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ของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ  

ชลีญา  อนทองทิม* 
เบญจวรรณ  สุจริต** 

มาณี  ชูเอียด*** 
 

 

บทคัดยอ 
 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล
ในจังหวัดอุตรดิตถ และเพ่ือสรางกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัด เปนการวิจัยแบบผสมผสาน กลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษาคร้ังนี้จํานวน 117 คน ผูใหขอมูลสําคัญจํานวน 18 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยไดแก การสอบถาม 
การสัมภาษณเชิงลึก และการสนทนากลุม 

 ผลการวิจัยพบวา  
                1. การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ ทั้ง 6 ดานใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการเล่ือนระดับปรับตําแหนง มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด  
รองลงมาคือดานการคัดเลือกบุคลากร  และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ตามลําดับ 

 2. กลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ ไดแก การมีสวนรวม การวางแผนและบริหารกําลังคนสอดคลอง
กับภารกิจและความจําเปน สงเสริมสวัสดิการและส่ิงอํานวยความสะดวก มีระบบการบริหารผลงานท่ีเนน
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุมคา ความโปรงใสในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย   
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Abstract 
 This research aimed to investigate human resource management of sub-district administrative 

organizations(SAO) in Uttaradit province and to study strategic human resource management that increased 

job efficiency of SAO officers. This research applied mixed research methods. The sample group was 117 

people including 18 key respondents. The research instruments were  a questionnaire, an in-depth interview 

and a group discussion.  

                    The research findings were the following: 

  1. Overall, the human resource management of SAOs in Uttaradit province in six aspects was 

ranked at a high level. When each aspect was considered in isolation, promotion was ranked at the highest 

level ( X  = 4.03, S.D.= 0.80), followed by selection and performance evaluation, respectively. 

    2. Strategic human resource management that increased job efficiency of SAO officers were the 

following – participation, planning, workforce management relevant to duties and needs, welfare and 

facilities promotion, performance management systems concentrating on efficiency, effectiveness, and 

worthiness, transparency of human resource management, ongoing knowledge development and 

technology. These strategies enhanced job efficiency of SAO officers in Uttaradit province. 
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บทนํา 
 ในบรรดาทรัพยากรการบริหาร อันประกอบดวย 4 M’s ไดแก คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ 
(Material) และการจัดการ (Management) และอาจรวมถึง M’s อื่นๆ ที่เพิ่มขึ้นภายหลัง เชน เครื่องจักร 
(Machine) ตลาด (Market) และเวลา (Minute) นั้น คนเปนทรัพยากรการบริหารท่ีทรงคุณคามากท่ีสุดของ
องคการ ดังเชน สุนันทา เลาหนันทน (2546: 1) ไดกลาววา ทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพย (Assets) ที่มีคุณคา
และเกียรติภูมิ ทั้งน้ี เพราะทรัพยากรมนุษยจะทําหนาท่ี “บริหาร” ทรัพยากรอ่ืนๆ จนกระทั่งกลายเปนผลผลิต 
ซ่ึงอาจอยูในรูปของสินคา หรือการบริการขึ้นอยูกับประเภทและวัตถุประสงคขององคการ ดังน้ัน องคการใด
ที่สามารถไดมาพัฒนาและธํารงไวซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และคุณสมบัติที่เหมาะสม องคการน้ัน
ยอมมีศักยภาพที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหารทรัพยากรมนุษยในรูปแบบ
ที่จะสรางคุณคาแกองคกร และเปนที่ยอมรับในสายตาของผูมีสวนไดสวนเสียขององคกรนั้น  จะตองเร่ิมจาก
การมีฝายบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีความรูและความสามารถในการบริหารจัดการระบบบริหารทรัพยากร
มนุษยที่จะชวยสรางพัฒนา และรักษาความสามารถ และพฤติกรรมตางๆ ของพนักงานท่ีสอดคลองกับการนํา
กลยุทธขององคกรไปปฏิบัติใหสําเร็จได ซ่ึงความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยในทายที่สุดจะแสดงให
เห็นจากผลประกอบการขององคกร ซ่ึงแนวคิดดังกลาวถูกนําไปพัฒนาในการสรางเคร่ืองมือการประเมิน
คุณคาของการบริหารทรัพยากรมนุษย เชน HR Scorecard (Becker et al., 2001) 

 การบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนการบริหารท่ียึดหลักความถูกตอง ชอบ
ธรรมทางกฎหมายเปนสําคัญ มีระบบและกระบวนการบริหารท่ีคํานึงถึงหลักการบริหารจัดการท่ีดี อันไดแก 
หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบและหลักความ
คุมคา ซ่ึงหลักดังกลาวทําใหเกิดผลดีตอองคกรและบุคลากรโดยเฉพาะความม่ันคงกาวหนา การมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีเน่ืองจากการบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการเพ่ือใหไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมคีวามรู
ความเหมาะสมตามความตองการขององคกรโดยองคกรสามารถพ่ึงพา ธํารงรักษาใหผูที่มีความรู
ความสามารถพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานใหแกองคกร โดยมีขอบเขตของการบริหารงานบุคคล ซ่ึงจําแนก
ออกเปนกิจกรรมตางๆ ตั้งแตการวางแผนกําลังคน การวิเคราะหการจัดโครงสรางและอัตรากําลัง  การกําหนด
ตําแหนง การสรรหาและการคัดเลือก การบรรจุ แตงต้ัง โยกยาย ฯลฯ จนถึงการพนจากราชการหลังจากมีการ
ดําเนินการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ .ศ. 

2542 ไประยะหนึ่งจําเปนตองมีการติดตามประเมินผลเพื่อดูวามีปญหาอุปสรรคอยางไร หรือไม เพราะการ
ติดตามและประเมินผลเปนการช้ีวัดเพ่ือใหไดทราบผลของการดําเนินงาน  เพื่อใหผูบังคับบัญชานําไปใชเปน
เคร่ืองมือปรับปรุง เพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร และพัฒนาองคกร โดยกรมสงเสริมการ
ปกครองสวนทองถ่ินไดกําหนดใหมีการประเมินผลการตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ดานการบริหารงานบุคคล เปนประจําทุกป  ซ่ึงสํานักงานสงเสริมการปกครองทองถ่ิน
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จังหวัดอุตรดิตถ ไดออกตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ 2554 ขององคการ
บริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ จํานวน 56 แหง พบวาองคการบริหารสวนตําบล ที่ผานการประเมินอยู
ในระดับ ดีมาก  รอยละ 80 ขึ้นไป มีจํานวน 7 แหง ระดับดี รอยละ 70 – 79 มีจํานวน 14 แหง ระดับพอใช  
รอยละ 60 – 69 มีจํานวน 25 แหง และระดับที่ควรปรับปรุง ต่ํากวา รอยละ 60 มีจํานวน 10 แหง (สํานักงาน
สงเสริมการปกครองทองถ่ินจังหวัดอุตรดิตถ: 2554) จะเห็นไดวาองคการบริหารสวนตําบลที่อยูในระดับดี
มากและดี มีจํานวนเพียง 21 แหง คิดเปนรอยละ 37.50 อยูในระดับพอใชและระดับที่ควรปรับปรุง มีจํานวน
ถึง 35 แหง คิดเปนรอยละ 62.50 
 จากเหตุผลที่กลาวมาแลวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผล
ตอการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานองคการบริหารสวนตําบล เพื่อใชเปนแนวทางในการ
ปรับปรุงสําหรับองคการบริหารสวนตําบลที่มีผลการประเมินอยูในระดับพอใชและระดับที่ควรปรับปรุง ใหมี
ผลการประเมินอยูในระดับดีมากย่ิงขึ้น 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพื่อสํารวจศักยภาพทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ 
 2. เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ 
 3. เพื่อวิเคราะหกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
 1. ทราบขอมูลเกี่ยวกับศักยภาพทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ 
 2. ทราบถึงลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ 
 3. ไดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ 
 4. เปนแนวทางใหผูบริหารนําขอมูลไปใชเพื่อชวยในการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนตําบลตอไป 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  
 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

 
 
 
 

