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ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  

ผู้วิจัย : พระมหาศิริชัย สิรินฺทญาโณ (ศรีรัมย์) 
ปริญญา : พุทธศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์) 
คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ 
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วันส าเร็จการศึกษา : ๑๘ มีนาคม ๒๕๕๗ 
 

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ๑) เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์    

ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ๒) เพ่ือเปรียบเทียบความ
คิดเห็นของบุคลากรต่อ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  ขององค์การบริหารส่วนต าบล         
ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ๓) เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ      
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ     
จังหวัดบุรีรัมย์ 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสม โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ ใช้การวิจัยเชิงส ารวจ 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ 
จังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๒๕๕ คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้นเอง โดยมีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ ๐.๙๘๐ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการ
วิจัยทางสังคมศาสตร์ สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการทดสอบค่าที (t-test) การทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน     
ทางเดียว (One Way ANOVA) และการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
(Key Informant) และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท 

ผลการวิจัยพบว่า 
๑) การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ความคิดเห็น

ของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( = ๓.๓๖๐) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน โดยสามารถเรียงล าดับความคิดเห็นของ
บุคลากรจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ความคิดเห็นด้านการประเมินและการควบคุม ( = ๓.๓๙๑) ด้าน
การน าไปปฏิบัติ ( = ๓.๓๗๗) ด้านการวิเคราะห ์( = ๓.๓๔๖) ด้านการก าหนด ( = ๓.๓๒๗) 

๒) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อ การจัดการทรัพยากรมนุษย์   
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง และสังกัด พบว่า บุคลากรที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และสังกัด 
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(ข) 

ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล      
ในอ าเภอล าปลายมาศจังหวัดบุรีรัมย์ ไม่แตกต่างกัน  

๓) ปัญหา อุปสรรค เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบลขาดการตั้งเป้าหมาย/ภารกิจด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การไว้โดยเฉพาะ ท าให้งานด้านทรัพยากรมนุษย์มีเป้าหมายในการด าเนินการไม่
แน่นอน และยังขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
โดยเฉพาะ ท าให้การก าหนดแผนงานด้านการจัดทรัพยากรมนุษย์ไม่ชัดเจนส่งผลให้เกิดปัญหาในการ
น าแผนไปปฏิบัติ ทั้งยังมอบหมายงานให้บุคลากรไม่ตรงกับความสามารถ และยังขาดงบประมาณด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และยังขาดการประเมินผลและการติดตามที่ชัดเจน ทั้งยังขาดการ
เปรียบเทียบผลของการปฏิบัติจริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ น าไปสู่การขาดการทบทวนกลยุทธ์ที่น าไปใช้ 
ท าให้ขาดการแก้ไขปรับปรุงกลยุทธ์ให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมที่เป็นจริง     

ส่วนด้านข้อเสนอแนะ องค์การบริหารส่วนต าบลควรตั้งเป้าหมาย/ภารกิจด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การไว้โดยเฉพาะ จะท าให้งานด้านทรัพยากรมนุษย์มีเป้าหมายในการ
ด าเนินการที่แน่นอน และควรสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในด้านการวิเคราะห์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ จะท าให้การก าหนดแผนงานด้านการจัดทรัพยากรมนุษย์ชัดเจน ส่งผลให้
ไม่มีปัญหาในการน าแผนไปปฏิบัติ ทั้งยังต้องมอบหมายงานให้บุคลากรให้ตรงตามความสามารถ และ
ยังต้องจัดสรรงบประมาณด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ และควรมีการประเมินผลและ
การติดตามที่ชัดเจน ทั้งควรมีเปรียบเทียบผลของการปฏิบัติจริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ อันจะน าไปสู่การ
ทบทวนกลยุทธ์ที่น าไปใช้ ท าให้เกิดแก้ไขปรับปรุงกลยุทธ์ให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมที่เป็นจริง 

๔) ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกกับบุคคลผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ สามารถสรุป
ได้ดังนี้ กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลนั้น เริ่มแต่การวิเคราะห์
บุคลากรว่าเพียงพอต่องานที่องค์การบริหารส่วนต าบลมีอยู่หรือไม่ ถ้าไม่เพียงพอก็จัดหาให้มีขึ้น    
ตามกรอบอัตราก าลังของแต่ละหน่วยงาน ส่วนการได้มาซึ่งบุคลากรนั้นมีตั้งแต่การจัดสอบและบรรจุ
แต่งตั้งโดยที่องค์การบริหารส่วนต าบลต้องเปิดอัตราก าลังไว้รับรอง เมื่อได้บุคลากรนั้นมาแล้วก็จะมี
การจัดการอบรม สัมมนา ทั้งโดยองค์การบริหารส่วนต าบลเอง และหน่วยงานราชการหรือเอกชนส่วน
อ่ืน เพ่ือพัฒนาบุคลากรที่ได้มาแล้วเหล่านั้นให้มีความรู้ความสามารถพร้อมที่จะปฏิบัติงาน และที่
ส าคัญคือเมื่อได้บุคลากรมาแล้วต้องสามารถปรับตัวเข้ากับประชาชนที่ตนให้บริการได้ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลเมื่อพัฒนาให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถแล้ว ก็มีแนวทางได้การรักษาบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถไว้กับองค์การให้ได้นานๆ ได้นั้น ก็โดยที่ผู้บริหารดูแลบุคลากรในส่วนงานของตน 
โดยการใช้หลักธรรมะในทางพระพุทธศาสนา พัฒนาบุคลากรตามกรอบศีล สมาธิ และปัญญา        
ให้เกียรติกัน มีความจริงใจแก่กัน ให้ก าลังใจในการท างาน เมื่อบุคลากรทุกคนในองค์การท างานโดย
ความสบายใจ เป็นมิตร มีไมตรีแก่กันแล้ว การท างานของทุกคนก็จะเป็นการท างานที่มีความสุข 
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Abstract 
The objectives of this research were (1) to study the strategic human 

resource management of Sub-District Administrative Organization (SAO) in Lam Plai 
Mat District, Buriram Province. (2) to compare personnel opinions towards the 
strategic human resource management of SAO in Lam Plai Mat District, Buriram 
Province and (3) to study problems, obstacles and suggestions on the strategic 
human resource management of SAOs in Lam Plai Mat District, Buriram Province.  

This research used mixed research methods both of quantitative research 
method and qualitative research method. The sampling comprised 255 persons of 
SAO Lam Plai Mat District, Buriram Province. The data was collected by using the 
questionnaires that be developed by the researcher which the confident level was at 
.980. Data analysis used the following statistics: frequency, percentage, standard 
deviation, t-test, F-test, and One Way ANOVA. The in-depth interviews were analyzed 
by analysis technique.   

 

The research findings were as the following. 
1) The overall personnel opinion towards the strategic human resource 

management of SAO was at the moderate level (  = 3.360). By considering each 
aspect, it was found that the strategic human resource management of all aspects 
was at the moderate level. The ranked in descending from monitoring and control 
( =3.391), implementation ( =3.377), analysis ( =3.346) and determination 
( =3.327). 
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(ง) 

2) The comparisons of personnel opinions towards the strategic human 
resource management of SAO classified by personal factors such as gender, age, 
educational level, position and organization was found as follows that The persons 
who different genders, ages, educational levels, positions and organizations had 
indifferent opinion towards the strategic human resource management of SAO in Lam 
Plai Mat District, Buriram Province. 

3) The problems, obstacles and suggestions on the strategic human 
resource management of SAO were found that SAO had no special target and 
mission on the human resource management. Human resource management goals 
were uncertain. SAO lacked executive to set the human resource plans. That was 
uncleared. Other problems such as did not put the right man in the right job, lack of 
budget and lack of monitoring and evaluation that effected to improvement in 
human resource management.  

The recommendations were that be SAO should be set specific goals and 
missions on the human resource management to ensure clear goals of human 
resource works. Staffs should be recruited with human resource plans that be 
cleared. SAOs should be put the right man in the right job and allocate specific 
budgets for the human resource management. Monitoring and evaluation should be 
done clearly. Actual performance and goal should be compared for lead to strategic 
review and improvement to real environment in organization. 

4) The in-depth interview with the key informants on the strategic human 
resource management of SAO in Lam Plai Mat District, Buriram Province found that 
the strategic human resource management of SAO started from analyzing number of 
staffs that enough with workloads, follow manpower planning of SAO should be test 
and appointed according to SAO procedure. After that human resource procedure 
should be had process in human resource management. Such as human resource 
development for set service mind, keep talent persons to happy work lite and 
Executives should be used Buddhism way in Organization.   
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความเมตตาของคณะกรรมการที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ อันประกอบด้วย ผศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม และ ผศ.ชวัชชัย ไชยสา ที่ได้กรุณาอนุเคราะห์ให้
ค าปรึกษาแนะน า ดูแลเอาใจใส่ให้ความช่วยเหลือในการปรับปรุงแก้ไขวิทยานิพนธ์จนส าเร็จด้วยดี 
 ขอกราบขอบพระคุณประธานและคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิในการสอบวิทยานิพนธ์   
และผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย คือ อาจารย์ พระศรีวชิราภรณ์ ดร., อาจารย์         
พระมหาสม กลฺยาโณ ดร., ผศ.ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์ อาจารย์ ดร.ยุทธนา ปราณีต, อาจารย์ ดร.วันชัย 
สุขตาม และคณาจารย์ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 ขอเจริญพรขอบคุณ ท่านนายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองโคกกลาง ท่านนายก
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านหนองโดน ท่านนายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านยาง ท่านนายกองค์การ
บริหารส่วนต าบลหนองกระทิง ท่านนายกองค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทร์ ท่านปลัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบลหนองโคกกลาง และท่านปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านผไทรินทร์ ที่ให้ความอนุเคราะห์
เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย และขอเจริญพรขอบคุณ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ         
ล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ที่ให้ความอนุเคราะห์ช่วยตอบแบบสอบถามทุกท่าน 
 ขอกราบขอบพระคุณ พระเดชพระคุณพระพรหมวชิรญาณ เจ้าอาวาสวัดยานนาวา       
อาจารย์เจ้าคุณพระสุธีธรรมนาถ หลวงพ่อพระครูวิจิตธรรมาทร อาจารย์พระครูกิตติสารพิมล ตลอดถึง  
ครูบาอาจารย์ที่เคยอบรมสั่งสอนทุกศาสตร์กับผู้วิจัย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ท่านอาจารย์พระมหาสมบัติ 
ญาณวโร ที่ได้เมตตาอนุเคราะห์สนับสนุนทุนการศึกษาและค่อยให้ค าแนะน าในการศึกษา ตลอดถึง     
คุณโยมพ่อสงัด ศรีรัมย์ คุณโยมแม่สมบูรณ์ ศรีรัมย์ ที่คอยให้ก าลังใจในการศึกษา สุดท้ายนี้ผู้วิจัย 
ขอขอบคุณ พระมหาทักษิณ อภิปุตฺโต ครูดวงจิต ราชชมพู ที่ช่วยเหลือในด้านข้อมูลการวิจัย และเจริญพร
ขอบคุณ อาจารย์ ดร.ธิติวุฒิ หมั่นม ีที่คอยให้ค าแนะน าช่วยเหลือและให้ก าลังใจด้วยดีเสมอมาทุกท่าน 

คุณค่าและประโยชน์ใดๆ อันพึงมีจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอน้อมบูชาเป็นกตเวทิตา
คุณแก่ ครูบาอาจารย์ บิดามารดา ญาติสนิทมิตรสหาย ที่เป็นก าลังใจสนับสนุนในทุกๆ เรื่อง รวมทั้ง
บูรพาจารย์และผู้มีพระคุณทุกท่านที่ได้ร่วมกันสรรค์สร้างงานวิจัยฉบับนี้ให้แก่ผู้วิจัยจนประสบผลส าเร็จ
ลุล่วงด้วยดี 

 
 

พระมหาศิริชัย สิรินฺทญาโณ (ศรีรัมย์) 
             ๑๘ มีนาคม  ๒๕๕๗ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

(ฉ) 
 

สารบัญ 
 

เร่ือง  หน้า 
   

บทคัดย่อภาษาไทย  (ก) 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  (ค) 
กิตติกรรมประกาศ  (จ) 
สารบัญ  (ฉ) 
สารบัญตาราง  (ญ) 
สารบัญแผนภูมิ/แผนภาพ  (ฏ) 
ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ  (ฐ) 
   

บทที่ ๑ บทน า  

 ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๔ 
 ๑.๓ ขอบเขตการวิจัย ๔ 
 ๑.๔ ปัญหาที่ต้องการทราบ ๕ 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๕ 
 ๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย ๖ 
 ๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากงานวิจัย ๗ 
   

บทที่ ๒ แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง  

 ๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
๒.๑.๑   ความหมายของการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
๒.๑.๒   ความส าคัญของการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
๒.๑.๓   กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ 

๘ 
๙ 

๑๐ 
๑๓ 

 
 
 

๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๒.๑   ความหมายและบทบาทการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
๒.๒.๒   ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
 
 

๑๗ 
๑๘ 
๒๓ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

(ช) 
 

  สารบัญ (ต่อ)  
เรื่อง   หน้า 

    

 
 
 
 
 

๒.๓ ทฤษฎีเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๓.๑   ทฤษฎีความต้องการและความจ าเป็นพ้ืนฐานของมนุษย์ 
๒.๓.๒   ทฤษฎีการจูงใจ 
๒.๓.๓   ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต 
๒.๓.๔   ทฤษฎีความเป็นธรรมส าหรับผู้มีหน้าที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
๒.๓.๕   ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎ ีX และทฤษฎี Y 

๒๕ 
๒๕ 
๒๘ 
๒๙ 
๓๐ 
๓๒ 

 ๒.๔ แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ ๓๓ 
 ๒.๕ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 

๒.๕.๑   ความหมายการปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒.๕.๒   ประเภทของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒.๕.๓   ความส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่น 

๓๘ 
๓๘ 
๓๙ 
๔๔ 

 ๒.๖ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนต าบล 
๒.๖.๑   ความหมายขององค์การบริหารส่วนต าบล 
๒.๖.๒   ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
๒.๖.๓   โครงสร้างการบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล 

๔๖ 
๔๖ 
๔๘ 
๕๑ 

 ๒.๗ ข้อมูลพ้ืนที่องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
๒.๗.๑   องค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง 
๒.๗.๒   องค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดน 
๒.๗.๓   องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านยาง 
๒.๗.๔   องค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทิง 
๒.๗.๕   องค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทร์ 

๕๗ 
๕๗ 
๖๔ 
๗๐ 
๗๗ 
๘๑ 

 ๒.๘ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๘.๑   งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
๒.๘.๒   งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๘.๓   งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ 
๒.๘.๔   งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒.๘.๕   งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การบริหารส่วนต าบล 

๘๖ 
๘๖ 
๘๙ 
๙๓ 
๙๗ 

๑๐๐ 
 ๒.๙ กรอบแนวคิดการวิจัย ๑๐๔ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

(ซ) 
 

   
สารบัญ (ต่อ) 

 

เรื่อง   หน้า 
    

บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย ๑๐๕ 

 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๑๐๕ 
 ๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ๑๐๕ 
 ๓.๓ เครื่องมือในการวิจัย ๑๐๗ 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 

๓.๔.๑   การเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 
๓.๔.๒   การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสัมภาษณ์ 

๑๐๙
๑๐๙ 
๑๑๐ 

 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
๓.๕.๑   การวิเคราะห์ข้อสอบถามแบบสอบถาม 
๓.๕.๒   เกณฑ์การพิจารณาค่าเฉลี่ย 
๓.๕.๓   เกณฑ์วิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์  

๑๑๑ 
๑๑๑
๑๑๑ 
๑๑๑ 

    

บทที่ ๔ ผลการวิจัย ๑๑๒ 

 ๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ๑๑๒ 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร

มนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ 
ล าปลายมาศ  จังหวัดบุรีรัมย์  

 
 

๑๑๔ 
 ๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน ๑๒๔ 
 ๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ๑๓๐ 
 ๔.๕ บทสัมภาษณ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การ

บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
 

๑๓๒ 
 ๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย ๑๓๙ 
    

บทที่ ๕ สรุปอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ๑๔๑ 

 
 
 
 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๑.๑   ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๕.๑.๒   การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหาร 
          ส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 

๑๔๒ 
๑๔๒ 

 
๑๔๒ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

(ฌ) 
 

  สารบัญ (ต่อ)  
เรื่อง   หน้า 

    

  ๕.๑.๓   ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อ 
          การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค ์
          การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 

 
 

๑๔๓ 
  ๕.๑.๔   สรุป ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ๑๔๔ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

๕.๒.๑   ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
          เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล  
          ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
๕.๒.๒   ผลการเปรียบความคิดเห็นของบุคลากรขององค์การบริหาร 
          ส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 

๑๔๖ 
 
 

๑๔๖ 
 

๑๔๙ 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

๕.๓.๑   ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
๕.๓.๒   ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
๕.๓.๓   ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 

๑๔๒ 
๑๕๒ 
๑๕๓ 
๑๕๔ 

บรรณานุกรม  ๑๕๕ 

ภาคผนวก  ๑๖๒ 

ผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพ
เครื่องมือวิจัย 

 
๑๖๓ 

ผนวก ข ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ ๑๖๙ 
ผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรง

ของแบบสอบถาม 
 

๑๗๔ 

ผนวก ง ผลการหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Try out) ๑๗๖ 
ผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัยและแบบส าภาษณ์

เพ่ือการวิจัย 
 

๑๗๙ 
ผนวก ฉ แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยและแบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย ๑๘๖ 
ผนวก ช ตารางการก าหนดกลุ่มประชากรของเครซี่และมอร์แกน ๑๙๕ 

ประวัติผู้วิจัย  ๑๙๗ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

(ญ) 
 

สารบัญตาราง 
 

ตารางท่ี  หน้า 
   

๓.๑ แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์    

 
๑๐๖ 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ๑๑๒ 
๔.๒ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล  
ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยภาพรวม 

 
 
๑๑๕ 

๔.๓ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลาย
มาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

 
 
๑๑๖ 

๔.๔ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอล าปลายมาศ  
จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  

 
 
๑๑๘ 

๔.๕ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอล าปลายมาศ  
จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ 

 
 
๑๒๐ 

๔.๖ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร 
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  
ด้านการประเมินผลและการควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์   

 
 
๑๒๒ 

๔.๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อ การจัดการทรัพยากรมนุษย์    
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  
จ าแนกตามเพศ  

 
 
๑๒๔ 

๔.๘ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  
จ าแนกตามอายุ                                                                                                                                                                                                                                     

 
 
๑๒๕ 

๔.๙ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์     
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  
จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 
 
๑๒๖ 

(n=๒๕๕) 
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(ฎ) 
 

 สารบัญตาราง (ต่อ)  
ตารางท่ี  หน้า 

   

๔.๑๐ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์    
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
จ าแนกต าแหน่ง 

 
 
๑๒๗ 

 ๔.๑๑ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์    
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  
จ าแนกตามสังกัด 

 
 
๑๒๘ 

๔.๑๒ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลาย
มาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ตามสมมติฐานที่ ๑-๕ 

 
 
๑๒๙ 

๔.๑๓ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  
ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
 
๑๓๐ 

๔.๑๔ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  
ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

 
 
๑๓๐ 

๔.๑๕ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  
ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ 

 
 
๑๓๑ 

๔.๑๖ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  
ด้านการประเมินผลและควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

 
 
๑๓๒ 

 
 
 
 
 
 

(n=๒๕๕) 
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(ฏ) 
 

สารบัญแผนภาพ 
  

แผนภาพที่                                                                                                หน้า      
                                                                                                                
 ๒.๑   ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ      ๒๗ 
 ๒.๒   ทฤษฎีการจูงใจ        ๒๙ 
 ๒.๓   โครงสร้างองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นไทย     ๔๓ 
 ๒.๔   โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบล      ๕๑ 
 ๒.๕   กรอบแนวคิดในการวิจัย               ๑๐๔ 
 ๔.๑   โมเดลองค์ความรู้ในการวิจัย                   ๑๓๙ 
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(ฐ) 
 

ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ 

 

๑. ค าย่อชื่อคัมภีร์พระไตรปิฎก 
อักษรย่อในวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ใช้อ้างอิงจากคัมภีร์พระไตรปิฎก ฉบับภาษาไทย 

มหาวิทยาลั ยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลั ย เฉลิมพระเกียรติสมเด็ จพระนาง เจ้ าสิ ริ กิ ติ์ 
พระบรมราชินีนาถ พ.ศ.๒๕๓๙ เป็นหลัก โดยใช้ระบบย่อค า ดังต่อไปนี้ 

 
พระสุตตันตปิฎก 

 
ขุ.ธ. (ไทย) = สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย  ธรรมบท  (ภาษาไทย) 
ขุ.ม. (ไทย) = สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย มหานิเทส (ภาษาไทย) 
ขุ.ป. (ไทย) = สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย ปฏิสัมภิทามรรค (ภาษาไทย) 
อง.ติก. (ไทย) = สุตตันตปิฎก อังคุตตรนิกาย  ติกนิบาต (ภาษาไทย)

    
๒. การระบุหมายเลขพระไตรปิฎก 

ในงานวิจัยฉบับนี้ ใช้พระไตรปิฎกฉบับภาษาไทย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย เฉลิมพระเกียรติ สมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ฯ พระบรมราชินีนาถ พ.ศ.๒๕๓๙ เป็นหลักการ
อ้างอิงพระไตรปิฎกใช้ระบบระบุ เล่ม/ข้อ/หน้า เช่น ขุ.อิติ. (ไทย) ๒๕/๓๒๑-๓๒๒/๗๒ หมายความว่า 
การอ้างอิงนั้นระบุถึง สุตตันตปิฎก ขุทฺทกนิกาย อิติวุตตกะ ฉบับภาษาไทย พระไตรปิฎกเล่มที่ ๒๕ 
ข้อที่ ๓๒๑-๓๒๒ หน้าที่ ๗๒ เป็นต้น 
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  บทท่ี ๑ 
บทน า 

 

๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ในปัจจุบันปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การต่างๆ คือ ทรัพยากรมนุษย์ซึ่ง

เป็นสิ่งที่มีคุณค่าช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่องค์การก าหนดไว้ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ท าให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ เหมาะกับงานที่ปฏิบัติ สามารถพัฒนาให้ใช้ความสามารถเต็ม
ศักยภาพและรักษาบุคลากรเหล่านี้ ให้อยู่กับองค์การได้นานที่สุด จะท าให้งานมีประสิทธิภาพตาม
เป้าหมาย แม้ว่าปัจจุบันมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี มีการน าเครื่องจักรและอุปกรณ์มาใช้ในการ
ทดแทนแรงงาน ทรัพยากรมนุษย์ก็ยังคงมีความส าคัญและยังถือว่ามีคุณค่าต่อระบบการด าเนินงาน 
ช่วยให้สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว๑ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมหนึ่งทีอ่งค์การจะต้องมีการปรับตัวให้สอดคล้อง
กับแนวทางการจัดการเชิงกลยุทธ์ ซึ่งประกอบไปด้วยการวิเคราะห์สถานการณ์ การตัดสินใจก าหนด
แผนการด าเนินงาน การน าแผนงานไปปฏิบัติ ตลอดถึงการควบคุมและการประเมินผลของการน าแผน
ไปปฏิบัติ โดยรวมอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ในระยะยาวของ
องค์การที่ตั้งไว้ องค์การสมัยใหม่ท่ีประสบความส าเร็จจะให้ความส าคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
อย่างจริงจัง เพราะเป็นกระบวนการที่จะท าให้องค์การมีทรัพยากรมนุษย์เพียงพอสามารถด าเนินงาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด๒ องค์การเหล่านี้พัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์จากระบบ
เดิมที่เรียกว่า “การบริหารงานบุคคล” ที่มีแนวคิดว่าคนเป็นเพียงปัจจัยหนึ่งของการผลิตสินค้าและ
บริการ มาสู่ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ที่เรียกว่า “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์” ที่มีแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์การ เพราะเป็น
กระบวนการหนึ่งที่จะช่วยให้องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้  เข้ามาปฏิบัติงานเพ่ือสร้างความ
เจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ ดังจะเห็นได้จากขอบข่ายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่กว้าง
ครอบคลุมกิจกรรมต่างๆ ในองค์การและเกี่ยวข้องผูกพันทุกขั้นตอนของการบริหาร นับตั้งแต่สรรหา
บุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน การดูแลบ ารุงรักษาจนกระทั่งบุคลากรพ้นไปจากการปฏิบัติงาน๓ 

                                                           
๑วรารัตน์ เขียวไพรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่๓ , (กรุงเทพมหานคร: บริษัทสิรบุตร

การพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๕๐), หน้า ๑. 
๒สาคร สุขศรีวงศ์, การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร (Management from the Executive’s 

Viewpoint), (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หน้า ๒๖๗ 
๓วิลาวรรณ รพีพิศาล, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์วิจิตรหัตถกร, 

๒๕๕๐), หน้า ๓ 
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๒ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการวางแผนด าเนินการและควบคุม
ในแนวทางการจัดการเชิงกลยุทธ์ ซึ่งจะช่วยให้การจัดการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ๔ ทั้งยังเป็น
กระบวนการจัดการที่มีความต่อเนื่อง เชื่อมโยงและเกี่ยวข้องกับทุกหน่วยงานขององค์การมุ่งหวัง
เพ่ือให้ด าเนินการได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในปัจจุบันขององค์การ๕ ทั้งนี้ก็
เพ่ือการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่มีส่วนร่วมในการผลักดันผลการปฏิบัติงานขององค์การให้บรรลุ
วิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมาย ที่องค์การก าหนดไว้ทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่องค์การต้องให้ความสนใจ
และให้ความส าคัญในการจัดการอย่างเป็นระบบตั้งแต่การสรรหาคัดเลือก ธ ารงรักษาและพัฒนา 
เพ่ือให้ได้ทรัพยากรที่มคุีณค่าแก่องค์การอย่างแท้จริงควรสนใจจัดกิจกรรมพัฒนาอย่างจริงจัง ต่อเนื่อง
สม่ าเสมอการลงมือปฏิบัติเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่างจริงจังอย่างมีเป้าหมาย 
อย่างเป็นระบบ อย่างเป็นกระบวนการ และอย่างต่อเนื่องนั้น จะท าให้ได้บุคคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึนรวมทั้งมีทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ ความ
รับผิดชอบ อันจะท าให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นทั้งในปัจจุบันและในอนาคตต่อไปได้ 

จากเหตุผลและความส าคัญดังกล่าวข้างต้น การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์จึงมี
ความจ าเป็นต่อองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งเป็นหน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดเล็กที่สุดซึ่งมี
ฐานะเป็นนิติบุคคลสามารถด าเนินกิจกรรมต่างๆ ได้ตามกฎหมาย โดยองค์การบริหารส่วนต าบลมี
ความส าคัญต่อชุมชนในลักษณะที่เป็นองค์การพื้นฐานของท้องถิ่นและเป็นกลไกที่ส าคัญต่อการบริหาร
พัฒนาระดับต าบลในทางทฤษฏีมีความเชื่อว่า องค์การบริหารส่วนต าบลมีแนวโน้มว่าจะมี ศักยภาพสูง
ในการพัฒนาชนบท จึงน่าจะรู้ปัญหาความต้องการที่แท้จริงรวมทั้งแนวทางแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดี 
อันจะส่งผลต่อความส าเร็จของการพัฒนาด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และสิ่งแวดล้อมในชุมชน๖ 
เพราะฉะนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลจึงมีความต้องการบุคลากรที่มีความรู้มาปฏิบัติหน้าที่เพ่ือ
รองรับภารกิจต่างๆ ท าให้มีการบรรจุแต่งตั้งพนักงานเพ่ือรองรับการถ่ายโอนภารกิจและงบประมาณที่
เพ่ิมมากขึ้นจึงต้องส่งเสริมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ เพ่ือให้องค์การมีการบูรณาการ    
กลยุทธ์ขององค์การเข้ากับการคัดเลือกบุคคล การอบรม และการพัฒนาบุคลากร และการรักษา
บุคคลนั้นไว้ในองค์การ เป็นการจัดการที่มีความชัดเจนในทิศทางและกลยุทธ์ที่องค์การก าลังน าไปสู่
การปฏิบัติ โดยมีการจัดวางบุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน โดยบุคลากรดังกล่าวจะต้องมี

                                                           
๔ศิริวรรณ เสรีรัตน์, นโยบายธุรกิจ การบริหารเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิล์มไชเท็กซ์, 

๒๕๔๑), หน้า ๙ 
๕ประยงค์ มีใจซื่อ, การบริหารเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 

๒๕๔๒), หน้า ๕ 
๖วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การบริหารงานการพัฒนาชนบท การพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารงาน

พัฒนาสภาต าบล: สาเหตุและแนวทางแก้ไข, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ โอเดียสโตร์, ๒๕๓๖), หน้า ๒๗๙. 
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ความสามารถ มีความเชี่ยวชาญที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ มีแนวทางการจัดการบุคลากร
เหล่านั้นอย่างชัดเจนเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีนโยบายที่กระตุ้นให้
บุคลากรทุ่มเทท างานให้กับองค์การ โดยมีแนวทางที่ชัดเจนในการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพไว้กับ
องค์การตลอดไป๗ 

สภาพปัญหาของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การปกครองส่วน
ท้องถิ่นในปัจจุบัน ยังขาดการผสมผสานกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ เช่น ขาดการวิเคราะห์และ 
ขาดการวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ ท าให้องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นมีปัญหาในด้านการจัดการ
บุคลากรให้มคีุณภาพ สภาพปัญหาภายในองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละเรื่องจะมีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การขึ้นอยู่กับปัจจัยส าคัญคือ ทรัพยากรมนุษย์ ถ้าองค์การ
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีบุคลากรที่ขาดคุณภาพและไม่ครบตามจ านวนที่ต้องการย่อมประสบปัญหาอัน
จะน าไปสู่ความล้มเหลวในการบริหารจัดการองค์การได้ทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่องค์การต้องให้ความ
สนใจและให้ความส าคัญในการจัดการอย่างเป็นระบบ ตั้งแต่การสรรหาคัดเลือก ธ ารงรักษาและ
พัฒนา จนกระทั้งพ้นจากการท างาน เพ่ือให้ได้ทรัพยากรที่มีคุณค่าแก่องค์การอย่างแท้จริงองค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ เป็นอีกรูปแบบหนึ่งของการปกครองส่วน
ท้องถิ่นที่รัฐบาลได้กระจายอ านาจการปกครองให้มีหน้าที่บ าบัดทุกข์บ ารุงสุขของประชาชนในพ้ืนที่
รับผิดชอบที่ผ่านมาองค์การบริหารส่วนต าบลได้มีการด าเนินการแก้ไขด้านต่างๆ ตลอดถึงการพัฒนา
ท้องถิ่น โดยมีการจัดท าแผนพัฒนาต าบลขึ้น แต่เท่าที่ผ่านมาการด าเนินการกิจกรรมการพัฒนาต่างๆ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่เน้นไปในการสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือบริการประชาชน แต่
ยังขาดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ ท าให้การพัฒนาท้องถิ่นเกิดความล้าช้าและไม่
สอดคล้องกับความต้องการของประชาชนในพื้นท่ีเท่าท่ีควรเนื่องจากปัญหาส าคัญคือ ทรัพยากรมนุษย์
ยังไม่ได้รับการจัดการอย่างเป็นระบบเท่าที่ควรจึงส่งผลให้ท้องถิ่นได้รับการพัฒนาที่ล่าช้า 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์เพ่ือต้องการทราบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  ว่า มีการด าเนินการตาม
กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์อย่างไร อันจะเป็นผลดีต่อการจัดการองค์การบริหารส่วนต าบล และ
จัดการบุคลากร ให้มีความสามารถเฉพาะด้าน มีทักษะทางวิชาชีพ มีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน 
สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงเร็วในยุคโลกาภิวัตน์ อันจะส่งผลให้การพัฒนา
ท้องถิ่นมีความเจริญก้าวหน้าภายใต้กระบวนการที่มีประสิทธิภาพ ตามความคาดหวังของประชาชนใน
ท้องถิ่น และเป็นการพัฒนาประเทศชาติอีกทางหนึ่งด้วย 
                                                           

๗รศ.ผลิน ภู่จรูญ, การจัดการธุรกิจร่วมสมัย, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร: พิมพ์ที่ บริษัท เอก
พิมพ์ไทย จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า๑๗๑. 
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๑.๒ วัตถุประสงค์การวิจัย 
๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล

ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
๑.๒.๒ เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์      

เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
๑.๒.๓ เพ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
 

๑.๓ ขอบเขตการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตดังนี้ คือ 
๑.๓.๑ ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ        

ล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ตามแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงกลยุทธ์ ของทอมป์สันและสตริคแลนด์ 
(Thompson and Strickland)๘ ๔ ด้าน ได้แก่  

๑) ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
๒) ด้านการก าหนดการจัดการจัดทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
๓) ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
๔) ด้านการประเมินและการควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

๑.๓.๒ ขอบเขตด้านประชากร 
ผู้วิจัยก าหนดประชากร ที่จะท าการศึกษาประกอบด้วย บุคลากรขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  คือ นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ประธานสภา
องค์การบริหารส่วนต าบล ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล รองประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล และพนักงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบล รวม ๓๐๖ คน 

๑.๓.๓ ขอบเขตด้านพ้ืนที่ 
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๕  แห่งคือ ๑) 

องค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง ๒) องค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดน ๓) องค์การบริหารส่วน
ต าบลบ้านยาง ๔) องค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทิง ๕) องค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทร์ 

                                                           
๘Thompson, Arthur A. Jr. and A.J.Strickland, Strategic management : Concept and 

Cases, 8th ed. (New York : Business, 1995.) P.5. 
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๑.๓.๔ ขอบเขตด้านระยะเวลา 
จะท าการศึกษาตั้งแต่เดือน กันยายน พ.ศ. ๒๕๕๖ ถึงเดือน กุมภาพันธ์ พ.ศ.๒๕๕๗ รวม

เป็นเวลา ๖ เดือน 
๑.๓.๕ ขอบเขตด้านตัวแปร 
ประกอบด้วยตัวแปรต้น (Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent 

Variables) ดังนี้ 
ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ต าแหน่ง สังกัด 
ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์     
๔ ด้าน ได้แก่ ๑) ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  ๒) ด้านการก าหนด
นโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ๓) ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
ไปปฏิบัติ  ๔) ด้านการประเมินผลและการควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 

๑.๔ ปัญหาที่ต้องการทราบ 
๑.๔.๑ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ       

ล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ เป็นอย่างไร 
๑.๔.๒ เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์

ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ เป็นอย่างไร 
๑.๔.๓ ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์

ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ เป็นอย่างไร 
 

๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มี เพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ ๓ บุคลากรที่มี การศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากร

มนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ ๔ บุคลากรที่มี ต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากร

มนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ แตกต่างกัน 
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๖ 

สมมติฐานที่ ๕ บุคลากรที่มี สังกัดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ แตกต่างกัน 
 

๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 
กลยุทธ์ (Strategic) หมายถึง วิถีทางหรือข้อก าหนดที่องค์การสมควรปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การที่ก าหนด ภายใต้ข้อจ ากัดของสภาพแวดล้อมภายนอกภายในขององค์การ 
การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) หมายถึง การก าหนดวิสัยทัศน์ 

