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บทคัดย่อ 

                   การวิจยัครั� งนี� มีวตัถุประสงค์เพื�อ 1) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  อาํเภอเมือง จงัหวดัอุดรธานี   2) เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ขององค์การบริหารส่วนตาํบล อาํเภอเมือง  จงัหวดัอุดรธานี  กลุ่ม
ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลอาํเภอเมือง จงัหวดัอุดรธานี จาํนวน 194 
คน เครื� องมือที�ใช้ในการรวบรวมข้อมูลได้แก่ แบบสอบถามแบบปลายเปิด การวิเคราะห์ข้อมูลโดย
โปรแกรมสถิติสําเร็จรูป สถิติที�ใช ้ไดแ้ก่ ค่าความถี� ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test, 
One-Way ANOVA โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
                    ผลการวจิยัพบวา่   1) ความคิดเห็นบุคลากรที�มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนตาํบล  อาํเภอเมือง  จงัหวดัอุดรธานี ในภาพรวมเห็นดว้ยมาก คือ ดา้นการพน้สภาพบุคลากร 
รองลงมาคือ ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการใหร้างวลัทรัพยากร
มนุษย ์ และดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เมื�อพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการสาํรวจขอ้มูลพื�นฐานของบุคลากรไดแ้ก่ความรู้ ทกัษะ  ความสามารถและ
ประสบการณ์  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์มีการกาํหนดระยะเวลาในการสรรหาอยา่งชดัเจน  ดา้นการให้
รางวลัทรัพยากรมนุษยมี์การตั�งคณะกรรมการพิจารณาการเลื�อนขั�นเงินเดือนอยา่งเป็นทางการและมี
มาตรฐานการปฏิบติังานที�ชดัเจนสามารถวดัได ้  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์การจดัสายทาง
ความกา้วหนา้อยา่งชดัเจน   ดา้นการพน้สภาพบุคลากร มีคณะกรรมการกลางทาํหนา้ที�ตรวจสอบและ
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ควบคุมการดาํเนินการใหพ้น้จากตาํแหน่งโดยการยา้ยอยา่งถูกตอ้ง   2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น
บุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  อาํเภอเมือง   จงัหวดัอุดรธานี  เมื�อ
เปรียบเทียบตาม เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  ประเภทสายงาน  พบวา่ไม่แตกต่างกนั  อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติที�ระดบั  .05  แต่เมื�อเปรียบเทียบตามระยะเวลาการบรรจุแต่งตั�ง พบวา่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติที�ระดบั .05 

Abstract 
           The research is  aimed  1)  Study  the  Personnel’s  Opinions  on  Human  Resource  Management   
of  the  Subdistrict  Administration  Organization  Mueng   District  Udonthani  Province. 2) Compare  the  
opinions   personnel  level  on  Human  Resource  Management  of  the  Subdistrict  Administration  
Organization  Mueng  District  Udonthani  Province. Sample : part  Tumbol  officer of  the  subdistrict  
administration  organization  mueng   district  udonthani  province  number  of  194  people, tools  used  to  
collect  data, including   the  tools  used  to  collect  data  open-ended  questionnaire. Data  were analyzed  
using  statistical  packages. The  statistics  used  are : value  frequency  percent  average, standard  
deviation, and  t-test  statistics  for  the  reference  and  One  way ANOVA  and   require-the  significance  
level  is  .05  statistics.  The  results   found  that :  
                 1)  Personnel’s  Opinions  on  Human  Resource  Management   of  the  Subdistrict  
Administration  Organization  Mueng   District  Udonthani  Province. Overall  at  high  level,  is  The  
termination  of   personnal,  next   be   The  human  resource  recruitment,  The  human  resource  
planning,  The  human  resource  compensation  and benefits  and   The  human  resource  development. 
Considering  found  that,  The  human   resource  planning , Tambon  Administrative  personnel, including  
a  survey  of  the knowledge , skills , the  ability  and  the experience. , The  human  resource  recruitment , 
the  timing  of  the  provision  is  clear.,  The  human  resource  compensation  and  benefits  , the  
committee  has  promoted  the  official  salary  and  performance  standards  are  clear.,  The  human  
resource  development,  presents  a  line  of  progression  in  the  career  expressly,  The  termination  of   
personnal  audit   and  control  operations  out  of   position  by  the  migration   properly. 2) The  results  
compaer  to Personnel’s  Opinions  on  Human  Resource  Management   of  the  Subdistrict  
Administration  Organization  Mueng   District  Udonthani  Province , when  compared  by  sex, age, 
education,  position  type   were  not  different   the  level  of  statistical  significance  .05.  However, when  
compare   the   period   of   appointment   found  that  different  the  level  of  statistical  significance  .05. 
Keyword : Human   Resource   Management 
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1.ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