 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแก นายกองคการบริหารสวนตําบล และปลัดองคการบริหารสวน
ตําบล จาก 9 แหง จํานวน 18 คน และพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ จาก 56 แหง 
จํานวน 757 คน 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยในคร้ังน้ีแบงออกเปน 2 กลุม กลุมท่ี 1 ใชสําหรับศึกษาขอมูลเชิง
ปริมาณ จํานวน 117 คน โดยการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน กลุมท่ี 2 ใชสําหรับศึกษาขอมูลเชิงคุณภาพ 
จํานวน 18 คน เปนผูใหขอมูลสําคัญโดยการสุมตัวอยางแบบเจาะจง เลือกจากองคการบริหารสวนตําบลใน
เขตจังหวัดอุตรดิตถที่ไดคะแนนตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ประจําป 2554 ระดับดีมาก จํานวน 3 แหง ระดับพอใช จํานวน 3 แหง ระดับที่ควรปรับปรุง จํานวน 3 แหง 
รวมท้ังส้ิน 9 แหงๆ ละ 2 คน ไดแก นายกองคการบริหารสวนตําบลและปลัดองคการบริหารสวนตําบล 

- จุดแข็ง 

- จุดออน 

- โอกาส 

ศักยภาพทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ 

- การคัดเลือก 

- การพัฒนาและฝกอบรมพนักงาน 

- การเลื่อนระดับปรับตําแหนง 

- การโยกยายตําแหนงหนาท่ี 

- การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ 

กลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในจงัหวัดอุตรดิตถ 

ดานนโยบาย ดานวิสัยทัศน ดานภารกิจ  ดานเปาหมาย
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 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในงานวิจัยเชิงปริมาณ ไดแก แบบสอบถาม ซ่ึงสอบถามในประเด็นความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถโดยจําแนกเนื้อหา
ออกเปน 6 ดาน ไดแก ดานการคัดเลือก ดานการพัฒนาและฝกอบรมพนักงาน ดานการเล่ือนระดับปรับ
ตําแหนง ดานการโยกยายตําแหนงหนาท่ี ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานการบริหารผลตอบแทน  
 เครื่องมือที่ใชในงานวิจัยเชิงคุณภาพ ไดแก แบบสัมภาษณแบบเจาะลึก ซ่ึงสัมภาษณเกี่ยวกับ
ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย ไดแก จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค ในการบริหารทรัพยากรมนุษย  
และประเด็นสนทนากลุม เกี่ยวกับกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ ไดแก ดานนโยบาย ดานวิสัยทัศน ดาน
ภารกิจ และดานเปาหมาย  
 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยมีการวางแผนในการดําเนินการไว โดยทําหนังสือราชการจากบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ไปแสดงตอผูใหขอมูลหลักและทําการเก็บรวบรวมขอมูลตาม
วัตถุประสงคการวิจัย โดยใชแบบสอบถาม การสัมภาษณเชิงลึก และการสนทนากลุมในการเก็บรวบรวม
ขอมูล และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหเชิงเน้ือหา (Content Analysis) เพื่อเรียบเรียงและนําเสนอตาม
วัตถุประสงคตอไป 
 

 การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดนําขอมูลทั้งหมดมาดําเนินการวิเคราะหโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป หาคาเฉลี่ย
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตรวจสอบแบบสามเสาดานขอมูล (Data Triangulation) โดยพิจารณาขอมูล 3 
แหลง คือ ขอมูลจากการสัมภาษณ ขอมูลจากแนวคิดทฤษฎี และขอมูลจากผูเช่ียวชาญ  โดยการจัดกลุมขอมูล 
เรียบเรียงขอมูล จัดลําดับเนื้อหา วิเคราะหขอมูลเพื่อหาจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ จากน้ันนําขอมูลที่วิเคราะหเสร็จ
ส้ินแลวมาจัดการสนทนากลุม เพื่อสังเคราะหขอมูลหากลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ และนําเสนอขอมูลใน
เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ในประเด็นตามวัตถุประสงค  
 

สรุปผลการวิจัย 
 1. จุดแข็งการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ  ไดแก 
นโยบายในการบริหารบุคคลท่ีชัดเจน การสงเสริมการพัฒนาความรูของบุคลากร เงินประโยชนตอบแทนอ่ืน 
การใชอํานาจตัดสินใจ งบประมาณที่ใชในการบริหารงานบุคคล และความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
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 2. จุดออนการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ  ไดแก 
ขอจํากัดงบประมาณที่ใชในการบริหารงานบุคคล บุคลากรขาดประสิทธิภาพ บุคลากรปฏิบัติงานไมตรงสาย
งาน ผูบริหารขาดคุณธรรมและจริยธรรม บุคลากรขาดความกระตือรือรน และบุคลากรสวนมากขาดความรู 
ความเขาใจเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 