(Vision) พันธกิจ (Mission) วัตถุประสงค์ (Objective) เป้าหมาย (Goal) ขององค์การในระยะสั้น
และระยะยาวจากนั้นจึงวางแผนท ากิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินงานตามพันธกิจ  
อันน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง การใช้
กลยุทธ์เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่องในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ามาก
ที่สุดในองค์การ ให้ด าเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์การเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามที่องค์การได้ก าหนดไว้ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management) 
หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารองค์การใช้ศิลปะและกลยุทธ์ในด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก บรรจุแต่งตั้งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมแก่การปฏิบัติงานใน
องค์การ เพ่ือทีจะให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ภารกิจที่ตั้งไว้ จนกระทั่งพ้นจากการปฏิบัติงาน และ
สามารถอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

องค์การบริหารส่วนต าบล หมายถึง องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ 
จังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๕ แห่ง ได้แก่ ๑) องค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง ๒) องค์การบริหารส่วน
ต าบลหนองโดน ๓) องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านยาง ๔) องค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทิง   
๕) องค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทร์ 

การวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  หมายถึง การวิ เคราะห์
สภาพแวดล้อม (SWOT) ขององค์การ (Environment analysis) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายใน ภายนอกขององค์การเพ่ือก าหนดโอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
จุดแข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (Weaknesses) การวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis) เพ่ือ
น าไปประกอบการก าหนดกลยุทธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องตรวจสอบปัจจัยแวดล้อม 

การก าหนดการจัดการจัดทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ หมายถึง การก าหนดกลยุทธ์เป็น
การพัฒนาแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ระยะยาวบนรากฐานของโอกาสและอุปสรรคที่ได้จากการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนที่ได้จาการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายในโดยองค์การจะต้องก าหนดและเลือกกลยุทธ์ที่ดีที่สุดที่เหมาะสมกับองค์การ 
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๗ 

การน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหาร
แปลงกลยุทธ์และนโยบายไปสู่แผนการด าเนินงานก าหนดรายละเอียดด้านต่างๆ เช่น ด้านงบประมาณ
หรือวิธีการด าเนินงานซึ่งกระบวนการนี้อาจจะเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงภายในด้านวัฒนธรรม
โครงสร้างหรือระบบการบริหารเพ่ือให้สามารถด าเนินการตามกลยุทธ์ได้อย่างเป็นรูปธรรม 

การประเมินและการควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เชิงกลยุทธ์ หมายถึง การ
ตรวจสอบกิจกรรมและผลการด าเนินงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ โดยท าการ
เปรียบเทียบระหว่างผลการด าเนินงานจริงและผลการด าเนินงานที่ต้องการ การควบคุมเชิงกลยุทธ์
เป็นเครื่องมือในการตรวจสอบการปฏิบัติการ เป็นกระบวนการในการก าหนดเกณฑ์และมาตรฐาน 
ขั้นตอนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน แก้ไขให้การด าเนินงานสามารถบรรลุเป้าหมาย หรือปรับปรุง
แผนการด าเนินงานให้สอดคล้องกับข้อจ ากัดของเหตุการณ์ในสภาพแวดล้อมจริง 

 

๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจากงานวิจัย 
ผลจากการศึกษาครั้งนี้ คาดว่าจะได้รับประโยชน์ ดังต่อไปนี้ 
๑.๗.๑ ท าให้ทราบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล

ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
๑.๗.๒ ท าให้ทราบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
๑.๗.๓ ท าให้ทราบปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
๑.๗.๔ ผลการวิจัยครั้งนี้จักได้น าเสนอต่อองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอล าปลายมาศ 

จังหวัดบุรีรัมย์ เพื่อน าไปใช้ในการพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การต่อไป 
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บทท่ี ๒ 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การศึกษาวิจัย เรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส฽วน
ต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์” ในครั้งนี้ ผู฾วิจัยใช฾วิธีการศึกษาจากเอกสารทั้งจาก
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข฾องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ พร฾อมหลักธรรมใน
พระพุทธศาสนาที่มีผลต฽อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมนุษย์นั้นนับได฾ว฽าเป็นปัจจัยที่ส าคัญใน   
การบริหารองค์การ ที่จะช฽วยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลให฾องค์การบรรลุวัตถุประสงค์โดยมี
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข฾องตามล าดับ ดังนี้ 

  

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
๒.๒ แนวคิดทีเ่กี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๓ ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๒.๔ แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ 
๒.๕ แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองส฽วนท฾องถิ่น 
๒.๖ แนวคิดเก่ียวกับองค์การบริหารส฽วนต าบล 
๒.๗ ข฾อมูลพื้นที่ขององค์การบริหารส฽วนต าบลในอ าเภอล าปลายมาศจังหวัดบุรีรัมย์ 
๒.๘ งานวิจัยที่เกี่ยวข฾อง 
๒.๙ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 

การจัดการเชิงกลยุทธ์เป็นการบริหารอย฽างมีระบบที่ ต฾องอาศัยวิสัยทัศน์ของผู฾น า
องค์การเป็นส฽วนประกอบและอาศัยการวางแผนอย฽างมีขั้นตอนเนื่องจากการจัดการเชิงกลยุทธ์เป็น
การบริหารองค์รวมผู฾น าที่มีความสามารถจะต฾องอาศัยกลยุทธ์ในการจัดการองค์การที่มีประสิทธิภาพ
เหมาะสมกับองค์การและสามารถน าไปปฏิบัติได฾จริงไม฽ล฾มเหลวเนื่องจากกลยุทธ์ที่ดีแต฽ล฾มเหลวจะไม฽
สามารถน าความส าเร็จมาสู฽องค์การได฾ดังนั้นทั้งกลยุทธ์และนักบริหารที่เป็นผู฾ตัดสินใจเลือกใช฾กลยุทธ์
และน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติจึงมีความส าคัญเท฽าเทียมกันจากการที่ได฾ทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข฾องกับ
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ ได฾มีนักวิชาการได฾ศึกษาและให฾ความหมายพร฾อมทั้ง
แนวคิดเกี่ยวกับเรื่องดังกล฽าวนี้ และได฾น าเอาเนื้อหาที่มีส฽วนเกี่ยวข฾องและสามารถที่จะเชื่อม
ความสัมพันธ์และสอดคล฾องกับงานวิจัยได฾ มีดังนี้ 
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๒.๑.๑ ความหมายของการจัดการเชิงกลยุทธ์  
 

ปัจจุบันปัจจัยและเงื่อนไขต฽างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การได฾เข฾ามามีบทบาทต฽อ
การด าเนินงานขององค์การต฽างๆ มากขึ้น แม฾กระทั่งองค์การภาครัฐต฾องพยายามปรับปรุงการท างาน
และเพ่ิมประสิทธิภาพเพ่ือตอบสนองต฽อผู฾รับบริการและผู฾มีส฽วนเกี่ยวข฾อง ตามเปูาหมายของการ
ด าเนินงานให฾ได฾มากที่สุด เป็นที่ยอมรับกันแล฾วว฽าการบริหารองค์การในทุกวันนี้ ผู฾บริหารต฽างก็ต฾อง
ประสบกับปัญหายุ฽งยากต฽าง ๆ มากกว฽าแต฽ก฽อน วิกฤตการณ์ต฽าง ๆ ที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล฾อมได฾
ส฽งผลกระทบท าให฾ประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานขององค์การต฾องแตกต฽างไปจากเดิมเป็นอันมาก 
ปัญหาส าคัญของผู฾บริหารที่ก าลังเผชิญอยู฽ก็คือปัญหาประสิทธิภาพทางการบริหาร สภาวการณ์
ปัจจุบันสภาพแวดล฾อมในการด าเนินงานมีการเปลี่ยนแปลงอย฽างรวดเร็ว มีความสลับซับซ฾อนและ     
มีทิศทางท่ีไม฽แน฽นอน ดังนั้นผู฾บริหารในฐานะผู฾น าขององค์การต฾องมีข฾อมูลและท าความเข฾าใจต฽อพลวัต
ที่เกิดขึ้น๑ สามารถสร฾างแผนการด าเนินงานโดยอาศัยการวิเคราะห์สภาพแวดล฾อมจากทั้งภายในและ
ภายนอก น ามาประเมินและวิเคราะห์หาทางเลือกที่ดีที่สุด เพ่ือการตัดสินใจให฾กับองค์การ 

ผู฾บริหารองค์การภาครัฐในปัจจุบันต฾องหันมาทบทวนถึงกลยุทธ์หรือวิธีการที่ใช฾ในการ
ด าเนินงานว฽ามีประสิทธิภาพและความเหมาะสมต฽อสภาวการณ์ที่เกิดขึ้นเพียงใด ผู฾บริหารขององค์การ
ก็จะต฾องเพ่ิมพูนทักษะและความสามารถในการวิเคราะห์และตัดสินใจทางด฾านกลยุทธ์อันจะนาไปสู฽
การเพ่ิมขีดความสามารถขององค์การ ท าให฾ปัจจุบันแนวคิดทางด฾านการจัดการเชิงกลยุทธ์ก าลังได฾รับ
ความนิยมอย฽างแพร฽หลายซึ่งการจัดการเชิงกลยุทธ์เป็นการก าหนดแนวทางหรือวิถีทางในการ
ด าเนินงานขององค์การ เพ่ือให฾บรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว฾ ซึ่งการก าหนดแนวทาง
หรือทิศทางในการด าเนินงานนั้น ผู฾บริหารจ าเป็นต฾องมีการวิเคราะห์และประเมินปัจจัยต฽าง ๆ ที่เกิด
จากสิ่งแวดล฾อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือจัดท าแผนการด าเนินงานที่เหมาะสมที่สุด เพ่ือให฾
บรรลุเปูาหมายที่วางไว฾อย฽างมีประสิทธิภาพ๒ 

การจัดการเชิงกลยุทธ์ คือ การกระท าและการตัดสินใจในการก าหนดการปฏิบัติเชิงกล
ยุทธ์ซึ่งจะท าให฾เปรียบเทียบการแข฽งขันกับองค์การต฽างๆ สามารถเผชิญกับสภาวะการแข฽งขันที่สูงได฾
และสามารถที่จะน าพาองค์การไปสู฽เปูาหมาย เพ่ือให฾เกิดการก าหนดกลยุทธ์ที่จะน ามาใช฾ ๓และมี
กระบวนการบริหารจัดการที่มีความต฽อเนื่อง ในการพิจารณาก าหนดกลวิธีที่เหมาะสมต฽อบริบทการ
เปลี่ยนแปลงต฽าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ซึ่งประกอบไปด฾วยการวิเคราะห์และการทบทวน 

                                                           
๑บุญเลิศ เย็นคงคา, การจัดการเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ท่ี วีเจ พริ้นติ้ง, ๒๕๔๔), หน฾า ๑๓. 
๒พิบูล ทีปะปาล, การจัดการเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ์, ๒๕๔๖), หน฾า ๑๐ 
๓วิเชียร วิทยอุดม, การจัดการสมัยใหม่, (กรุงเทพมหานคร : ธนธัช การพิมพ์, ๒๕๕๔), หน฾า ๗-๑ 
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สถานการณ์ ก าหนดทิศทางการด าเนินงาน การตัดสินใจก าหนดแผนงานการด าเนินงานหลักและการ
ควบคุมโดยรวมอย฽างมีประสิทธิภาพ เพ่ือน าไปสู฽ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายในระยะ
ยาวขององค์การ และก฽อให฾เกิดคุณค฽าที่ยั่งยืน 

อีกประการหนึ่ง การจัดการเชิงกลยุทธ์หมายถึง กระบวนการประกอบด฾วยการวิเคราะห์
สภาพแวดล฾อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ พร฾อมทั้งข฾อมูลส าคัญขององค์การที่ใช฾ในการ
ประกอบการตัดสินใจในการวางแนวทางการด าเนินงานและควบคุมการปฏิบัติงานเชิงกลยุทธ์ของ
องค์การเพ่ือที่จะสร฾างความมั่นใจว฽าองค์การสามารถที่จะด าเนินการตามแนวทางที่ได฾ก าหนดไว฾ได฾
อย฽างสอดคล฾องกับสภาพแวดล฾อมและสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ตลอดจนสามารถมีพัฒนาการและ
สามารถแข฽งขันกับคู฽แข฽งอย฽างมีประสิทธิภาพ๔ทั้งนี้การจัดการเชิงกลยุทธ์ถือเป็นศาสตร์และศิลป฼ใน
การด าเนินงานของผู฾บริหารเพ่ือให฾เป็นไปตามวัตถุประสงค์และบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การซึ่งการ
ก าหนดแนวทางและทิศทางในการด าเนินงานนั้น จ าเป็นจะต฾องวิเคราะห์และประเมินปัจจัยต฽างๆที่
เกิดจากสภาพแวดล฾อมทั้งภายในและภายนอกองค์การเพ่ือก าหนดวิธีการท างานเพ่ิมเติมจากเดิมหรือ
ที่เรียกว฽า “กลยุทธ์”พร฾อมทั้งจัดท ากิจกรรมแผนงานหรือโครงการให฾สอดคล฾องในแต฽ละกลยุทธ์เพ่ือ
เป็นแนวทางขององค์การที่จะสามารถบรรลุวิสัยทัศน์และเปูาหมายที่ก าหนดไว฾สูงสุด 

กล฽าวโดยสรุปคือ การจัดการเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการการวางเทคนิคในการจัดการที่
ส฽งผลต฽อผลการด าเนินงานระยะยาวขององค์การประกอบด฾วยการวิเคราะห์สภาพแวดล฾อมของ
องค์การ การก าหนดกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ตลอดถึงการควบคุมกลยุทธ์ เป็นการจัดการที่มี
ความชัดเจนในทิศทางตั้งแต฽การวิเคราะห์สภาพแวดล฾อมแล฾วน ามากลยุทธ์องค์การน าไปสู฽การปฏิบัติ 
โดยมีการจัดวางบุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน฽งงาน โดยบุคลากรดังกล฽าวจะต฾องมีทัศนะคติ ที่ดี      
มีความสามารถ มีทักษะและความเชียวชาญที่สอดคล฾องกับกลยุทธ์ขององค์การ มีแนวทางการพัฒนา
บุคคลเหล฽านั้นอย฽างชัดเจนเพ่ือให฾สามารถปฏิบัติงานได฾อย฽างมีประสิทธิภาพ และมีนโยบายที่กระตุ฾น
ให฾บุคลากรทุมเทท างานให฾กับองค์การ โดยมีแนวทางที่ชัดเจนในการรักษาพนักงานที่มี ศักยภาพ และ
ฝีมือไว฾กับองค์การตลอดไป 

 

๒.๑.๒ ความส าคัญของการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 

ในการบริหารองค์การในปัจจุบันเป็นที่ตระหนักดีว฽า การด าเนินงานต฽างๆ มีการแข฽งขัน
ค฽อนข฾างสูง แนวคิดหรือวิธีการในการบริหารแบบเดิมๆ ไม฽สามารถน าพาองค์การไปสู฽ความส าเร็จได฾
เหมือนในอดีต จึงมีความจ าเป็นอย฽างยิ่งที่ผู฾บริหารจะต฾องอาศัยชั้นเชิงในการบริหารที่เหนือกว฽าคู฽แข฽ง 
หรืออาศัยความว฽องไวในการปรับตัวให฾ทันต฽อภาวการณ์แข฽งขันที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล฾อมที่
                                                           

๔จินตนา บุญบงการ  และ ณัฏฐพันธ์  เ ขจรนันทร์ ,  การจัดการเชิ งกลยุทธ์  Strategic 
Management, (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที ่ซีเอ็ดยูเคชั่น, ๒๕๔๔), หน฾า ๑๔ 
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เปลี่ยนแปลงอยู฽ตลอดเวลาการจัดการเชิงกลยุทธ์ จึงเป็นกระบวนการที่ผู฾บริหารต฾องด าเนินการอย฽าง
ต฽อเนื่องในการก าหนดกิจกรรมและเปูาประสงค์ขององค์การภายใต฾บริบทของสิ่งแวดล฾อมภายนอก
องค์การ การก าหนดกลวิธีที่เหมาะสม การปฏิบัติงานตามกลวิธีที่ก าหนดไว฾ การใช฾อ านาจหน฾าที่ใน
การควบคุมกลยุทธ์ เพ่ือท าให฾มั่นใจว฽า กลวิธีขององค์การที่น ามาใช฾สามารถน าไปสู฽ความส า เร็จตาม
เปูาประสงค์ท่ีก าหนดไว฾๕ 

กลยุทธ์การบริหารที่ทรงประสิทธิภาพนี้ จะต฾องดีพร฾อมสมบูรณ์ตามความหมายของการ
บริหารทั้งสองอย฽าง คือ การมีประสิทธิผล (effectiveness) ที่สามารถก าหนดเปูาหมายที่ดี และ
สามารถบรรลุผลส าเร็จในเปูาหมายนั้น ๆ ได฾ และการมีประสิทธิภาพ (efficiency) ที่สามารถท า
ส าเร็จในเปูาหมายเหล฽านั้น โดยมีต฾นทุนค฽าใช฾จ฽ายที่ต่ าที่สุดด฾วย การจัดการเชิงกลยุทธ์นั้นช฽วยให฾
ผู฾บริหารสามารถประยุกต์ใช฾ในการด าเนินงานขององค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงและได฾รับผลกระทบ 
โดยค านึงผลที่จะเกิดขึ้นทั้งในระยะสั้นและระยะยาวที่มีต฽อองค์การได฾อย฽างเหมาะสมและมี
ประสิทธิผลดังนั้นการจัดการเชิงกลยุทธ์จึงมีความส าคัญต฽อการจัดการองค์การเพ่ือน าไปสู฽ความส าเร็จ 
โดยความส าคัญของการจัดการเชิงกลยุทธ์มี ดังนี้๖ 

๑) ช฽วยให฾องค์การมีวัตถุประสงค์และภารกิจขององค์การในอนาคตอย฽างชัดเจน 
สามารถใช฾เป็นแนวทางส าหรับผู฾ปฏิบัติงานในการท างานให฾มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

๒) ช฽วยให฾การด าเนินงานสอดคล฾องในหน฾าที่ต฽างๆภายในองค์การ เพ่ือน าไปสู฽
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว฾ 

๓) เปิดโอกาสให฾ผู฾บริหารระดับต฽างๆ มีส฽วนร฽วมในการบริหาร มีความคิดริเริ่ม
สร฾างสรรค์เพ่ือพัฒนาองค์การ 

๔) ช฽วยให฾องค์การสามารถคาดการณ์ปัญหาที่จะเกิดขึ้น แล฾วเปลี่ยนแปลงปัญหาให฾เป็น
โอกาสที่จะด าเนินกิจกรรมในอนาคต 

๕) ช฽วยให฾ผู฾บริหารมีวิสัยทัศน์ที่กว฾างไกล สามารถตัดสินใจได฾อย฽างรอบคอบและ
สามารถลดความเสี่ยงได฾ 

 

                                                           
๕Wright ET. AL. (ไรท์ และคณะ), อ฾างใน วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ, Strategic Planning 

การวางแผนกลยุทธ์ ศิลปะการก าหนดแผนองค์กรสู่ความเป็นเลิศ , พิมพ์ครั้งที่ ๑, (กรุงเทพมหานคร  : สถาบัน
เพิ่มผลผลิตแห฽งชาติ, ๒๕๔๖), หน฾า ๑๗ 

๖บุญเลิศ เย็นคงคา และคณะ, การจัดการเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : วี เจ พริ้นติ้ง, ๒๕๔๙), 
หน฾า ๑๐ 
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สอดคล฾องกับความส าคัญของการจัดการเชิงกลยุทธ์อีกอย฽างหนึ่ง ดังนี้๗ คือ 
๑) ช฽วยให฾องค์การบรรลุวัตถุประสงค์และก าหนดทิศทางในอนาคตที่ชัดเจนท าให฾

ผู฾ใต฾บังคับบัญชาท างานได฾อย฽างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
๒) ช฽วยสร฾างความสอดคล฾องของการด าเนินการภายในองค์การ และท าให฾หน฽วยงานใน

องค์การมุ฽งไปสู฽วัตถุประสงค์เดี่ยวกัน 
๓) เปิดโอกาสให฾ผู฾บริหารระดับต฽าง ๆ มีส฽วนร฽วมในการบริหาร ท าให฾ได฾พัฒนาความคิด

และช฽วยลดการต฽อต฾านการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต 
๔) ช฽วยให฾องค์การสามารถคาดการณ์ปัญหาจากการเปลี่ยนแปลง ทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
๕) ช฽วยให฾ผู฾บริหารระดับสูงสามารถบริหารองค์การได฾อย฽างกว฾างขว฾าง ท าให฾ช฽วยลด

ความเสี่ยงได฾ 
และมีความส าคัญของการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่นักวิชาการได฾กล฽าวไว฾ ดังนี้๘ 
๑) องค์การมีระบบบริหารจัดกาที่ดี เอ้ือต฽อการด าเนินงาน รวดเร็วต฽อการตอบสนอง

ความต฾องการของผู฾รับบริการ 
๒) เพ่ิมการมีส฽วนร฽วมของพนักงานในการก าหนดกลยุทธ์และเปูาหมายขององค์การ 
๓) การวิเคราะห์สภาพแวดล฾อมทั้งภายในและภายนอกเพ่ือรู฾เขารู฾เรา ท าให฾มีการเตรียม

ความพร฾อมเพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลงด฾านต฽างๆ ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
ความส าคัญของการบริหารเชิงกลยุทธ์อีกประการหนึ่ง มีดังนี้๙ 
๑) ท าให฾ผู฾บริหารสามารถวางแผนล฽วงหน฾าทันต฽อสถานการณ์สามารถแข฽งขันกับคู฽แข฽ง

ได฾อย฽างมีประสิทธิภาพ 
๒) ท าให฾สามารถวิเคราะห์ตรวจสอบทั้งสภาพแวดล฾อมภายนอกและภายในองค์การท า

ให฾การก าหนดกลยุทธ์ในระดับต฽างๆ มีประสิทธิภาพ 
๓) ท าให฾ผู฾บริหารระดับสูง ระดับกลาง และพนักงานทุกระดับปฏิบัติงานตามที่ ได฾รับ

มอบหมายอย฽างมีทิศทางเดียวกัน ส฽งผลให฾เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ท าให฾องค์การด าเนินงาน
บรรลุตามเปูาหมาย 

                                                           
๗พัชรา มั่งชม, นโยบายธุรกิจการบริหารเชิงกลยุทธ์, (ภาควิชาบริหารธุรกิจและสหกรณ์ : คณะวิทยา

จัดการ, สถาบันราชภัฏพิบูลสงคราม, ๒๕๔๐), หน฾า ๓๖ 
๘ประยงค์ มีใจซื่อ, การบริหารเชิงกลยุทธ์, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 

๒๕๔๒), หน฾า ๑๐  
๙ชนินทร์ ชุนหพันธรักษ,์ นโยบายธุรกิจและการบริหารเชิงธุรกิจ,  (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์เอกสารและ

ต าราสถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๕), หน฾า ๑๑ 
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๔) ท าให฾องค์การสามารถก าหนดวัตถุประสงค์ และทิศทางด าเนินงานในอนาคตมีความ
ชัดเจนโดยมุ฽งการด าเนินงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต และสามารถด าเนินงานตามทิศทางที่ก าหนดไว฾
ล฽วงหน฾า ท าให฾เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

จากแนวคิดข฾างต฾นสามารถสรุปได฾ว฽า การจัดการเชิงกลยุทธ์มีความส าคัญต฽อการ
บริหารงานในปัจจุบัน เนื่องจากการที่องค์การต฾องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทั้งสภาพแวดล฾อม
ภายนอกและสภาพแวดล฾อมภายใน ผู฾บริหารที่มีประสิทธิภาพจะต฾องมีวิธีการที่ท าให฾ผู฾ใต฾บังคับบัญชา
ท างานได฾อย฽างมีประสิทธิภาพ รู฾ถึงการเปลี่ยนแปลงที่จะมีขึ้นในอนาคต ส฽งผลให฾ผู฾บริหารปรับวิธีการ
บริหารงานให฾ทันกับสถานการณ์ สามารถก าหนดทิศทางขององค์การในอนาคตได฾อย฽างชัดเจนเพ่ือให฾
องค์การได฾บรรลุวัตถุประสงค์ตามเปูาหมายที่ก าหนด 

 

๒.๑.๓ กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 

ภายใต฾สภาพแวดล฾อมที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย฽างรวดเร็ว ท าให฾องค์การสมัยใหม฽เป็น
องค์การเชิงกลยุทธ์ซึ่งจะต฾องมีการน าแนวคิดของการจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) 
มาใช฾ ด฾วยเหตุนี้ การที่องค์การสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ในระยะยาวไว฾ล฽วงหน฾าได฾อย฽างชัดเจน การ
ก าหนดพันธกิจให฾สอดคล฾องกับวิสัยทัศน์ และก าหนดกลยุทธ์เพ่ือผลักดันองค์การให฾บรรลุตามพันธกิจ
และวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว฾ จึงมีความส าคัญอย฽างมากที่จะต฾องอาศัยกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ มี
นักวิชาการหลายท฽านได฾แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ มีดังนี้ 

การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) ขององค์การนั้นจะประกอบไปด฾วย 
กระบวนการ ๓ ขั้นตอนใหญ฽ๆ คือ ขั้นการก าหนดกลยุทธ์ ขั้นการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และขั้นการ
ประเมินผลกลยุทธ์ โดยแต฽ละข้ันตอนมีรายละเอียด ดังนี้๑๐ 

๑) ขั้นการก าหนดกลยุทธ์ (Strategic Formulation) จะเกี่ยวข฾องกับการก าหนดพันธ
กิจ (mission statement) การพิจารณาถึงโอกาสและข฾อจ ากัดที่มาจากสภาพแวดล฾อมภายนอก การ
พิจารณาถึงจุดแข็งจุดอ฽อนขององค์การการก าหนดวัตถุประสงค์ระยะยาวพิจารณาประเมินทางเลือก
กลยุทธ์ต฽างๆ และการตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ที่จะน ามาใช฾ในการด าเนินงาน 

๒) ขั้นการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategic Implementation) จะเกี่ยวข฾องกับการ
ก าหนดวัตถุประสงค์ของแผนประจ าปี การก าหนดนโยบาย การจูงใจบุคลากรที่รับผิดชอบ การจัดสรร
ทรัพยากรให฾แก฽การด าเนินกลยุทธ์ต฽างๆ การสร฾างวัฒนธรรมการท างานแบบใหม฽ที่เน฾นการท าตามกล
ยุทธ์ การก าหนดโครงสร฾างองค์การที่มีประสิทธิผล การจัดเตรียมงบประมาณ รวมถึงการพัฒนาและ
การใช฾ระบบการจัดการข฾อมูล 
                                                           

๑๐David Fred R., Strategic management, 6thed. New Jersey : Prentice-Hall,Inc., 1997, 
p.11. 
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๓) ขั้นการประเมินผลกลยุทธ์ (Strategic Evaluation) จะเกี่ยวข฾องกับการประเมิน
สภาพแวดล฾อมที่เปลี่ยนแปลงไป การทบทวนกลยุทธ์ที่ถูกน าไปใช฾ การประเมินระดับความส าเร็จของ
กลยุทธ์และแผน รวมถึงการปรับปรุงแก฾ไข 

สอดคล฾องกับกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ ดังนี้๑๑ 
๑) การก าหนดแผนกลยุทธ์ (Strategic Formulation) หรือการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

(Strategic Planning) เป็นขั้นตอนของการวางแผนส าคัญท่ีจะเริ่มจากการวิเคราะห์สภาพแวดล฾อมทั้ง
ภายนอกและภายในองค์การ เพ่ือก าหนดเปูาหมายระยะยาวที่จะบอกทิศทางขององค์การ 

๒) การน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategic Implementation) เป็นขั้นตอนการ
วางแผนด าเนินงาน และการน าแผนงานต฽าง ๆ ไปปฏิบัติ แต฽การก าหนดงานตามขั้นตอนนี้ ให฾
บรรลุผล จะต฾องเตรียมความพร฾อมของปัจจัยต฽างๆ คือ ปัจจัยด฾านบุคลากร โครงสร฾างขององค์การ 
ระบบงานต฽างๆ ที่จ าเป็น เพ่ืออ านวยให฾การน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติบังเกิดผล 

๓) การติดตามประเมินผลและการควบคุม (Strategic Evaluation and Control) เป็น
การตรวจสอบและติดตามผลของการด าเนินงานตามที่ระบุไว฾ในแผนกลยุทธ์ ปัญหาอุปสรรคต฽างๆ ที่
เผชิญอยู฽เพื่อจะได฾ด าเนินการแก฾ไขให฾เหมาะสม 

กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์อีกแบบหนึ่งประกอบด฾วย๑๒ 
๑) การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic analysis) ซึ่งประกอบด฾วยกระบวนการย฽อยๆ

อีก ๓ ส฽วน คือ 
 ๑.๑ เปูาหมาย (Goal) เปูาหมายเชิงกลยุทธ์ (Strategic Goal) เป็นการก าหนด

วิสัยทัศน์ ภารกิจ และวัตถุประสงค์ ซึ่งเป็นจุดมุ฽งหมายในการใช฾ความพยายามขององค์การเพ่ือให฾เป็น
เปูาหมายเชิงกลยุทธ์ซึ่งเป็นการน าไปการก าหนดสู฽กลยุทธ์ 

 ๑.๒ การวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis) การจัดการเชิงกลยุทธ์ที่ประสบ
ผลส าเร็จขึ้นอยู฽กับจุดแข็ง (Strengths) และอุปสรรค (Threats) จากสภาพแวดล฾อมภายนอก
ประกอบด฾วยการวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรค สภาพแวดล฾อมภายในประกอบด฾วยจุดแข็งและ
จุดอ฽อนซึ่งมีวิธีการวิเคราะห์ดังนี้โอกาสและอุปสรรคและภายนอก (External opportunities and 
threats) คือ โอกาสและอุปสรรคจากภายนอกเช฽น ด฾านเศรษฐกิจ ด฾านสังคม ด฾านวัฒนธรรมประเพณี 
ด฾านประชากรศาสตร์ ด฾านสิ่งแวดล฾อมทางธรรมชาติ ด฾านการเมืองและรัฐบาล แนวโน฾มทางการ
แข฽งขันและเหตุการณ์ สามารถสร฾างประโยชน์และอันตรายให฾กับองค์การได฾ในอนาคต โอกาสและ

                                                           
๑๑สุพานี สฤษฎ์วานิช, การบริหารเชิงกลยุทธ์ : แนวคิดและทฤษฎี, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ด

ยูเคช่ัน, ๒๕๔๖), หน้า ๑๔ 
๑๒Dess, Gregory G.,and Alex  Miller, Strategic management, (Singapore : McGraw-

Hill, Inc.,1993), p.1. 
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อุปสรรคที่อยู฽เบื้องหลังการควบคุมขององค์การไม฽สามารถควบคุมได฾ จุดแข็งและจุดอ฽อนภายใน 
(Internal strengths and weaknesses) เป็นกิจกรรมที่สามารถควบคุมได฾ภายในองค์การซึ่งท าให฾มี
ลักษณะดีและไม฽ดี ประกอบด฾วย การจัดการศึกษา การเงิน การบัญชี กระบวนการเรียนการสอน การ
ปฏิบัติตามแผน การวิจัย การพัฒนาระบบข฾อมูลสารสนเทศ ระบบคอมพิวเตอร์ มีจุดแข็งหรือจุดอ฽อน
เกิดขึ้น องค์การสามารถใช฾จุดแข็งก าหนดเป็นกลยุทธ์และในขณะเดียวกันก็ปรับปรุงจุดอ฽อน และจุด
แข็งจะต฾องเปรียบเทียบกับคู฽แข฽งขัน 

 ๑.๓ การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy formulation) กลยุทธ์ (Strategy) เป็นวิธีการ
เพ่ือให฾บรรลุวัตถุประสงค์ระยะยาว การวิเคราะห์กลยุทธ์ที่สมเหตุสมผลถือเกณฑ์ ๓ ระดับคือ กลยุทธ์
ระดับองค์กร (Co-operate level strategy) เป็นกระบวนการก าหนดลักษณะทั้งหมดและ
จุดมุ฽งหมายขององค์กร ประกอบด฾วย การลงทุน การด าเนินการ การพัฒนาปรับปรุงองค์การ กลยุทธ์
ระดับธุรกิจ (Business level strategy) เป็นกลยุทธ์ที่พยายามหาวิธีการแข฽งขันในแต฽ละองค์การที่
พยายามจะสร฾างสิ่งต฽อไปนี้และกลยุทธ์ระดับหน฾าที่ (Function level strategy) เป็นการสร฾างข฾อ
ได฾เปรียบส าหรับการแข฽งขัน ซึ่งเป็นสาเหตุที่ท าให฾องค์กรประสบผลส าเร็จขึ้นอยู฽กับคุณค฽า (Value 
chain) โดยค านึงถึงคุณภาพ (Quality) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และการส฽งมอบคุณค฽า (Value 
delivery) ให฾กับผู฾บริการ 

๒) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) และการควบคุมเชิงกลยุทธ์
(Strategic Control) เป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ที่ก าหนดไว฾ให฾เป็นกลยุทธ์ที่เป็น
จริงประกอบด฾วยการประสมประสาน (Integration) หมายถึงการที่บุคคลในหน฽วยงานท างานร฽วมกัน
อย฽างมีประสิทธิภาพ, โครงสร฾างองค์การ (Organization Structure) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ต฾องการ
ช฽องทางการติดต฽อสื่อสารภายในองค์การ ซึ่งความรับผิดชอบที่ก าหนดไว฾ มีการมอบหมายอ านาจ
หน฾าที่ซึ่งผู฾บริหารจะก าหนดโครงสร฾างขององค์การ 

๓) การควบคุมเชิงกลยุทธ์ (Strategic Control) เพ่ือติดตามการปฏิบัติงานตามแผน
และการปรับปรุงแผนการพัฒนาสภาพแวดล฾อมภายนอกและภายใน 

๔) ภาวะผู฾น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic leadership) หมายถึง ความสามารถมีอิทธิพล
เหนือผู฾อื่นในด฾านการกระท า มีการจัดการ การประสมประสานและเปลี่ยนแปลง 

นอกจากนี้มีกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์อีกอย฽างหนึ่งประกอบด฾วย๑๓ 
๑) การก าหนดข฾อความวิสัยทัศน์ ข฾อความพันธกิจ เปูาหมายและวัตถุประสงค์ 

(Formulation of Vision, Mission Statement, Goal and Objective) เป็นการก าหนดจุดหมาย 
๔ ประการดังนี้ 
                                                           

๑๓Thompson, Arthur A. Jr. and A.J.Strickland, Strategic management : Concept and 
Cases, 8th ed. (New York : Business, 1995), p.5. 
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 ๑.๑ การก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การ (Organization’s Vision) เป็นข฾อความทั่วไป
ซึ่งก าหนดทิศทาง ข฾อความภารกิจ เป็นข฾อความที่ก าหนดส฽วนประกอบของวิสัยทัศน์ ควรจะอธิบาย 
ถึงรายละเอียดขององค์การ ขอบเขตของการปฏิบัติ ความต฾องการ (Need) และค฽านิยมเบื้องต฾นของ
องค์การ 