นโยบายการพฒันาประเทศ  มุ่งเน้นและให้ความสําคัญกับการพฒันาคนมาตั� งแต่แผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัที� 8 (พ.ศ.2540-2544) ซึ� งในปัจจุบนัที�อยู่ในห้วงของการพฒันาตาม
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัที� 11 (พ.ศ.2555-2559) ทรัพยากรมนุษยก์็ยงัคงเป็นสิ�งที�มี
ความสําคญัต่อการพฒันาประเทศ  ซึ� งพิจารณาไดจ้ากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัที�  11  
(พ.ศ.2555-2559) ยงัคงเป็นแผนที�กาํหนดขึ�นบนพื�นฐานการเสริมสร้างทุนของประเทศทั�งทุนทางสังคม  ทุน
เศรษฐกิจ  และทุนทรัพยากรธรรมชาติและสิ�งแวดลอ้มใหเ้ขม้แขง็อยา่งต่อเนื�อง โดยยดึ  “คน” เป็นศูนยก์ลาง
การพฒันา  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย  พุทธศกัราช  2550  ไดใ้ห้ความสําคญักบัการปกครองส่วน
ทอ้งถิ�นเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะมาตรา  283  วรรคแรก  บญัญติัไวว้่า องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ�นย่อมมี
อาํนาจหนา้ที�โดยทั�วไปในการดูแลและจดัทาํบริการสาธารณะเพื�อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถิ�น  และ
ย่อมมีความเป็นอิสระในการกาํหนดนโยบายและบริหารการจดับริการสาธารณะ  การบริหารงานบุคคล  
การเงินและการคลงั  และมีอาํนาจหน้าที�ของตนเองโดยเฉพาะ  โดยตอ้งคาํนึงถึงความสอดคลอ้งกบัการ
พฒันาของจงัหวดัและประเทศเป็นส่วนรวมดว้ย  ซึ� งจะเห็นไดว้่าองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ�นมีความเป็น
อิสระในการบริหารงานบุคคล ตามความตอ้งการและความเหมาะสมของทอ้งถิ�น  พระราชบญัญติัระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ�น  พ.ศ.2542  ไดก้าํหนดความเป็นอิสระขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในการ
บริหารงานบุคคล โดยกาํหนดอาํนาจในการออกคาํสั�งต่างๆ ในดา้นการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ การออก
คาํสั�งบรรจุแต่งตั�ง  การโอนยา้ย  เลื�อนระดบั  เลื�อนขั�นเงินเดือน  อุทธรณ์ร้องทุกข ์ เป็นอาํนาจของผูบ้ริหาร
ทอ้งถิ�น แมห้ลกัการนี�จะเป็นเรื�องที�ประสงคใ์หอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นมีโอกาสในการคดัเลือกบุคลากร
ของตนเองก็ตามแต่ในทางกลับกันได้ส่งผลกระทบหลายประการต่อระบบการบริหารงานบุคคล เช่น  
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนกังานส่วนทอ้งถิ�น มีความแตกต่างกนัระบบตาํแหน่ง อตัราเงินเดือน  
ค่าตอบแทน  การสรรหาบุคลากร  การโอนและมาตรฐานในการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิ�น  (มานพ  สมบูรณ์พร้อม, 2551 หนา้  7-8)   จากกระแสการจดัการภาครัฐแนวใหม่  มีผลทาํให้องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิ�นตอ้งปรับเปลี�ยนองคก์ารเพื�อให้สอดคลอ้งกบันโยบายของรัฐบาล  โดยทาํให้มีลกัษณะ
ของการแข่งขนัในการให้บริการสาธารณะและขบัเคลื�อนด้วยภารกิจมากกว่าขบัเคลื�อนด้วยกฎระเบียบ  
ตลอดจนเนน้ผลการปฏิบติังานมากกวา่ขั�นตอนการทาํงาน  จากที�กล่าวมาขา้งตน้ไดต้ระหนกัถึงความสําคญั
วา่การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานที�จะตอ้งแทรกอยูใ่นทุกกิจกรรมขององคก์าร ดงันั�นจึงตอ้งการศึกษา
ถึงความคิดเห็นของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตาํบล อาํเภอเมือง  
จงัหวดัอุดรธานี  วา่มีความคิดเห็นอยา่งไรในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร  อยูใ่นระดบัใด เพื�อเป็น
แนวทางในการริหารบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบลต่อไป 
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2.วตัถุประสงค์การวจัิย     
   1.เพื�อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล    
อาํเภอเมือง   จงัหวดัอุดรธานี             
   2.เพื�อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล    อาํเภอเมือง   จงัหวดัอุดรธานี  
 

3.ประโยชน์ทีQคาดว่าจะได้รับจากการวจัิย 
  1. ทราบถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  อาํเภอเมือง   จงัหวดัอุดรธานี 
  2. สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล    อาํเภอ
เมือง   จงัหวดัอุดรธานี 
 

