาะลึกเป็นรายด฾าน 
เพ่ือให฾ได฾ผลงานวิจัยที่มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
 2.3 ค ว ร ท า ก า ร ศึ ก ษ า โ ด ย ใ ช฾ ก า ร
สัมภาษณแเชิงลึก เพ่ือให฾ได฾ข฾อมูลที่มีความสมบูรณแ
และครบถ฾วนมากยิ่งขึ้น 
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