 ๑.๒ การก าหนดข฾อความภารกิจ (Mission Statement) เป็นของเขตของงานใน
องค์การซึ่งก าหนดขึ้นเพ่ือภาพรวมและด าเนินการวินิจฉัยออกมาเขียนเป็นเฉพาะที่เป็นเปูาหมายของ
องค์การออกมา 

 ๑.๓ ก าหนดเปูาหมายเชิงกลยุทธ์ (Goal and Objective)เป็นข฾อความอย฽างกว฾าง
ของจุดมุ฽งหมายขององค์การ ซึ่งก าหนดขึ้นเพ่ือให฾บรรลุภารกิจ (Mission) เป็นจุดมุ฽งหมายหลักของ
องค์การ 

 ๑.๔ การก าหนดเปูาหมาย (Goal) เป็นการก าหนดสิ่งที่ต฾องการในอนาคตซึ่งองค์การ
ต฾องพยายามให฾เกิดขึ้น โดยส฽วนประกอบของการวางแผนที่ส าคัญเกี่ยวกับเปูาหมายในอนาคตที่
องค์การต฾องการให฾บรรลุถึงจุดมุ฽งหมาย 

 ๑.๕ การก าหนดวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Objective) วัตถุประสงค์
เชิงกลยุทธ์เป็นข฾อความเฉพาะอย฽างที่ก าหนดหลักเกณฑ์เพ่ือให฾บรรลุเปูาหมายในสภาพแวดล฾อม
ภายในและภายนอกในช฽วงระยะเวลาหนึ่ง  ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นที่เป็นโอกาสภายใต฾สภาพแวดล฾อม 

๒) การก าหนดกลยุทธ์ . (Strategy. formulation).หรือการวางแผนเชิ งกลยุทธ์ 
(Strategic planning) หมายถึงการก าหนดกลยุทธ์ทางเลือก และเลือกจากทางเลือกซึ่งสามารถบรรลุ
จุดประสงค์เป็นแผนที่ส าคัญและเป็นแผนระยะยาว 

๓) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) เป็นกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง กลยุทธ์ให฾เป็นการปฏิบัติและเป็นผลลัพธ์ คือ การก าหนดโครงสร฾างขององค์ก ารการ
จัดระบบการปฏิบัติการที่เหมาะสม การยอมรับรูปแบบการจัดการที่เหมาะสมและการจัดวัฒนธรรม
ขององค์การหรือค฽านิยม 

๔) การประเมินผลและการควบคุมเชิงกลยุทธ์ (Evaluation and Strategic Control) 
การควบคุมเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการพิจารณาว฽ากลยุทธ์ได฾บรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ต฽อการ
ด าเนินงานหรือไม฽ 

สอดคล฾องกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ๔ ขั้นตอน ดังนี้๑๔ 
๑).การวิเคราะห์สภาพแวดล฾อม โดยการวิเคราะห์ SWOT Analysis.ทั้งปัจจัย

สภาพแวดล฾อมภายนอก และปัจจัยสภาพแวดล฾อมภายใน 
                                                           

๑๔วรารัตน์ เขียวไพรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท      
สิรบุตรการพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๕๐), หน฾า ๒๑ 
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๒) การก าหนดกลยุทธ์และนโยบาย การวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นสะพานเชื่อมวิสัยทัศน์ และการวิเคราะห์จุดอ฽อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค มารวบรวมก าหนด
เป็นกลยุทธ์ด฾านต฽าง ๆนโยบายเป็นการวางแผนแนวทางอย฽างกว฾างเพ่ือให฾พนักงานน าไปใช฾ในการ
ปฏิบัติ โดยนโยบายที่ก าหนดนั้นต฾องสอดคล฾องกับวิสัยทัศน์ และภารกิจขององค์การ 

๓) การด าเนินงานตามกลยุทธ์ เป็นการรวบรวมจัดท าแผนงาน โครงการ และ
งบประมาณ การด าเนินงานจะมีการแบ฽งระยะเวลาอย฽างชัดเจนเพื่อให฾กลยุทธ์นั้นบรรลุเปูาหมาย  

๔) การตรวจสอบประเมินผล เป็นการตรวจสอบกิจกรรมการด าเนินงานเพ่ือ
เปรียบเทียบระหว฽างผลการด าเนินงาน โครงการ นโยบาย และกลยุทธ์ที่ก าหนดไว฾ เพ่ือที่ผู฾บริหารจะ
สามารถใช฾ข฾อมูลในการปรับปรุงการด าเนินงานได฾ทันท฽วงที การควบคุมกลยุทธ์ ด฾วนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์อย฽างมีประสิทธิภาพ จ าเป็นต฾องได฾ข฾อมูลย฾อนกลับทันท฽วงที 

กล฽าวโดยสรุป การจัดการเชิงกลยุทธ์เป็นศาสตร์และศิลป฼ในการด า เนินการ ซึ่งอาจมี
ความสลับซับซ฾อนและยากต฽อความเข฾าใจ ผู฾บริหารจ าเป็นต฾องใช฾การคิดอย฽างเป็นระบบในการก าหนด
กรอบของความเป็นองค์การเพ่ือให฾เกิดความเข฾าใจในส฽วนต฽างๆ ของการจัดการเชิงกลยุทธ์ และ
สามารถมองเห็นภาพทั้งองค์การในมุมมองที่เหมาะสม ซึ่งจะช฽วยให฾ผู฾บริหารหลีกเลี่ยงการให฾ความ
สนใจในประเด็นปลีกย฽อยที่ไม฽จ าเป็น จะเห็นได฾ว฽าการจัดการเชิงกลยุทธ์ จะประกอบไปด฾วย
กระบวนการพ้ืนฐาน ๔ กระบวนการ คือ ๑) การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Analysis) ๒)     
การก าหนดกลยุทธ์  (Strategic Formulation).๓) .การน ากลยุทธ์ ไปสู฽การปฏิบัติ  ( Strategic  
Implementation) ๔) การประเมินและควบคุมกลยุทธ์ (Strategic Evaluation and Control) 
 

๒.๒ แนวคิดที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญต฽อองค์การเป็นอย฽างยิ่ง ความส าเร็จ และ
ความล฾มเหลวขององค์การขึ้นอยู฽กับ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นหลัก โดยเฉพาะอย฽างยิ่งใน
ปัจจุบันซึ่งเป็นยุคโลกาภิวัตน์ ผู฾ที่ท างานด฾านการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต฾องเป็นนักกลยุทธ์ที่มี
ความรอบรู฾และมีความสามารถในการก าหนดกลยุทธ์ร฽วมกับผู฾บริหารขององค์การรวมทั้งมีการ
ประยุกต์ใช฾ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาช฽วยในการจัดระบบข฾อมูลความรู฾ด฾านทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือ
เป็นแหล฽งข฾อมูลในการตัดสินใจทางการจัดการงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ และการวางแผน
พัฒนาบุคลากร เพ่ือตอบสนองต฽อแผนงานขององค์การได฾อย฽างเหมาะสมและรวดเร็วจากการที่ได฾
ทบทวนเอกสารที่เก่ียวข฾องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได฾มีนักวิชาการได฾ศึกษาและให฾ความหมาย
พร฾อมทั้งแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องดังกล฽าวนี้ และได฾น าเอาเนื้อหาที่มีส฽วนเกี่ยวข฾องและสามารถที่จะเชื่อม
ความสัมพันธ์และสอดคล฾องกับงานวิจัยได฾ มีดังนี้ 
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๒.๒.๑ ความหมายและบทบาทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

ปัจจุบันการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญเพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ 
ต฽อองค์การต฽างๆ ทั้งในภาคธุรกิจเอกชน หรือแม฾กระทั่งในหน฽วยงานภาคราชการเอง เพราะไม฽ว฽า
องค์การจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทางใด ย฽อมต฾องเกี่ยวข฾องกับตัวบุคคลทั้งสิ้น จึงอาจกล฽าวได฾ว฽า 
ตัวชี้วัดความส าเร็จอย฽างยั่งยืนขององค์การนั้นอยู฽ที่ "คุณภาพของคน" ในองค์การนั้นๆก฽อนที่องค์การ
ต฽างๆ จะเริ่มเห็นความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น บุคคลเคยถูกมองเห็นว฽าเป็นเพียงแค฽
ปัจจัยการผลิต หรือให฾ความส าคัญเป็นแค฽แรงงานหรือก าลังคน แต฽ในปัจจุบันบุคคลได฾รับการนิยาม
ใหม฽พัฒนาความส าคัญเป็น "ทรัพยากรมนุษย์" ส฽วนแผนกหน฽วยงานที่รับผิดชอบเกี่ยวกับบุคคลใน
องค์การก็ก าลังเปลี่ยนบทบาทจาก "บริหารงานบุคคลและธุรการ" ไปเป็น "การจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์" ซึ่งเปลี่ยนจากการจัดการเฉพาะหน฾า ไปเป็นการใช฾กลยุทธ์เข฾ารุกอย฽างเต็มตัวและ
ต฽อเนื่องไปในระยะยาว 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู฾บริหารใช฾ศิลปะและกลยุทธ์
ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให฾ปฏิบัติงานในองค์การ พร฾อมทั้ง
สนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให฾สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมพูนความรู฾ ความสามารถ มีสุขภาพ
กายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให฾สมาชิกในองค์การที่
ต฾องพ฾นจากการท างานด฾วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให฾สามารถด ารงชีวิตอยู฽
ในสังคมอย฽างมีความสุข๑๕ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต฽อการพัฒนาองค์การเป็นการด าเนินการที่
เกี่ยวกับบุคคลที่ถือว฽า เป็นทรัพยากรที่มีค฽าที่สุดขององค์การเพ่ือให฾สามารถปฏิบัติงานได฾ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ พร฾อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให฾ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมี
คุณภาพชีวิตในการท างาน โดยมีบทบาทหลัก ได฾แก฽ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์การก าหนดงานหรือ
ออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลพนักงาน การฝึกอบรมและ
พัฒนา ค฽าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย การพ฾นจากงานของพนักงาน โดยได฾สามารถสรุปได฾
ดังนี้ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปมีบทบาทหน฾าที่และหลักพ้ืนฐานอยู฽ ๕ ประการ
ดังนี้๑๖  

                                                           
๑๕พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : คณะ

วิทยาการจัดการ สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๐), หน฾า ๕. 
๑๖จักร อินทจักร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี, คู่มือการบริการทรัพยากรมนุษย์ Human 

Resource Management พิมพ์คร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์บุ฿คแบงก์, ๒๕๔๘), หน฾า ๑๕-๑๖ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๙ 

 

๑) การสรรหา (Recruitment) เพ่ือการสรรหาและเลือกทรัพยากรบุคคลให฾เข฾ามา
ท างานให฾องค์การอย฽างเพียงพอและตรงกับความต฾องการ หลักการ คือ เลือกคนที่มีความเหมาะสมกับ
ต าแหน฽งที่สุดให฾มาท างานให฾องค์การ มิใช฽เลือกคนที่วุฒิการศึกษาหรือค฽าตัวสูงที่สุดมาท างานเสมอไป 
แต฽จุดที่เหมาะสมน฽าจะอยู฽ที่ต าแหน฽งดังกล฽าวมีภารกิจและความคาดหวังอย฽างไร หากได฾คนเช฽นนั้นเข฾า
มาท าหน฾าที่ดังกล฽าวได฾ถือว฽า หน฽วยงานสรรหา/ว฽าจ฾างได฾ปฏิบัติหน฾าที่ตรงตามเจตนารมณ์แล฾ว 

๒) การพัฒนา (Development) เพราะภาระกิจหน฾าที่ความรับผิดชอบของแต฽ละ
องค์การมีความแตกต฽างกัน พนักงานจ าเป็นต฾องปรับตัวให฾เข฾ากับวัฒนธรรมขององค์การให฾ได฾อย฽าง
ตรงตามที่คาดหวัง จึงต฾องมีการพัฒนาบุคคลอยู฽ตลอดเวลาภายใต฾หลักการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ดี
ของแผนกฝึกอบรมฯ โดยทั่วไป หลักการพัฒนาคน คือ พัฒนาคนให฾สามารถปฏิบัติงานได฾อย฽างมี
ประสิทธิภาพและมีขีดความสามารถท่ีจะรองรับภารกิจหน฾าที่มากยิ่งข้ึน 

๓) การรักษาพนักงาน (Retention) เมื่อได฾คนที่เหมาะสมมาท างานแล฾ว องค์การ
จะต฾องมีมาตรการในการรักษาคนให฾อยู฽กับองค์การให฾นานที่สุด หลักการ คือ ให฾พนักงานมีความพึง
พอใจต฽อองค์การให฾มากที่สุด โดยใช฾มาตรการทางด฾านการบริหารระบบค฽าตอบแทน การพนักงาน
สัมพันธ์ และการสรรหา/ว฽าจ฾าง ที่เหมาะสมมาเป็นพื้นฐานให฾ประสานสอดคล฾องกัน 

๔) การใช฾ประโยชน์ (Utilization) หลักการโดยทั่วไปของทุกองค์การคาดหวังเสมอว฽า 
สามารถจ฾างคนมาท างานให฾อย฽างคุ฾มค฽าที่สุด องค์การไม฽ควรจะขาดทุนด฾านแรงงาน อันเกิดจากการ
จ฾างคนผิดมาท างาน หรือสร฾างปัญหาให฾กับองค์การแทนที่จะสร฾างสรรค์สิ่งที่ต฾องการ 

๕) ธุรการทั่วไป (Administration) เป็นภาระกิจที่ได฾รับการมอบหมายให฾ฝุายทรัพยากร
บุคคลกลางรับผิดชอบอยู฽เสมอ เพ่ือท าหน฾าที่บริหารหรือธุรการทั่วไปโดยสภาพการปฏิบัติงานจะเป็น
งานธุรกิจ ในปัจจุบันภาระกิจนี้เจ฾าหน฾าที่ทรัพยากรบุคคลจ าเป็นต฾องเรียนรู฾และสามารถปฏิบัติงานได฾
อย฽างมีประสิทธิภาพอีกด฾วย 

บทบาทหน฾าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต฽อผลการปฏิบัติงานของพนักงานภายใน
องค์การ ๕ บทบาทหน฾าที่ ดังนี้๑๗ 

๑) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) บทบาท
หน฾าที่ส าคัญประการแรกของการจัดการบุคลากร คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่มีความ
เหมาะสมกับต าแหน฽งและองค์การ การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการของการค฾นหาและจูงใจ
บุคคลซึ่งมีความสามารถให฾เข฾ามาสมัครงานกับองค์การ ส าหรับการคัดเลือกบุคลากรคือกระบวนการ
พิจารณาและคัดเลือกผู฾ที่มีความรู฾ ความสามารถ และเหมาะสมมากที่สุดจากกลุ฽มบุ คคลที่ได฾คัด   
เลือกไว฾ 
                                                           

๑๗ชูชัย สมิทธิไกร, การสรรหา การคัดเลือก และการประเมินผล การปฏิบัติงานของบุคลากร , 
(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห฽งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หน฾า ๘-๑๐ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๒๐ 

 

๒) การพัฒนาบุคลากร (Development) คือการด าเนินการอย฽างเป็นระบบของ
องค์การ สนับสนุน และปรับปรุงให฾บุคลากรมีความรู฾ทักษะ และความสามารถในการท างานที่
เหมาะสม และยังมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพอันจะส฽งผลให฾การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพรวมทั้งมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นด฾วย ส าหรับวิธีการพัฒนาบุคลากรนั้น สามารถกระท าได฾
หลายรูปแบบ เช฽น การปฐมนิเทศบุคลากร การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาอาชีพ  
เป็นต฾น 

๓) การกระตุ฾นจู งใจบุคลากร (Motivation) คือ การจูงใจบุคลากรให฾มีความ
กระตือรือร฾น ทุ฽มเทพลังกายและใจให฾แก฽การท างานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากต฽อความส าเร็จของ
องค์การ กลยุทธ์จูงใจบุคลากรสามารถกระท าได฾หลายรูปแบบ เช฽น การบริหารค฽าตอบแทนและ
สวัสดิการการให฾รางวัลตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเป็นธรรม เป็นต฾น 

๔) การบ ารุงรักษาบุคลากร (Maintenance) คือการด าเนินการต฽างๆเพ่ือให฾บุคลากรมี
ความพึงพอใจในการท างาน โดยมีการจัดการด฾านความปลอดภัยในการท างาน การส฽งเสริมสุขภาพ
ของบุคลากร และการจัดระเบียบการติดต฽อสื่อสารภายในองค์การที่ดี 

๕) การยุติการจ฾างงาน (Termination) คือการยุติความสัมพันธ์ระหว฽างองค์การกับ
พนักงานเนื่องจากสาเหตุต฽างๆ เช฽น การเกษียณอายุ การลาออก หรือการเลิกสัญญาจ฾างงาน เป็นต฾น 
ดังนั้นองค์การจึงจ าเป็นต฾องมีวิธีการที่เหมาะสมในการยุติการจ฾างงาน โดยทั่วไปวิธีการที่ใช฾มักได฾แก฽ 
การให฾ค าปรึกษาเม่ือเกษียณ การสัมภาษณ์ก฽อนออกจากงาน การจัดหางานใหม฽ 

บทบาทหน฾าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู฾บริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์มี
ความส าคัญมาก ทั้งนี้ เพราะองค์การทุกองค์การจ าเป็นต฾องด าเนินการว฽าจ฾าง ฝึกอบรม จ฽าย
ค฽าตอบแทน (ค฽าจ฾าง/เงินเดือน) กระตุ฾นจูงใจ ธ ารงรักษา และสุดท฾ายคือการพิจารณาจ฽ายค฽าตอบแทน
เมื่อผู฾ปฏิบัติงานพ฾นจากสภาพการท างาน จากภาระกิจและหน฾าที่ดังกล฽าว ท าให฾ฝุายทรัพยากรมนุษย์
มีความส าคัญ จะต฾องสนับสนุนและสามารถเอ้ืออ านวยให฾องค์กรมีความมั่นคง เจริญเติบโตและพัฒนา
ตามเปูาหมายที่ก าหนดไว฾ บทบาทหน฾าที่ของผู฾บริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์สามารถสรุปได฾ดังนี้๑๘ 

๑) การวางแผน (Planning) การวางแผนเป็นงานที่ส าคัญของผู฾บริหาร ผู฾บริหารฝุาย
ทรัพยากรมนุษย์จะก าหนดบุคลากรที่องค์การต฾องการด฾วยการวางแผนก าลังคน โดยการท างาน
ร฽วมมือกับผู฾บริหารในฝุายต฽างๆ เพ่ือก าหนดว฽าองค์การควรจะมีก าลังคนเท฽าใด พร฾อมทั้งระบุ
คุณสมบัติ และประสบการณ์ที่ต฾องการ ทั้ งนี้เพ่ือให฾องค์การไม฽ต฾องประสบปัญหาเรื่องการขาด    
แคลนคน 

                                                           
๑๘พยอม วงศ์สารศรี, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยา

ราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๕๒), หน฾า ๔๕-๔๗ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๒๑ 

 

๒) การจัดองค์การ (Organizing) การจัดองค์การนี้เป็นวิถีทางที่จะน าไปสู฽จุดหมาย
ปลายทาง (a mean to an end) ด฾วยการก าหนดรูปแบบโครงสร฾างของความสัมพันธ์ระหว฽าง งาน
บุคคล และวัสดุเครื่องมือต฽างๆ ผู฾บริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์จะต฾องมีความรอบรู฾ในหน฽วยงานต฽างๆใน
องค์กรเป็นอย฽างดี เพราะการเพ่ิมต าแหน฽งพิเศษต฽างๆในหน฽วยงานนั้น ฝุายบริหารระดับสูง (Top 
Management) จะสอบถามความคิดเห็นกับฝุายบุคคล นอกจากนี้ผู฾บริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์
จะต฾องสามารถจ าแนกหน฾าที่ของหน฽วยงานหลัก (Line) และหน฽วยงานที่ปรึกษา (Staff) ให฾ชัดเจนเพ่ือ
จะไม฽เกิดปัญหาภายหลัง 

๓) การอ านวยการหรือการสั่งการ (Directing or Leading) เป็นภารกิจหนึ่งที่ผู฾บริหาร
ฝุายทรัพยากรมนุษย์จะต฾องด าเนินการประสานต฽อจากการมีแผนงาน การจัดองค์การด฾วยการกระตุ฾น
ให฾สมาชิกในองค์การตั้งใจท างานอย฽างมีประสิทธิภาพ 

๔) การควบคุม (Controlling) เป็นมาตรการหนึ่งที่ผู฾บริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์ใช฾สอดส฽อง
ดูแลว฽าฝุายต฽างๆได฾ด าเนินการและปฏิบัติการเป็นนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่วางไว฾หรือไม฽ 

จากบทบาทหน฾าที่ ๔ ประการดังกล฽าว เป็นงานที่ผู฾บริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์
เกี่ยวข฾องในหน฾าที่ทางการบริหาร (Management Function) อีกทั้งยังมีงานที่เกี่ยวข฾องกับการ
ปฏิบัติการ (Operative Function) โดยตรง ได฾แก฽ 

๑) การจัดหา (Procurement) เป็นการก าหนดทรัพยากรมนุษย์ในด฾านคุณสมบัติ
จ านวน ด฾วยวิธีการสรรหา (Recruitment) คัดเลือก (Selection) และบรรจุ (Placement) หน฾าที่นี้
เป็นการเน฾นในเรื่องการจ฾างงาน (Employment) เพ่ือด าเนินการให฾ได฾คนดีมีความรู฾ความสามารถเข฾า
มาในองค์การ 

๒) การพัฒนา (Development) เป็นความรับผิดชอบอีกส฽วนหนึ่งของฝุายทรัพยากร
มนุษย์ที่จะต฾องก าหนดโครงการเพ่ิมทักษะของผู฾ปฏิบัติงานด฾วยการจัดโครงการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคคลขึ้นในองค์การโดยการร฽วมมือกับฝุายต฽างๆที่ต฾องการให฾มีการฝึกอบรม ทางฝุายทรัพยากรมนุษย์
จะเป็นผู฾ด าเนินการด฾านการส ารวจความต฾องการในการฝึกอบรม หลังจากนั้นจึงก าหนดหลักสูตรการ
ฝึกอบรมขึ้น ซึ่งงานด฾านพัฒนานี้รวมไปถึงการโยกย฾าย การเลื่อนต าแหน฽งด฾วย 

๓) การจ฽ายค฽าตอบแทน (Compensation) เป็นเรื่องของการบริหารค฽าจ฾างและ
เงินเดือน (Wage and Salary Administration) โดยที่ฝุายทรัพยากรมนุษย์จะต฾องร฽วมมือกับฝุาย
ต฽างๆท าการวิเคราะห์และประเมินงานตามหน฾าที่และต าแหน฽งงาน ความยากง฽ายของงาน ขอบข฽าย
ความรับผิดชอบเพ่ือจะดูว฽าควรจะจ฽ายค฽าจ฾างเท฽าไหร฽จึงจะเหมาะสม ทั้งนี้โดยค านึงถึงภาวะใน
ตลาดแรงงาน กฎหมายอัตราการจ฾างงาน อัตราค฽าแรงขั้นต่ า และภาวะเศรษฐกิจทั่วๆไปในขณะนั้นซึ่ง
รวมถึงประโยชน์และการให฾บริการต฽างๆ เช฽น การจัดสวัสดิการที่เหมาะสม การจัดวันหยุด วันลาและ
กองทุนเงินทดแทน เป็นต฾น 
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๔) การรวมพลัง (Integration) การที่ได฾มีการสรรหาคนดีที่มีความรู฾ความเหมาะสมเข฾า
มาอยู฽ในองค์การ การก าหนดโครงการพัฒนาบุคคล ตลอดจนการจ฽ายค฽าจ฾างอย฽างเหมาะสมแล฾วก็ตาม 
ก็อาจพบปัญหาตามมา ความพยายามที่จะด าเนินการไกล฽เกลี่ยปัญหาที่เกิดขึ้นอย฽างยุติธรรมระหว฽าง
บุคคล สังคม และองค์การ จึงเกิดขึ้นในรูปแบบที่รู฾จักกันในบทบาทเรื่องแรงงานสัมพันธ์ ( Labor 
Relation) ก็ได฾ โดยหลักใหญ฽แล฾วหมายถึง ความสัมพันธ์ระหว฽างฝุายบริหารกับฝุายพนักงานจึงนับว฽า
เป็นหน฾าที่ส าคัญอย฽างหนึ่งที่ผู฾บริหารฝุายทรัพยากรมนุษย์จะต฾องมีส฽วนช฽วยส฽งเสริม และให฾
ข฾อเสนอแนะต฽างๆกับฝุายบริหาร เพราะความขัดแย฾งที่เกิดขึ้นย฽อมสร฾างปัญหาในด฾านแรงงาน และ
กลายเป็นกรณีพิพาทในที่สุด 

๕) การธ ารงรักษา (Maintenance) เป็นเรื่องของการดูแลเรื่องสุขภาพเรื่องความ
ปลอดภัยของพนักงานโดยพิจารณาสภาพและบรรยากาศในการท างานว฽ามีสิ่งใดบั่นทอนสุขภาพและ
ความปลอดภัยของพนักงานมากน฾อยเพียงใด เครื่องปูองกันอันตรายต฽างๆได฾มีการเตรียมความพร฾อม
หรือไม฽ และรวมถึงการให฾ค าปรึกษาแก฽พนักงานด฾วย 

๖) การพิจารณาสภาพการณ์การพ฾นจากงาน (Separation) เป็นภาระหน฾าที่ของฝุาย
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะต฾องพิจารณาจัดเงินบ าเหน็จบ านาญ เพ่ือให฾ผู฾ปฏิบัติงานกลับเข฾าสู฽สังคม
อย฽างมีความสุข การพ฾นจากงานในที่นี้มิได฾หมายถึงเกษียณเท฽านั้น แต฽ยังรวมไปถึงการให฾ออกปลดออก 
ไล฽ออกด฾วย 

๗) การบันทึก-รายงาน-สถิติ ฝุายบุคคล (Personnel record/report/statistic)  หน฾าที่ของ
ฝุายทรัพยากรมนุษย์จะต฾องท าเรื่องนี้และพร฾อมที่จะปูอนข฾อมูลแก฽ฝุายบริหารทุกเวลาเช฽นการท าแฟูม
ส฽วนตัวของพนักงาน บันทึกการท างานของพนักงาน เป็นต฾น งานด฾านนี้คือ งานด฾านธุรการงานบุคคล 

๘) การวิจัยด฾านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management 
Research) การวิจัยนับว฽ามีความส าคัญยิ่งกับวิทยาการปัจจุบัน เพราะช฽วยให฾ได฾ข฾อมูลน ามาแก฾ไข
ปรับปรุง พัฒนางานที่ท าอยู฽ให฾มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น และเหมาะสมกับสภาพปัจจุบันมากท่ีสุด 

ดังนั้นอาจกล฽าวสรุปได฾ว฽า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู฾มี
หน฾าที่เกี่ยวข฾องกับงานบุคลากร ร฽วมกันใช฾ความรู฾ ทักษะและประสบการณ์ใน การวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์(Human Resource Planning) การจัดคนเข฾าท างาน (Staffing) การฝึกอบรมและการพัฒนา 
(Training and Developing) การจ฽ายค฽าตอบแทน (Compensation) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) และการรักษาความสัมพันธ์ (Relationship Maintenance) เพ่ือให฾
บุคลากรท างานกับองค์การอย฽างมีประสิทธิภาพซึ่งจะน าไปสู฽ผลส าเร็จขององค์การตามเปูาหมายหรือ
จุดประสงค์ที่วางไว฾ 
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๒.๒.๒ ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

จากการที่ทบทวนเอกสารที่เกี่ยวกับความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได฾มี
นักวิชาการหลายท฽านที่ได฾ศึกษาและให฾ความหมายพร฾อมทั้งแนวคิดที่เกี่ยวกับเรื่องดังกล฽าวนี้ และได฾
น าเอาเนื้อหาที่มีส฽วนเกี่ยวข฾องและสามารถท่ีจะเชื่อมความสัมพันธ์และสอดคล฾องกับงานวิจัยได฾ มีดังนี้ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นมีความส าคัญอย฽างมาก เพราะองค์การต฽างๆ จะประสบ
ผลส าเร็จตามเปูาหมายที่องค์การได฾ตั้งไว฾ ต฾องอาศัยบุคลากรที่มีความรู฾ ความสามารถ ในการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นองค์การใดต฾องการประสบผลส าเร็จตามเปูาหมายที่ตั้งไว฾ควรให฾ความส าคัญต฽อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ด฾านต฽างๆ ดังนี้๑๙ 

๑).สังคม เพ่ือตอบสนองความต฾องการทางสังคม เนื่องจากแต฽ละสังคมต฾องการให฾
สมาชิกทุกคนมีความเป็นอยู฽อย฽างเหมาะสม สงบสุข และสามารถพัฒนาสังคมให฾คงอยู฽ได฾ในอนาคต 

๒).องค์การ งานทรัพยากรมนุษย์ของทุกองค์การต฽างมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือให฾องค์การ
สามารถด าเนินงานได฾อย฽างมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโตในอัตราที่เหมาะสม 

๓).บุคลากร เพื่อให฾บุคลากรและครอบครัวสามารถด ารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตที่ดีได฾ใน
สังคม โดยมีปัจจัยสี่ มีความปลอดภัย และมีการยอมรับทางสังคมในอัตราส฽วนที่เหมาะสม 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น เป็นการจัดวางบุคคลผู฾มีความรู฾ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให฾เหมาะสมกับต าแหน฽ง เพ่ือช฽วยพัฒนาองค์การให฾เจริญเติบโตสามารถบริหารจัดการ
องค์การมุ฽งสู฽ความส าเร็จตามที่ก าหนดไว฾ จึงมีความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์อีกประการ
หนึ่งดังนี้๒๐ 

๑).ช฽วยพัฒนาองค์การให฾เจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกต฽างๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการให฾ได฾บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข฾ามา
ปฏิบัติงาน 

๒).ช฽วยให฾บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จงรักภักดีต฽อองค์การที่ตนปฏิบัติ 

๓).ช฽วยส฽งเสริมความมั่งคงแก฽สังคมและประเทศ ถ฾าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินการอย฽างมีประสิทธิภาพแล฾ว ย฽อมไม฽ก฽อให฾เกิดความขัดแย฾งระหว฽างองค์การและผู฾ปฏิบัติงานท า
ให฾สังคมโดยรวมมีความเข฾าใจที่ดีต฽อกัน 

                                                           
๑๙ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที่ ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 

๒๕๔๕), หน฾า ๑๖-๑๗ 
๒๐พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ส านักพิมพ์สุภา 

จ ากัด, ๒๕๔๕), หน฾า๖ 
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องค์การทั้งหมดไม฽ว฽าภาครัฐหรือเอกชนต฽างให฾ความส าคัญกับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ อันเป็นปัจจัยส าคัญที่น าไปสู฽ความส าเร็จขององค์การที่ก าหนดไว฾ เพราะฉะนั้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจ์ึงมีความส าคัญดังนี้๒๑ 

๑).ช฽วยให฾พนักงานในองค์การได฾ค฾นพบศักยภาพของตัวเอง และพัฒนาตนเองให฾มี
ความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานได฾อย฽างเต็มที่ 

๒).ช฽วยพัฒนาองค์การ พนักงานที่มีคุณภาพจะด าเนินการตามแผนปฏิบัติการ ท าให฾
เกิดผลการด าเนินการที่เป็นเลิศท้ังด฾านบริการและผลิตสินค฾า องค์การก็ย฽อมจะเจริญก฾าวหน฾า 

๓).ช฽วยส฽งเสริมความมั่นคงให฾แก฽สังคมและประเทศ เมื่อองค์การซึ่งเป็นหน฽วยหนึ่งของ
สังคมเจริญก฾าวหน฾าและม่ันคง ก็ส฽งผลไปถึงสังคมโดยรวมด฾วย 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นมีความส าคัญมากในการบริหารองค์การโดยมีเหตุผล
สนับสนุนหลายประการ พอสรุปโดยสังเขปดังนี้๒๒ 

๑).ทรัพยากรมนุษย์เป็นส฽วนหนึ่งของปัจจัยน าเข฾า ช฽วยเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงาน
และเป็นปัจจัยที่เป็นเงื่อนไขส าคัญต฽อความส าเร็จของการแข฽งขัน  ซึ่งถือว฽าเป็นปัจจัยที่สามารถ
ปรับเปลี่ยนเพ่ิมพูน คุณลักษณะ ทักษะ ความรู฾ ความสามารถ คุณภาพได฾อย฽างต฽อเนื่องตลอดเวลา 
และประหยัดค฽าใช฾จ฽ายมากกว฽าการเปลี่ยนเครื่องจักรและอุปกรณ์ 

๒) เปูาหมายของการบริหารองค์การ ธุรกิจส฽วนใหญ฽ต฾องการก าไร และสร฾างมูลค฽าเพ่ิม
ให฾แก฽องค์การ รวมทั้งมีความเจริญเติบโตอย฽างต฽อเนื่อง ดังนั้นผู฾บริหารทุกคนจึงต฾องควบคุมเวลาและ
ค฽าใช฾จ฽ายเพื่อให฾บรรลุเปูาหมายดังกล฽าว 

๓) องค์การประกอบด฾วยบุคลากรจ านวนมากที่มีความหลากหลาย ทั้งทักษะ ความรู฾ 
และลักษณะงานที่ต฾องปฏิบัติ การท างานในปัจจุบันจึงต฾องเน฾นลักษณะทีมงาน  

๔) การปรับตัวให฾เหมาะสมแก฽การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล฾อมทั้งด฾านเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง เทคโนโลยี การด าเนินชีวิต และการด าเนินธุรกิจที่เปลี่ยนแปลง มีการใช฾ทักษะเฉพาะทาง 
การปรับเปลี่ยนก าลังแรงงานที่ต฾องการ รวมทั้งการพัฒนาการศึกษาท าให฾องค์การของรัฐจ าเป็นต฾องมี
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีแบบผสม ส฽วนองค์การภาคธุรกิจ การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพ่ิมความส าคัญข้ึน เพราะการจัดระบบผู฾รับผิดชอบเฉพาะด฾านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เกิดผลดีต฽อ
ธุรกิจ ช฽วยให฾พนักงานปรับตัวให฾เหมาะสมกับสภาพแวดล฾อมได฾รวดเร็วขึ้น เพ่ิมความส าพันธ์ที่ราบรื่น
ระหว฽างผู฾บริหารกับพนักงาน 

                                                           
๒๑ธัญญา ผลอนันต์, การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล : แนวทางสร้างความพึงพอใจแก่พนักงาน, พิมพ์

ครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท อินโนกราฟฟิกส์ จ ากัด, ๒๕๔๙), หน฾า ๑๗ 
๒๒วรารัตน์ เขียวไพรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท     

สิรบุตรการพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๕๐), หน฾า ๒ 
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๒๕ 