4. เอกสารและงานวจัิยทีQเกีQยวข้อง 

   4.1 แนวคิดทฤษฎีเกี�ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

          บริหารทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง  การดาํเนินการเกี�ยวกบับุคลากรในองคก์ารเริ�มตั�งแต่การวางแผน
อตัรากาํลงั การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  การธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ โดย
อาศยักิจกรรมกระบวนการต่างๆที�เกี�ยวกบัการจดัหา  การจูงใจ  การบาํรุงรักษาและอื�นๆ เพื�อใหบุ้คลากร
สามารถปฏิบติังานตามภารกิจต่างๆ ขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ
และเกิดประโยชน์สูงสุด  
   4.2 ววิฒันาการของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
         4.2.1การบริหารตามแนวคิดกลุ่มคลาสสิค  (Classical  Approach)  ไดแ้ก่  การบริหารแบบวทิยาศาสตร์ 
(Scientific  Management)   การจดัการแบบหลกับริหาร (Administrative  Management) 
         4.2.2 การบริหารตามวิธีการทางพฤติกรรม  (The  Behavioral  Approach) เช่น ทฤษฎี X,Y ของดกัลาส  
แมคเกรเกอร์ (Douglas  McGregor)    
        4.2.3 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  
                4.2.3.1ประกาศคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนตาํบล เรื�อง หลกัเกณฑแ์ละเงื�อนไขเกี�ยวกบัการ
บริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล (2545) ประกอบดว้ย  1)  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 2)  
การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์3)  การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์4)  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์5)  การพน้
สภาพบุคลากร      
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                4.2.3.2 ศุภชยั   เยาวะประภาษ (2548, หนา้ 26-30)  ไดส้รุปขั�นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว ้  
6 ขั�นตอน  ดงันี�  1) การวางแผนทรัพยากรบุคคล 2) การไดม้าซึ� งบุคลากร  การโอนยา้ย และแต่งตั�ง 3) การ
พฒันาบุคลากร  4)  การใชป้ระโยชน์จากบุคลากร 5)  การประเมินผลการปฏิบติังาน 6)  การพน้สภาพการ
เป็นบุคลากร   
                4.2.3.3 บรรยงค ์  โตจินดา  (2546, หนา้  22-24) ไดก้ล่าวถึงการบริหารทรัพยากรบุคคล   ไวด้งันี�  
1)  การวางแผนพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human  resource  development planning)  2)  การสรรหาบุคลากร 
(Recruiting)  3)  การคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงาน (Selection)  4)  การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร 
(Training  and  personnel  development) 
                ในการศึกษาครั� งนี�ผูว้จิยัไดย้ดึกรอบแนวคิดของ ประกาศคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนตาํบล 
เรื�อง หลกัเกณฑแ์ละเงื�อนไขเกี�ยวกบัการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล (2545) เป็นกรอบ
แนวคิดในการวจิยั ซึ� งไดก้ล่าวถึงกระบวนการในการบริหารงานบุคคลประกอบดว้ยขั�นตอนสาํคญัรวม 5 
ขั�นตอน คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์  การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์  การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์  การ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์  การพน้สภาพบุคลากร  
   4.3 งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
                    พิรินทรา    รักขพนัธ์  ณ  หนองคาย  (2554)   ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที�มีต่อการ
บริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตพื�นที�อาํเภอพนสันิคม  จงัหวดัชลบุรี  ผลการวจิยั
พบวา่  ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเหมาะสมมาก  เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  ดา้นที�มีค่าเฉลี�ย
ในระดบัเหมาะสมมากที�สุด คือ  ดา้นใหพ้น้จากตาํแหน่งและดา้นวนิยัและการลงโทษ 
                    บงัอร   ทบัทิม (2553) การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพทัลุง ผล
การศึกษาพบวา่  การวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการตาํแหน่ง จาํนวนบุคลากรจริง
ทาํใหมี้การปรับเปลี�ยนแผนอตัรากาํลงับ่อยครั� ง การสรรหาทรัพยากรมนุษยต์อ้งการผูมี้ความรู้ความสามารถ
เปิดโอกาสอยา่งทดัเทียม แต่ยงัมีการแอบแฝงการเล่นพรรคเล่นพวกทาํใหไ้ดค้นไม่เหมาะสมกบังาน  การ
คดัเลือก ใชว้ธีิการสอบขอ้เขียน สอบภาคปฏิบติัและการสัมภาษณ์ โดยผูมี้ความรู้ความสามารถจากภายใน
อกองคก์รเป็นผูด้าํเนินการคดัเลือกทาํใหก้ารคดัเลือกเกิดความเป็นธรรม  
                     เดชา  ถํ�าหิน (2553) การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาห่อม อาํเภอ
ทุ่งศรีอุดม จงัหวดัอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวา่  การบริหาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลนาห่อม มีการใหค้วามสาํคญักบัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร โดยเป็นการสนบัสนุนส่งเสริมให้
บุคลากรไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาอยา่งต่อเนื�อง 
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5.วธีิการดําเนินการวจัิย 
     5.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที�ใชใ้นการวิจยัครั� งนี�   ไดแ้ก่  พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอเมือง จงัหวดัอุดรธานี  จาํนวน 375  คน  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่  พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล   อาํเภอเมือง   จงัหวดัอุดรธานี   จาํนวน   194  คน 
ทั�งนี�ผูว้จิยัทาํการคาํนวณหาค่าขนาดตวัอยา่ง  (Sample  Size)  โดยใชสู้ตรของ  Yamane  ดงัต่อไปนี�          

       n
21 Ne

N

+
=     แทนค่า    n     

2)05.0(3751

375

+

=

 