 3. โอกาสการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ  ไดแก 
นโยบายการปรับเงินเพิ่มคาครองชีพช่ัวคราว มีเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการทํางาน การจัดทําแผนพัฒนา
บุคลากรและระบบการบริหารงานบุคคลของทองถ่ิน 

 4. อุปสรรคการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ  ไดแก 
รายไดที่ไดรับการจัดสรรจากรัฐบาลไมเปนไปตามประมาณรายรับขององคการบริหารสวนตําบล  ขอมูลทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศ ขอจํากัดของกฎระเบียบดานการบริหารบุคคล และคาตอบแทนของบุคลากร 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ สรุปผลการวิจัยดังนี้
 1. ดานการคัดเลือกบุคลากร ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.91, S.D. = 0.78) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา องคการบริหารสวนตําบลมีกระบวนการในการโอนยายพนักงานท่ีชัดเจน มีคาเฉล่ียมากเปน
ลําดับแรก รองลงมา องคการบริหารสวนตําบลมีกระบวนการกล่ันกรองตรวจสอบคุณสมบัติผูสมัครสอบ
คัดเลือกที่ชัดเจน และองคการบริหารสวนตําบลมีกระบวนการคัดเลือกท่ีเปดเผยตรวจสอบได ตามลําดับ 

 2. ดานการพัฒนาและฝกอบรม ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.67, S.D. = 0.91) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา องคการบริหารสวนตําบลมีการจัดฝกอบรมเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให
เหมาะสมกับทุกตําแหนง มีคาเฉล่ียมากเปนลําดับแรก รองลงมา องคการบริหารสวนตําบลมีการวางแผน
เกี่ยวกับการจัดการฝกอบรมอยางชัดเจน และองคการบริหารสวนตําบลมีการติดตามการนําผลการฝกอบรมไป
ใชใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม ตามลําดับ  

 3. ดานการเล่ือนระดับปรับตําแหนง ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.03, S.D. = 0.80) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา องคการบริหารสวนตําบลมีการแตงต้ังคณะกรรมการพิจารณาเล่ือนตําแหนงอยาง
ถูกตองตามหลักเกณฑ มีคาเฉล่ียมากเปนลําดับแรก รองลงมา องคการบริหารสวนตําบลมีการกําหนด
หลักเกณฑการประเมินผลงานตามมาตรฐาน และ องคการบริหารสวนตําบลมีการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะ
ตําแหนงไวอยางชัดเจน และเปนธรรมสําหรับการเลื่อนระดับ ตามลําดับ 

 4. ดานการโยกยายตําแหนงหนาท่ีในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X = 3.78, S.D. = 0.80) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา องคการบริหารสวนตําบลมีหลักเกณฑการโยกยายเพ่ือกลับสูภูมิลําเนาท่ีชัดเจน มี
คาเฉล่ียมากเปนลําดับแรก รองลงมา องคการบริหารสวนตําบลมีหลักเกณฑการโยกยายตามครอบครัวที่
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ชัดเจน และองคการบริหารสวนตําบลมีการแตงต้ังคณะกรรมการพิจารณาการยายพนักงานสวนทองถ่ินอยาง
เปนทางการ ตามลําดับ 

 5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก  ( X = 3.84, S.D. = 0.85) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา องคการบริหารสวนตําบลแตงต้ังคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปน
ทางการ มีคาเฉล่ียมากเปนลําดับแรก รองลงมา องคการบริหารสวนตําบลมีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานและโปรงใส องคการบริหารสวนตําบลมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมุงเนนการมีสวน
รวมของบุคลากร และองคการบริหารสวนตําบลมีการประกาศผลการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปดเผย 
ตามลําดับ 

 6. ดานการบริหารผลตอบแทนในภาพรวม อยูในระดับมาก ( X = 3.63, S.D. = 0.93) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา องคการบริหารสวนตําบลมีการกําหนดคาตอบแทนท่ีจูงใจใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีคาเฉล่ียมากเปนลําดับแรก รองลงมา องคการบริหารสวนตําบลมีหลักการ จูงใจโดยจัด
อุปกรณสํานักงาน ส่ิงอํานวยความสะดวก อาคารสถานท่ี ที่ทันสมัยและเพียงพอ  และองคการบริหารสวน
ตําบลมีการกําหนดการใหรางวัลแกพนักงานท่ีชัดเจนและเปนธรรม ตามลําดับ 

 กลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ สรุปผลการวิจัยดังนี้ 
 กลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ ไดแก การมีสวนรวม การวางแผนและบริหารกําลังคน
สอดคลองกับภารกิจและความจําเปน สงเสริมสวัสดิการและส่ิงอํานวยความสะดวก มีระบบการบริหาร
ผลงานท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุมคา  ความโปรงใสในกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย  มีการพัฒนาความรูอยางตอเน่ือง และเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อใหการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนตําบลสงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานองคการบริหารสวน
ตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ 
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษากลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยสงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังน้ี 
 1. ดานจุดแข็งในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล  คือ เงินประโยชนตอบ
แทนอ่ืน (โบนัส) ถือเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของนวดล เวชสวัสด์ิ (2533: 12-

15) ที่กลาววา ศักยภาพ หมายถึง แรงจูงใจ ที่จะพัฒนาตนเองใหไปสูพฤติกรรมที่เหมาะสม และลงมือปฏิบัติ
จนบรรลุถึงจุดหมายเปนทั้งความพรอมและความสามารถในการลงมือปฏิบัติจนบรรลุถึงจุดหมาย   ซ่ึง
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พนักงานองคการบริหารสวนตําบลมีความมุงหวังกับเงินประโยชนตอบแทนอ่ืน (โบนัส) เนื่องจากเปนขวัญ
และกําลังใจในการทํางานในแตละป ถือเปนรายไดที่ไดเพิ่มจากคาตอบแทนรายเดือนที่ไดรับตามปกติ   