 

๕) การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเชื่อมโยงหลอมรวมระหว฽างเปูาหมาย
ของบุคคลกับเปูาหมายขององค์การให฾มุ฽งสู฽ทิศทางเดียวกัน 

กล฽าวโดยสรุป การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต฽อการบริหารองค์การ 
โดยเฉพาะองค์การที่ด าเนินงานเพ่ือบริการประชาชนอย฽างองค์การบริหารส฽วนต าบล ที่ต฾องใช฾
ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู฾ให฾บริการที่ส าคัญ ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะช฽วยให฾มีคนท างานที่
เพียงพอและต฽อเนื่อง ได฾คนดีมีความสามารถมาท างานที่เหมาะสมกับงาน มีการรักษาคนให฾อยู฽กับ
องค์การโดยมีการพัฒนา การให฾ค฽าตอบแทนและสวัสดิการ และการประเมินผลที่เหมาะสม ตลอดจน
การสร฾างความสัมพันธ์ที่ดีกับคนท างาน ซึ่งจะส฽งผลให฾สามารถใช฾ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ได฾
อย฽างเหมาะสมในการท างานให฾องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ได฾ก าหนดไว฾ 
 

๒.๓ ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ผู฾มีหน฾าที่เกี่ยวข฾องกับงานบุคลากรหรือ
บุคคลที่ต฾องปฏิบัติงานเกี่ยวข฾องกับบุคลากรขององค์กร ร฽วมกันใช฾ความรู฾ ทักษะ และประสบการณ์ใน
ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให฾เข฾าปฏิบัติงานในองค์กร พร฾อม
ทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให฾บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน
และมีคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work Life: QWL) ที่เหมาะสม ตลอดจนสร฾างเสริม
หลักประกันให฾แก฽สมาชิกที่ต฾องพ฾นจากการร฽วมงานกับองค์การให฾สามารถด ารงชีวิตในสังคมอย฽างมี
ความสุขในอนาคต๒๓ จากการที่ทบทวนเอกสารที่เกี่ยวกับทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น ได฾มี
นักวิชาการหลายท฽านที่ได฾ศึกษาและให฾ความหมายพร฾อมทั้งแนวคิดทฤษฎีกับเรื่องดังกล฽าวนี้ และได฾
น าเอาเนื้อหาที่มีส฽วนเกี่ยวข฾องและสามารถที่จะเชื่อมความสัมพันธ์และสอดคล฾องกับงานวิจัยได฾ ซึ่งใน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นมีทฤษฎีที่เกี่ยวข฾องพอสรุปได฾ดังนี้ 

 

๒.๓.๑ ทฤษฎีความต้องการและความจ าเป็นพื้นฐานของมนุษย์ 
 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข฾องกับความต฾องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ ซึ่งก าหนดโดยนักจิตวิทยา ชื่อ 
มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่มีการกล฽าวขวัญอย฽างแพร฽หลาย มาสโลว์มองว฽า
ความต฾องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับขั้น  จากระดับต่ าสุดไปยังระดับสูงสุด เมื่อความต฾องการ
ในระดับหนึ่งได฾รับการตอบสนองแล฾ว มนุษย์ก็จะมีความต฾องการอื่นในระดับที่สูงขึ้นต฽อไป 

 

                                                           
๒๓ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที่ ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 

๒๕๔๕), หน฾า ๑๕ 
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๒๖ 

 

อับราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นนักจิตวิทยาที่มีชื่อเสียงในทฤษฎีการจูงใจ
ที่ได฾รับการกล฽าวถึงมากก็คือ ทฤษฎีล าดับความต฾องการของมนุษย์ (Hierarchyof Needs) ซึ่งลักษณะ
เป็นทฤษฎีทั่วๆ ไปเกี่ยวกับการจูงใจพฤติกรรมมนุษย์ (General.theory.human motivation) โดย
สมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ดังนี้ 

๑. มนุษย์มีความต฾องการและมีความต฾องการเปลี่ยนแปลงอยู฽เสมอไม฽มีที่สิ้นสุด เมื่อความ
ต฾องการอันใดได฾รับการตอบสนองแล฾ว ก็จะเกิดความต฾องการอันอ่ืนเข฾ามาแทนที่ 

๒. ความต฾องการที่ไม฽ได฾รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมความต฾องการที่
ได฾รับการตอบสนองแล฾วไม฽เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมอีกต฽อไป 

๓. ความต฾องการของมนุษย์มีล าดับขั้นความจ าเป็น หรือความส าคัญ (A Hierarchy of 
Needs) เมื่อความต฾องการในระดับต่ าได฾รับการตอบสนองแล฾วความต฾องการระดับสูงก็จะถูกกระตุ฾น
ให฾มีการตอบสนองทันที๒๔ 

ทัศนะความคิดของมาสโลว์เห็นว฽า มนุษย์มีความต฾องการหลายระดับโดยเรียงจากระดับ
ต่ าไปหาระดับสูง เมื่อใดความต฾องการระดับต่ าได฾รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล฾ว มนุษย์จะมี
ความต฾องการในขั้นสูงขึ้นไป เพราะว฽ามนุษย์เรามีความต฾องการไม฽สิ้นสุด มาสโลว์จึงได฾จัดล าดับความ
ต฾องการความต฾องการของมนุษย์โดยล าดับตั้งแต฽ข้ันสูงสุดไว฾ ๕ ล าดับ ดังแผนภาพที่ ๒.๑ 

 

                                                           
๒๔Abraham H., Maslow, A Theory of  Human Motivation, “Psychological Review, 

july 1943, pp. 388 - 389. อ฾างใน วิเชียร วิทยอุดม, รศ., ทฤษฎีองค์การ, พิมพ์ครั้งที่ 2, (กรุงเทพมหานคร : 
บริษัทธีระฟิล์ม และ ไซเท็กซ์ จ ากัด, 2549), หน้า 54- 55. 
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๒๗ 

 

 
 

แผนภาพที่ ๒.๑: ทฤษฎีล าดับขั้นความต฾องการ 
 

จากแผนภาพที่ ๒.๑ สามารถอธิบายได฾ดังนี้ 
๑. ความต้องการทางด้านร่างกาย(Physiological Needs) เป็นความต฾องการขั้น

พ้ืนฐานของมนุษย์ (Basic Needs) ในการด ารงชีวิตอยู฽ ได฾แก฽ความต฾องการในปัจจัยสี่ อาหาร อากาศ 
น้ าดื่ม ที่อยู฽อาศัย เครื่องนุ฽งห฽ม ยารักษาโรค และความต฾องการทางเพศ ฯลฯ ซึ่งหากขาดปัจจัยเหล฽านี้
ก็ไม฽สามารถจะด ารงชีวิตอยู฽ได฾ ความต฾องการเหล฽านี้จะต฾องได฾รับการตอบสนองเสียก฽อน จึงจะมีความ
ต฾องการในล าดับขั้นต฽อไป 

๒. ความต้องการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความต฾องการทาง
ร฽างกายได฾รับการตอบสนองแล฾วความต฾องการความมั่นคงปลอดภัยก็จะเข฾ามามีบทบาทในพฤติกรรม
ของมนุษย์ ได฾แก฽ความมั่นคงชีวิตและทรัพย์สินรวมถึงความมั่นคงการงาน 

๓. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อความต฾องการขั้นที่ ๑,๒ ได฾รับการ
ตอบสนองแล฾ว มนุษย์ก็จะเริ่มมีความต฾องการทางสังคมที่จะให฾คนอ่ืนยอมรับตนเข฾าเป็นหมู฽เป็นพวก 
เป็นสมาชิกในกลุ฽ม ได฾รับการยอมรับความเป็นมิตร และความรักจากเพ่ือนร฽วมงาน เพ่ือหวังให฾สังคม
ตอบสนองความต฾องกาของตน 

 

 

 

                     
                          

       (Esteem Needs) 

                    
(Social  Needs) 

                         
(Security or Safety  Needs) 

                          
(Physiological  Needs) 

     
        

          
               (Self 

Actualization Needs) 
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๒๘ 

 

๔. ความต้องการได้รับการการยกย่อง หรือมีฐานะสูงเด่นในสังคม (Esteem Needs)  
เมื่อสังคมได฾ตอบสนองความต฾องการของตนแล฾ว ก็จะมุ฽งหาทางสนองความต฾องการในระดับสูงขึ้นไป
อีก คือ ความต฾องการได฾รับการยกย฽องนับถือจากผู฾อ่ืนและต฾องการให฾ตนเองมีความส าคัญ ความ
ต฾องการนี้ประกอบด฾วยความมั่นใจในตนเองในเรื่องความรู฾ความสามารถ และให฾บุคคลอ่ืนยอมรับและ
ต฾องการให฾ตนเองดูเด฽นกว฽าบุคคลอ่ืนในสังคมเดียวกัน ต฾องการมีเกียรติศักดิ์ศรีความมีหน฾ามีตาใน
สังคม  ต฾องการให฾ผู฾ อ่ืนกล฽าวขวัญถึง ต฾องการมีชื่อเสียงโด฽งดังในสังคม ต฾องการรับการยกย฽อง
สรรเสริญจากสังคม ต฾องการมีสถานภาพที่สูงขึ้น จะท าให฾เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 

๕. ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) ความ
ต฾องการขั้นที่ ๕ นี้ เป็นความต฾องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ คือ ต฾องการประสบผลส าเร็จในสิ่งที่ตน
ต฾องการหรือหรือปรารถนาสูงสุด ซึ่งความต฾องการนี้แต฽ละคนจะมีความต฾องการหรือความคาดหวังที่
แตกต฽างกันออกไปตามเปูาหมายที่ตั้งเอาไว฾ จึงนับว฽าเป็นความต฾องการขั้นปลายสุดของศักยภาพ
บุคคล (Person’s Potential) ที่บุคคลนั้นปรารถนาจะเป็นความต฾องการจุดสุดยอดของมนุษย์ ความ
ต฾องการขั้นสูงสุดนี้เป็นความต฾องการขั้นพิเศษ ที่คนธรรมดาเป็นส฽วนมากนึกอยากจะเป็น  นึกอยากจะ
ได฾ แต฽ไม฽สามารถเสาะหาได฾ การที่บุคคลใดบรรลุถึงความต฾องการในขั้นนี้ได฾ จะได฾รับการยกย฽องเป็น
พิเศษจากบุคคลทั่วไป 

ลักษณะความต฾องการของมนุษย์ทั้ง ๕ ประเภทนี้ ไม฽จ าเป็นต฾องรับการตอบสนองอย฽าง
เต็มที่หรืออย฽างชัดเจนตามทฤษฎีล าดับความต฾องการของมนุษย์ (Hierarchy of Needs) เสมอไป 
เพราะมาสโลว์เองก็มีความเห็นว฽า ล าดับความต฾องการของมนุษย์นั้นมีความคาบเกี่ยวกันอยู฽ และไม฽
แยกจากกันโดยเด็ดขาด ดังนั้น คนเราอาจจะมีความต฾องการในหลายๆระดับ ในเวลาเดียวกั น 
เพียงแต฽มีความมากน฾อยแตกต฽างกันไปตามสถานภาพและความรู฾สึกนึกคิดของแต฽ละคน๒๕ 

๒.๓.๒ ทฤษฎีการจูงใจ  
พอร์ทเตอร์และ ลอว์เรอร์ (Porter &Lawler) เห็นว฽า ผลจากการปฏิบัติงานจะ

ก฽อให฾เกิดผลลัพธ์หรือรางวัล ซึ่งรางวัลเหล฽านี้ประกอบด฾วย รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) ซึ่ง
ได฾แก฽ รายได฾และการเลื่อนต าแหน฽ง ส฽วนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ได฾แก฽ การยอมรับตัวเอง
และความรู฾สึกถึงความส าเร็จ ซึ่งแต฽ละคนจะประเมินผลถึงความเสมอภาคหรือความยุติธรรมของ
รางวัลกับความพยายามที่จะได฾ใช฾ไป รวมทั้งระดับของความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หากรู฾สึกว฽ารางวัล
ที่ได฾รับมีความยุติธรรม บุคคลนั้นก็จะมีความพึงพอใจในงาน๒๖ 

                                                           
๒๕Herberg B., Hicks, Management of Organization, (New York : McGraw-Hill Book 

Company, 1967), pp. 234 – 240.  
๒๖Lyman W. Porterand Edward E. LawlerIII., Managerial Attitudes and Performance, 

(Homewood, III : Dorsey Press, 1968), P. 87. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๒๙ 

 

 
 

แผนภาพที่ ๒.๒ : ทฤษฎีการจูงใจ 
 

๒.๓.๓ ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต 
 

ในการประยุกต์ใช฾ทฤษฎีการมุ฽งสู฽อนาคตกับแนวความคิด (การจัดการทรัพยากรมนุษย์) 
ในองค์การนั้นพบว฽านักพัฒนาบุคลากรจ าเป็นจะต฾องวางแผนและออกแบบโปรแกรมหรือกิจกรรมการ
พัฒนาให฾เหมาะสมและสามารถรองรับกับสภาพแวดล฾อมที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไปในอนาคตได฾ มิใช฽
มองแค฽สภาพแวดล฾อมในปัจจุบันเท฽านั้น นักพัฒนาบุคลากรจ าเป็นจะต฾องมีวิสัยทัศน์โดยการมองไป
ข฾างหน฾า 

ทฤษฎีการมุ฽งสู฽อนาคตจึงมุ฽งเน฾นไปที่การวางแผนเพ่ืออนาคตข฾างหน฾า เนื่องจากอนาคต
เป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นโดยไม฽สามารถคาดเดาได฾อยู฽บนเงื่อนไขของความไม฽แน฽นอน ซึ่งองค์การ
สามารถเผชิญกับสถานการณ์ของความไม฽แน฽นอนที่เกิดขึ้นในอนาคตได฾เสมอ ดังนั้นเพ่ือเป็นการ
เตรียมพร฾อมกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตข฾างหน฾า สิ่งที่องค์การจะต฾องตระหนักเสมอก็คือ จะท า
อย฽างไรให฾องค์การได฾เปรียบในการแข฽งขันที่อาจจะทวีความรุนแรงขึ้นต฽อไปในอนาคตได฾ 

นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นจะต฾องวิเคราะห์สถานการณ์แนวโน฾ม หรือความ
เป็นไปได฾ที่จะเกิดข้ึนในอนาคตด฾วยเช฽นกัน กลยุทธ์จึงเป็นเสมือนแนวทาง แผนงาน และทิศทางเพ่ือให฾
การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรไม฽เพียงแต฽จะแก฾ปัญหาที่เกิดขึ้นในปัจจุบันได฾แล฾วการ
ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต฾องน าไปสู฽การการเพ่ิมประสิทธิภาพและขีด
ความสามารถในการแข฽งขันต฽อไปในอนาคตได฾ด฾วยเช฽นกัน๒๗ 

 
                                                           

๒๗อาภรณ์  ภู฽วิทยพันธุ์, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : เอชอาร์ เซ็นเตอร์, 
๒๕๕๑), หน฾า ๑๑๕. 
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๒.๓.๔ ทฤษฎีความเป็นธรรมส าหรับผู้มีหน้าที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

ความเป็นธรรมตามแนวคิดของทฤษฎีความเป็นธรรมมี ๒ ลักษณะ ลักษณะแรก
หมายถึง ความเป็นธรรมในการจัดสรรรางวัลในหมู฽พนักงาน (Distributive Justice) และความเป็น
ธรรมของนโยบายและวิธีการที่ใช฾ในการพิจารณาจัดสรรรางวัลกับพนักงาน (Procedural Justice)  

แนวคิดที่อยู฽เบื้องหลังทฤษฎีความเป็นธรรม ได฾แก฽ “การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social 
Exchange)” กับ “การเปรียบเทียบทางสังคม (Social Comparison)” กล฽าวคือพนักงานแต฽ละคน
ต฽างก็อยู฽ ในกระบานการแลกเปลี่ยนทางสังคมกับองค์การ โดยพนักง านน าความรู฾  ทักษะ 
ประสบการณ์และความทุ฽มเท ฯลฯ เป็นปัจจัยน าเข฾า (Input) ให฾กับองค์การ เพ่ือแลกเปลี่ยนกับ
ผลลัพธ์หรือรางวัล (Outcomes) ซึ่งองค์การจัดให฾กับพนักงาน ซึ่งอาจอยู฽ในรูปแบบของเงินเดือน 
สิทธิประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ งานที่มีความท฾าทาย การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน฽ง ฯลฯ 

ในระหว฽างกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหว฽างพนักงานกับองค์การ พนักงานจะ
สร฾างการรับรู฾ (Perception) เกี่ยวกับความเป็นธรรมที่เขาได฾รับจากองค์การอยู฽ตลอดเวลา โดยน าสิ่งที่
เขาท าให฾และได฾รับจากองค์การไปเปรียบเทียบกับสิ่งที่พนักงานคนอ่ืนๆให฾และได฾รับจากองค์การ การ
เปรียบเทียบโดยทั่วไปพนักงานมักจะเปรียบเทียบตนเองกับเพื่อนร฽วมงานที่ท างานในลักษณะใกล฾เคียง
กัน แต฽ในบางครั้งพนักงานอาจจะน าตนเองไปเปรียบเทียบกับพนักงานในองค์การอ่ืนๆหรืออาจ
เปรียบเทียบกับสภาพการท างานในอดีตของตนเองก็ได฾ 

ตัวอย฽างปัจจัยน าเข฾าและผลลัพธ์ ซึ่งพนักงานน ามาเปรียบเทียบกับเพ่ือนร฽วมงานได฾แก฽ 
- ความทุ฽มเทและความพยายาม (Effort) กับเงินเดือน (Salary) 
- ประสิทธิภาพการท างาน (Productivity) กับสิทธิประโยชน์ตอบแทน (Benefits) 
- ระดับการศึกษา (Education) กับการได฾ท างานที่ท฾าทาย (Job challenge) 
- การฝึกอบรม (Training) กับการเลื่อนต าแหน฽ง (Promotions) 
- การมปีระสบการณ์ (Experience) กับการได฾รับสิทธิพิเศษตามสถานภาพ (Status  
  Symbols) 
- ความจงรักภักดีต฽อองค์การ (Loyalty)กับการได฾รับเงื่อนไขการท างานที่น฽าพึงพอใจ  
  (Pleasant working conditions) 
ถ฾าพนักงานน าอัตราส฽วนระหว฽างปัจจัยน าเข฾ากับผลลัพธ์ที่เขาได฾รับจากองค์การมา

เปรียบเทียบกับอัตราส฽วนดังกล฽าวของพนักงานคนอื่นๆซึ่งท างานในลักษณะใกล฾เคียงกัน แล฾วพบว฽า มี
ความแตกต฽างกันโดยอาจจะมากหรือน฾อยกว฽า พนักงานจะเกิดความรู฾สึกหรือรับรู฾ว฽าไม฽เป็นธรรม 
เกิดขึ้นในองค์การ ซึ่งจะส฽งผลกระทบต฽อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน พนักงานอาจแสดง
พฤติกรรมตอบสนองความรู฾สึกหรือรับรู฾ว฽า ไม฽ได฾รับความเป็นธรรมจากองค์การในลักษณะใดลักษณะ
หนึ่งดังต฽อไปนี้ 
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๑. เรียกร฾องให฾องค์การปรับเพ่ิมผลลัพธ์จากการท างานของเขาให฾สูงขึ้น เช฽น เพ่ิม
เงินเดือนหรือเพ่ิมสิทธิประโยชน์ หรือเลื่อนต าแหน฽งสูงขึ้น หรือให฾มีโอกาสได฾ท างานที่ท฾าทายมากขึ้น 

๒. พนักงานอาจปรับลดปัจจัยน าเข฾าในการท างานให฾กับองค์การน฾อยลง ตามที่เขา เห็น
ว฽า (perceived) เหมาะสมกับผลลัพธ์ที่เขาได฾รับจากการท างานให฾กับองค์การ เช฽น ลดประสิทธิภาพการ
ท างานลดลง ใส฽ใจให฾ความทุ฽มเทต฽อการท างานน฾อยลง ไม฽สนใจเข฾ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู฾
และทักษะให฾สูงขึ้น หรืออาจไม฽จงรักภักดีต฽อองค์การอีกต฽อไปก็เป็นได฾ 

๓. พนักงานอาจใช฾ความพยายามโน฾มน฾าวฝุายบริหารให฾ด าเนินการปรับลดผลลัพธ์จาก
การท างานของพนักงานคนอื่นๆให฾น฾อยลงใกล฾เคียงกับท่ีตัวได฾รับ 

๔. พนักงานอาจใช฾ความพยายามโน฾มน฾าวให฾พนักงานคนอ่ืนๆปรับเพ่ิมปัจจัยน าเข฾าใน
การท างานให฾สูงขึ้นใกล฾เคียงกับที่เขาคิดว฽าตัวเองท าให฾กับองค์การ 

ดังนั้น ทฤษฎีความเป็นธรรม จึงช฽วยให฾ผู฾บริหารตระหนักอยู฽ตลอดเวลาว฽า พนักงานให฾
ความสนใจกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหว฽างพนักงานกับองค์การอยู฽ตลอดเวลา เพ่ือ
ตรวจสอบว฽าเขาได฾รับการปฏิบัติอย฽างเป็นธรรมจากองค์การหรือไม฽เมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนร฽วมงาน
คนอ่ืนๆ นอกจากนี้ทฤษฎีความเป็นธรรมยังท าให฾ผู฾บริหารต฾องระมัดระวังและพยายามสร฾างปัจจัย
แวดล฾อมของการท างานในองค์การ เพ่ือให฾พนักงานส฽วนใหญ฽ขององค์การเกิดความรู฾สึกว฽า พวกเขา
ได฾รับการปฏิบัติอย฽างเป็นธรรมจากองค์การ ผู฾บริหารควรสร฾างวัฒนธรรมความคงเส฾นคงวา (Culture 
of Consistency) ในการก าหนดนโยบาย มาตรการ/กลยุทธ์ กฎระเบียบและระบบการให฾รางวัลให฾มี
ความคงเส฾นคงวาไม฽เปลี่ยนแปลงขึ้นๆลงๆตามอ าเภอใจ ทั้งนี้เพ่ือให฾พนักงานเกิดความรู฾สึกหรือการ
รับรู฾ว฽า ทุกคนได฾รับการปฏิบัติจากองค์การด฾วยกลยุทธ์ มาตรการและกฎเกณฑ์แบบเดียวกัน โดยไม฽มี
ใครได฾เปรียบหรือเสียเปรียบ เช฽น อัตราจ฾างเริ่มต฾นส าหรับต าแหน฽งงานประเภทเดียวกัน คุณสมบัติ
ของผู฾มาด ารงต าแหน฽งใกล฾เคียงกัน ต฾องเริ่มต฾นในอัตราจ฾างเดียวกัน หรือเปิดโอกาสให฾พนักงานได฾รับ
โอกาสการพิจารณาเลื่อนต าแหน฽งเท฽าเทียมกันหรือมีโอกาสได฾รับการคัดเลือกเข฾ารับการอบรมใน
หลักสูตรต฽างๆที่จ าเป็นกับต าแหน฽งหน฾าที่การงานเท฽าเทียมกัน สิ่งต฽างๆ เหล฽านี้ ผู฾บริหารองค์การต฾อง
ก าหนดนโยบาย สร฾างกฎเกณฑ์การปฏิบัติเพื่อใช฾ในการพิจารณาจัดสรหรือกระจายรางวัลหรือผลลัพธ์
จากการท างานไว฾อย฽างชัดเจนและเป็นธรรม (Procedural Justice) นอกจากนี้ ยังต฾องสื่อสาร
นโยบายและกฎเกณฑ์ฯ ดังกล฽าวให฾พนักงานได฾รับรู฾และรับทราบอย฽างทั่งถึง รวมทั้งด าเนินการตาม
นโยบายและกฎเกณฑ์ฯ ที่ก าหนดไว฾ด฾วยความโปร฽งใส จึงจะสามารถสร฾างการรับรู฾ของพนักงานได฾ว฽า 
พวกเขาได฾รับการปฏิบัติจากองค์การด฾วยความเสมอภาคและมีความเป็นธรรมซึ่งจะส฽งผลกระทบต฽อ
การสร฾างแรงจูงใจให฾พนักงานท างานด฾วยความทุ฽มเทให฾กับองค์การอย฽างเต็มที่๒๘ 
                                                           

๒๘อาภรณ์  ภู฽วิทยพันธุ์, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : เอชอาร์ เซ็นเตอร์, 
๒๕๕๑), หน฾า ๖๗–๗๔. 
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๒.๓.๕ ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 

ดักลาส แม๊กเกรเกอร์(Douglas McGregor)ได฾เสนอทฤษฎีการจูงใจที่เรียกว฽า ทฤษฎี 
X และ ทฤษฎี Y ดังนี้คือ 

ทฤษฎี X ตั้งอยู่บนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้ 
๑) มนุษย์โดยทั่วไปไม฽ชอบท างาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงงานให฾มากที่สุด 
๒) มนุษย์ส฽วนใหญ฽ถูกบังคับขู฽เข็ญด฾วยการลงโทษ เพ่ือให฾เขามีความพยายามท างานให฾

บรรลุเปูาหมายขององค์การ 
๓) โดยธรรมชาติมนุษย์ชอบที่จะได฾รับค าสั่ง ต฾องการที่จะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบและ

ไม฽ค฽อยมีความทะเยอทะยาน แต฽ต฾องการความมั่นคงปลอดภัยเหนือสิ่งอื่นใด 
ทฤษฎี Y ตั้งอยู่บนสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดังนี้ 
๑) การใช฾ความพยายามทั้งทางด฾านร฽างกายและจิตใจในการท างาน ไม฽ใช฽เป็นสิ่งยุ฽งยาก

ล าบากอะไรเลย แท฾ท่ีจริงแล฾วการท างานเหมือนกับการเล฽นหรือการพักผ฽อน 
๒) ทรัพยากรมนุษย์มีความสามารถในการควบคุมตัวเองให฾ท างานไปตามเปูาหมายที่ได฾

วางไว฾ โดยไม฽ต฾องควบคุมบังคับ 
๓) การสร฾างความผูกพันต฽อองค์การ เป็นผลมาจากการให฾รางวัลตามความส าเร็จของผลงาน 
๔) ภายใต฾สถานการณ์ที่เหมาะสม มนุษย์โดยทั่วไปเรียนรู฾ไม฽เพียงแต฽การยอมรับเท฽านั้น 

แต฽ยังแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มอีกด฾วย 
๕) ความสามารถในจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดสร฾างสรรค์ในการ

แก฾ปัญหาขององค์การมีอยู฽กว฾างขวางในตัวมนุษย์ 
๖) ภายใต฾เงื่อนไขของคนในสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม฽ ความสามารถทางสติปัญญา

ของคนในองค์การมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางส฽วนเท฽านั้น 
จะเห็นได฾ว฽า หากผู฾บริหารยอมรับทฤษฎี X แล฾ว จะใช฾วิธีการจูงใจให฾คนท างานโดยการ

ควบคุมอย฽างใกล฾ชิด เพ่ือให฾เกิดความเกรงกลัวและไม฽เปิดโอกาสให฾คนอ่ืนได฾เข฾ามามีส฽วนร฽วมในการ
ตัดสินใจ แต฽หากผู฾บริหารยอมรับทฤษฎี Y แล฾ว จะใช฾วิธีการจูงใจโดยเปิดโอกาสให฾คนอ่ืนได฾เข฾ามามี
ส฽วนร฽วมในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานให฾ท า ซึ่งทฤษฎี Y นับว฽าเป็นทฤษฎีที่มีประโยชน์ต฽อ
การจูงใจในการท างานเป็นอย฽างมาก๒๙ 
 

 
 
                                                           

๒๙Douglas McGregor, The Human Side of Enterprise, (New York : McGraw – Hill, 
1960), pp. 33 - 57. 
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๒.๔ แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ 
 

จากการที่ทบทวนเอกสารที่เกี่ยวกับแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ 
ได฾มีนักวิชาการท่ีได฾ศึกษาและให฾ความหมายพร฾อมทั้งแนวคิดกับเรื่องดังกล฽าวนี้ และได฾น าเอาเนื้อหาที่
มีส฽วนเกี่ยวข฾องและสามารถท่ีจะเชื่อมความสัมพันธ์และสอดคล฾องกับงานวิจัยได฾ พอสรุปได฾ดังนี้ 

ท฽ามกลางการเปลี่ยนแปลงและการแข฽งขันกันสูงในปัจจุบันมนุษย์ทุกคนในองค์การ
จะต฾องมีความเข฾าใจและยอมรับความเป็นจริงและจัดการบุคลากรที่มีอยู฽อย฽างจ ากัดให฾เป็นบุคลากรที่
มีความรู฾ความสามารถตอบค าถามสุดท฾ายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีที่สุดในสถานการณ์
ปัจจุบัน คือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ ที่เอามาประยุกต์ใช฾กับองค์การแบบมองเห็น
ปัญหาเชิงกลยุทธ์ การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดล฾อมภายนอกองค์การซึ่งเป็นทั้งโอกาสและ
อุปสรรค ต฽อองค์การ เช฽น กฎหมาย สภาวะทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและประชากร 
การเมือง เทคโนโลยี เป็นต฾น การยอมรับอิทธิพลของการแข฽งขันและความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลง
ของโลกและคน การเน฾นแผนระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว แนวคิดของการจัดท าแผนกลยุทธ์ของ
องค์การจะมุ฽งเน฾นเปูาหมายในอนาคต และทิศทางการปฏิบัติงานในระยะยาว จึงต฾องมีการก าหนด
วิสัยทัศน์ขององค์การให฾ชัดเจน ต฽อจากนั้นจะท าแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือผลักดันให฾มีการ
ปฏิบัติภารกิจต฽างๆ ได฾ด าเนินการไปสู฽เปูาหมายเชิงกลยุทธ์ที่ได฾ก าหนดไว฾ เป็นการเปลี่ยนแปลง
วิสัยทัศน์อย฽างระบบและแบบแผนมุ฽งให฾ทรัพยากรมนุษย์เป็นบุคลากรที่มีความรู฾คู฽คุณธรรม รู฾จักการใช฾
ชีวิตอย฽างไม฽ประมาท รู฾เท฽าทันและมีการจัดการปัญหาที่เกิดขึ้นกับตัวเองอย฽างมีกลยุทธ์ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ดีที่สุดคือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยยึดตามหลักไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิและ
ปัญญา เน฾นให฾มนุษย์ทุกคนมีความซื่อสัตย์ อดทนต฽อกิเลสและปัญหา มองปัญหาเป็น แก฾ไขปัญหาได฾
ถูกจุด ตรงประเด็น ไม฽ท าความชั่ว ท าแต฽ความดีให฾แก฽องค์การ มีจิตใจที่บริสุทธิ์และเป็นธรรม ๓๐มี
ปัญญาสามารถแก฾ไขปัญหาของตนเอง และองค์การได฾ 

ไตรสิกขา คือ ศีล สมาธิ ปัญญา เป็นกระบวนการปฏิบัติ หรือ กระบวนการพัฒนา ๓ 
ด฾าน คือ ศีล เป็นหลักการพัฒนาระดับความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล฾อมทางสังคม สมาธิ เป็นหลักการ
พัฒนาจิตใจให฾มีสมรรถภาพและประสิทธิภาพในการคิดพิจารณาตัดสินใจกระท าหรือไม฽กระท าการใด 
ๆ ปัญญา เป็นหลักการพัฒนาความรู฾ความเข฾าใจ รู฾จักสิ่งทั้งหลายตามที่มันเป็น และสามารถแยกแยะ
วิเคราะห์สืบหาสาเหตุของสิ่งทั้งหลายได฾ชัดแจ฾ง ไตรสิกขาจึงเป็นกระบวนการพัฒนาแบบบูรณาการ 

พุทธธรรมมีกรอบการพัฒนาหลักเป็นระบบการศึกษา ๓ ประการ เรียกว฽า ไตรสิกขา 
คือ อธิสีลสิกขา อธิจิตตสิกขา และอธิปัญญาสิกขา ที่เรียกสั้นๆว฽า ศีล สมาธิและปัญญา ซึ่งเป็นการ

                                                           
๓๐วันชัย สุขตาม, การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์, เอกสารประกอบค าบรรยาย ภาควิชา

รัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕, หน฾า ๒๑๕-๒๑๖ 
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ฝึกหัดอบรม เพ่ือพัฒนากาย ความประพฤติ จิตใจและปัญญา ไตรสิกขานี้เป็นการศึกษาที่ครอบคลุม
การด าเนินชีวิตทุกด฾านและทุกวัยอีกทั้งความง฽ายยากตั้งแต฽เรื่องเบื้องต฾นทั้งของเด็กและผู฾ใหญ฽จนถึง
เรื่องท่ีละเอียดและซับซ฾อนที่ยากจะหาองค์ความรู฾อ่ืนใดมาเปรียบเทียบ 

พุทธศาสนาเป็นศาสนาแห฽งการรู฾แจ฾งทั้ งทางหลักธรรมและการปฏิบัติธรรมซึ่ ง
ประกอบด฾วย การเรียนรู฾ การฝึกฝน พัฒนาตน หลักสิกขาหรือการศึกษาของศาสนาพุทธ เป็นหลักที่
บอกว฽ามนุษย์จะต฾องพัฒนาแก฾ไขตนเองอยู฽เสมอ และจะต฾องพัฒนาอยู฽ตลอดเวลา โดยไม฽ประมาท
ดังนั้นมนุษย์เราจะต฾องถือหลักการไว฾ก฽อนว฽า 

หนึ่ง สิกขา ต฾องฝึกฝนพัฒนาแก฾ไขปรับปรุงตนเองอยู฽เสมอ 
สองต฾องไม฽ประมาท คือหยุดไม฽ได฾ต฾องเดินหน฾าจนกว฽าจะถึงจุดหมาย 
ตามหลักพระพุทธศาสนา สิกขาท าให฾คนศึกษา ฝึกฝนเรียนรู฾ พัฒนาตนอยู฽เสมอ มุ฽งไป

ข฾างหน฾าเท฽านั้น ส฽วนอัปปมาทะคือ ความไม฽ประมาทก็คอยปลุกเร฾าไม฽ให฾หยุด คือ หยุดไม฽ได฾เลยหยุด
เมื่อไรเป็นการประมาททันทีการพัฒนาคนตามหลักพุทธศาสนาจึงเป็นทั้งการพัฒนามนุษย์โดยเน฾นการ
สร฾างเสริมคุณภาพของคนที่จะมาเป็นส฽วนร฽วมในการแก฾ปัญหาของยุคสมัยและเป็นการพัฒนาคนที่
สอดคล฾องกับจุดหมายระยะยาวแห฽งความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ด฾วย ไม฽ใช฽ เป็นเพียงการพัฒนามนุษย์
เพ่ือมาสนองความต฾องการด฾านทรัพยากรมนุษย์เฉพาะกาล เฉพาะกรณี ปัจจุบันเป็นที่ยอมรับโดยทั่ว
กันว฽า คนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค฽ามากที่สุดอย฽างหนึ่งขององค์การเพราะเป็นทรัพยากรส าคัญที่จะ
ก฽อให฾เกิดความคุ฾มค฽าในการใช฾ทรัพยากรอ่ืนๆในองค์การและทรัพยากรนี้ยังสามารถเพ่ิมศักยภาพให฾
สูงขึ้นได฾อีกด฾วย ดังนั้นในการจัดการทรัพยากรบุคคลในองค์การ จึงไม฽เพียงแต฽ให฾ความส าคัญกับ
ขัน้ตอนในการสรรหา การคัดเลือก เท฽านั้น แต฽ต฾องให฾ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด฾วย 