                                                            =   193.548   กาํหนดขนาดตวัอยา่ง  เท่ากบั   194   คน 
                 เนื�องดว้ยประชากรที�ใชใ้นการวจิยัครั� งนี�   มีความแตกต่างกนั  ในดา้น  เขตที�อยูอ่าศยั  ดงันั�น  
ผูว้จิยัเลือกใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั�นตามสัดส่วน (Proportion  Straified  random  Sampling)  ดงันี�  

จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละระดบั = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง x จาํนวนประชากรทั�งหมดในแต่ละระดบั 
                                                                                   จาํนวนประชากรทั�งหมด  

     5.2 เครืQองมือทีQใช้ในการวิจัย 

 1) เครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยัครั� งนี�   เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  ที�ผูว้จิยัสร้างขึ�นจากแนวคิด  
ทฤษฎี  เอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง  แบ่งออกเป็น   3   ตอนดงันี�  
 ตอนทีQ  1   ปัจจยัส่วนบุคคล    เป็นคาํถามขอ้มูลทั�วไปเกี�ยวกบั  ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน
ส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล    อาํเภอเมือง   จงัหวดัอุดรธานี  ไดแ้ก่   เพศ  อาย ุ ระดบั
การศึกษา   ระยะเวลาการบรรจุแต่งตั�ง  ประเภทสายงาน ลกัษณะคาํถามเป็นแบบเลือกตอบ                         
 ตอนทีQ  2 แบบสอบถามเกี�ยวกบัความคิดเห็นบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนตาํบล    อาํเภอเมือง   จงัหวดัอุดรธานี 
 ตอนทีQ  3   เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกี�ยวกบัขอ้เสนอแนะในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์ารบริหารส่วนตาํบล    อาํเภอเมือง   จงัหวดัอุดรธานี 
                2)  ขั�นตอนการสร้างเครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยั 
                      2.1  ทบทวนวรรณกรรมเกี�ยวกบัแนวคิด   ทฤษฎี  เอกสาร   นิยามคาํศพัท ์ และงานวจิยัที�
เกี�ยวขอ้ง  โดยนาํปัจจยัส่วนบุคคลมากาํหนดเป็นตวัแปรอิสระ  และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์   
มากาํหนดเป็นตวัแปรตาม  เพื�อใหก้ลุ่มตวัอยา่งทาํการประเมินค่าตามความคิดเห็น 
                       2.2  กาํหนดองคป์ระกอบและตวับ่งชี�ของขอ้คาํถามโดยการสังเคราะห์  ทฤษฎีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์  ออกมาเป็นขอ้คาํถาม 
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 3)  นาํแบบสอบถามที�สร้างขึ�นเสนอต่ออาจารยที์�ปรึกษาและใหผู้เ้ชี�ยวชาญจาํนวน  3  ท่าน
ตรวจสอบคุณภาพในดา้นความเที�ยงตรงของเนื�อหาดว้ยวิธีการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 
                4) นาํแบบสอบถามที�ไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try   Out) 
                5) แกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถามเพื�อใหเ้ป็นแบบสอบถามฉบบัจริงต่อไป 
     5.3 การเกบ็รวบข้อมูล 

 นาํแบบสอบถามไปแจกยงัพนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบล  อาํเภอเมือง  
จงัหวดัอุดรธานี  และไปรับแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง ซึ� งใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม
ประมาณ  3  สัปดาห์ จากนั�นผูว้จิยัทาํการรวบรวมขอ้มูล ตรวจสอบความเรียบร้อยและทาํการวเิคราะห์
ขอ้มูลทางสถิติต่อไป 
     5.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
                 การวจิยัครั� งนี�ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาขอ้มูล  โดยใชส้ถิติที�เกี�ยวขอ้งในการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื�อ
พรรณนาขอ้คน้พบจากการวิจยั  และทดสอบสมมติฐานการวจิยั  โดยแยกสถิติออกเป็น  2  ส่วน  ดงันี�  
 1)  สถิติเชิงพรรณนา    ใชค้่าร้อยละ (Percentage)  และแจกแจงความถี�  (Frequencies)  บรรยาย
ลกัษณะของขอ้มูลทั�วไปเกี�ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล   และใชค้่าเฉลี�ย  (Mean)  และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน  
(Standard  Deviation) วเิคราะห์ความคิดเห็นบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล   อาํเภอเมือง   จงัหวดัอุดรธานี 
 2)  สถิติเชิงอนุมาน  เพื�อเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
โดยใชก้ารทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test แบบ 2 กลุ่มตวัอยา่งที�เป็นอิสระต่อกนั (Independent-Sample T-Test)
และวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) เมื�อพบความแตกต่างอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติของค่าเฉลี�ยไดท้าํการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิของ เชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