 2. กลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุตรดิตถ มีประเด็นการอภิปรายดังนี้ 
  2.1 การมีสวนรวม การบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพจะตองมีการสรางวัฒนธรรม
องคกรใหทํางานแบบมี สวนรวม การทํางานเปนทีม และมีการบูรณาการรวมกัน โดยควรจะมีการจัดประชุม
เพื่อการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานในทุกระดับอยางสมํ่าเสมอ สอดคลองกับงานวิจัยของรัฐกาล  กลิ่น
หอม (2553) ไดศึกษาการพัฒนาแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธขององคการบริหารสวนตําบลวังแขม 
อําเภอคลองขลุง จังหวัดกําแพงเพชร พบวา การพัฒนาแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธขององคการบริหาร
สวนตําบลวังแขม โดยใหทุกฝายมี สวนรวมในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ และไดกําหนด
วิสัยทัศนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลวังแขม คือ “สรางองคกรแหงการเรียนรู 
ไปสูหลักธรรมาภิบาล ใหบริการดวยความเปนเลิศ” ซ่ึงพนักงานองคการบริหารสวนตําบลควรมีสวนรวมในการ
กําหนดระเบียบ หลักเกณฑในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน โดยทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร มี
ความต้ังใจในการปฏิบัติงาน สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 
 2.2 การวางแผนและบริหารกําลังคนสอดคลองกับภารกิจและความจําเปน องคการบริหารสวนตําบล
จะตองยึดแนวทางการบริหารงานบุคคลของผูบริหารและรัฐบาล วิเคราะหอัตรากําลังในการจัดทําแผนอัตรากําลัง
ใหเหมาะสม กับภารกิจ หากแผนอัตรากําลังไมสอดคลองกับภารกิจแลว อาจทําใหประสบกับปญหาคนมากกวา
งาน สอดคลองกับงานวิจัยของณัฏฐิรา เจริญบุญ (2551) ไดศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนตําบลในเขตพ้ืนที่อําเภอพบพระ จังหวัดตาก พบวาองคการบริหารสวนตําบลมีการดําเนิน
กิจกรรมเพ่ือกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษยโดยการวางแผนทรัพยากรมนุษยหรือวางแผนกําลังคน มี
การกําหนดนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ เพื่อกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษยโดย กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถ่ิน ซ่ึงองคการบริหารสวนตําบลมีการจัดทําแผนอัตรากําลังพนักงานทุกๆ 3 ป แตในระหวางชวง
ระยะเวลา 3 ป องคการบริหารสวนตําบลมีความจําเปนตองการตําแหนงท่ีไมไดบรรจุไวในแผนอัตรากําลัง ก็
สามารถย่ืนเรื่องของปรับปรุงตําแหนง โดยขอความเห็นชอบจากคณะกรรมพนักงานสวนตําบลไดทุกๆ 2 เดือน
 2.3 กลยุทธสงเสริมสวัสดิการและส่ิงอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติม เกิดขึ้นจากในปจจุบันพนักงาน
สวนใหญมีภาระหนี้สินเพ่ิมขึ้น ผูบริหารควรกําหนดนโยบายในการเสริมสรางชีวิตท่ีดีกับพนักงาน จัด
สวัสดิการใหกับพนักงานเพ่ือเปนแรงจูงใจในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของณัฏฐิรา  เจริญบุญ (2551) 
ไดศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในเขตพ้ืนที่อําเภอพบพระ จังหวัด
ตาก พบวา ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย ไดแก ดําเนินการปฐมนิเทศทรัพยากรมนุษยใหมทุกครั้ง ทั้งน้ี
เพื่อใหไดรับทราบภาระงานที่จะตองปฏิบัติ ตลอดจนสรางความม่ันใจความมีมนุษยสัมพันธกับผูรวมงานเกา 
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อันจะเปนประโยชนในการปฏิบัติงานตอไปในอนาคต จัดสวัสดิการ คาตอบแทนท่ีมอบใหแกทรัพยากร
มนุษย นอกเหนือจากเงินเดือนแลว อาจเปนตําแหนง หรือส่ิงอ่ืนท่ีเปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจไม
จําเปนตองเปนตัวเงิน ซ่ึงองคการบริหารสวนตําบลอาจจัดต้ังกองทุนเพ่ือการชวยเหลือพนักงานท่ีมีความ
เดือดรอนโดยใหพนักงานมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เชนจัดต้ังกองทุนออมทรัพยเพื่อสงเสริมการออม และ
หากพนักงานเดือดรอนสามารถกูยืมเงินจากกองทุนนี้ไดในอัตราดอกเบี้ยต่ํากวาธนาคารพาณิชย 
 2.4 มีระบบการบริหารผลงานที่เนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุมคา การปฏิบัติงานของ
องคการบริหารสวนตําบลควรมีระบบการบริหารผลงานที่เนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุมคา ยึด
ประชาชนเปนศูนยกลางในการทํางานและบริการ สอดคลองกับงานวิจัยของเพ็ญ-ประภา  พรศรีเมตต (2548) 
ศึกษา เรื่อง ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในโรงพยาบาลขอนแกน ผลการวิจัยพบวา แผนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมไดปฏิบัติตามแผนทรัพยากรมนุษยในหนวยงาน โดยมีการกําหนดจุดมุงหมายอยาง
ชัดเจน มีการประเมินโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในแตละป และมีการจัดสรรงบประมาณดานการพัฒนา
แตละระดับ โดยกระจายอยางท่ัวถึงและยุติธรรม มีการนําความรูจากการอบรม หรือพัฒนาไปใชประโยชน 
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสอดคลองกับความตองการ ซ่ึงองคการบริหารสวนตําบลควรมีระบบ การ
ประเมินผลงานโดยจัดทําโครงการประเมินผลการปฏิบัติงานจากความพึงพอใจท่ีประชาชนไดรับบริการจาก 
องคการบริหารสวนตําบล เพื่อจะไดนําผลการประเมินมาพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานองคการบริหารสวน
ตําบลใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 
 2.5 ความโปรงใสในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย   ผูบริหารควรใหความสําคัญกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางโปรงใส ตรวจสอบไดโดยกําหนดระเบียบวิธีการ วิธีปฏิบัติ/แนว
ทางการดําเนินงานใหชัดเจน และมีการเผยแพร ขอมูลขาวสารดาน การบริหารงานบุคคลอยางสมํ่าเสมอ 
สอดคลองกับแนวคิดของอรทัย กกผล (2550 : 33–34) ไดกลาวไววา องคกรพิทักษระบบคุณธรรมอาจจะเปน
องคกรหน่ึงในคณะกรรมการมาตรฐานบริหารงานบุคคลทองถ่ิน หรือตั้งขึ้นมาใหมตางหาก แตจะตองเปน
องคกรที่ไมถูกการเมืองครอบงํา องคกรพิทักษระบบคุณธรรม จะทําหนาท่ีเสมือนเปนศาลปกครอง ใหมีการ
รองทุกข มีการบังคับใชกฎหมาย เพียงแตไมมีฐานะเปนศาลเนื่องจากไมมีอํานาจตุลาการ ขอที่ควรจะคํานึงถึง
คือ จะทําอยางไรใหองคกรมีความศักดิ์สิทธ์ิและเปนรูปธรรมใหผูที่ใชอํานาจตองปฏิบัติตาม  และมีสภาพ
บังคับ ซ่ึงองคการบริหารสวนตําบลควรยึดระบบคุณธรรมเปนแนวทางในการดําเนินงาน และควรจัดทํา
ประกาศหลักเกณฑการตัดสินใจหรือการใชดุลพินิจของผูบริหารในเร่ืองการบริหารงานบุคคล รวมถึงมีการ
เผยแพรขอมูลขาวสารใหพนักงานองคการบริหารสวนตําบลรับทราบอยางสมํ่าเสมอ 
 2.6 มีการพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง  สนับสนุนใหพนักงานมีการพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง มีการ
แบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลความรู และพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการ เรียนรู มีการจัดอบรมหรือสง
บุคลากรเขารับการพัฒนาความรู ทักษะ อยางสมํ่าเสมอ สอดคลองกับงานวิจัยของ จ .ส.ต.จงรักษ  มีอุตสาห 
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(2551) ศึกษา แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพ  การปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัด
กําแพงเพชร พบวา ดานความรูความสามารถใน  การปฏิบัติงาน ไดแก จัดการฝกอบรม เสริมทักษะ การ
สัมมนาใชเทคโนโลยีสมัยใหม การพัฒนาความรูดานสารสนเทศอยางตอเนื่องท่ัวถึง และจัดใหมีโครงการ
ฝกอบรมพัฒนาศักยภาพ พัฒนาความรูความสามารถใหกับพนักงานในทุกดานท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  