พระพุทธองค์ทรงแสดงหลักการศึกษาตามแนวทางพระพุทธศาสนาไว฾ในพระไตรปิฎกว฽า 
ภิกษุทั้งหลาย สิกขา ๓ ประการนี้ คือ๓๑ 

สิกขา ๓ ประการ มีอะไรบ฾าง คือ  
๑.อธิศีลสิกขา 
๒.อธิจิตสิกขา 
๓.อธิปัญญาสิกขา 
 
 
 

                                                           
๓๑องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๗/๓๑๒, ๒๐/๙๐/๓๑๘. 
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พุทธพจน์ข฾างต฾น ถือเป็นค าจ ากัดความที่พุทธศาสนิกชนทั้งหลายควรศึกษาให฾แจ฾ง
ความหมายของไตรสิกขาในพจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม ว฽า ข฾ อปฏิบัติที่เป็นหลัก
ส าหรับการศึกษา ๓ประการ เพ่ือฝึกหัดอบรม กาย วาจา จิตใจ และปัญญา ให฾ยิ่งขึ้นไป จนบรรลุ
เปูาหมายสูงสุดคือพระนิพพาน๓๒ 

ค าว฽า ไตรสิกขา มีรากศัพท์มาจากค าสองค า คือ ๑) ไตร หรือตรี เป็นภาษาสันสกฤต
ตรงกับภาษาบาลีว฽า ติ แปลว฽า สามและ๒) ค าว฽า สิกขา เป็นภาษาบาลี  ตรงกับภาษาสันสกฤตว฽า 
ศิกฺษา หมายถึง การศึกษา การปฏิบัติ และการอบรมความประพฤติให฾บริสุทธิ์๓๓ 

ส฽วนค าว฽า ติ หรือ ไตรนั้น หมายถึง องค์ประกอบ ๓ ประการ คือ อธิศีลสิกขา ,อธิจิต
สิกขา,อธิปัญญาสิกขา หรือ ศีล สมาธิ และปัญญา โดยมีความหมายตามพระไตรปิฎกดังนี้ 

๑.อธิศีลสิกขา (สิกขาคือศีลอันยิ่ง) หมายถึง ข฾อปฏิบัติส าหรับการฝึกอบรมในทางความ
ประพฤติอย฽างสูง ดังค าอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิเทส คัมภีร์มหานีทเทส ว฽า  

อธิศีลสิกขาเป็นอย฽างไร คือ ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้ เป็นผู฾มีศีล ส ารวมด฾วยความสังวร
ในพระปาติโมกข์ สมบูรณ์ด฾วยอาจาระและโคจร เห็นภัยในโทษเพียงเล็กน฾อย สมาทานศึกษาใน
สิกขาบททั้งหลายอยู฽คือ สีลขันธ์เล็ก สีลขันธ์ขันใหญ฽ ศีลเป็นที่พ่ึง เป็นเบื้อต฾น เป็นความประพฤติ เป็น
ความส ารวม เป็นความระวัง เป็นหัวหน฾า เป็นประธานเพ่ือความถึงพร฾อมแห฽งธรรมที่เป็นกุศล นี้ชื่อว฽า 
อธิศีลสิกขา๓๔ 

โดยการฝึกอบรมศีลนั้น มุ฽งเน฾นที่การส ารวมเพ่ือให฾เกิดความบริสุทธิ์ในการกระท าเป็น
เกราะกั้นกิเลสทั้งหลายที่จะก฽อให฾เกิดความเดือดร฾อน และการเบียดเบียน ดังที่แสดงในมาติกากถา
คัมภีร์ปฏิสัมภิทามรรคว฽า “เนกขัมมะ ชื่อว฽า สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว฽า กั้นกามฉันทะ…ความ
ส ารวม ชื่อว฽า อธิศีลสิกขา อพยาบาท ชื่อว฽า สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว฽า กั้นพยาบาท…อรหัน
ตมรรค ชื่อว฽า สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายว฽ากั้นกิเลสทั้งปวง”๓๕ 

๒) อธิจิตสิกขา (สิกขาคือจิตอันยิ่ง) หมายถึง ข฾อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมจิตเพ่ือให฾เกิด
คุณธรรมเช฽นสมาธิอย฽างสูงการสงัดจากกามและอกุศลกรรมทั้งหลายดังค าอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิเทส 
คัมภีร์มหานิเทส ว฽า 

 

                                                           
๓๒พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ฉบับประมวลธรรม พิมพ์ครั้งที่ ๑๒,

(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หน฾า ๑๐๗. 
๓๓องฺ.ติก.(ไทย) ๒๐/๙๑/๓๒๐. 
๓๔ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘. 
๓๕ขุ.ป.(ไทย) ๓๑/๔๐/๖๐๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๓๖ 

 

อธิจิตสิกขา เป็นอย฽างไร คือภิกษุในพระธรรมวินัยนี้ สงัดจากกามและอกุศลธรรม
ทั้งหลายบรรลุปฐมฌานที่มีวิตก วิจาร ปีติและสุข อันเกิดจากวิเวกอยู฽ เพราะวิตกวิจาร สงบระงับไป
แล฾ว บรรลุตติยฌาน มีความผ฽องใสในภายใน มีภาวะที่จิตเป็นหนึ่งผุดขึ้น ไม฽มีวิตก ไม฽มีวิจาร มีแต฽ปีติ
และสุขที่เกิดจากสมาธิอยู฽เพราะปีติจางคลายไป มีอุเบกขา มีสติสัมปชัญญะ เสวยสุข ด฾วยนามกาย 
บรรลุตติยฌานที่พระอริยะทั้งหลายสรรเสริญว฽า ผู฾มีอุเบกขา มีสติอยู฽เป็นสุขเพราะละสุขและทุกข์ได฾
แล฾ว เพราะโสมนัสและโทมนัสดับไปก฽อนแล฾ว บรรลุจตุตถฌานที่ไม฽มีทุกข์ ไม฽มีสุข มีสติบริสุทธิ์เพราะ
อุเบกขาอยู฽นี้ ชื่อว฽า อธิจิตสิกขา 

โดยการฝึกอบรมจิตนั้น มุ฽งเน฾นที่ความตั้งมั่นแห฽งจิต,การท าใจให฾สงบแน฽วแน฽เพ่ือให฾จิต
บริสุทธิ์ ไม฽ฟูุงซ฽าน เป็นกลาง ปราศจากอคติ ดังที่แสดงในมาติกากถาคัมภีร์ปฏิสัมภิทามรรคว฽า “ชื่อว฽า
จิตตวิสุทธิ เพราะมีความหมายว฽า ไม฽ฟูุงซ฽าน ชื่อว฽า อธิจิตสิกขา” 

๓) อธิปัญญาสิกขา(สิกขาคือปัญญาอันยิ่ง) หมายถึง ข฾อปฏิบัติส าหรับฝึกอบรมปัญญา
เพ่ือให฾เกิดความรู฾แจ฾งอย฽างสูง การรู฾ชัดตามความเป็นจริงในอริยสัจ ๔ เป็นล าดับไป จนท าให฾แจ฾งทั้ง
เจโตวิมุติและปัญญาวิมุติ สามารถท าลายอาสวะกิเลสให฾หมดไป ดังค าอธิบาย ในคุหัฏฐกสุตตนิ เทส 
คัมภีร์มหานิทเทส ว฽า 

อธิปัญญาสิกขา เป็นอย฽างไร คือภิกษุในธรรมวินัยนี้ เป็นผู฾มีปัญญา ประกอบด฾วยปัญญา
อันประเสริฐหยั่งถึงความเกิดและความดับ เพิกถอนกิเลสให฾บรรลุถึงความสิ้นทุกข์โดยชอบเธอรู฾ความ
เป็นจริงว฽า”นี้ทุกข์”…นี้ทุกข์สมุทัย(เหตุเกิดทุกข์)”…นี้ทุกข์นิโรธ(ความดับทุกข์)”…”นี้ทุกข์นิโรธคามินี
ปฏิปทา(ข฾อปฏิบัติเครื่องด าเนินไปสู฽ความดับทุกข์)”เธอรู฾ตามความเป็นจริงว฽า “เหล฽านี้อาสวะ”…”นี้
อาสวสมุทัย”…”นี้อาสวนิโรธคามินีปฏิปทา” นี้ชื่อว฽า อธิปัญญาสิกขา๓๖ 

โดยการฝึกอบรมปัญญานั้น มุ฽งเน฾นที่การรู฾และเข฾าใจสิ่งทั้งหลายตามความเป็นจริงเพ่ือ 
ให฾เกิดความเห็นที่บริสุทธิ์ จึงจะสามารถท าตามกิเลสได฾ดังแสดงในมาติกากถาคัมภีปฏิสัมภิทามรรคว฽า 
“ชื่อว฽าทิฏฐิวิสุทธิ”เพราะมีความหมายว฽าเห็นความเห็นชื่อว฽าอธิปัญญา๓๗ 

การฝึกอบรมทั้ง ๓ ด฾าน จึงมีวัตถุประสงค์โดยรวมเพ่ือท าลายกิเลสอันเป็นเครื่องเศร฾า
หมองของบุคคล ดังที่พระพุทธองค์ทรงด ารัสว฽า “ส าหรับบุคคลผู฾ตื่นอยู฽ตลอดเวลาหมั่นศึกษา
ไตรสิกขาทั้งกลางวันและกลางคืน น฾อมจิตเข฾าหานิพพาน อาสวะทั้งหลายย฽อมตั้งอยู฽ไม฽ได฾ ”๓๘ทั้งนี้ 
พระสารีบุตรได฾แสดงอรรถาธิบายวัตถุประสงค์เพ่ิมเติมไว฾ในคัมภีร์มหานิเทส๓๙ ว฽า 

 

                                                           
๓๖ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 
๓๗ขุ.ป.(ไทย) ๓๑/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 
๓๘ขุ.ธ.(ไทย) ๒๕/๒๒๖/๑๐๓. 
๓๙ขุ.ม.(ไทย)๒๙/๑๐/๕๐,๒๙/๕๒/๑๘๒,๒๙/๑๗๓/๓๑๙,๒๙/๑๙๗/๕๔๗-๕๔๙,๒๙/๒๐๙/๖๑๔-๖๑๕. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๓๗ 

 

๑. เพ่ือไม฽ประพฤติผิดทางกาย วาจา ใจ เพราะรู฾ในเหตุที่ท าให฾ประพฤติผิดนั้น 
๒. เพ่ือละเมถุนธรรม เพราะรู฾ว฽าเป็นเหตุให฾เกิดความเสื่อมยศและเกียรติของสมณะ 
๓. เพ่ือก าจัดราคะในรูป เสียง กลิ่น รส และผัสสะ 
๔. เพ่ือทางแห฽งญาณ เพราะรู฾เหตุแห฽ง ความลังเลสงสัยว฽าเกิดจากสิ่งที่น฽าปรารถนาและ

สิ่งที่ไม฽ปรารถนา 
๕. เพ่ือก าจัดมลทินของตน คือ ราคะ โทสะ โมหะ มานะ ทิฏฐิ กิเลส ทุจริต มิจฉาทิฏฐิ 

มิจฉาสังกัปปะ มิจฉาวาจา มิจฉาวาจา มิจฉากัมมันตะ มิจฉาอาชีวะ มิจฉาวายามะ มิจฉาสติ มิจฉา
สมาธิ มิจฉาญาณ มิจฉาวิมุตติ เพราะได฾สมาทานไตรสิกขาถึงมีสมาธิ มีสติ มีปัญญาที่รักษาตน  

ไตรสิกขาเป็นการพัฒนามนุษย์ให฾ด าเนินชีวิตดีงามถูกต฾อง ท าให฾วิถีชีวิตที่เป็นมรรค เป็น
ทางด าเนินชีวิตหรือด าเนินชีวิตที่ถูกต฾องดีงามของมนุษย์ ต฾องเรียนรู฾ฝึกฝนพัฒนาตน คือ สิกขามรรค
กับสิกขาจึงประสานเป็นอันเดียวกัน เมื่อมองในแง฽อริยสัจ ๔ ก็เป็นอริยมรรค คือ วิถีชีวิตอันประเสริฐ 
เมื่อเป็นมรรคก็ด าเนินก฾าวหน฾าไปสู฽จุดหมาย โดยก าจัดสมุทัยให฾หมดไป ช฽วยให฾เร ามีชีวิตที่พ่ึงพา
อวิชชา ตัณหา อุปาทาน น฾อยลงไป ไม฽อยู฽ใต฾อ านาจครอบง า ของมันกับที่เรามีปัญญาเพ่ิมขึ้นและ
ด าเนินชีวิตด฾วยปัญญามากขึ้นตามล าดับจนกระทั่งในที่สุดพอสมุทัยหมด ทุกข์ก็หมด ก็บรรลุหมาย
เป็นนิโรธโดยสมบูรณ์๔๐ 

สรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นการมุ฽งเพ่ิมผลผลิตของคนในองค์การให฾มี
ความรู฾ความสามารถ ที่จะน าพาองค์การไปสู฽ความส าเร็จตามที่ได฾ก าหนดไว฾ แต฽การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่ท าให฾มนุษย์ได฾รับการพัฒนาให฾เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ตามแนวของพระพุทธศาสนานั้นเป็น
กระบวนการจัดการโดยผ฽านการพัฒนาตามกรอบ ๓ ประการ คือ ศีล สมาธิ และปัญญา เป็นการ
พัฒนาบุคลากรให฾มีความเคารพต฽อระเบียบวินัยขององค์การ มีสมาธิและปัญญาในการจัดการงานตาม
ภาระหน฾าที่ของตนให฾ส าเร็จลุล฽วงไปได฾ เป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สมบูรณ์ เพราะได฾พัฒนาทั้ง
ตนเองให฾เป็นคนที่มีศีล สมาธิ ปัญญา และช฽วยพัฒนาองค์การให฾ได฾บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว฾ โดยความ
เป็นธรรมตามหลักของพระพุทธศาสนา 
 

 
 
 
 
 
                                                           

๔๐พระพรหมคุณาภรณ์ ( ป.อ.ปยุตฺโต), “หัวใจพระพุทธศาสนา”, พุทธจักร, ปีที่๖๑ฉบับที่ ๕ 
(พฤษภาคม ๒๕๕๐) : ๗. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๓๘ 

 

๒.๕ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

จากการที่ทบทวนเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับการปกครองส฽วนท฾องถิ่น ได฾มี
นักวิชาการหลายท฽านที่ได฾ศึกษาและให฾ความหมายพร฾อมทั้งแนวคิดกับเรื่องดังกล฽าวนี้ และได฾น าเอา
เนื้อหาที่มีส฽วนเกี่ยวข฾องและสามารถที่จะเชื่อมความสัมพันธ์และสอดคล฾องกับงานวิจัยได฾ ซึ่งพอสรุป
ได฾ดังนี้ 

๒.๕.๑ ความหมายของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

การปกครองส฽วนท฾องถิ่นเป็นรูปแบบการปกครองที่จ าเป็นและมีความส าคัญในทาง
การเมืองการปกครองของชุมชนต฽าง ๆ เฉพาะอย฽างยิ่งชุมชนที่มีการปกครองระบบประชาธิปไตยการ
ลดภาระของรัฐบาลกลางโดยการให฾ประชาชนได฾เข฾ามามีส฽วนร฽วมในการปกครองตนเองเพ่ือการ
สนองตอบต฽อความต฾องการของชุมชน จะได฾เกิดความสะดวก รวดเร็ว และตรงกับความมุ฽งประสงค์
ของชุมชนนั้น ๆ จึงเป็นผลให฾การปกครองท฾องถิ่นมีบทบาทและความส าคัญเกิดข้ึน 

การปกครองท฾องถิ่น หมายถึง การปกครองที่รัฐบาลมอบอ านาจให฾ประชาชนในท฾องถิ่น
ใดท฾องถิ่นหนึ่งจัดการปกครอง และด าเนินการบางอย฽างโดยการด าเนินการกันเองเพ่ือบ าบัดความ
ต฾องการของตน การบริหารงานท฾องถิ่นต฾องมีผู฾บริหารมาจากการเลือกตั้งจากประชาชนขึ้นมาทั้งหมด
หรือบางส฽วน โดยให฾มีอิสระในการบริหาร แต฽รัฐบาลยังต฾องควบคุมด฾วยวิธีต฽างๆ ตามความเหมาะสม 
จะปราศจากการควบคุมของรัฐไม฽ได฾ เพราะการปกครองท฾องถิ่นเป็นสิ่งที่รัฐท าให฾เกิดข้ึน๔๑ 

การปกครองส฽วนท฾องถิ่นไทย เป็นกระจกสะท฾อนภาพหลายด฾านในสังคมไทย กล฽าวคือ 
ในขณะที่เศรษฐกิจของประเทศพัฒนามากไปเช฽นเดียวกับกระแสโลกาภิวัฒน์ที่ผลักดันเศรษฐกิจให฾
ก฾าวไปข฾างหน฾า ระบบการเมืองการปกครองกลับประสบปัญหาอย฽างหนัก ระบบราชการซึ่งเป็นกลไก
ของรัฐ มีหน฾าที่ปฏิบัติงานเพ่ือภารกิจของรัฐ แต฽กลับหาผลประโยชน์กับประชาชน ส฽วนการปกครอง
ส฽วนท฾องถิ่นซึ่งดูแลส฽งเสริมท฾องถิ่น แต฽ในทางปฏิบัติกลับไม฽มีอ านาจเท฽าที่ควรและถูกระบบการเมือง
การปกครองกับระบบการครอบง า๔๒การเมืองการปกครองท฾องถิ่นเป็นระบบเปิด ไม฽ใช฽ระบบปิด เป็น
ระบบที่พัวพันกับการเมืองระดับชาติ มิอาจแยกออกจากส฽วนกลางและส฽วนภูมิภาคได฾ คนไทยส฽วน
ใหญ฽ต฾องการการปกครองท฾องถิ่นมากขึ้น แต฽เมื่อไม฽มีการปกครองท฾องถิ่นที่มีอ านาจหรือบทบาท
เพียงพอ พวกเขาจึงเอาการปกครองส฽วนกลางและส฽วนภูมิภาคไประดมทรัพยากรท฾องถิ่นมากขึ้น    

                                                           
๔๑อุทัย หิรัญโต, สารานุกรมการปกครองไทย, (กรุงเทพมหานคร: วิทยาลัยการปกครอง, ๒๕๓๑), 

หน฾า ๒๘. 
๔๒ธเนศวร์ เจริญเมือง, ๑๐๐ ปีการปกครองท้องถิ่นไทย ๒๔๔๐ - ๒๕๔๐, (กรุงเทพมหานคร : 

โครงการจัดพิมพ์คบไฟ, ๒๕๔๒), หน฾า ๓๗๔. 
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ในประเทศไทยแม฾การปกครองท฾องถิ่นแท฾หรือการปกครองโดยท฾องถิ่นจะไม฽ส าคัญ แต฽การปกครองที่
ท฾องถิ่นหรือการปกครองให฾ท฾องถิ่นนับวันจะเป็นที่สนใจของประชาชนขึ้นทุกปี๔๓ 

การปกครองท฾องถิ่นเป็นหน฽วยการปกครองทางการเมืองที่อยู฽ในระดับต฽างลงมาจากชาติ 
ซึ่งก฽อตั้งโดยกฎหมายและมีอ านาจอย฽างเพียงพอที่จะท ากิจกรรมในท฾องถิ่นโดยตนเอง รวมทั้งอ านาจ
เก็บภาษีหรือการให฾แรงงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว฾ เจ฾าหน฾าที่ของหน฽วยงานดังกล฽าวนี้ อาจจะ
ได฾รับการเลือกตั้งหรือจากการจัดสรร (แต฽งตั้ง) ขึ้นมาโดยท฾องถิ่นก็ได฾” โดยอธิบายเพ่ิมเติมว฽า “การ
ปกครองท฾องถิ่นนั้นเป็นการปกครองของตนเอง ของชุมชนแห฽งใดแห฽งหนึ่งที่มีองค์การเกิดขึ้น ท า
หน฾าที่ในเขตพ้ืนที่ที่ก าหนดมีอ านาจในการบริหารงานคลัง มีอ านาจในการวินิจฉัยตัดสินใจ และมีสภา
ของท฾องถิ่นเป็นองค์กรที่ส าคัญขององค์การนั้น”๔๔ 

กล฽าวโดยสรุปได฾ว฽า การปกครองส฽วนท฾องถิ่นคือ การปกครองที่รัฐบาลมอบอ านาจให฾แก฽
ประชาชนในท฾องถิ่นจัดการปกครองและด าเนินการต฽างๆ และด าเนินการเพ่ือประโยชน์ของรัฐและ
ผลประโยชน์ของท฾องถิ่น โดยมีการจัดตั้งองค์การข้ึนท าหน฾าที่ปกครองท฾องถิ่นนั้นๆ องค์การนี้ถูกจัดตั้ง
และควบคุมโดยรัฐบาล แต฽ก็มีอ านาจในการก าหนดนโยบายและควบคุมให฾มีการปฏิบัติเป็นไปตาม
นโยบายของตนเองได฾ 

 

๒.๕.๒ ประเภทของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

จากการที่ทบทวนเอกสารเกี่ยวกับประเภทของการปกครองส฽วนท฾องถิ่น ได฾มีนักวิชาการ
หลายท฽านที่ได฾ศึกษาและให฾แนวคิดกับเรื่องดังกล฽าวนี้ และได฾น าเอาเนื้อหาที่มีส฽วนเกี่ยวข฾องและ
สามารถที่จะเชื่อมความสัมพันธ์และสอดคล฾องกับงานวิจัยได฾ ซึ่งพอสรุปได฾ดังนี้ 

การปกครองส฽วนท฾องถิ่นเป็นหน฽วยงานปกครองที่อยู฽ใกล฾ชิดกับประชาชนมากที่สุด
รูปแบบหนึ่ง โดยปกติการปกครองส฽วนท฾องถิ่นจะเปิดโอกาสให฾ประชาชนในเขตท฾องถิ่นนั้น ๆ เลือกตั้ง
ผู฾แทนของตนเข฾าไปท าหน฾าที่เป็นผู฾บริหารท฾องถิ่น หรือเป็นสมาชิกสภาท฾องถิ่นเพ่ือเลือกผู฾บริหาร
ท฾องถิ่นอีกทีหนึ่ง องค์การปกครองส฽วนท฾องถิ่นจะมีอ านาจอิสระ (autonomy) ในการบริหารจากรัฐ
ได฾ในระดับหนึ่งตามขอบเขตที่กฎหมายก าหนด ประเทศไทยมีการปกครองท฾องถิ่นจ านวน ๕ ประเภท 
ดังนี้๔๕ 

                                                           
๔๓อเนก เหล฽าธรรมทัศน์, เหตุอยู่ท่ีท้องถิ่น, (กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์ , ๒๕๔๓), หน฾า ๓-๔ 
๔๔ลิขิต ธีระเวคิน, การเมืองการปกครองไทย, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๘), หน฾า ๑๕๙. 
๔๕วิทยา จิตนุพงศ์, การเมืองและระบบราชการ, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย

รามค าแหง, ๒๕๕๓), หน฾า ๗๐-๗๓. 
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๑. องค์การบริหารส่วนจังหวัด ประกอบด฾วยสภาองค์การบริหารส฽วนจังหวัดเป็นฝุาย
นิติบัญญัติสมาชิกสภาได฾รับการเลือกตั้งด ารงต าแหน฽งคราวละ  ๔ ปีมีประธานสภาและรอง
ประธานสภาอีก ๒ คน และนายกองค์การฝุายบริหารส฽วนจังหวัดเป็นฝุายบริหารมาจากการเลือกตั้ง
โดยตรง โดยองค์การบริหารส฽วนจังหวัดมีอ านาจหน฾าที่ดังนี้ 

๑.๑ ตราข฾อบัญญัติ 
      ๑.๒ จัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส฽วนจังหวัด 
      ๑.๓ ประสานให฾ความร฽วมมือกับท฾องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท฾องถิ่นอ่ืน 
      ๑.๔ แบ฽งสรรเงินเพ่ือพัฒนาท฾องถิ่นตนและท฾องถิ่นอ่ืน เป็นต฾น 

๒. เทศบาล ตามกฎหมายเทศบาล แบ฽งเทศบาลออกเป็น ๓ ประเภท ซึ่งเป็นการแบ฽ง
ตามขนาดเล็กใหญ฽ของชุมชนในท฾องถิ่นต฽างๆ ที่มีสภาพแตกต฽างกัน เพ่ือให฾การการด าเนินกิจกรรมของ
เทศบาลเหมาะกับสภาพของแต฽ละท฾องถิ่นเรียงตามล าดับเล็กใหญ฽ ดังนี้   

๒.๑ เทศบาลต าบล เป็นเทศบาลขนาดเล็ก 
๒.๒ เทศบาลเมือง เป็นเทศบาลขนาดกลาง 
๒.๓ เทศบาลนคร เป็นเทศบาลขนาดใหญ฽ 
การจัดตั้งเทศบาลนั้นจัดตั้งเป็นแห฽งๆ ไป การยกฐานะของท฾องถิ่นขึ้นไปเป็นเทศบาลนั้น

ถือความส าคัญของท฾องถิ่น จ านวนและความหนาแน฽นของราษฎรในชุมชนนั้น และรายได฾ที่คาดว฽า
สามารถจัดเก็บมาเป็นค฽าใช฾จ฽ายในการปฏิบัติหน฾าที่บังคับไว฾ตามกฎหมายไว฾ ซึ่งจะต฾องเข฾าหลักเกณฑ์
ดังต฽อไปนี้ 

เทศบาลต าบล กฎหมายเทศบาลมิได฾ก าหนดหลักเกณฑ์ไว฾โดยเฉพาะเกี่ยวกับจ านวน
ราษฎร ความหนาแน฽นของราษฎร และรายได฾ของท฾องถิ่นเหมือนเทศบาลประเภทอ่ืน กฎหมาย
เทศบาลบัญญัติว฽า “เทศบาลต าบล” ได฾แก฽ท฾องถิ่นท่ีท าให฾เป็นประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะขึ้น
เป็นเทศบาลต าบล การจัดท าเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทยนั้น ให฾ระบุชื่อเขต และเขตเทศบาลไว฾
ด฾วย ดังนั้น การยกฐานะท฾องถิ่นใดขึ้นเป็นเทศบาลต าบล จึงขึ้นอยู฽กับดุลพินิจของรัฐบาลที่จะพิจารณา
ตามท่ีเห็นสมควร ซึ่งจะต฾องเป็นท฾องถิ่นท่ีราษฎรมาก และมีความเจริญพอสมควร  

เทศบาลเมือง การจัดตั้งเทศบาลเมืองท าได฾ ๒ กรณี คือ  
ท฾องถิ่นอันเป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัดทุกแห฽ง จัดท าเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทย 

จัดตั้งเป็นเทศบาลเมือง เว฾นแต฽จะเป็นเทศบาลนครก็ได฾ แต฽จะตั้งเป็นเทศบาลต าบลไม฽ได฾ 
ท฾องถิ่นอ่ืนๆ นอกจากท฾องถิ่นอันเป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัด จะจัดตั้งเป็นเทศบาลเมือง

ได฾ ต฾องเข฾าหลักเกณฑ์ดังนี้ 
เป็นชุมชนที่มีราษฎรตั้งแต฽ ๑๐,๐๐๐ คนข้ึนไป 
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มีรายได฾พอควรแก฽การปฏิบัติหน฾าที่ที่บังคับ ไว฾ส าหรับเทศบาลเมืองเมื่อเข฾าหลักเกณฑ์
ดังกล฽าว ก็ให฾ด าเนินการเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทย ยกฐานะเป็นเทศบาลเมือง  

เทศบาลนคร ท฾องถิ่นท่ีจะจัดตั้งเป็นเทศบาลนคร จะต฾องเข฾าหลักเกณฑ์ดังต฽อไปนี้ 
เป็นชุมชนที่มีราษฎรตั้งแต฽ ๕๐,๐๐๐ คนข้ึนไป 
มีรายได฾พอควรแก฽การปฏิบัติหน฾าที่ที่บังคับไว฾ส าหรับเทศบาลนครเมื่อเข฾าหลักเกณฑ์

ดังกล฽าวก็ให฾ด าเนินการเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะเป็นเทศบาลนคร  
ท฾องถิ่นท่ีจะยกฐานะขึ้นเป็นเทศบาลนั้น จะต฾องเข฾าหลักเกณฑ์ที่กฎหมายก าหนดไว฾และ

การจัดตั้งจะต฾องท าเป็น “ประกาศกระทรวงมหาดไทย” โดยประกาศกระทรวงมหาไทยนั้นให฾ระบุชื่อ
และเขตเทศบาลไว฾ด฾วย และเม่ือเป็นเทศบาลแล฾ว ก็มีสภาพเป็นนิติบุคคลตามกฎหมายด฾วย 

๓. องค์การบริหารส่วนต าบล จัดตั้งขึ้นโดยการยกฐานะจากสภาต าบลที่มีรายได฾
ติดต฽อกัน ๓ ปี เฉลี่ยปีละมากกว฽า ๑๕๐,๐๐๐ บาท 

องค์ประกอบของการบริหารส฽วนต าบล ประกอบด฾วยสภาองค์การบริหารส฽วนต าบลเป็น
ฝุายนิติบัญญัติ และนายกองค์การบรหิารส฽วนต าบล เป็นฝุายบริหาร มีวาระในการด ารงต าแหน฽งคราว
ละ ๔ ปี มาจากการเลือกตั้งจากประชาชนโดยตรง 

องค์ประกอบของการบริหารส฽วนต าบล ประกอบด฾วย องค์การบริหารส฽วนต าบล 
ดังต฽อไปนี้ อบต. ใดมีเพียง ๑ หมู฽บ฾าน ให฾มีสมาชิกจ านวน ๖ คน อบต. ใดมีเพียง ๒ หมู฽บ฾าน ให฾มี
สมาชิกหมู฽บ฾านละ ๓ คน อบต. ใดมีตั้งแต฽ ๓ หมู฽บ฾านขึ้นไป ให฾มีสมาชิกหมู฽บ฾านละ ๒ คน 

อบต. มีอ านาจหน฾าที่ในการพัฒนาการเศรษฐกิจสังคมวัฒนธรรมการดูแลสาธารณูปโภค 
ความสะอาด ส฽งเสริมการศึกษา ดูแลเยาวชน เด็ก และผู฾ชราและดูแลสิ่งแวดล฾อมตามที่เห็ นสมควร 
และตามที่ราชการได฾มอบหมายหน฾าที่ให฾ 

๔. กรุ ง เทพมหานคร  เป็นองค์การบริหารส฽ วนท฾องถิ่นรูปแบบพิเศษมีสภา
กรุงเทพมหานครเป็นฝุายนิติบัญญัติ และผู฾ว฽าราชการกรุงเทพมหานครเป็นฝุายบริหาร 

สภากรุงเทพมหานคร (ส.ก.) เป็นผู฾ได฾รับเลือกจากประชาชนในเขต ด ารงต าแหน฽งวาระ
ละ ๔ ปี ผู฾ว฽าราชการก็ได฾รับการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนเช฽นกัน และมีรองผู฾ว฽าราชการ
กรุงเทพมหานคร จากการแต฽งตั้งจากผู฾ว฽าราชการกรุงเทพมหานครไม฽เกิน ๔ คน 

อ านาจหน฾าที่ของกรุงเทพมหานครมี อาทิเช฽น การรักษาความสงบเรียบร฾อยของ
ประชาชน การควบคุมการจัดผังเมือง การท านุบ ารุงทางบกทางน้ า การพัฒนาอนุรักษ์สิ่งแวดล฾อมและ
อนามัยครอบครัว เป็นต฾น 

๕. เมืองพัทยา ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการการเมืองพัทยา พ.ศ. 
๒๕๔๒ เมืองพัทยาเป็นองค์การปกครองส฽วนท฾องถิ่นรูปแบบพิเศษอีกรูปแบบหนึ่ง ประกอบด฾วยสภา
เมืองพัทยาเป็นฝุายนิติบัญญัติ และนายกเมืองพัทยาเป็นฝุายบริหาร 
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๔๒ 

 

สภาเมืองพัทยามีสมาชิก ๒๔ คน มาจากการเลือกตั้ง และมีวาระการด ารงต าแหน฽ง
วาระละ ๔ ปี โดยสภาเมืองพัทยาจะเลือกสมาชิก ๑ คน เป็นประธานเมืองพัทยาและรองประธาน
เมืองพัทยาอีก๒ คน น าชื่อเสนอให฾ผู฾ว฽าราชการจังหวัดแต฽งตั้ง 

พัทยามีนายกเมืองพัทยา มาจากการเลือกตั้ง มีวาระการด ารงต าแหน฽งคราวละ ๔ ป ี
เมืองพัทยามีอ านาจหน฾าที่ด าเนินการในเขตเมืองพัทยาในเรื่องดังต฽อไปนี้๔๖ 
๑) การรักษาความสงบเรียบร฾อย 
๒) การส฽งเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดล฾อมและทรัพยากรธรรมชาติ 
๓) การคุ฾มครองและดูแลรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ฽นดิน 
๔) การวางผังเมืองและการควบคุมการก฽อสร฾าง 
๕) การจัดการเก่ียวกับท่ีอยู฽อาศัยและการปรับปรุงแหล฽งเสื่อมโทรม 
๖) การจัดการจราจร 
๗) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบร฾อยของบ฾านเมือง 
๘) การก าจัดมูลฝอยและปฏิกูล และการบ าบัดน้ าเสีย 
๙) การจัดให฾มีน้ าสะอาดหรือน้ าประปา 
๑๐) การจัดให฾มีการควบคุมท฽าเทียบเรือ และท่ีจอดรถ 
๑๑) การควบคุมอนามัยและความปลอดภัยในร฾านจ าหน฽ายอาหาร โรงมหรสพ  
      และสถานบริการอ่ืน 
๑๒) การควบคุมและส฽งเสริมการท฽องเที่ยว 
๑๓) การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท฾องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท฾องถิ่น 
๑๔) อ านาจหน฾าที่อ่ืนตามที่กฎหมายก าหนดให฾เป็นของเทศบาลนครหรือของเมืองพัทยา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
๔๖วิศิษย์ ทวีเศรษฐ สุขุม นวลสกุล และ วิทยา จิตนุพงศ์, การเมืองและการปกครองไทย, พิมพ์ครั้งที่ 

๑๘, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒), หน฾า ๔๘๓. 
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๔๓ 

 

โครงสร้างองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นไทย๔๗ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่๒.๓ : แสดงโครงสร฾างองค์การปกครองส฽วนท฾องถิ่นไทย 
สรุปได้ว่า ประเภทการปกครองท฾องถิ่นขึ้นอยู฽กับปัจจัยแวดล฾อมของยุคสมัย สภาพ

สังคม รวมถึงรัฐบาลกลางที่จะยอมกระจายอ านาจการปกครองมายังท฾องถิ่นให฾ประชาชนได฾บริหาร
ตามความต฾องการของท฾องถิ่นได฾ การปกครองท฾องถิ่นเป็นรูปแบบการปกครองที่ใช฾กันมานาน การ
จ าแนกโดยทั่วไปแล฾วการปกครองท฾องถิ่นแบ฽งออกเป็น ๒ ประเภท คือ การปกครองท฾องถิ่นรูปแบบ
ทั่วไป และการปกครองท฾องถิ่นรูปแบบพิเศษ 
                                                           

๔๗ชาญชัย แสงศักดิ์, กฎหมายปกครอง, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 
๒๕๔๘), หน฾า ๖๘. 