 

6.  ผลการวจัิย 
              ผลการศึกษาความคิดเห็นบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล  
อาํเภอเมือง  จงัหวดัอุดรธานี  สรุปผลการศึกษาไดด้งันี�  
                  1. ขอ้มูลคุณลกัษณะดา้นบุคคลทั�วไป 
                       การวเิคราะห์ขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งที�เป็นพนกังานส่วนตาํบลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
อาํเภอเมือง  จงัหวดัอุดรธานี  จาํนวน  194  คน  มีรายละเอียดดงันี�  
                       1.1 จาํแนกตามเพศ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  จาํนวน  144  คน คิดเป็นร้อยละ  74.2 
รองลงมาเป็นหญิงจาํนวน  50  คน  คิดเป็นร้อยละ  25.8 
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                      1.2  จาํแนกตามอาย ุ บุคลากรส่วนใหญ่อายุตั�งแต่  26-35 ปี จาํนวน  70 คน  คิดเป็นร้อยละ  
36.1  รองลงมา  อาย ุ36-45 ปี  จาํนวน  64  คน  คิดเป็นร้อยละ 33  อาย ุ 46-55 ปี จาํนวน  41  คน  คิดเป็น
ร้อยละ  21.1  และอายตุ ํ�ากวา่  26  ปี  จาํนวน  19  คน  คิดเป็นร้อยละ  9.8 
                       1.3 จาํแนกตามระดบัการศึกษา บุคลากรส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี  จาํนวน  92  
คน คิดเป็นร้อยละ  47.4  รองลงมาจบการศึกษาระดบัปริญญาโท  จาํนวน  63  คน  คิดเป็นร้อยละ  32.5  
และตํ�ากวา่ระดบัปริญญาตรี  จาํนวน  39  คน  คิดเป็นร้อยละ  20.1 
                       1.4  จาํแนกตามระยะเวลาการบรรจุแต่งตั�ง   บุคลากรส่วนใหญ่บรรจุแต่งตั�ง 11-15  ปี  จาํนวน  
111  คน  คิดเป็นร้อยละ  57.2  รองลงมาตํ�ากวา่  11  ปี  จาํนวน  64  คน  คิดเป็นร้อยละ  33  และ  16-20  ปี  
จาํนวน  19  คน  คิดเป็นร้อยละ  9.8 
                       1.5  จาํแนกตามประเภทสายงาน   บุคลากรส่วนใหญ่สายงานปฏิบติัการ  จาํนวน  154  คน  
คิดเป็นร้อยละ  79.4  รองลงมาประเภทสายงานบริหาร  จาํนวน  40  คน  คิดเป็นร้อยละ  20.6 
            2.  ความคิดเห็นบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตําบล  อาํเภอเมือง  