ซ่ึงองคการบริหารสวนตําบลควรสงบุคลากรทุกคนเขารับการฝกอบรมอยางนอยปละ 1 ครั้ง ในสาขาท่ีตนเอง
ปฏิบัติงานอยู เพื่อเปนการเพ่ิมพูนความรูเก่ียวกับระเบียบกฎหมายที่มีการเปล่ียนแปลงอยูเสมอ สงผลใหพบ
ขอผิดพลาดในการปฏิบัติงานนอยลง การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
 2.7 เทคโนโลยีสารสนเทศ  มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ โดยนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการ
เก็บขอมูลและถายทอดความรู (KM) สอดคลองกับงานวิจัยของรัฐกาล  กลิ่นหอม (2553) ไดศึกษาการพัฒนา
แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธขององคการบริหารสวนตําบลวังแขม อําเภอคลองขลุง จังหวัด
กําแพงเพชร พบวาความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลวังแขมโดยภาพรวม 
ไดแก ใหมีการใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาความรู ไดรับความรูจากวิทยากรผูทรงคุณวุฒิที่มี
ความรอบรูและมีการประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง สรางการมีสวนรวมในการพัฒนาความรู และ
สนับสนุนใหพนักงานสวนตําบล ไดศึกษาและพัฒนาสายงานในระดับท่ีสูงขึ้น   
 

ขอเสนอแนะ  
 ขอเสนอแนะทั่วไป 
 องคการบริหารสวนตําบลควรมีการคัดเลือกอยางโปรงใสและเปนธรรม สงเสริมพนักงานเขารวม
การฝกอบรมอยางนอยปละ 1 คร้ัง มีการโยกยาย การเล่ือนระดับปรับตําแหนง การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดวยความโปรงใสและยุติธรรม และมีการใหผลประโยชนตอบแทนอยางชัดเจนและเปนธรรม 
 ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งตอไป 
 ในการวิจัยคร้ังตอไป ผูวิจัยควรจะเก็บขอมูลจากผูใหขอมูลสําคัญจากหัวหนาสวน / ฝาย ทุกคน 
เพื่อใหไดขอมูลและความคิดเห็นที่สามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด  และควรมีการศึกษาเปรียบเทียบ 
การบริหารงานบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลที่ผานเกณฑการประเมินการตรวจรับรองมาตรฐานการ
ปฏิบัติราชการท่ีอยูในระดับดีเดนและองคการบริหารสวนตําบลไมที่ผานเกณฑการประเมิน ฯ  
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