การจัดระเบียบบริหารราชการส฽วนท฾องถิ่น 

 
สภาเทศบาล 

 

นายกเทศมนตรี 

 
ระบบทั่วไป 

 

สภาองค์การบริหารส฽วนต าบล 

 

สภาองค์การบริหารส฽วนจังหวัด 

 

นายกองค์การบริหารส฽วนต าบล 

๒ คน 

เทศบาล 

 

นายกองค์การบริหารส฽วนจังหวัด 

๒ คน 

องค์การบริหารส฽วนจังหวัด 

 

สภากรุงเทพมหานคร 

 

องค์การบริหารส฽วนต าบล 

 

ระบบพิเศษ 

 เมืองพัทยา 

 

กรุงเทพมหานคร 

 

สภากรุงเทพมหานคร 

 

นายกเมืองพัทยา 

 

สภาเมืองพัทยา 

ผู฾ว฽ากรุงเทพมหานคร 
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๔๔ 

 

๒.๕.๓ ความส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
จากการที่ทบทวนเอกสารเกี่ยวกับความส าคัญของการปกครองส฽วนท฾องถิ่น ได฾มี

นักวิชาการหลายท฽านที่ได฾ศึกษาและให฾แนวคิดกับเรื่องดังกล฽าวนี้ และได฾น าเอาเนื้อหาที่มีส฽วน
เกี่ยวข฾องและสามารถที่จะเชื่อมความสัมพันธ์และสอดคล฾องกับงานวิจัยได฾ ซึ่งพอสรุปได฾ดังนี้ 

การปกครองท฾องถิ่นเป็นส฽วนหนึ่งของการปกครองประเทศ โดยรัฐบาลกระจายอ านาจ
การบริหารจัดการเกี่ยวกับภารกิจการแก฾ไขปัญหาต฽างๆ ของชุมชนท฾องถิ่น โดยมีกฎหมายให฾อ านาจให฾
สามารถด าเนินกิจกรรมและบริการสาธารณะบางอย฽างที่จ า เป็น และเกิดประโยชน์ต฽อท฾องถิ่น ทั้งนี้
ภายใต฾หลักของความยืดหยุ฽น คล฽องตัวและสอดคล฾องกับความต฾องการของท฾องถิ่น โดยมีองค์การ
ทางการบริหารของท฾องถิ่นนั้นเองเป็นผู฾ด าเนินการ เพ่ืออ านวยความสะดวกในการบริการประชาชน
และการพัฒนาท฾องถิ่น ดังนั้น การปกครองส฽วนท฾องถิ่นจึงมีความส าคัญในการพัฒนาประเทศให฾มี
ความเจริญก฾าวหน฾าประชาชนอยู฽ดีมีสุข 

ความส าคัญของการปกครองท฾องถิ่นซึ่งสามารถสรุปได฾ดังนี้๔๘ 
๑) เป็นสถาบันฝึกสอนการเมืองการปกครองให฾แก฽ประชาชน เพราะเป็นการให฾

ประชาชนได฾เห็นถึงความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว฽างการปกครอง การบริหารท฾องถิ่นอันจะท าให฾เกิด
ความรับผิดชอบ รู฾สึกรักและหวงแหนต฽อประโยชน์อันพึงมีต฽อท฾องถิ่นที่ตนอยู฽อาศัย 

๒) เป็นการส฽งเสริมการมีส฽วนร฽วมทางการเมืองในระดับชาติ องค์กรปกครองส฽วน
ท฾องถิ่นเป็นองค์กรของประชาชน โดยประชาชนได฾มีโอกาสเลือกฝุายนิติบัญญัติ (สมาชิกสภาท฾องถิ่น) 
และฝุายบริหาร ดังนั้น การเลือกตั้งจะเป็นการฝึกฝนให฾ประชาชนใช฾ดุลพินิจในการเลือกผู฾แทนที่
เหมาะสม นอกจากนี้การให฾ประชาชนได฾ตัดสินใจเลือกเป็นการสร฾างความคุ฾นเคยในการใช฾สิทธิและ
หน฾าที่ของพลเมือง อันจะน าไปสู฽การมีส฽วนร฽วมทางการเมืองในระดับชาติต฽อไป 

๓) เป็นการท าให฾ประชาชนในท฾องถิ่นรู฾จักการปกครองตนเอง(Self Government) 
เพราะการปกครองในระบอบประชาธิปไตย คือ การที่ประชาชนมีอ านาจในการตัดสินใจเลือกบน
ความมีอิสระ เป็นการที่ประชาชนมีส฽วนร฽วมในการปกครอง 

๔) เป็นการแบ฽งเบาภาระของราชการส฽วนกลาง โดยผ฽านการกระจายอ านาจให฾แก฽
องคก์รปกครองส฽วนท฾องถิ่น ซึ่งกระจายภารกิจ ความรับผิดชอบในหลายๆ ด฾านให฾แก฽องค์กรปกครอง
ส฽วนท฾องถิ่น อาทิ งานด฾านการส฽งเสริมการศึกษา การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล฾อม งาน
พัฒนาโครงสร฾างพื้นฐาน งานพัฒนาคุณภาพชีวิต และงานด฾านการอนุรักษ์ ฟ้ืนฟูศิลปวัฒนธรรม จารีต
ประเพณี เป็นต฾น 

                                                           
๔๘วุฒิสาร ตันไชย, ยุทธศาสตร์การปกครองท้องถิ่น, (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอร์เน็ต, ๒๕๕๒), 

หน฾า ๘-๑๐. 
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๔๕ 

 

๕) เป็นการท าให฾ประชาชนได฾รับการบริการที่ตรงกับปัญหาและความต฾องการ ประกอบ
กับการบริการที่มีความท่ัวถึง เนื่องจากองค์กรปกครองส฽วนท฾องถิ่นเป็นองค์กรของประชาชน ผู฾บริหาร
ท฾องถิ่น และสมาชิกสภาท฾องถิ่นเป็นคนที่อาศัยอยู฽ในพ้ืนที่ ดังนั้น จึงสามารถที่จะทราบข฾อมูลอันเป็น
ข฾อเท็จจริงส าหรับการบริหารงานและการพัฒนาท฾องถิ่น 

๖) เป็นแหล฽งสร฾างผู฾น าทางการเมือง การบริหารของประเทศในอนาคต เพราะผู฾น า
ท฾องถิ่นจะมีประสบการณ์ทางการเมือง การได฾รับเลือกตั้ง การสนับสนุนจากประชาชนในท฾องถิ่นย฽อม
เป็นพ้ืนฐานที่ดีต฽ออนาคตทางการเมืองของตนและยังฝึกฝนทักษะทางการบริหารงานในท฾องถิ่นอีก
ด฾วย 

สอดคล฾องกับความส าคัญของการปกครองท฾องถิ่นอีกอย฽างหนึ่ง๔๙ คือ 
๑) เป็นรากฐานการปกครองระบอบประชาธิปไตย (Basic Democracy) 
๒) ท าให฾ประชาชนในท฾องถิ่นได฾รู฾จักตนเอง (Self Government) 
๓) เป็นการแบ฽งเบาภาระรัฐบาล 
๔) สามารถสนองความต฾องการของท฾องถิ่นตรงตามเปูาหมายและมีประสิทธิภาพ 
๕) เป็นแหล฽งผู฾น าทางการเมืองการบริหารของประเทศในอนาคต 
๖) สอดคล฾องกับแนวคิดในการพัฒนาชนบทแบบพ่ึงตนเองกก 
อีกประการหนึ่งความส าคัญของการปกครองท฾องถิ่น มีดังนี้๕๐ 
๑) การปกครองท฾องถิ่นถือเป็นรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตยเพราะ

เป็นสถาบันฝึกสอนการเมืองการปกครองให฾แก฽ประชาชน ท าให฾เกิดความคุ฾นเคยในการใช฾สิทธิและ
หน฾าที่พลเมือง อันจะน ามาสู฽ความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบประชาธิปไตย 

๒) การปกครองท฾องถิ่นเป็นการแบ฽งเบาภาระของรัฐบาล 
๓) การปกครองท฾องถิ่นจะท าให฾ประชาชนรู฾จักการปกครองตนเอง เพราะเปิดโอกาสให฾

ประชาชนได฾เข฾าไปมีส฽วนร฽วมทางการเมือง ซึ่งจะท าให฾ประชาชนเกิดส านึกในความส าคัญของตนเอง
ต฽อท฾องถิ่น ประชาชนจะมีส฽วนรับรู฾ถึงอุปสรรค ปัญหา และช฽วยกันแก฾ไขปัญหาของท฾องถิ่นของตน 

๔) การปกครองท฾องถิ่นสามารถตอบสนองความต฾องการของท฾องถิ่นตรงเปูาหมาย และ
มีประสิทธิภาพ 

๕) การปกครองท฾องถิ่นสอดคล฾องกับแนวคิดในการพัฒนาชนบทแบบพ่ึงตนเอง 

                                                           
๔๙วิทยา จิตนุพงศ์, การเมืองและระบบราชการ , (กรุงเทพมหานคร.:.ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัย

รามค าแหง, ๒๕๕๓), หน฾า ๗๐. 
๕๐โกวิทย์ พวงงาม, การปกครองท้องถิ่นไทย หลักการและมิติใหม่ในอนาคต, (กรุงเทพมหานคร : 

ส านักพิมพ์วิญญูชน, ๒๕๕๐), หน฾า ๒๕. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๔๖ 

 

สรุปได้ว่า การปกครองท฾องถิ่นจึงมีความส าคัญเพราะเป็นการมอบการปกครอง
ประชาธิปไตยแบบผู฾แทนให฾กับประชาชนโดยสามารถควบคุมตรวจสอบได฾ง฽ายเพราะมีความใกล฾ชิดกับ
ประชาชน เป็นการฝึกหัดและปลูกจิตส านึกที่ดีในการมีส฽วนร฽วมทางการเมืองและการรักษาสิทธิ
เสรีภาพของตนเอง ตามศักยภาพในความสามารถที่จะบริหารจัดการในสิ่งที่ท฾องถิ่นมีความต฾องการ 
ซึ่งเป็นลักษณะความต฾องการเฉพาะของท฾องถิ่นนั้นเป็นการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู฽อย฽างจ ากัด
ตามเจตนารมณ์ของประชาชน เป็นการเลือกผู฾น าท฾องถิ่นที่พร฾อมจะอาสาเสียสละเข฾ามาแก฾ไขปัญหา
ท฾องถิ่นนั้นด฾วยบุคลากรที่มีภูมิปัญญาในการแก฾ไขปัญหาท฾องถิ่นด฾วยคนในท฾องถิ่นเอง 

 
 

๒.๖ แนวคิดที่เกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนต าบล 
 

องค์การบริหารส฽วนต าบลเป็นหน฽วยราชการส฽วนท฾องถิ่นซึ่งจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ
สภาต าบลและองค์การบริหารส฽วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ เป็นหน฽วยราชการที่มีความใกล฾ชิดประชาชน
มากที่สุด ท าหน฾าที่ดูแลทุกข์สุขของประชาชนในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบซึ่งองค์การบริหารส฽วนต าบลได฾มี
วิวัฒนาการในการบริหารงานมาตั้งแต฽อดีตถึงปัจจุบันอย฽างเป็นระบบ และสอดคล฾องกับนโยบายการ
กระจายอ านาจการปกครองของรัฐบาล ซึ่งท าให฾ความเป็นอยู฽ของประชาชนในชนบทได฾รับการเอาใจ
ใส฽มากขึ้นกว฽าเดิมจากอดีต ประชาชนมีส฽วนร฽วมในการบริหารงานและปกครองตนเองจากการที่
ทบทวนเอกสารเกี่ยวกับแนวคิดที่เกี่ยวกับองค์การบริหารส฽วนต าบล ได฾มีนักวิชาการหลายท฽านที่ได฾
ศึกษาและให฾ความหมายพร฾อมทั้งแนวคิดกับเรื่องดังกล฽าวนี้ และได฾น าเอาเนื้อหาที่มีส฽วนเกี่ยวข฾องและ
สามารถที่จะเชื่อมความสัมพันธ์และสอดคล฾องกับงานวิจัยได฾ ซึ่งพอสรุปได฾ดังนี้ 

 

๒.๖.๑ ความหมายขององค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส฽วนต าบล เป็นราชการส฽วนท฾องถิ่นที่เกิดจากแรงผลักดันของประชาชนและ

รัฐบาลที่ต฾องการให฾มีการกระจายอ านาจไปสู฽องค์การบริหารและองค์กรปกครองตนเองในระดับต าบล  
เพ่ือให฾ประชาชนในเขตพ้ืนที่ต าบลสามารถแก฾ไขปัญหาของตนเองและบริหารตามหลักการปกครอง
ตนเอง๕๑ องค์การบริหารส฽วนต าบลมีวิวัฒนาการมาจากสภาต าบล เนื่องจากรัฐบาลมีนโยบายที่จะ
กระจายอ านาจการปกครองไปสู฽ประชาชนให฾มากขึ้น จึงได฾มีการประกาศใช฾พระราชบัญญัติสภาต าบล
และองค์การบริหารส฽วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ (แก฾ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ ๕) พ.ศ. ๒๕๔๖) ซึ่งได฾บัญญัติ
ให฾ยกฐานะสภาต าบลที่มีรายได฾ในปีงบประมาณที่ล฽วงมาติดต฽อกันสามปี เฉลี่ยไม฽ต่ ากว฽า ๑๕๐,๐๐๐ 
บาท โดยไม฽รวมเงินอุดหนุนเป็นองค์การบริหารส฽วนต าบล โดยท าเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทย
ประกาศ ในราชกิจจานุเบกษา มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการส฽วนท฾องถิ่น๕๒ 
                                                           

๕๑กรมการส฽งเสริมการปกครองส฽วนท฾องถิ่น, พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ. ๒๕๓๗ แก้ไข เพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๕) พ.ศ. ๒๕๔๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ประสานมิตร, ๒๕๔๖), หน฾า ๓.     

๕๒โกวิทย์ พวงงาม, การปกครองท้องถิ่นไทย, (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอร์เน็ท, ๒๕๕๐), หน้า ๑๕๑ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๔๗ 

 

องค์การบริหารส฽วนต าบลคือหน฽วยการปกครองท฾องถิ่นที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ
สภาต าบลและองค์การบริหารส฽วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการส฽วน
ท฾องถิ่นโดยราษฎรเลือกตั้งผู฾แทนแต฽ละหมู฽บ฾านเข฾าไปเป็นสมาชิกสภาองค์การบริหารส฽วนต าบลมี
อ านาจหน฾าที่ตัดสินใจในการบริหารงานของต าบลตามที่กฎหมายก าหนดไว฾เมื่อวันที่  ๑๓ ธันวาคม
๒๕๑๕ ได฾มีประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ ๓๒๖ แก฾ไขปรับปรุงระเบียบบริหารของต าบลและให฾ปรับปรุง
ต าบลให฾เป็นสภาต าบลตามประกาศคณะปฏิวัติฉบับนี้ภายใน ๓ ปีเพ่ือให฾เหมาะสมกับสภาวการณ์ใน
ขณะนั้นและเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารงานอย฽างไรก็ตามสภาต าบลยังไม฽เป็นนิติบุคคลแต฽
ถือเป็นหน฽วยงานหนึ่งขององค์การบริหารส฽วนจังหวัดตามนัยหนังสือกระทรวงมหาดไทยด฽วนมากที่มท 
๐๓๐๙/ว๔๓๘ ลงวันที่ ๒๙ กันยายน ๒๕๐๙ หนังสือกระทรวงมหาดไทยด฽วนมากที่ มท ๐๓๐๙/ว๙๙
ลงวันที่ ๑ มีนาคม ๒๕๑๐ และหนังสือกรมการปกครองที่  มท ๐๓๐๙/๑๐๘๙๘ ลงวันที่ ๒๐
กรกฎาคม ๒๕๑๐ ต฽อมารัฐบาลได฾ปรับปรุงฐานะของสภาต าบลให฾เป็นนิติบุคคลเพ่ือให฾สามารถรองรับ
การกระจายอ านาจไปสู฽ประชาชนได฾มากยิ่งขึ้นตาม พ.ร.บ. สภาต าบลและองค์การบริหารส฽วนต าบล 
พ.ศ.๒๕๓๗ มาตรา ๖ และยกฐานะสภาต าบลซึ่งมีรายได฾ตามเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้นเป็นองค์การบริหาร
ส฽วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ได฾ประกาศลงในราชกิจจานุเบกษาฉบับกฤษฎีกาเล฽มที่ ๑๑๑ ตอนที่ ๕๓ก. ลง
วันที่ ๒ ธันวาคม ๒๕๓๗ เกณฑ์ที่ก าหนดให฾สภาต าบลเป็นองค์การบริหารส฽วนต าบลเป็นไปตาม 
พ.ร.บ. สภาต าบลและองค์การบริหารส฽วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ กล฽าวคือสภาต าบลที่มีรายได฾โดยไม฽รวม
เงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ีล฽วงมาติดต฽อกัน๓ปีเฉลี่ยไม฽ต่ ากว฽าปีละ ๑๕๐,๐๐๐ บาทหรือตามเกณฑ์
รายได฾เฉลี่ยนั้นอาจจัดตั้งเป็นองค์การบริหารส฽วนต าบลได฾โดยท าเป็นประกาศของกระทรวงมหาดไทย
และให฾ประกาศในราชกิจจานุเบกษาในประกาศนั้นให฾ระบุชื่อและเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลไว฾ด฾วย
ส าหรับการเปลี่ยนแปลงเกณฑ์รายได฾เฉลี่ยของสภาต าบลให฾ท าเป็นประกาศของกระทรวงมหาดไทย
และให฾ประกาศในราชกิจจานุเบกษาองค์การบริหารส฽วนต าบลให฾พ฾นจากสภาพแห฽งสภาต าบลตั้งแต฽
กระทรวงมหาดไทยได฾ประกาศจัดตั้งขึ้นเป็นองค์การบริหารส฽วนต าบลและประกาศจัดตั้งขึ้นเป็น
องค์การบริหารส฽วนต าบลและประกาศในราชกิจจานุเบกษาเป็นต฾นไปและให฾โอนบรรดางบประมาณ
ทรัพย์สินสิทธิสิทธิเรียกร฾องหนี้และเจ฾าหนี้ของสภาต าบลไปเป็นขององค์การบริหารส฽วนต าบล๕๓

 

องค์การบริหารส฽วนต าบล เป็นหน฽วยการปกครองส฽วนท฾องถิ่นขนาดเล็กที่สุด ซึ่งมีฐานะ
เป็นนิติบุคคลและเป็นราชการส฽วนท฾องถิ่น สามารถด าเนินกิจกรรมต฽างๆ ได฾ตามกฎหมาย โดย
องค์การบริหารส฽วนต าบลมีความส าคัญต฽อชุมชนในลักษณะที่เป็นองค์กรพ้ืนฐานของท฾องถิ่นและเป็น
กลไกที่ส าคัญต฽อการบริหารพัฒนาระดับต าบลทั้งในทางทฤษฏี และในทางปฏิบัติ ในทางทฤษฏีมี
ความเชื่อว฽า องค์การบริหารส฽วนต าบลมีแนวโน฾มว฽าจะมี ศักยภาพสูงในการพัฒนาชนบท จึงน฽าจะรู฾
                                                           

๕๓อุดม เชยกีวงศ์, หนังสือยุคปฏิรูปการศึกษา อบต. ประชาธิปไตยของชาวบ้าน, (กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์บรรณกิจ, ๒๕๔๕), หน฾า ๓๓-๓๔. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๔๘ 

 

ปัญหาความต฾องการที่แท฾จริงรวมทั้งแนวทางแก฾ไขปัญหาได฾เป็นอย฽างดี อันจะส฽งผลต฽อความส าเร็จ 
หรือความล฾มเหลวของการพัฒนาด฾านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และสิ่งแวดล฾อมในชุมชน 

กล฽าวโดยสรุป องค์การบริหารส฽วนต าบล เป็นองค์การปกครองส฽วนท฾องถิ่นที่มี
ความส าคัญในการพัฒนาท฾องถิ่นให฾มีความเจริญรุ฽งเรื่อง เป็นหน฽วยงานที่มีฐานะที่เป็นนิติบุคคลและ
ราชการส฽วนท฾องถิ่น  สามารถด าเนินกิจกรรมต฽างๆ ได฾ตามกฎหมาย โดยองค์การบริหารส฽วนต าบลมี
ความส าคัญต฽อชุมชนในลักษณะที่เป็นองค์กรพ้ืนฐานของท฾องถิ่นและเป็นกลไกที่ส าคัญต฽อการบริหาร
พัฒนาต าบล และเป็นการพัฒนาในส฽วนท฾องถิ่นให฾มีความเจริญก฾าวหน฾า 

 

๒.๖.๒ ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 

จากการที่ทบทวนเอกสารเกี่ยวกับความเป็นมาขององค์การบริหารส฽วนต าบล ได฾มี
นักวิชาการหลายท฽านที่ได฾ให฾ความหมายและแนวคิดกับเรื่องดังกล฽าวนี้ และได฾น าเอาเนื้อหาที่มีส฽วน
เกี่ยวข฾องและสามารถที่จะเชื่อมความสัมพันธ์และสอดคล฾องกับงานวิจัยได฾ ซึ่งพอสรุปได฾ดังนี้ 

ในปี พ.ศ. ๒๕๓๗ ได฾มีการประกาศใช฾พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหาร
ส฽วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ เป็นกฎหมายที่ใช฾จัดระเบียบการบริหารงานในต าแหน฽งแทนประกาศคณะ
ปฏิวัติ ซึ่งมีผลบังคับใช฾เมื่อวันที่ ๒ มีนาคม ๒๕๓๘ ท าให฾มีการปรับฐานะการบริหารงานในระดับ
ต าบล โดยมีการเปลี่ยนแปลงสภาต าบลทั่วประเทศออกเป็น ๒ รูปแบบ ดังนี้๕๔ 

๑) รูปแบบ “สภาต าบล” ได฾รับการยกฐานะเป็นนิติบุคคล ได฾แก฽ สภาต าบลที่มีรายได฾ไม฽
รวมเงินอุดหนุนต่ ากว฽า ๑๕๐,๐๐๐ บาท 

๒) รูปแบบ “องค์การบริหารส฽วนต าบล” ตั้งขึ้นจากสภาต าบลที่มีรายได฾ไม฽รวมเงิน
อุดหนุน ในปีงบประมาณที่ล฽วงมาติดต฽อกันสามปี เฉลี่ยไม฽ต่ ากว฽าปีละ ๑๕๐,๐๐๐ บาท ได฾รับฐานะ
เป็นองค์การบริหารส฽วนต าบล มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการบริหารส฽วนท฾องถิ่น 

ในปี พ.ศ. ๒๕๔๒ รัฐบาลได฾มีการเสนอปรับปรุงแก฾ไขพระราชบัญญัติสภต าบลและ
องค์การบริหารส฽วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ แก฾ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๔๒ เพ่ือให฾สอดคล฾องกับ
รัฐธรรมนูญแห฽งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๔๐ ในประเด็นต฽าง ๆ ทั้งโครงสร฾างที่มาของสมาชิก อบต. 
อ านาจหน฾าที่ของ อบต.เป็นต฾น 

และในปี พ.ศ. ๒๕๔๖ รัฐบาลได฾เสนอขอปรับปรุงแก฾ไข พ.ร.บ. สภาต าบลและองค์การ
บริหารส฽วนต าบล แก฾ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๔, ฉบับที่๕) โดยเนื้อหาส฽วนใหญ฽ แก฾ไขชื่อเรียกบุคคลที่มา
ของนายกองค์การบริหารส฽วนต าบล และค าศัพท์กฎหมายที่ให฾สอดคล฾องกับกฎหมายองค์กรปกครอง
ส฽วนท฾องถิ่นอ่ืน ๆ 

                                                           
๕๔โกวิทย์ พวงงาม, การปกครองท้องถิ่นไทย, (กรุงเทพมหานคร : วิญญูชน, ๒๕๔๘), หน฾า ๒๔๐. 
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๔๙ 

 

๒.๖.๓ โครงสร้างการบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส฽วนต าบลเป็นการปกครองท฾องถิ่นที่รัฐบาลกลางมอบอ านาจการ

ปกครองประชาธิปไตยแบบผู฾แทนให฾กับประชาชนโดยสามารถควบคุมตรวจสอบได฾ง฽ายเพราะมีความ
ใกล฾ชิดกับประชาชน เป็นการฝึกหัดและปลูกจิตส านึกที่ดีในการมีส฽วนร฽วมทางการเมืองและการรักษา
สิทธิเสรีภาพของตนเอง ตามศักยภาพในความสามารถที่จะบริหารจัดการในสิ่งที่ท฾องถิ่นมีความ
ต฾องการตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส฽วนต าบล พ.ศ.๒๕๔๖ แก฾ไขเพ่ิมเติม(ฉบับ
ที๔่)พูดถึงโครงสร฾างการบริหาร ดังนี้๕๕ 

๑) โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบล  
องค์การบริหารส฽วนต าบล มีชื่อย฽อเป็นทางการว฽า อบต. มีฐานะเป็นนิติบุคคลเป็น 

ราชการบริหารส฽วนท฾องถิ่นรูปแบบหนึ่ง ซึ่งจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหาร
ส฽วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ ประกอบไปด฾วยโครงสร฾างดังนี้ 

๑. สภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
ซึ่งมีสมาชิกองค์การบริหารส฽วนต าบลที่มาจากการเลือกตั้งโดยประชาชนผู฾มีสิทธิ

เลือกตั้งในแต฽ละหมู฽บ฾าน ในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลหมู฽บ฾านละ ๒ คน ถ฾ามีเพียงหนึ่งหมู฽บ฾าน ให฾
สภาองค์การบริหารส฽วนต าบล มีสมาชิกได฾ ๖คน และถ฾าองค์การบริหารส฽วนต าบลใดที่มีเพียงสอง
หมู฽บ฾านให฾สภามีสมาชิกได฾หมู฽บ฾านละ ๓ คน โดยประธานสภาองค์การบริหารส฽วนต าบลและรอง
ประธานองค์การบริหารส฽วนต าบล เลือกจากสมาชิกองค์การบริหารส฽วนต าบลตามมติของสภา
องค์การบริหารส฽วนต าบล ซึ่งมีอ านาจหน฾าที่ คือ ๑) ให฾ความเห็นชอบพัฒนาส฽วนต าบลเพ่ือเป็น
แนวทางในการบริหารกิจการขององค์การบริหารส฽วนต าบล ๒) พิจารณาและให฾ความเห็นชอบร฽าง
ข฾อบังคับงบประมาณรายจ฽ายประจ าปีและร฽างข฾อบังคับงบประมาณรายจ฽ายเพ่ิมเติม ๓)ควบคุมการ
ปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารให฾เป็นไปตามแนวนโยบายและแผนพัฒนาต าบล กฎหมาย 
ระเบียบ ข฾อบังคับของทางราชการ 

๒. คณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
คณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส฽วนต าบล มีประธานกรรมการบริหารหนึ่งคน 

และกรรมการบริหาร จ านวน ๒ คน โดยเลือกจากสมาชิกองค์การบริหารส฽วนต าบลเสนอให฾
นายอ าเภอแต฽งตั้ง มีอ านาจหน฾าที่ดังนี้ ๑) บริหารกิจการขององค์การบริหารส฽วนต าบลให฾เป็นไปตาม
มติ ข฾อบังคับแผนพัฒนาต าบลและรับผิดชอบการบริหารและรับผิดชอบการบริหารกิจการของ
องค์การบริหารส฽วนต าบล ๒) จัดท าแผนพัฒนาต าบล แลละงบประมาณรายจ฽ายประจ าปี เพ่ือเสนอให฾
สภาการบริหารองค์การบริหารส฽วนต าบลให฾ความเห็นชอบ ๓) รายงานผลปฏิบัติงาน และการใช฾

                                                           
๕๕เรื่องเดียวกัน, หน฾า ๒๕๔ 
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๕๐ 

 

จ฽ายเงินให฾สภาองค์การบริหารส฽วนต าบลให฾รับทราบอย฽างน฾อยปีละ ๒ ครั้ง ๔) ปฏิบัติหน฾าที่อ่ืนๆ 
ตามท่ีทางราชการมอบหมาย 

๓. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
ประกอบด฾วยนายกองค์การบริหารส฽วนต าบลคนหนึ่ง ซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ

ประชาชนตามกฎหมายการเลือกตั้งสมาชิกท฾องถิ่นหรือผู฾บริหารท฾องถิ่น นายกองค์การบริหารส฽วน
ต าบลอาจมีการแต฽งตั้งรองนายกองค์การบริหารส฽วนต าบล ซึ่งไม฽ใช฽สมาชิกขององค์การบริหารส฽วน
ต าบล เป็นผู฾ช฽วยเหลือในการบริหารราชหารขององค์การบริหารส฽วนต าบลตามที่นายกองค์การบริหาร
มอบหมายได฾ไม฽เกิน ๒ คน และอาจแต฽งตั้งเลขานุการนายกองค์การบริหารส฽วนต าบลได฾คนหนึ่ง ซึ่ง
ไม฽ใช฽สมาชิกองค์การบริหารส฽วนต าบลหรือเจ฾าหน฾าที่ของรัฐ นายกองค์การบริหารส฽วนต าบลมีอ านาจ
หน฾าที่ ๖ ประการดังนี้ ๑) ก าหนดนโยบายโดยไม฽ขัดต฽อกฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหาร
ราชการขององค์การบริหารส฽วนต าบลให฾เป็นไปตามกฎหมาย แผนพัฒนาองค์การบริหารส฽วนต าบล 
ข฾อบัญญัติ ระเบียบ และข฾อบังคับของทางราชการ ๒) สั่ง อนุญาต และอนุมัติเกี่ยวกับองค์การบริหาร
ส฽วนต าบล ๓) แต฽งตั้งและถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส฽วนต าบล และเลขานุการนายกองค์การ
บริหารส฽วนต าบล ๔) วางระเบียบเพ่ือให฾งานขององค์การบริหารส฽วนต าบลเป็นไปด฾วยความเรียบร฾อย 
๕) รักษาการให฾เป็นไปตามข฾อบัญญัติองค์การบริหารส฽วนต าบล ๖) ปฏิบัติหน฾าที่อ่ืนๆ ตามตามี่ที่
บัญญัติไว฾ในพระราชบัญญัตินี้ และกฎหมายโดยมีโครงสร฾างการบริหารงานขององค์การบริหารส฽วน
ต าบล ดังนี้ 
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โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบล๕๖ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๒.๔:แสดงโครงสร฾างและอ านาจหน฾าที่ขององค์การบริหารส฽วนต าบลตาม 
พ.ร.บ.สภาต าบลและอบต. 

 
 

                                                           
๕๖อ฾างแล฾ว,หน฾า ๔๘๙. 