จังหวดัอุดรธานี    เป็นดงันี�  
              1) ความคิดเห็นบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล    อาํเภอเมือง   
จงัหวดัอุดรธานี  โดยภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก สามารถเรียงลาํดบัดา้นที�พนกังานส่วนตาํบลมีค่าเฉลี�ยความ
คิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล จากมากไปหานอ้ย ดงันี�  ดา้นการพน้
สภาพบุคลากร ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการใหร้างวลั
ทรัพยากรมนุษย ์และดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อยูใ่นระดบัมาก สาํหรับความคิดเห็นต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในแต่ละดา้น มีขอ้คน้พบ ดงันี�  
 ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก  เมื�อแยกพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ขอ้ที�พนกังานส่วนตาํบลมีค่าเฉลี�ยความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลสูงสุด ไดแ้ก่ มีการสาํรวจขอ้มูลพื�นฐานของบุคลากรไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และ
ความสามารถ 
 ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก  เมื�อแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
ขอ้ที�พนกังานส่วนตาํบลมีค่าเฉลี�ยความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล
สูงสุด ไดแ้ก่ มีการกาํหนดระยะเวลาในการสรรหาอยา่งชดัเจน 
                ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก  เมื�อแยกพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ขอ้ที�พนกังานส่วนตาํบลมีค่าเฉลี�ยความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลสูงสุด ไดแ้ก่ มีการจดัตั�งคณะกรรมการพิจารณาการเลื�อนขั�นเงินเดือนอยา่งเป็นทางการ และมี
มาตรฐานปฏิบติังานแต่ละงานที�ชดัเจนและสามารถวดัได ้ ซึ� งไดแ้ก่  คุณภาพ  ปริมาณงาน  ประสิทธิภาพ  
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ประสิทธิผลของการปฏิบติั ความสามารถ  ความอุตสาหะ  ความมีคุณธรรมจริยธรรม  การรักษาวนิยั  และ
การปฏิบติัตนให้เหมาะสมกบัการไดเ้ลื�อนขั�นเงินเดือน 
    ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก  เมื�อแยกพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ขอ้ที�พนกังานส่วนตาํบลมีค่าเฉลี�ยความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลสูงสุด ไดแ้ก่ มีการจดัสายทางความกา้วหนา้ในอาชีพการงานอยา่งชดัเจน 
    ดา้นการพน้สภาพบุคลากร โดยภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก เมื�อแยกพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้
ที�พนกังานส่วนตาํบลมีค่าเฉลี�ยความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบล
สูงสุด ไดแ้ก่ มีคณะกรรมการกลางทาํหนา้ที�ตรวจสอบและควบคุมการดาํเนินการใหพ้น้จากตาํแหน่ง  โดย
การยา้ยอยา่งถูกตอ้ง 
          3. การเปรียบเทยีบระดับค่าเฉลีQยความคิดเห็นบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บริหารส่วนตําบล   อาํเภอเมือง  จังหวดัอุดรธานี    จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล สรุปผลไดด้งันี�  
             จาํแนกตามเพศโดยรวมเพศชายมีความเฉลี�ย 3.973 ในขณะที�เพศหญิง มีค่าเฉลี�ย 3.948  เมื�อทาํการ
เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี�ยความคิดเห็นบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยด์ว้ยวธีิการ t-test ที�
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเพศชายกบัเพศ
หญิง มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั เมื�อทาํการเปรียบเทียบแยกเป็นรายดา้น 5 
ดา้น พบวา่ ความคิดเห็นบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�
ระดบั 0.05 เช่นเดียวกนั 
 จาํแนกตามอาย ุพบวา่ พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลที�มีอายแุตกต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวม ไม่แตกต่างกนั เมื�อทาํการเปรียบเทียบแยกเป็นราย
ดา้น 5 ดา้น พบวา่ พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลที�มีอายแุตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 เช่นเดียวกนั 
 จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลที�มีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวม ไม่แตกต่างกนั เมื�อทาํการ
เปรียบเทียบแยกเป็นรายดา้น 5 ดา้น พบวา่ พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลที�มีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ที�ระดบั 0.05 เช่นเดียวกนั 
         จาํแนกตามระยะเวลาการบรรจุแต่งตั�ง พบวา่ พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลที�มีระยะเวลาการบรรจุแต่งตั�งแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวม 
ไม่แตกต่างกนั เมื�อทาํการเปรียบเทียบแยกเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลที�มีระยะเวลาการบรรจุแต่งตั�งแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั
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อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 เพียงดา้นเดียว คือ ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษยท์ั�งนี� ในการเปรียบ 
เทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของ เชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) นั�น พบวา่ ดา้นการจดัหาทรัพยากร
มนุษย ์พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลที�มีระยะเวลาการบรรจุแต่งตั�ง 16 – 20 ปี มีความ
คิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลที�มี
ระยะเวลาการบรรจุแต่งตั�ง 20 ปีขึ�นไป 
 จาํแนกตามประเภทสายงาน โดยรวมสายงานปฏิบติัการมีความเฉลี�ย 3.971 ในขณะที�สายงาน
บริหาร มีค่าเฉลี�ย 3.947  เมื�อทาํการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี�ยความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษยด์ว้ยวธีิการ t-test ที�ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลสายงานปฏิบติัการ กบัสายงานบริหาร มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 
เมื�อทาํการเปรียบเทียบแยกเป็นรายดา้น 5 ดา้น พบวา่ ความคิดเห็นบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 เช่นเดียวกนั 
 