องค์การบริหารส่วนต าบล 

สภาองค์การบริหารส฽วนต าบล 

 

เลขานุการ เลือกจากสมาชิกสภา
องค์การบริหารส฽วนต าบล 

 

ประธานและรองประธานสภาฯ         
เลือกจากสมาชิกสภาสภาองค์          

การบริหารส฽วนต าบล 
 

นายกองค์การบริหารส฽วนต าบลโดยเลือกตั้ง

จากราษฎรในต าบล 

 

 

 

โดยเลือกตั้งมาจากราษฎรหมู฽บ฾าน 
ละ๒ คน 
-กรณีมี ๑ หมู฽บ฾าน ให฾เลือกได฾หมู฽บ฾าน  
       ละ ๖ คน 
-กรณีมี ๒ หมู฽บ฾าน ให฾เลือกได฾หมู฽บ฾าน  
       ละ ๓ คน     

 
เลขานุการนายกองค์การบริหารส฽วนต าบล 

๑ คน 

 

ปลัดองค์การบริหารส฽วนต าบล 

หัวหน฾า 

ส฽วนโยธา 

หัวหน฾า 

ส฽วนกองคลัง 
ลรง 

หัวหน฾า 

ส฽วนอื่นๆ 

รองนายกองค์การบริหารส฽วนต าบล      

ไม฽เกิน ๒ คน 
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๕๒ 

 

๒) โครงสร้างท่ัวไปขององค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส฽วนต าบลทั่วประเทศ จ านวนกว฽า ๗,๘๕๓แห฽งดูแลประชากรระดับราก

หญ฾ากว฽า ๖๐ ล฾านคน 
พ.ร.บ. สภาต าบลและองค์การบริหารส฽วนต าบล แบ฽งการบริหารออกเป็นดังนี้๕๗ 
๑. ส านักปลัด มีหน฾าที่เกี่ยวกับงานทั่วไป เช฽นงานธุรการ พิมพ์ดีด การเจ฾าหน฾าที่

สวัสดิการ การประชุม การตราข฾อบังคับต าบล นิติกร พาณิชย์ รัฐพิธี ประชาสัมพันธ์ จัดท า
แผนพัฒนาต าบล จัดท าข฾อบังคับ และงาอ่ืนๆ ที่เก่ียวข฾องและได฾รับมอบหมาย 

๒. ส฽วนการคลัง ท าหน฾าที่เกี่ยวกับ การรับเงิน เบิกจ฽ายเงิน ฝากเงิน เก็บรักษาเงิน ตรวจ
เงิน หักภาษีเงินได฾และการน าส฽งภาษี งานเกี่ยวกับการตัดโอนเงินเดือน รายงานเงินคงเหลือประจ าวัน 
ขออนุมัติเบิกตัดปี และขอขยายเวลาเบิกจ฽ายการจัดท างบแสดงฐานะการเงิน งบ ทรัพย์สิน หนี้สิน 
งบประมาณโครงการ เงินสะสม จัดท าบัญชีทุกประเภท งานทะเบียนคุมรายได฾ รายจ฽าย และงานอ่ืนๆ 
ที่เก่ียวข฾องหรือไดรับมอบหมาย 

๓. ส฽วนโยธา ท าหน฾าที่เกี่ยวกับงานส ารวจ ออกแบบ เขียนแบบ ถนน อาคาร สะพาน 
แหล฽งน้ า ประมาณค฽าใช฾จ฽ายตามโครงการ ควบคุมอาคาร การก฽อสร฾าง และงานซ฽อมบ ารุงทางอาคาร 
สะพาน แหล฽งน้ า ควบคุมงานก฽อสร฾าง และงานอื่นๆ ที่เก่ียวข฾อง 

๔. ส฽วนสาธารณสุข (มีเฉพาะ อ.บ.ต. ชั้นหนึ่ง) ท าหน฾าที่เกี่ยวกับงานสุขาภิบาล งาน
ควบคุมโรคติดต฽อ ตลอดจนงานอื่นๆ ที่เก่ียวข฾องหรืได฾รับมอบหมาย 

 

๓) บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล มี ๓ ส่วน คือ 
 

๑. บุคลากรฝ่ายสภา มีสมาชิกองค์การบริหารส฽วนต าบลที่มาจากการเลือกตั้ง โดย
ประชาชนผู฾มีสิทธิ์เลือกตั้งในแต฽ละหมู฽บ฾านในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบล หมู฽บ฾านละ ๒ คน ถ฾ามี
เพียง ๑ หมู฽บ฾านให฾มีสมาชิกได ๖ คนและถ฾ามี ๒ หมู฽บ฾าน ให฾สภาองค์การบริหารส฽วนต าบลมีสมาชิก
ได฾หมู฽บ฾านละ ๓ คน อยู฽ในวาระคราวระ ๔ ปี นับตั้งแต฽วันเลือกตั้งสภาองค์การบริหารส฽วนต าบล และ
รองประธานสภาการบริหารส฽วนต าบล เลือกจากสมาชิกองค์การบริหารส฽วนต าบล ตามมติของสภา
องค์การบริหารส฽วนต าบล โดยนายอ าเภอเป็นผู฾แต฽งตั้ง มีต าแหน฽งคราวละ ๔ ปี นับแต฽วันที่ได฾รับ
เลือกตั้ง ส฽วนเลขานุการ ๑ คน เลือกจากปลัดองค์การบริหารส฽วนต าบล หรือสมาชิกสภาองค์การ
บริหารส฽วนต าบล 

 

                                                           
๕๗วิศิษฐ์ ทวีเศรษฐ และสุขุม นวลสกุล, การเมืองการปกครอง, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร  : 

ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๔),หน฾า ๔๖๗-๔๖๘. 
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๒. บุคลากรฝ่ายนายกมีนายกองการบริหารส฽วนต าบลคนหนึ่ง มาจาการเลือกตั้ง
โดยตรงจากประชาชน ตามกฎหมายการเลือกตั้งสมาชิกสภาท฾องถิ่นหรือผู฾บริหารท฾องถิ่นนายก
องค์การบริหารส฽วนต าบล อาจแต฽งตั้งรองนายก ซึ่งไม฽ใช฽สมาชิกองค์การบริหารส฽วนต าบล เป็นผู฾ช฽วย
ในการบริหารได฾ไม฽เกิน ๒ คน และอาจแต฽งตั้งเลขานุการนายกหนึ่งคนซึ่งไม฽ใช฽สมาชิกองค์การบริหาร
ส฽วนต าบลหรือเจ฾าหน฾าที่ของรัฐ 

๓.บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน มีดังนี ้
๓.๑ พนักงานส฽วนต าบล ซึ่งเป็นบุคลากรขององค์การบริหารส฽วนต าบล ที่ได฾รับเงินเดือน

จากงบประมาณหมวดเงินเดือน 
๓.๒ พนักงานจ฾างขององค์การบริหารส฽วนต าบล 
๓.๓ ข฾าราชการ พนักงานหรือลูกจ฾างของหน฽วยราชการ รัฐวิสาหกิจหรือองค์กรปกครอง

ส฽วนท฾องถิ่น ที่องค์การบริหารส฽วนต าบล ร฾องขอให฾ไปด ารงต าแหน฽งในองค์การบริหารส฽วนต าบล
ต าแหน฽งหรือปฏิบัติงานชั่วคราว 

๔) ภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบล 
พระราชบัญญัติสภาต าบล และองค์การบริหารส฽วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ ส฽วนที่แก฾ไข

เพ่ิมเติมจนถึง พ.ศ.๒๕๔๖ บัญญัติให฾องค์การบริหารส฽วนต าบลมีภารกิจหน฾าที่ในการพัฒนาต าบล ทั้ง
ทางด฾านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม มีภารกิจ หน฾าที่ในการจัดระบบสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของ
ประชาชนในท฾องถิ่นของตนเอง คือ 

ภาระท่ีต฾องท าในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลได฾แก฽ 
๑. จัดให฾มีและบ ารุงรักษาทางน้ า บก 
๒. รักษาความสะอาดของถนนทางน้ าทางเดิน ในที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัดขยะมูลฝอย

และสิ่งปฏิกูล 
๓. ปูองกันโรคและระงับโรคติดต฽อ 
๔. ปูองกันและบรรเทาสาธารณะภัย 
๕. ส฽งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
๖. ส฽งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู฾สูงอายุและพิการ 
๗. คุ฾มครอง ดูแลและบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล฾อม 
๘. บ ารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณี ภูมิปัญญาท฾องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีงามของ

ท฾องถิ่น 
๙. ปฏิบัติหน฾าที่ท่ีอ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมาย โดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากร

ให฾ตามความจ าเป็นและสมควร ภาระท่ีอาจจัดท าได฾ตามความจ าเป็นตามความต฾องการของท฾องถิ่นแต฽
ละแห฽ง เช฽น ให฾มีน้ าเพ่ือบริโภค อุปโภค และการเกษตร บ ารุงการไฟฟูาหรือแสงสว฽าง บ ารุงรักษาทาง
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๕๔ 

 

ระบายน้ า บ ารุงรักษาสถานที่ประชุม กีฬา การพักผ฽อนหย฽อนใจและสวนสาธารณะส฽งเสริมกลุ฽ม
เกษตรกรรมและสหกรณ์ ส฽งเสริมให฾มีอุตสาหกรรมในครอบครัวบ ารุงส฽งเสริมการประกอบอาชีพของ
ราษฎร คุ฾มครองและดูแลรักษาทรัพย์สินอันเป็นสมบัติของแผ฽นดิน 

๕) หน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส฽วนต าบลมีภารกิจและหน฾าที่ในการพัฒนาต าบลทั้งทางเศรษฐกิจและ

การจัดระบบการบริหารสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท฾องถิ่นของตนเองเป็นการแก฾ไข
ปัญหา และสนองตอบความต฾องการของชุมชนระดับต าบลโดยใช฾แผนพัฒนาองค์การบริหารส฽วน
ต าบลเป็นเครื่องมือ การปฏิบัติตามภารกิจและหน฾าที่เริ่มจากการส ารวจ รวบรวมปัญหาตามความ
ต฾องการก฽อนหลัง และน าปัญหา และความต฾องการ มาท าการวิเคราะห์เพ่ือก าหนดแนวทางในการ
แก฾ไขให฾ตรงกับความต฾องการโดยจัดท าในรูปของยุทธศาสตร์การพัฒนาระยะเวลา ๑๐-๑๕ ปี 
แผนพัฒนาองค์การบริหารส฽วนต าบล ๕ ปี และแผนประจ าปีพร฾อมกับจัดท าข฾อบังคับงบประมาณ
รายจ฽ายประจ าปี โดยการจัดหาให฾เพียงพอกับวงเงินงบประมาณรายรับที่ก าหนดไว฾ โดยจัดเก็บรายได฾
เอง และได฾รับการจัดสรรจากหน฽วยงานอ่ืนตามที่กฎหมายก าหนด และน าไปเบิกจ฽ายตามโครงการที่
ก าหนดไว฾ในข฾อบังคับงบประมาณรายจ฽าย เมื่อมีเงินรายได฾เพียงพอแล฾วก็จะด าเนินการจัดหา พัสดุ 
ตามโครงการต฽างๆที่ก าหนดไว฾ให฾ส าเร็จลุล฽วงอย฽างมีประสิทธิภาพของแต฽ละโครงการ และติดตาม
รายงานผลให฾คณะกรรมการพัฒนาองค์การบริหารส฽วนต าบล สภาองค์การบริหารส฽วนต าบล และศูนย์
ประสานการพัฒนาองค์การบริหารส฽วนต าบล เพ่ือให฾ใช฾เป็นข฾อมูลส าหรับด าเนินการตามอ านาจหน฾าที่ 

ภารกิจและหน฾าที่ขององค์การบริหารส฽วนต าบลดังกล฽าว หมายถึง การบริหารการ
พัฒนาการแก฾ไขปัญหาและสนองความต฾องการของชุมชนระดับต าบล ตามพระราชบัญญัติสภาต าบล
และองค์การบริหารส฽วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ แก฾ไขเพ่ิมเติมจนถึง พ.ศ.๒๕๔๖  

ขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๖๕๘ 
การก าหนดแผนพัฒนา เป็นหน฾าที่ ขององค์การจัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส฽วน

ต าบล ๓ องค์กร คือ 
๑. คณะกรรมการสนับสนุนการจัดท าแผนพัฒนา ซึ่งมีปลัดองค์การบริหารส฽วนต าบล

เป็นประธาน รองปลัด หัวหน฾าส านักปลัด หัวหน฾าส฽วนการบริหารทุกส฽วน ผู฾มีความรู฾ด฾านการวางแผน
ที่คณะกรรมการการคัดเลือกไม฽เกิน ๓ คน และพนักงานส฽วนต าบล ที่รับมอบหมายเป็นกรรมการและ
เลขานุการ ท าหน฾าที่ก าหนดแผนงานโครงการ ให฾เป็นไปตามแนวทางการพัฒนาขององค์การบริหาร
ส฽วนต าบล นอกจากนี้ต฾องท าหน฾าที่วิเคราะห์ ประสานงานโครงการและจัดท าแผนพัฒนาองค์การ
บริหารส฽วนต าบลด฾วย 

                                                           
๕๘โกวิทย์ พวงงาม, การปกครองท้องถิ่น, หน฾า ๒๙๗. 
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๒. คณะกรรมการพัฒนาองค์การบริหารส฽วนต าบล มีประธานกรรมการการบริหาร เป็น
ประธานกรรมการบริหารทั้งหมด และสมาชิกสภาไม฽เกิน ๓ คน ผู฾ทรงคุณวุฒิ ผู฾น าองค์กร ภาคเอกชน 
ที่คณะกรรมการบริหารคัดเลือกไม฽เกิน ๕ คน ก านันในพ้ืนที่ ปลัดอ าเภอ ผู฾ประสานงานประจ าต าบล 
ซึ่งมีปลัดเป็นกรรมการและเลขานุการ นอกจากนี้ยังมีหัวหน฾าส านักปลัด หรือผู฾ที่ประธาน
กรรมการบริหารมอบหมายเป็นกรรมการ และผู฾ช฽วยเลขานุการมีหน฾าที่ก าหนดแนวทางให฾เป็นไปตาม
แผนพัฒนาส฽วนต าบล โดยให฾ค าปรึกษา เสนอแนะแนวทางการแก฾ไขปัญหา ข฾อคิดเห็นเกี่ยวกับ
แผนพัฒนา และติดตามประเมินผล ให฾ความเห็นชอบร฽างแผนพัฒนาองค์การบริหารส฽วนต าบล 

๓. ศูนย์ประสานการพัฒนาองค์การบริหารส฽วนต าบล มีประธานกรรมการบริหาร ปลัด
ทุกแห฽งในอ าเภอ โดยให฾นายอ าเภอเรียกประชุมศูนย์ประสานงานพัฒนาองค์การบริหารส฽วนต าบล 
การเลือกประธานและรองประธานเลขานุการ เลือกประธาน และรองประธานต าแหน฽งละ๑ คน จาก
ประธานกรรมการบริหารเลือกเลขานุการ และผู฾ช฽วยเลขานุการ ต าแหน฽งละ ๑ คนจากปลัด ศูนย์จะ
เป็นผู฾ลงมติ วาระการด ารงต าแหน฽งและเงื่อนไขอ่ืนๆ ตรวจสอบและวิเคราะห์ประสานงานโครงการ
ขององค์การบริหารส฽วนต าบล พิจารณาให฾ความเห็นร฽างแผน ๕ ปี ร฽างแผนประจ าปีอีกด฾วย 

บทบาทองค์การบริหารส่วนต าบลในการพัฒนาท้องถิ่น 
องค์การบริหารส฽วนต าบล มีอ านาจหน฾าที่ในการจัดระบบสาธารณะเพ่ือประชาชนใน

ท฾องถิ่นของตนเอง ซึ่งการพัฒนาจะต฾องด าเนินการดังนี้ 
๑. ภารกิจตามกฎหมาย โดยให฾เป็นไปตามนโยบายที่รัฐบาลแถลงต฽อรัฐสภาที่ก าหนดไว฾

ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห฽งชาติ มีหน฽วยงานระดับอ าเภอประสานการปฏิบัติและสนับสนุน
การด าเนินงานให฾เป็นไปตามนโยบาย เพ่ือให฾เกิดเป็นรูปธรรม ภายใต฾การก ากับดูแลของรัฐบาล 

๒. เป็นกลไก ในการแก฾ไขปัญหา โดยศึกษารวบรวม วิเคราะห์ปัญหาเพ่ือใช฾เป็นข฾อมูลใน
การพัฒนา ก าหนดเปูาหมาย คือสภาพ สาเหตุ และแนวทางการแก฾ไขปัญหา ในระดับต าบลและ
หมู฽บ฾าน 

๓. ความเหมาะสมของพ้ืนที่ และความสามรถในการพัฒนาพิจารณาจากภูมิศาสตร์ 
ประชาชน การรวมกลุ฽มขององค์กรชุมชน และปัจจัยทางการบริหาร เช฽น บุคลากร งบประมาณ 
ระบบงาน เครื่องและอุปกรณ์ และการรวมกลุ฽มขององค์กรชุมชน 

๔. ค านึงถึงวิสัยทัศน์และเปูาหมายร฽วมกันของคนในท฾องถิ่น โดยยึดหลักความเป็นไปได฾
และประโยชน์สูงสุดให฾เกิดเป็นรูปธรรม โดยใช฾แผนพัฒนาเป็นเครื่องมือในการบริหารการพัฒนาสนอง
ความต฾องการและแก฾ไขปัญหาด฾วยการมีส฽วนร฽วมของประชาชน 
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รายได้ขององค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.)๕๙ 
องค์การบริหารส฽วนต าบล (อบต.) มีรายได฾ตามกฎหมายบัญญัติไว฾ตาม พ.ร.บ. สภา

ต าบลและองค์การบริหารส฽วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ แก฾ไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ ๓ พ.ศ.๒๕๔๒ ดังต฽อไปนี้ 
๑. ภาษีอากรและค฽าธรรมเนียม ได฾มาจาก 

- ภาษีบ ารุงท฾องที่ 
- ภาษีโรงเรือน 
- ภาษีปาูย 
- อากรการฆ฽าสัตว์ และผลประโยชน์อื่นอันเกิดจากการฆ฽าสัตว์ 
- ภาษีและค฽าธรรมเนียมรถยนต์และล฾อเลื่อน 
- ภาษีธุรกิจเฉพาะ 
- ค฽าธรรมเนียมใบอนุญาตในการขายสุรา 
- ค฽าธรรมเนียมใบอนุญาตในการเล฽นการพนัน 
- อากรรังนกอีแอ฽น 
- ค฽าธรรมเนียมตามกฎหมายว฽าด฾วยน้ าบาดาล 
- อากรประทานบัตรใบอนุญาตและอาชญาบัตรตามกฎหมายว฽าด฾วยการประมง 
- ค฽าภาคหลวงและค฽าธรรมเนียมตามกฎหมายว฽าด฾วยตามกฎหมายว฽าด฾วยปุาไม฾ 
- ค฽าธรรมเนียมและจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมตามประมวลกฎหมายที่ดิน 
- ค฽าภาคหลวงปิโตรเลียมตามกฎหมายว฽าด฾วยปิโตรเลียม 
- ภาคหลวงแร฽ตามกฎหมายว฽าด฾วยแร฽ 
- เงินที่เก็บตามกฎหมายว฽าด฾วยอุทยานแห฽งชาติ 
- ภาษีมูลค฽าเพ่ิม 
- ค฽าธรรมเนียม ค฽าใบอนุญาต และค฽าปรับ ตามกฎหมายก าหนด 

๒. เงินอุดหนุนของรัฐ 
๓. รายได฾จากทรัพย์สินและจากรายได฾อ่ืนๆ 

-รายได฾จากทรัพย์สินขององค์การบริหารส฽วนต าบล 
-รายได฾จากสาธารณูปโภคขององค์การบริหารส฽วนต าบล 
-รายได฾จากกิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ขององค์การบริหารส฽วนต าบล 
-เงินและทรัพย์สินอื่นที่มีผู฾อุทิศให฾ 
-รายได฾ตามที่รัฐบาลหรือหน฽วยงานของรัฐจัดหาให฾ 

                                                           
๕๙เรื่องเดียวกันหน฾า , หน฾า ๒๖๐. 
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-รายได฾อ่ืนตามที่จะมีกฎหมายให฾เป็นขององค์การบริหารส฽วนต าบล 
๔. เงินกู฾ โดยมีหลักเกณฑ์ ดังนี้ 

- กู฾จากกระทรวง ทบวง กรม องค์การหรือนิติบุคคล 
- การกู฾ กระท าได฾เมื่อได฾รับอนุญาตจากสภาองค์การบริหารส฽วนต าบล 
- การกู฾ต฾องปฏิบัติตามระเบียบของกระทรวงมหาดไทย 

กล่าวโดยสรุปจะเห็นได฾ว฽า อบต.มีแหล฽งที่มาหลายแห฽ง โดยเฉพาะรายได฾ที่มาจากแหล฽ง
รายได฾ของตนเอง ซึ่งขึ้นอยู฽กับพ้ืนที่และทรัพยากรต฽างๆในแต฽ละ อบต. นั้นเป็นส าคัญ บางอบต.มี
ทรัพยากรในพ้ืนที่มาก ก็จะมีแหล฽งที่มาของรายได฾มาก บางแห฽งมีทรัพยากรในพ้ืนที่น฾อยก็จะมี
แหล฽งที่มาของรายได฾น฾อย ซึ่งย฽อมส฽งผลต฽อการด าเนินกิจการพัฒนาในท฾องถิ่นอบต .ตลอดจนการ
พัฒนาบุคลากรใน อบต.ไม฽มากก็น฾อย 

 

๒.๗ ข้อมูลพื้นที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
 

องค์การบริหารส฽วนต าบล มีชื่อย฽อเป็นทางการว฽า อบต. มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็น
ราชการบริหารส฽วนท฾องถิ่นรูปแบบหนึ่ง ซึ่งจัดตั้งขึ้นตาม พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การ
บริหารส฽วนต าบล พ.ศ.๒๕๓๗ องค์การบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ที่
เป็นกลุ฽มตัวอย฽างทั้ง ๕ แห฽ง ก็เป็นส฽วนหนึ่งที่ตอบรับแผนนโยบายในการกระจายอ านาจจากส฽วนกลาง
สู฽ท฾องถิ่นเพ่ือให฾การปกครองเป็นไปด฾วยความราบรื่น มีประสิทธิภาพ และสามารถแก฾ไขปัญหาของ
ประชาชนได฾อย฽างแท฾จริง องค์การบริหารส฽วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ที่เป็นกลุ฽ม
ตัวอย฽าง ๕ ต าบลได฾แก฽ 

 

๒.๗.๑ องค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง๖๐ 
 

๑) สภาพทั่วไปของพ้ืนที่องค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง 
องค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลางเดิมเป็นการปกครองส฽วนท฾องถิ่นรูปสภาต าบลมา

ก฽อน“จัดตั้งครั้งแรกเมื่อวันที่ ๑๖ ธันวาคม พ.ศ.๒๕๓๙ ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยในราชกิจจา
นุเบกษา ประกาศท่ัวไป เล฽ม ๑๑๓ ตอนพิเศษ ๕๒ง ลงวันที่ ๒๕ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๓๙ 

ปัจจุบันองค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลางมีอาคารส านักงานเป็นของตนเองส าหรับ
ให฾บริการประชาชนที่มาติดต฽อราชการได฾ด฾วยความสะดวก.ซึ่งส านักงานดังกล฽าวตั้งอยู฽ที่ ถนนล าปลาย
มาศ-นางรองหมู฽ที่ ๑ ต าบลโคกกลางอ าเภอล าปลายมาศจังหวัดบุรีรัมย์ด฾วยพ้ืนที่ ๗๒.๙๕ตาราง
กิโลเมตร หรือเท฽ากับ ๔๕,๕๖๓ ไร฽  มีพื้นท่ีควบคุม ๑๖ หมู฽บ฾านมีอาณาเขตติดต฽อดังนี้ คือ 

                                                           
๖๐องค์การบริหารส฽วนต าบลโคกลาง, แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๕๘) องค์การบริหารส฽วน

ต าบลโคกกลาง อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์, หน฾า ๔-๙. (เอกสารอัดส าเนา). 
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ทิศเหนือ  ติดต฽อกับเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองคู 
ทิศใต฾  ติดต฽อกับเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลไผทรินทร์ 
ทิศตะวันออก ติดต฽อกับเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลบ฾านยาง 
ทิศตะวันตก  ติดต฽อกับเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองกระทิง 
ประชากรและครัวเรือน 
จ านวนประชากรและครัวเรือนในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลางมีจ านวนทั้งสิ้น 

๙,๒๓๓ คนจ านวนครัวเรือนทั้งหมด ๒,๑๓๘ หลังคาเรือน 
๒) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
๒.๑) การคมนาคม  การจราจร 
การคมนาคมขนส฽งในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลาง ในปัจจุบันนับว฽าสะดวก

ขึ้นมากเพราะได฾มีการพัฒนาถนนหนทางภายในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลางท าให฾การ
ติดต฽อระหว฽างชุมชนสะดวกขึ้นองค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลางมีถนนทางหลวงสายล าปลายมาศ – 
นางรอง ผ฽านซึ่งสามารถติดต฽อกับอ าเภอได฾สะดวก 

๒.๒) การประปาระบบประปา 
ระบบประปาในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลางมีน้ าประปาใช฾ ๑๐ หมู฽บ฾าน 

๑,๐๐๐ ครัวเรือน  ที่ได฾รับผลประโยชน์จากน้ าประปา 
๒.๓) ไฟฟูา 
ส าหรับการให฾บริการประชาชนด฾านการไฟฟูาในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลาง  

ส฽วนองค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลางรับผิดชอบในการบ ารุงรักษาซ฽อมแซมและจัดสรรงบประมาณ
เป็นค฽าใช฾จ฽ายในการซื้ออุปกรณ์เฉพาะไฟฟูาสาธารณะเพ่ือให฾แสงสว฽างตามถนน ตรอกซอยเท฽านั้น 

๓) ด้านเศรษฐกิจ 
๓.๑) การเกษตรกรรม 
ลักษณะการประกอบอาชีพเกษตรกรรมในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลางมีดังนี้ 
- การเพาะปลูกในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลมีการเพาะปลูกพืชที่ส าคัญคือการ

เพาะปลูกข฾าวซึ่งมีการเพาะปลูกมากกว฽าพืชชนิดอ่ืนพ้ืนที่ส฽วนใหญ฽จะเป็นที่ราบจึงเหมาะแก฽การปลูก
ข฾าวนอกจากการปลูกข฾าวแล฾วยังมีการปลูกผลไม฾และพืชผักด฾วย 

- การปศุสัตว์ในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลาง มีการเลี้ยงสัตว์เพ่ือการจ าหน฽าย 
เช฽นสุกรไก฽เป็ดเป็นต฾น 
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๓.๒) การพาณิชยกรรมและบริการ 
สถานประกอบการด฾านพาณิชยกรรม  
ก.  สถานีบริการน้ ามัน จ านวน  ๓  แห฽ง 
สถานประกอบการด฾านบริการ  
ก.  สถานีอนามัย  จ านวน  ๒  แห฽ง 
๓.๓) การอุตสาหกรรม 
การประกอบการอุตสาหกรรมในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลาง ส฽วนใหญ฽แล฾ว

เป็นอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดเล็กประกอบไปด฾วยโรงสีข฾าวจ านวน ๖๑โรง, โรงงานเย็บผ฾า
จ านวน ๓ โรงงาน 

๔) ด้านสังคม 
๔.๑) ศาสนา 
ประชาชนในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลางส฽วนใหญ฽นับถือศาสนาพุทธในเขต

องค์การบริหารส฽วนต าบลมีวัดและส านักสงฆ์ท้ังสิ้น ๑๐ แห฽ง 
๔.๒) วัฒนธรรม 
ในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลางมีภาษาถิ่นหลากหลายที่ใช฾สื่อสารใน

ชีวิตประจ าวันภาษาถิ่นไทยนางรอง(ไทยเบิ้ง)ซึ่งมีส าเนียงคล฾ายภาษาถิ่นไทยโคราชนอกนั้นเป็นภาษา
ถิ่นไทยอีสานส฽วยปนอยู฽บ฾างเล็กน฾อยแม฾จะใช฾ภาษาถ่ินไทยต฽างกันแต฽ก็ยังมีประเพณีและวัฒนธรรมเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันเหมือนกับประเพณีท฾องถิ่นอ่ืน ๆ  ดังนี้ 

 - ประเพณีสงกรานต์วันที่ ๑๓-๑๕ เมษายนของทุกปี 
 - ประเพณีเข฾าพรรษาประมาณเดือนกรกฎาคม 
 - ประเพณีลอยกระทงวันขึ้น  ๑๕ ค่ าเดือน ๑๒ จัดงานประเพณีลอยกระทง  

ประกวดขบวนแห฽นางนพมาศประกวดนางนพมาศประกวดกระทง 
 - ประเพณีข้ึนปีใหม฽วันที่ ๑ มกราคมจัดงานท าบุญตักบาตรร฽วมกัน 
๔.๓) การศึกษา 
สถานศึกษาในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลางมีโรงเรียนประถมศึกษาในสังกัด 

จ านวน ๔ แห฽ง และสังกัดส านักงานประถมศึกษาอ าเภอจ านวน๑แห฽งศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจ านวน      
๑ ศูนย์ 

๔.๔) นันทนาการ / พักผ฽อน 
สวนสาธารณะจ านวน ๑ แห฽ง 
๔.๕) โรงพยาบาลส฽งเสริมสุขภาพต าบล 
โรงพยาบาลส฽งเสริมสุขภาพต าบลจ านวน ๒ แห฽ง 
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๕) ด้านการเมืองการบริหาร 
ด฾านโครงสร฾างและอัตราก าลังในการบริหารงานขององค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลาง

องค์การบริหารส฽วนต าบลโคกกลางประกอบด฾วยองค์กรดังนี้ 
- ฝุายนิติบัญญัติหรือสภาต าบลประกอบด฾วยสมาชิกสภาต าบลที่ประชาชนเลือกตั้ง

จ านวน ๒๖ คนอยู฽ในต าแหน฽งคราวละ ๔ ป ี
- ฝุายบริหารหรือคณะผู฾บริหารประกอบด฾วยนายกองค์การบริหารส฽วนต าบล ๑ คน 

และรองนายกฯจ านวน ๒ คนคณะผู฾บริหารมีอ านาจหน฾าที่ควบคุมรับผิดชอบในการบริหารงาน   
องค์การบริหารส฽วนต าบลตามกฎหมาย 

๖) นโยบายการพัฒนาของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
นโยบายการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลางของคณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วน

ต าบลโคกกลางดังนี้ 
๖.๑) ด้านโครงสร้างพื้นฐาน 

- ให้มีการก่อสร้างถนนคอนกรีตเสริมเหล็กภายในหมู่บ้านและเชื่อมหมู่บ้านอ่ืนๆ 
 - ก่อสร้างปรับปรุงซ่อมแซมถนนลงหินคลุกภายในหมู่บ้านและเชื่อมระหว่างหมู่บ้าน

ให้ใช้การได้ดีเพ่ือให้ประชาชนในต าบลสัญจรไปมาได้สะดวกมากยิ่งขึ้นตลอดจนการขอรับการ
สนับสนุนงบประมาณจากองค์การบริหารส่วนจังหวัดบุรีรัมย์เพ่ือก่อสร้างถนนลาดยางภายในต าบล
และเชื่อมต าบลอื่นซึ่งมีพ้ืนที่ติดต่อกัน 

 - ก่อสร้างถนนดินหรือถนนลงลูกรังเพ่ือขนถ่ายผลิตผลทางการเกษตรเข้าสู่เขตชุมชน
โดยการก่อสร้างถนนดินหรือถนนลูกรังในเขตต าบลหมู่บ้านที่มีปัญหา 

 - ก่อสร้างปรับปรุงซ่อมแซมและเพ่ิมเติมระบบประปาหมู่บ้านให้ใช้การได้ดีมีความ
สะอาดถูกสุขลักษณะและเพียงพอต่อความต้องการของประชาชนทั้งต าบล 

 - ขยายเขตไฟฟ้าสาธารณะไฟฟ้าส่องสว่างและไฟฟ้าเพ่ือการเกษตรตามแนว
พระราชด าริตลอดจนซ่อมแซมไฟฟ้าส่องสว่างสาธารณะทุกหมู่บ้านเพ่ือให้ประชาชนในต าบลได้มี
ไฟฟ้าใช้อย่างเพียงพอ 

 - ขุดลอกสระน้ าล าห้วยหนองคลองบึงเพ่ือให้ประชาชนมีน้ าอุปโภคอย่างเพียงพอ
และสามารถน าน้ าไปใช้ในการเกษตรได้ 

๖.๒) ด้านการศึกษา 
- มอบทุนการศึกษาแก่เด็กนักเรียนที่เรียนดีแต่ยากจน 

 - จัดหาวัสดุครุภัณฑ์อุปกรณ์และสื่อการเรียนการสอนสนับสนุนแก่สถานศึกษา
ภายในต าบล 

๖.๓) ด้านสาธารณะสุข 
- จัดหาวัสดุอุปกรณ์และงบประมาณเพ่ือป้องกันโรคติดต่อต่างๆทั้งคนและสัตว์ 

 - ส่งเสริมและสนับสนุนงานด้านสาธารณสุขในต าบลและกิจกรรมของอสม. 
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๖.๔) ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
 -ส่งเสริมอาชีพ 

- ฝึกอบรมกลุ่มอาชีพต่างๆทั้งในระยะสั้นและยาว 
- สนับสนุนวัสดุอุปกรณ์แก่กลุ่มอาชีพ 
- สนับสนุนด้านเงินทุนเพ่ือเป็นกองทุนกู้ยืมแก่กลุ่มอาชีพ 
- สนับสนุนจัดหาเมล็ดพันธุ์พืชและพันธุ์ปลา 

๖.๕) ด้านสวัสดิการและสังคม 
- อุดหนุนเบี้ยยังชีพคนชราผู้พิการผู้ป่วยโรคเอดส์และผู้ด้อยโอกาส 
- ให้การสงเคราะห์คนยากจนและผู้ด้อยโอกาส 
- ให้การสงเคราะห์เครื่องนุ่งห่มแก่ผู้สูงอายุคนพิการและผู้ด้อยโอกาส 

๖.๖) นันทนาการและการกีฬา 
- สร้างลานกีฬาในสถานศึกษาและหมู่บ้าน 
- จัดหาวัสดุอุปกรณ์กีฬาพ้ืนฐาน 
- จัดให้มีสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 

๖.๗) ด้านการจัดระเบียบชุมชน/สังคม/การรักษาความสงบเรียบร้อย 
- การส่งเสริมประชาธิปไตยความเสมอภาคและการมีสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
- ฝึกอบรมอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน 
- จัดหาอุปกรณ์เครื่องมือในการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยแก่ อปพร. 