7.อภิปรายผล 
 จากวจิยัครั� งนี�  พบวา่ ความคิดเห็นบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัอุดรธานี  โดยภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก 
 เมื�อแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการพน้สภาพบุคลากร มีความคิดเห็นสูงที�สุด เหตุที�เป็น
เช่นนี�อาจเป็นเพราะคณะกรรมการกลางทาํหนา้ที�ตรวจสอบและควบคุมการดาํเนินการใหพ้น้จากตาํแหน่ง  
โดยการยา้ยอยา่งถูกตอ้งโดยปฏิบติัตามหลกัเกณฑก์ารให้พน้จากตาํแหน่งโดยการยา้ย อยา่งชดัเจน สามารถ
ตรวจสอบได ้สร้างความมั�นใจใหแ้ก่พนกังานส่วนตาํบลเกี�ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยที์�มีคุณภาพและ
ยติุธรรม  สอดคลอ้งกบั พิรินทรา    รักขพนัธ์  ณ  หนองคาย  (2554)   ที�พบวา่  ดา้นที�มีค่าเฉลี�ยในระดบั
เหมาะสมมากที�สุด  คือ  ดา้นใหพ้น้จากตาํแหน่งและดา้นวินยัและการลงโทษ   
 รองลงมาคือ ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ เหตุที�เป็นเช่นนี�อาจเป็นเพราะองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลไดมี้การกาํหนดระยะเวลาในการสรรหาอยา่งชดัเจน และเปิดโอกาสใหผู้มี้คุณสมบติัมาสมคัรไดอ้ยา่ง
เท่าเทียมกนัทั�งบุคลากรภายในและภายนอก อบต. ไม่สอดคลอ้งกบั บงัอร   ทบัทิม (2553) ที�พบวา่  การ
วางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการตาํแหน่ง จาํนวนบุคลากรจริงทาํใหมี้การปรับเปลี�ยน
แผนอตัรากาํลงับ่อยครั� ง การสรรหาทรัพยากรมนุษยต์อ้งการผูมี้ความรู้ความสามารถเปิดโอกาสอยา่ง
ทดัเทียม แต่ยงัมีการแอบแฝงการเล่นพรรคเล่นพวกทาํให้ไดค้นไม่เหมาะสมกบังาน  การคดัเลือก ใชว้ธีิการ
สอบขอ้เขียน สอบภาคปฏิบติัและการสัมภาษณ์ โดยผูมี้ความรู้ความสามารถจากภายในอกองคก์รเป็น
ผูด้าํเนินการคดัเลือกทาํใหก้ารคดัเลือกเกิดความเป็นธรรม 
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 ในขณะที�ดา้นที�มีค่าเฉลี�ยความคิดเห็นตํ�าที�สุด คือ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เหตุที�เป็นเช่น
นี�อาจเป็นเพราะองคก์รยงัขาดการวางแผนและพฒันาสายทางความกา้วหนา้ของแต่ละบุคคลใหมี้ความกา้ว 
หนา้ซึ� งโดยส่วนใหญ่ในการจดัอบรมเพื�อพฒันาความกา้วหนา้ของบุคลากรนั�นจะจดักิจรรมแบบโดยรวมทั�ง
องคก์ร มิไดจ้ดัการพฒันาเฉพาะสายงานนั�นเอง สอดคลอ้งกบัเดชา  ถํ�าหิน (2553) ที�พบวา่การบริหา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนตาํบลนาห่อม มีปัญหาเกี�ยวกบัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรนั�น 
ยงัขาดการจดัทาํแผนเกี�ยวกบัการฝึกอบรมและพฒันา ตลอดจนการติดตามประเมินผลทั�งก่อนและหลงัการ
ดาํเนินการตามแผนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
 เมื�อเปรียบเทียบความคิดเห็นบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล    อาํเภอเมือง  จงัหวดัอุดรธานี  จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เริ�มจากดา้นเพศ พบวา่ พนกังานส่วน
ตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเพศชายกบัเพศหญิง มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่
แตกต่างกนั ทั�งภาพรวมและรายดา้น  เหตุที�เป็นเช่นนี�อาจเป็นเพราะในการดาํเนินการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์พื�อใหเ้จา้หนา้ที�/บุคลากรปฏิบติังานในหนา้ที�ต่างๆ หรือไดรั้บผลตอบแทนนั�นจะพิจารณาจากทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถของบุคคลนั�นๆ มิไดแ้ยกชายหรือหญิง ไม่สอดคลอ้งกบั พิรินทรา    รักขพนัธ์  ณ  
หนองคาย  (2554)   ที�พบวา่  เพศต่างกนั  มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
 ดา้นอาย ุพบวา่ พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลที�มีอายแุตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ทั�ง
ภาพรวมและรายดา้น  เหตุที�เป็นเช่นนี�อาจเป็นเพราะในการดาํเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยสิ์�งแรกที�
นาํมาใชใ้นการจะพิจารณาคือ ทกัษะ ความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล ไม่สอดคลอ้งกบั พิรินทรา    
รักขพนัธ์  ณ  หนองคาย  (2554) ที�พบวา่ อายตุ่างกนั มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�
ระดบั .05 
 ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลที�มีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ทั�งภาพรวมและรายดา้น  
เหตุที�เป็นเช่นนี�อาจเป็นเพราะหน่วยงานทุกหน่วยงานสามารถจดัอบรมพฒันาศกัยภาพของบุคลากรไดอ้ยา่ง
ต่อเนื�อง ซึ� งไม่วา่จะมีการศึกษาในระดบัใด ยอมตอ้งมีการศึกษา คน้ควา้หาองคค์วามรู้ใหม่ๆเพื�อใชใ้นการ
พฒันาตนเองอยูเ่สมอ ไม่สอดคลอ้งกบั พิรินทรา รักขพนัธ์ ณ หนองคาย  (2554)   ที�พบวา่  ระดบัการศึกษา
ต่างกนั  มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
 ดา้นระยะเวลาการบรรจุแต่งตั�ง พบวา่ พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลที�มี
ระยะเวลาการบรรจุแต่งตั�งแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 เพียงดา้นเดียว คือ ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ พนกังานส่วนตาํบล
สังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลที�มีระยะเวลาการบรรจุแต่งตั�ง 16 – 20 ปี มีความคิดเห็นต่อการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลที�มีระยะเวลาการบรรจุแต่งตั�ง 
20 ปีขึ�นไป เหตุที�เป็นเช่นนี�อาจเป็นเพราะการเลื�อนตาํแหน่งโดยยดึหลกัอาวโุสและประสบการณ์ การเลื�อน
ตาํแหน่งโดยถือพรรคพวกเป็นสาํคญัเพื�อความมี เสถียรภาพและประโยชน์ในการคุมนโยบาย การโยกยา้ย
ไปหน่วยงานอื�นตามเหตุผลจาํเป็น และการเลื�อนตาํแหน่งโดยยดึ หลกัความรู้ ความสามารถ  สอดคลอ้งกบั 
พิรินทรา    รักขพนัธ์  ณ  หนองคาย  (2554)   ที�พบวา่  ระยะเวลาการบรรจุแต่งตั�งต่างกนั  มีความคิดเห็น
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
 ดา้นประเภทสายงาน พบวา่ พนกังานส่วนตาํบลสังกดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลสายงานปฏิบติั 
การ กบัสายงานบริหาร มีความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ทั�งภาพรวมและราย
ดา้น  เหตุที�เป็นเช่นนี�อาจเป็นเพราะไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา การฝึกอบรม สัมมนา เพื�อเพิ�ม
ศกัยภาพและพฒันาการทาํงานและงานที�ปฏิบติัมีส่วนช่วยใหมี้ การพฒันาตนเองไดเ้รียนรู้ มีประสบการณ์
มากขึ�นซึ� งทุกหน่วยงานและทุกฝ่ายจะไดร่้วมอบรม สัมมนาเพื�อพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานอยา่ง
สมํ�าเสมอและเท่าเทียมกนั  
 
8.ข้อเสนอแนะ   

   ข้อเสนอแนะทีQได้จากผลการวจัิย 
   1. ควรทาํการปรับปรุงกระบวนการวางแผนอตัรากาํลงัใหต่้อเนื�องทุกปีและกาํหนด 
ระบบงานที�ชดัเจนเพื�อลดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรในการปฏิบติังานมากขึ�นโดยทาํการ 
กาํหนดระบบงานที�ชดัเจนจากกลุ่มการเจา้หนา้ที� รวมถึงการวางแผนในเรื�องของการขาดแคลน 
   2. จดัใหมี้การประชุมเชิงปฏิบติัการประจาํปี สาํหรับผูบ้ริหารแต่ละสายงาน เพื�อกาํหนด 
มาตรฐานการพยากรณ์กาํลงัคนขององคก์รฯ ร่วมกนักาํหนดความตอ้งการกาํลงัคน จาํนวน ตาํแหน่งและ
ระยะเวลาที�ตอ้งการตามแผนกลยทุธ์ โดยร่วมกนัระดมความคิดเห็นเพื�อพิจารณา 
   3. ควรปรับปรุงโดยใช้ตัวชี� ว ัดที� เ ป็นมาตรฐานในการประเมินโดยยึดหลักผลงานและ 
คุณธรรม รวมถึงชี� แจงรายละเอียดในการประเมินให้ข้าราชการทราบทุกครั� ง  และคะแนนการ 
ประเมินเพื�อที�จะไดน้าํไปปรับปรุงขั�นตอนการท างานใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบังานที�ไดรั้บ 
   4. ควรปรับปรุงในเรื� องของการให้ผลประโยชน์ตอบแทนในด้านอื�นๆ ที�เหมาะสม เช่น ค่า
ล่วงเวลา โบนสั ต่างๆ หรือการใหสิ้ทธิขา้ราชการที�มีผลงานดีสามารถกูเ้งินเรียนได ้องคก์รควรหามาตรการ
ใ น ก า ร เ พิ� ม ค่ า ต อ บ แ ท น ใ น ส่ ว น นี� เ พื� อ ใ ห้ ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร ข อ ง บุ ค ล า ก ร 
รวมถึงทาํการปรับฐานเงินเดือนใหก้วา้งขึ�นตามที�สาํนกังาน กพ. 
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   ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยคร̂ังต่อไป 
   1. การศึกษาปัจจยัที�ส่งผลต่อความความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนตาํบล   อาํเภอเมือง   จงัหวดัอุดรธานี เพื�อนาํผลการวิจยัที�ไดรั้บมาเป็นแนวทางในการ
วางแผนการ บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตาํบล   อาํเภอเมือง   จงัหวดัอุดรธานี  ให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรมากที�สุด 
   2. การศึกษา ขวญัและกาํลงัใจ ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบล    อาํเภอเมือง   จงัหวดัอุดรธานี   เพื�อนาํผลการวิจยัที�ไดรั้บมาใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างขวญั
และกาํลงัใจที�ตรงตามความตอ้งการของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบล   อาํเภอเมือง   จงัหวดัอุดรธานี 
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