 - ฝึกอบรมผู้น าท้องถิ่นต่างๆในต าบลเช่นกลุ่ม อสม. คณะกรรมการหมู่บ้านส.อบต. 
กลุ่มแม่บ้านกลุ่มเยาวชนและกลุ่มอาชีพต่างๆ 

 - จัดตั้งศูนย์ประชาสัมพันธ์เคลื่อนที่ระดับต าบลโดยจัดให้มีเครื่องขยายเสียงให้ครบ
ทุกหมู่บ้าน 

- จัดตั้งจุดตรวจรักษาความปลอดภัยในทุกหมู่บ้านร่วมกับผู้ประสานพลังแผ่นดิน 
 - ป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติดร่วมกับฝ่ายปกครองตลอดจนสนับสนุน

งบประมาณ 
๖.๘) ด้านการวางแผนพัฒนาท้องถิ่น 

 - ให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นแผนยุทธศาสตร์แผนพัฒนา
สามปี 

๖.๙) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
  - การคุ้มครองดูแลบ ารุงรักษาที่ดินป่าไม้ที่สาธารณะประโยชน์เช่นแนวเขตที่
สาธารณะประโยชน์จัดท าป้ายบอกเขตท่ีประโยชน์ปลูกป่าเพ่ิมเติม 

- สนับสนุนและส่งเสริมพร้อมจัดท ากองทุนเพ่ือการเกษตรแบบยั่งยืน 
- ปรับปรุงภูมิทัศน์พร้อมทั้งการจัดการสิ่งแวดล้อม 

  - การจัดการด้านมลพิษต่างๆจัดหาสถานที่ทิ้งขยะถังรองขยะและสถานที่ก าจัดสิ่งปฏิกูล 
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๖.๑๐) ด้านศิลปะวัฒนธรรมและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
- ส่งเสริมสนับสนุนภูมิปัญญาท้องถิ่น 
- อนุรักษ์ส่งเสริมสนับสนุนประเพณีวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
- ด าเนินการด้านอื่นๆตามที่รัฐบาลมอบหมายหรือนโยบายเร่งด่วนของรัฐบาล 

๗) ผลการพัฒนาในแผนพัฒนาที่ผ่านมา 
๗.๑) การด าเนินงานด้านโครงสร้างพื้นฐาน 

 - มีการก่อสร้าง,ปรับปรุง,ซ่อมแซมถนนคอนกรีต,ถนนลูกรัง,ถนนหินคลุก,ถนนดินท า
ให้ประชาชนได้รับความสะดวก รวดเร็ว ปลอดภัยในการคมนาคม 

 - มีการก่อสร้าง ปรับปรุง ซ่อมแซมแหล่งน้ า เช่น ก่อสร้างระบบประปาให้ประชาชน
มีแหล่งน้ าได้ใช้ประโยชน์มากขึ้น 

  - ขุดลอกสระน้ าขนาดใหญ่และขนาดเล็ก,ล าห้วยที่ตื้นเขิน 
  - วางท่อระบายน้ าเพ่ือระบายน้ าตามฤดูกาล 
  - มีไฟฟ้า  น้ าประปาอย่างเพียงพอ 

๗.๒) การด าเนินงานด้านเศรษฐกิจ 
  - กลุ่มอาชีพต่างๆ  ในต าบลมีรายได้เพ่ิมขึ้นจากการส่งเสริมอาชีพเช่น กลุ่มทอผ้าไหม  
  - ส่งเสริม สนับสนุนงบประมาณแก่ชุมชนที่สนใจฝึกอาชีพ เช่น การฝึกอบรมอาชีพจักสาน 
  - มีแหล่งเงินทุนหมุนเวียนในต าบล 
  - ชุมชนมีความเข้มแข็งมากขึ้นเช่น  ฝึกอบรม อปพร.ฯลฯ 

๗.๓) การด าเนินงานด้านการศึกษาศาสนา และวัฒนธรรม 
  - ส่งเสริม สนับสนุนงบประมาณในการด าเนินกิจกรรมของกลุ่มโรงเรียน 
ศูนย์เด็กเล็ก  เช่น กิจกรรมวันเด็ก,งานกีฬาโรงเรียน,งานเข้าค่ายลูกเสือและเนตรนารี ฯลฯ 
  - สนับสนุนวัสดุอุปกรณ์เพ่ือใช้เป็นสื่อการเรียนการสอนให้เด็กนักเรียน 
  - ส่งเสริม สนับสนุนในการพัฒนาด้านการศึกษา เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพ 

- ส่งเสริมประเพณี วัฒนธรรมในท้องถิ่น/ต าบล/อ าเภอ 
๗.๔) การด าเนินงานด้านสาธารณสุข 

 - สนับสนุนงบประมาณประชาสัมพันธ์ในการป้องกันและแก้ไขโรคติดต่อ เช่นจัดซื้อ
เครื่องพ่นหมอกควัน,จัดซื้อทรายก าจัดลูกน้ า,สารเคมีเครื่องพ้นหมอกควัน  ฯลฯ 

๗.๕) การด าเนินงานด้านป้องกันและปราบปรามการทุจริต 
  - ประชาชนสามารถตรวจสอบการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
  - ชุมชนมีความเป็นระเบียบ วินัย 

๗.๖) การด าเนินงานด้านสังคมและชุมชน 

  - ส่งเสริมวัฒนธรรมประเพณีท้องถิ่น เช่น ประเพณีบุญพระเวส , ประเพณีถวาย
เทียนพรรษา  ประเพณีงานวันลอยกระทงฯลฯ 
  - ผู้สูงอายุ คนพิการ มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีข้ึนจากการได้รับเบี้ยสงเคราะห์ยังชีพ 
  - ประชาชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 
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๗.๗) การด าเนินงานด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
  - จัดกิจกรรมปลูกต้นไม้ในสถานที่ และทางสาธารณะ 
  - บ ารุงดูแลและใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างรู้คุณค่าและประหยัด 

๗.๘) การด าเนินงานด้านการกีฬาและการท่องเที่ยว 
  - มีการจัดการแข่งขันกีฬาต าบลโคกกลางต้านยาเสพติด 
  - สนับสนุนงบประมาณในส่งทีมนักกีฬาเข้าแข่งขันระดับอ าเภอ/จังหวัด 
  - มีสถานที่พักผ่อนหย่อนใจจาการปรับปรุงภูมิทัศน์ที่ท าการอบต.โคกกลาง 

๗.๙) การด าเนินงานด้านการบริหารบ้านเมืองที่ดี 
  - สนับสนุนคณะกรรมการการเลือกตั้ง ในการรณรงค์องค์การเลือกตั้งทุกระดับ 

 - สนับสนุนการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพ่ือเ พ่ิมประสิทธิภาพการบริหารของ
สมาชิกสภา อบต.คณะผู้บริหารและพนักงานส่วนต าบล 

๘) วิสัยทัศน์พันธกิจ และจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนา 

๘.๑) วิสัยทัศน์ (Vision) 
ต าบลโคกกลางได้ก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision)เพ่ือเป็นสภาพการณ์ในอุดมคติ ซึ่งเป็น

จุดมุ่งหมายและปรารถนาคาดหวังที่จะให้เกิดขึ้นหรือบรรลุผลในอนาคตข้างหน้า ต าบลโคกกลางเป็น
ต าบลขนาดเล็กที่มีประชากรส่วนใหญ่ประกอบอาชีพการเกษตรเป็นหลักและมีการอนุรักษ์
ขนบธรรมเนียม ประเพณีวัฒนธรรมสืบทอดกันมาจึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์ ดังนี้ 

“องค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลางมีระบบบริการสาธารณะด้านสาธารณูปโภค 
สาธารณูปการและโครงสร้างพ้ืนฐานที่พร้อม สภาพแวดล้อมที่สวยงามสะอาดร่มรื่นเศรษฐกิจมั่นคง 
ชุมชนเข้มแข็งประชาชนมีความรู้คู่คุณธรรมมีพลาอนามัยสมบูรณ์แข็งแรงและได้รับบริการที่ดีมี
ประสิทธิภาพ” 

๘.๒) พันธกิจ (MISSION) 
(๑)  ปรับปรุ งและพัฒนาโครงสร้าง พ้ืนฐานให้ ได้มาตรฐ านและพัฒนาระบบ

สาธารณูปโภคให้ได้มาตรฐานและเพียงพอต่อความต้องการของประชาชน             
(๒) การพัฒนาคุณภาพชีวิตและเพ่ิมศักยภาพของชุมชนและสามารถพ่ึงพาตนเองได้

ตลอดจนปรับปรุงพัฒนาการเกษตร 

(๓) ส่งเสริมการศึกษาตลอดจนอนุรักษ์ศิลป์วัฒนธรรม ประเพณีอันดีงามของท้องถิ่น 
และภูมิปัญญาของท้องถิ่น 

(๔) ส่งเสริมด้านการพัฒนาอาชีพทุกด้านให้ได้มาตรฐานและเพียงพอต่อความต้องการ
ของประชาชน เพ่ือพัฒนารายได้เพ่ือให้เศรษฐกิจโดยรวมมีความม่ันคง 

(๕) ปลูกจิตส านึกในการรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมที่ดี ตลอดจนการหวง
แหนทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด 

(๖) การสร้างระบบบริหารการจัดการบ้านเมืองที่ดีโดยให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ การวางแผนพัฒนา การตรวจสอบเพื่อให้เกิดความโปร่งใสระบบการบริหารการปกครอง 
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๘.๓) จุดมุ่งหมายเพ่ือการพัฒนา 
(๑) ด้านโครงสร้างพื้นฐาน 

  - ก่อสร้างและปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐานให้ได้มาตรฐานและเพียงพอต่อความต้องการ 

(๒) ด้านเศรษฐกิจ 

  - ส่งเสริมและสนับสนุนให้ประชาชนมีรายได้เพ่ิมข้ึนและลดค่าใช้จ่ายด้านสังคม  

(๓) ด้านสังคม 

 - ยกระดับคุณภาพการศึกษาของประชาชนทุกระดับอย่างทั่วถึงรวมทั้งปลูกฝังและ
ส่งเสริมใหป้ระชาชนมีคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนสร้างความตระหนักและอนุรักษ์คุณค่าทางวัฒนธรรม 

- ด าเนินการส่งเสริมให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี   

- ด าเนินการเพื่อให้ประชาชนมีการนันทนาการอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ 

- ด าเนินการเพื่อให้ประชาชนมีสุขภาพอนามัยที่ดีทั่วหน้า 

(๔) ด้านสิ่งแวดล้อม 

 - จัดการด้านมลภาวะด้านสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติในชุมชนให้น่าอยู่ 
- บริหารจัดการด้านทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

(๕) ด้านองค์กร  
 - การบริหารจัดการภาครัฐที่ดีแบบบูรณาการ 
 

๒.๗.๒ องค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดน๖๑ 
 

๑) สภาพทั่วไป 
ที่ท าการองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดนตั้งอยู฽ที่ ๑๔๐ หมู฽ที่ ๗ ต าบลหนองโดน  

อ าเภอล าปลายมาศจังหวัดบุรีรัมย์องค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดนมีพ้ืนที่ครอบคลุมทั้งสิ้น  ๘  
หมู฽บ฾านมีพ้ืนที ่๒๘.๗ ตารางกิโลเมตรมีอาณาเขตติดต฽อดังนี้คือ 

 ทิศเหนือ ติดต฽อกับเขต ต าบลโคกกลางอ าเภอล าปลายมาศจังหวัดบุรีรัมย์ 
 ทิศใต฾  ติดต฽อกับเขต ต าบลช฽อผกาอ าเภอช านิจังหวัดบุรีรัมย์ 
 ทิศตะวันออก ติดต฽อกับเขต ต าบลบ฾านยางอ าเภอล าปลายมาศจังหวัดบุรีรัมย์ 
 ทิศตะวันตก ติดต฽อกับเขต ต าบลไทยสามัคคีอ าเภอหนองหงส์จังหวัดบุรีรัมย์ 
- ประชากร 
จ านวนประชากรในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดนณวันที่ ๓๐กันยายน   

๒๕๕๔ มีจ านวนทั้งสิ้น ๔,๘๗๖ คนเป็นชาย ๒,๓๘๙ คนเป็นหญิง ๒,๔๘๗ คนจ านวนบ฾านทั้งสิ้น  
๑๐๘๖ หลังคาเรือนเมื่อเปรียบเทียบอัตราส฽วนความหนาแน฽นของประชากรต฽อพ้ืนที่รวมทั้งหมดจะมี
ค฽าประมาณ ๑๖๙ คน/ตารางกิโลเมตร 

                                                           
๖๑องค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดน, แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๕๘) องค์การบริหารส฽วน

ต าบลหนองโดน อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรมัย์, หน฾า ๙-๑๘. (เอกสารอัดส าเนา). 
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๒) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
๒.๑) การคมนาคมการจราจร 
การคมนาคมขนส฽งในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดนในปัจจุบันนับว฽าสะดวก

ขึ้นมากเพราะได฾มีการพัฒนาถนนหนทางภายในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลท าให฾การติดต฽อระหว฽าง
หมู฽บ฾านสะดวกขึ้นองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดนยังมีทางหลวงแผ฽นดินสายล าปลายมาศ–
นางรอง (ทางหลวงแผ฽นดินหมายเลข ๒๐๗๓) ตัดผ฽านท าให฾ติดต฽ออ าเภอใกล฾เคียงและติดต฽อจังหวัดได฾
สะดวกมีรถโดยสารประจ าทาง 

๒.๒) การประปา 
ระบบประปาในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดนได฾ด าเนินการโดยคณะกรรมการ

หมู฽บ฾านซึ่งม๓ีแห฽งคือ   
๑. ระบบประปาผิวดินขนาดใหญ฽มากให฾บริการหมู฽ที่๑,๒,๘ 
๒. ระบบประปาผิวดินขนาดใหญ฽ตั้งอยู฽ที่หมู฽ ๒,๔ 
๓. ระบบประปาหมู฽บ฾านผิวดินขนาดใหญ฽หมู฽ที๕่,๖  
๒.๓) ไฟฟูา 
ส าหรับการให฾บริการประชาชนด฾านการไฟฟูาในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดน

เป็นหน฾าที่และความรับผิดชอบของการไฟฟูาส฽วนภูมิภาค  สาขาอ าเภอล าปลายมาศ  ส฽วนองค์การ
บริหารส฽วนต าบลหนองโดนรับผิดชอบในการบ ารุงรักษาซ฽อมแซมและจัดสรรงบประมาณเป็น
ค฽าใช฾จ฽ายในการซื้ออุปกรณ์เฉพาะไฟฟูาสาธารณะเพ่ือให฾แสงสว฽างตามถนน  ตรอก  ซอย  เท฽านั้น 

๓) ด้านเศรษฐกิจ 
 ๓.๑) การเกษตรกรรมลักษณะการประกอบอาชีพเกษตรกรรมในเขตองค์การบริหาร

ส฽วนต าบลหนองโดนมีดังนี้ 
 - การเพาะปลูกในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดนมีการเพาะปลูกพืชที่

ส าคัญคือการเพาะปลูกข฾าวนอกจากการปลูกข฾าวแล฾วยังมีการปลูกผลไม฾ และพืชผักด฾วย 
 - การปศุสัตว์ในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดนมีการเลี้ยงสัตว์เพ่ือการ

จ าหน฽ายเช฽น สุกรไก฽เนื้อไก฽ไข฽เป็ดวัว 
 ๓.๒)การพานิชยกรรมและบริการ 
  สถานประกอบการด฾านพานิชยกรรม 
  - สถานีบริการน้ ามัน ๑ แห฽ง 
  - ร฾านค฾าทั่วไป ๔๔ แห฽ง 
  - สถานที่ประกอบการค฾าที่เป็นอันตรายต฽อสุขภาพ ๒๕ แห฽ง 
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๓.๓) การอุตสาหกรรม 
การประกอบการอุตสาหกรรมในเขตองค์บริหารส฽วนต าบลหนองโดนส฽วนใหญ฽แล฾วเป็น

อุตสาหกรรมขนาดเล็กหรืออุตสาหกรรมในครัวเรือนประกอบไปด฾วยโรงสีข฾าว ๗แห฽ ง ,  โ ร ง งานท า
ขนนจีน(ในครัวเรือน) ๓ แห฽ง 

๓.๔) การท฽องเที่ยว 
ปัจจุบันในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดนมีอ฽างเก็บน้ าทุ฽งใหญ฽ซึ่งมีเนื้อที่

ประมาณ ๒,๕๐๐ ไร฽เหมาะส าหรับปรับปรุงให฾เป็นสถานที่ท฽องเที่ยงทางธรรมชาติในอนาคตตลอดจน
จัดเป็นสถานที่พักผ฽อนหย฽อนใจและออกก าลังกายส าหรับประชาชน 

๔) ด้านสังคม 
องค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดนมีหมู฽บ฾านในเขตรับผิดชอบจ านวน๘หมู฽บ฾าน  ดังนี้ 
  หมู฽ที ่๑ บ฾านหนองโดน  หมู฽ที ่๒ บ฾านหนองโดน 
  หมู฽ที ่๓ บ฾านหนองโดนน฾อย หมู฽ที่ ๔ บ฾านโนนเจริญ 
  หมู฽ที ่๕ บ฾านหนองไผ฽  หมู฽ที่ ๖ บ฾านหนองโดนฝายน้ า 
  หมู฽ที่ ๗ บ฾านหนองขวาง  หมู฽ที่ ๘ บ฾านบ฽อใหญ฽ 
๔.๑) ศาสนา 
ประชาชนในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดนส฽วนใหญ฽นับถือศาสนาพุทธมีวัด

จ านวน ๒ แห฽ง     
๔.๒) วัฒนธรรม 
ในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดนมีภาษาถิ่นหลากหลายที่ใช฾สื่อสารใน

ชีวิตประจ าวันคือภาษาถิ่นอีสานภาษาถิ่นโคราชภาษาเขมรปนอยู฽เล็กน฾อยแม฾จะใช฾ภาษาถิ่นไทย
แตกต฽างกันแต฽ก็ยังมีประเพณีและวัฒนธรรมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเหมือนกับประเพณีท฾องถิ่นอ่ืนๆ 
ดังนี้ 

 - ประเพณีสงกรานต์ วันที่ ๑๒-๑๓ เมษายนของทุกปีจัดขบวนแห฽นางสงกรานต์และ
รดน้ าด าหัวและสงฆ์น้ าพระ 

 - ประเพณีแห฽เทียนเข฾าพรรษาประมาณเดือนกรกฎาคมจัดประกวดต฾นเทียนและ
ขบวนแห฽เทียนเข฾าพรรษา 

 - ประเพณีลอยกระทงวันที่๑๕ค่ าเดือน๑๒จัดงานประเพณีลอยกระทงประกวด
ขบวนแห฽นางนพมาศ 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๖๗ 

 

๔.๓) การศึกษา 
 - สถานศึกษาในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาจังหวัดบุรีรัมย์เขต๑จ านวน๑โรงเรียน    
 - ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กก฽อนเกณฑ์จ านวน๑ศูนย์จ านวนนักเรียน๑๒๐คน 
๔.๕) นันทนาการ/พักผ฽อน 
 -  สนามกีฬาอเนกประสงค์จ านวน๑แห฽ง(โรงเรียนบ฾านหนองโดนประสาทวิทย์) 
๔.๖) สาธารณสุข 
 - ศูนย์ส฽งเสริมสุขสภาพชุมชนหนองโดนจ านวน ๑ แห฽ง 
๕) ด้านการเมืองการบริหาร 
ด฾านโครงสร฾างและอัตราก าลังในการบริหารงานขององค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดน

องค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดนประกอบด฾วยองค์กร  ดังนี้ 
 - ฝุายนิติบัญญัติหรือสภาองค์การบริหารส฽วนต าบลประกอบด฾วยสมาชิกสภา

องค์การบริหารส฽วนต าบลที่ประชาชนเลือกตั้ง จ านวน ๑๖ คนอยู฽ในต าแหน฽งคราวละ ๔ ปี ฝุาย
บริหารหรือคณะผู฾บริหารประกอบด฾วยนายกองค์การบริหารส฽วนต าบล๑คนและรองนายกองค์การ
บริหารส฽วนต าบล ๒ คนและเลขานุการนายกองค์การบริหารส฽วนต าบล ๑ คนคณะผู฾บริหารมีอ านาจ
หน฾าที่ควบคุมรับผิดชอบในการบริหารงานองค์การบริหารส฽วนต าบลตามกฎหมาย 

๖) นโยบายของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
นโยบายการพัฒนาองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดน ของคณะผู฾บริหารองค์การ

บริหารส฽วนต าบลหนองโดนดังนี้  
 - พัฒนาปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐานให้ได้มาตรฐานและทั่วถึงเพ่ือให้เป็นเมืองน่าอยู่  
 - พัฒนาด้านเศรษฐกิจและสังคมให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 - อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
 - ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการพัฒนาท้องถิ่น 
๗) ผลการพัฒนาในแผนพัฒนาที่ผ่านมา 
๗.๑) การด าเนินงานด้านโครงสร้างพื้นฐาน 
 - มีการก่อสร้าง,ปรับปรุง,ซ่อมแซมถนนคอนกรีต,ถนนลูกรัง,ถนนหินคลุก,ถนนดิน

,ท าให้ประชาชนได้รับความสะดวกรวดเร็วปลอดภัยในการคมนาคม 
 - มีการก่อสร้าง,ปรับปรุง,ซ่อมแซมแหล่งน้ า เช่น ก่อสร้างระบบประปาให้ประชาชน

มีแหล่งน้ าได้ใช้ประโยชน์มากขึ้น 
 - วางท่อระบายน้ าเพ่ือระบายน้ าตามฤดูกาล 
 - มีไฟฟ้า น้ าประปาอย่างพอพียง 
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๗.๒) การด าเนินงานด้านเศรษฐกิจ 
 - กลุ่มอาชีพต่างๆ ในต าบลมีรายได้เพ่ิมขึ้นจากการส่งเสริมอาชีพ เช่น กลุ่มทอผ้าไหม  
 - ชุมชนมีความเข้มแข็งมากขึ้นเช่น  ฝึกอบรม อปพร. ฯลฯ 
๗.๓) การด าเนินงานด้านการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
 - ส่งเสริม  สนับสนุนงบประมาณในการด าเนินกิจกรรมของกลุ่มโรงเรียน ศูนย์เด็ก

เล็ก  เช่นๆจัดกิจกรรมวันเด็ก,งานกีฬาโรงเรียน,งานเข้าค่ายลูกเสือและเนตรนารี ฯลฯ 
 - สนับสนุนวัสดุอุปกรณ์เพ่ือใช้เป็นหนังสือการเรียนการสอนให้เด็กนักเรียน 
 - ส่งเสริมสนับสนุนในการพัฒนาด้านการศึกษาเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มี

ประสิทธิภาพ 
 - ส่งเสริมประเพณี  วัฒนธรรมในท้องถิ่น / ต าบล / อ าเภอ 
๗.๔) การด าเนินงานด้านสาธารณะสุข 
 - สนับสนุนงบประมาณประชาสัมพันธ์ในการป้องกันและแก้ไขโรคติดต่อ เช่น จัดซื้อ

เครื่องพ่นหมอกควัน,จัดซื้อททรายก าจัดลูกน้ า,สารเคมีพ่นหมอกควัน  ฉีดวัคซีนป้องกันโรคพิษสุนัขบ้า  
๗.๕) การด าเนินงานด้านสังคมและชุมชน 
 - ประชาชนสามารถตรวจสอบการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 - ชุมชนมีความระเบียบเรียบร้อย  วินัย 
๗.๖) การด าเนินงานด่านสังคมและชุมชน 
 - ส่งเสริมวัฒนธรรมประเพณีท้องถิ่น เช่น ประเพณีสงกานต์ ,พระเพณีถวายเทียน

พรรษาประเพณีงานวันลอยกระทง ฯลฯ 
 - ผู้สูงอายุ  คนพิการ มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีข้ึนจากการได้รับเบี้ยสงเคราะห์ยังชีพ 
 - ประชาชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ  
 - ประชาชนเกิดความสามัคคีรวมกลุ่มท าให้เกิดความรู้จักการบริหารงานกันเห็นกลุ่ม 
๗.๗) การด าเนินงานด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
 - จัดกิจกรรมปลูกต้นไม้ในสถานที่ และทางสาธารณะ 
 - บ ารุงดูแล และใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างรู้คุณค่าและประหยัด 
 - จัดหาภาชนะรองรับขยะ 
 - ด าเนินการโครงการก าจัดขยะ 
๗.๘) การด าเนินงานด้านการกีฬาและการท่องเที่ยว 
 - มีการจัดการแข่งขันกีฬาต าบลหนองโดนต้านยาเสพติด 
 - สนับสนุนงบประมาณในส่งทีมนักกีฬาเข้าแข่งขันระดับอ าเภอ/จังหวัด 
๗.๙) การด าเนินงานด้านการบริหารบ้านเมืองที่ดี 
 - สนับสนุนคณะกรรมการการเลือกตั้ง ในการรณรงค์การเลือกตั้งทุกระดับ 
 - สนับสนุนการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงาน

สมาชิกสภาอบต. คณะผู้บริหารและพนักงานส่วนต าบล 
 - สนับสนุนบุคลากรขององค์กรศึกษาต่อในระดับปริญญาโท 
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๘) วิสัยทัศน์พันธกิจ และจุดหมายการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดน 
๘.๑) วิสัยทัศน์ (Vision) 
ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) เพ่ือเป็นสภาพการณ์ในอุดคมคติซึ่งเป็นจุดหมายและ

ปรารถนาคาดหวังที่จะให้เกิดขึ้นหรือบรรลุผลในอนาคตข้างหน้า   องค์การบริหารส่วนต าบลหนอง
โดนเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดเล็กที่มีประชากรส่วนใหญ่พักอาศัยอยู่ไม่หนาแน่นและสงบสุข  
ประกอบอาชีพการเกษตรเป็นหลักโดยใช้แนวทางเกษตรอินทรีย์   จึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์  ดังนี้ 

“หนองโดนเมืองน่าอยู่  คู่แหล่งวัฒนธรรม  เลิศล้ าเกษตรอินทรีย์  และส่งเสริมการ
ท่องเที่ยว” 

๘.๒) พันธกิจ 
(๑) ด้านโครงสร้างพื้นฐาน 
 - ก่อสร้างและปรับปรุงบ ารุงถนน สะพาน ให้เป็นไปด้วยความสะดวก 
 - ขยายเขตไฟฟ้าแรงต่ าติดตั้งโคมไฟฟ้าสาธารณะ และซ่อมแซมโคมไฟสาธารณะ 
 - พัฒนาระบบประปาหมู่บ้าน 
 - พัฒนาแหล่งเก็บน้ า 
 - พัฒนาสวนสาธารณะ 
(๒) ด้านเศรษฐกิจ 
 - ส่งเสริมศักยภาพและขีดความสามารถในการเพ่ิมผลผลิตทางการเกษตรอินทรีย์

และการ  แปรรูปสินค้าทางการเกษตร 
 - ส่งเสริมการประกอบอาชีพ 
 - ส่งเสริมและพัฒนาการท่องเที่ยว 
 - ส่งเสริมการกระจายรายได้แก่ท้องถิ่น 
(๓)ด้านคุณภาพชีวิต 
 - การพัฒนาด้านคุณธรรม จริยธรรมและวัฒนธรรมประเพณีท้องถิ่น 
 - การพัฒนาและส่งเสริมการศึกษา 
 - การพัฒนาและส่งเสริมด้านสุขภาพและอนามัย 
 - การพัฒนาและส่งเสริมด้านสวัสดิการชุมชน 
 - การพัฒนาและส่งเสริมด้านกีฬาและการนันทนาการ 
(๔) ด้านสิ่งแวดล้อม 
 - สร้างจิตส านึกและความตระหนักในการจัดการทรัพยากรน้ าและสิ่งแวดล้อม 
 - ดูแลที่สาธารณประโยชน์ 
 - การบริหารจัดการและรณรงค์ก าจัดขยะมูลฝอย 
(๕) ด้านการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี 
 - ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนและองค์กรทุกภาคส่วนในการพัฒนาทาง

การเมืองและสังคม 
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 - ส่งเสริมการเพ่ิมศักยภาพขององค์กรให้มีขีดความสามารถในการพัฒนา 
 - การพัฒนาและจัดระเบียบของชุมชนและสังคม 
 - ส่งเสริมความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกิจการขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 - ปรับปรุงและพัฒนารายได้ 
 

๒.๗.๓ องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านยาง๖๒ 
๑) สภาพทั่วไป 
ต าบลบ฾านยางได฾รับการจัดตั้งเป็นองค์การบริหารส฽วนต าบลเมื่อวันที่ ๓๐ มีนาคม พ.ศ.

๒๕๓๙ ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่องการจัดตั้งองค์การบริหารส฽วนต าบลลงวันที่ ๑๐ 
มกราคม ๒๕๓๙ ที่ประกาศในราชกิจจานุเบกษาฉบับทั่วไปเล฽ม ๑๑๓ ตอน๕๙ง. ลงวันที่ ๒๙ 
มกราคม พ.ศ. ๒๕๓๙ 

ปัจจุบันองค์การบริหารส฽วนต าบลบ฾านยาง  มีอาคารส านักงานเป็นของตนเองส าหรับ
ให฾บริการ ประชาชนที่มาติดต฽อราชการได฾ด฾วยความสะดวกส านักงานตั้งอยู฽บ฾านยาง หมู฽ที่ ๑ ถนนสาย
บ฾านยาง – หนองโดน อ าเภอล าปลายมาศจังหวัดบุรีรัมย์   

อาณาเขตติดต฽อต าบลใกล฾เคียง ดังนี้ 
  ทิศเหนือ ติดต฽อ ต าบลโคกกลาง อ าเภอล าปลายมาศจังหวัดบุรีรัมย์ 
  ทิศใต฾  ติดต฽อ   ต าบลเมืองยาง อ าเภอช านิ จังหวัดบุรีรัมย์ 
  ทิศตะวันออก ติดต฽อ   ต าบลลุมปฺุก อ าเภอเมืองจังหวัดบุรีรัมย์ 
  ทิศตะวันตก ติดต฽อ   ต าบลหนองโดน  อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 

๒) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
๒.๑) การคมนาคม การจราจร 
 - การคมนาคมในเขตต าบลบ฾านยาง มีเส฾นทางการคมนาคมติดต฽อกับอ าเภอใกล฾เคียง

ซึ่งท าเลที่ตั้งของต าบลบ฾านยางนับได฾ว฽าเป็นเส฾นทางการคมนาคมสัญจรไปมาไม฽สะดวกดังนี้  
 - ทางรถยนต์ ( อบจ ) ผ฽าน ๑ สาย 
 - ถนนลูกรังสายอบจ.โคกขาม – ตะแบก  
๒.๒) การประปา 
ต าบลบ฾านยาง ได฾มีน้ าประปาบริการประชาชนในเขตต าบล จ านวน ๑๒ แห฽ง แต฽ยังไม฽

ทั่วถึงทุกครัวเรือน ในปีงบประมาณ ๒๕๕๖ นี้ คณะผู฾บริหารองค์การบริหารส฽วนต าบลบ฾านยาง ได฾มี
นโยบายที่จะด าเนินการให฾ประชาชนได฾มีน้ าประปาใช฾อย฽างท่ัวถึง 

                                                           
๖๒องค์การบริหารส฽วนต าบลบ฾านยาง, แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๕๘) องค์การบริหารส฽วน

ต าบลบ฾านยาง อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรมัย์, หน฾า ๗-๑๖. (เอกสารอัดส าเนา). 
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๒.๓) การไฟฟูา 
ปัจจุบันการด าเนินการจ าหน฽ายไฟฟูา ให฾กับประชาชนในเขตต าบลบ฾านยาง อยู฽ในความ

รับผิดชอบและด าเนินงานโดยส านักงานการไฟฟูาส฽วนภูมิภาคอ าเภอล าปลายมาศ โดยจ฽าย
กระแสไฟฟูาภายในเขตต าบลบ฾านยาง อ าเภอและพ้ืนที่ใกล฾เคียง เพ่ือจ฽ายให฾กับบ฾านเรือนที่อยู฽อาศัย  
ธุรกิจ การบริการ และหน฽วยงานราชการเป็นต฾น ในเขตต าบลบ฾านยาง ประชาชนในพ้ืนที่มีไฟฟูาใช฾
ครบทุกหมู฽บ฾าน แต฽ยังมีบางครัวเรือนที่ยังไม฽มีไฟฟูาใช฾เนื่องจากชุมชนเพ่ิงจะมีการขยายตัว 

๓) ด้านเศรษฐกิจ 
ลักษณะการประกอบอาชีพของประชาชนในเขตต าบลบ฾านยาง โดยทั่วไปประกอบ

อาชีพเกษตรกรรมและรับจ฾าง ในพ้ืนที่ส฽วนใหญ฽จะประกอบอาชีพเกษตรกรรม เช฽น 
 -การเกษตรกรรม ได฾แก฽ ท านา ท าไร฽  ท าไร฽อ฾อย  ปลูกมันส าปะหลัง ปลูกผัก  
 -ร฾านขายของช า 
 - ปศุสัตว์  ได฾แก฽  เลี้ยงไก฽ฟาร์ม  โค กระบือ  เป็ด  สุกร ฯลฯ 
 - การบริการ 
๓.๑) การพาณิชยกรรม/การบริการ 
  สถานประกอบการด฾านพาณิชยกรรม 
   ก. สถานีบริการน้ ามัน     จ านวน    ๑   แห฽ง 
   ข. ร฾านค฾าทั่วไป    จ านวน   ๕๕   แห฽ง 
๓.๒) การอุตสาหกรรม   
ลักษณะอุตสาหกรรมในเขตต าบลบ฾านยาง โดยส฽วนใหญ฽แล฾วยังเป็นอุตสาหกรรมใน

ครัวเรือน อุตสาหกรรมที่ประกอบการอยู฽ในเขตต าบล ได฾แก฽ โรงสีข฾าวมีจ านวน ๖๙ แห฽ง, กลุ฽มอาชีพ
ชุมชนมีจ านวน ๑๓ หมู฽บ฾าน 

๓.๓) การปศุสัตว์   
ส าหรับการปศุสัตว์ ในเขตต าบลบ฾านยาง ประชาชนส฽วนใหญ฽จะประกอบอาชีพเลี้ยง

สัตว์ ได฾แก฽ โค กระบือ สุกร  เป็ด และ ไก฽ เป็นต฾น 
๔) ด้านสังคม 
หมู฽บ฾านมีจ านวน๑๓ หมู฽บ฾าน๑,๗๒๖ ครัวเรือนและประชากรรวม ๘,๒๖๘ คน 
๔.๑) ศาสนา   
ประชาชนในเขตต าบลบ฾านยาง ส฽วนใหญ฽นับถือศาสนาพุทธ  โดยใช฾วัดเป็นศูนย์รวมในการ

ประกอบพิธีกรรมทางศาสนา งานบุญ และงานประเพณีต฽างๆ โดยมีวัด ๗ แห฽ง  และส านักสงฆ์ ๑ แห฽ง 
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๔.๒) วัฒนธรรม   
ประเพณีท฾องถิ่นท่ีส าคัญของชุมชนในเขตต าบลบ฾านยาง ดังนี้ 
 ก.ชื่อประเพณี  วันสงกรานต์  เดือน เมษายน ของทุกปี 
กิจกรรมสังเขป  มีการจัดงานวันผู฾สูงอายุ และรดน้ าด าหัวผู฾สูงอายุ นิมนต์พระสงฆ์เจริญ

พระพุทธมนต์ให฾ศีลให฾พรและมีมอบของขวัญแก฽ผู฾สูงอายุในวันสงกรานต์ ณ  ที่ท าการองค์การบริหาร
ส฽วนต าบลบ฾านยาง 

 ข.ชื่อประเพณี   งานวันเข฾าพรรษา   ประมาณเดือน กรกฎาคม 
กิจกรรมสังเขป มีการจัดหาเทียนพรรษาไปถวายวัดต฽าง ๆ ในเขตต าบล 
๔.๓) การศึกษา  
โรงเรียนในเขตต าบลบ฾านยาง มีโรงเรียนระดับประถมศึกษา จ านวน ๕ แห฽ง ซึ่งเป็น

โรงเรียนขยายโอกาสถึงมัธยมศึกษาตอนต฾น จ านวน ๒ แห฽ง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัด
บุรีรัมย์ เขต 1 และศูนย์เด็กก฽อนเกณฑ์ในวัด จ านวน ๑ แห฽ง   

๔.๔) กีฬา นันทนาการ/พักผ฽อน 
 ๑) สนามกีฬาเอนกประสงค์  จ านวน ๑๑  แห฽ง   
   ๒) สนามบาสเก็ตบอล   จ านวน  ๕  แห฽ง   
   ๓) ลานกีฬาต฾านยาเสพติด  จ านวน  ๑๑  แห฽ง 
๔.๕) สาธารณสุข  
ต าบลบ฾านยาง มีสถานีอนามัยประจ าต าบล ๑ แห฽ง คือ ศูนย์สุขภาพชุมชนบ฾านยาง 

ตั้งอยู฽ ม.๑ มีเจ฾าหน฾าที่ประจ าศูนย์ ๒ คน ลูกจ฾างประจ า  ๒  คน  ลูกจ฾างชั่วคราว ๕ คน  
๕) ด้านการเมืองการบริหาร 
โครงสร฾างอัตราก าลังในการบริหารงานขององค์การบริหารส฽วนต าบลบ฾านยาง 

ประกอบด฾วยองค์กรต฽อไปนี้ 
 -  ฝุายนิติบัญญัติ หรือสภาองค์การบริหารส฽วนต าบล ประกอบไปด฾วยสมาชิกสภา

องค์การบริหารส฽วนต าบล ที่ประชาชนเลือกตั้งหมู฽บ฾านละ ๒ คนรวมจ านวน ๒๖ คนอยู฽ในต าแหน฽ง
คราวละ ๔ ป ี

 -  ฝุายบริหาร ประกอบไปด฾วย นายกองค์การบริหารส฽วนต าบล ๑ คน และหรือรอง
นายกองค์การบริหารส฽วนต าบล ที่นายกอบต.แต฽งตั้งไม฽เกิน ๒ คน 

๖) นโยบายของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านยาง 
นโยบายการพัฒนาของผู฾บริหารองค์การบริหารส฽วนต าบลบ฾านยาง มีดังนี้  
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๖.๑) ด฾านการบริหารจัดการ   
เน฾นการมีส฽วนร฽วมของพ่ีน฾องประชาชนเป็นหลักเพ่ือรับฟังปัญหา  และเข฾าถึงปัญหาโดย

แท฾จริง  เพ่ือหาแนวทางการแก฾ไขปัญหาร฽วมกันเน฾นความโปร฽งใสซื่อสัตย์สุจริตเที่ยงธรรมโดย
กระบวนการประชาคมจัดท าแผนพัฒนาชุมชนตามกระบวนการร฽วมคิดร฽วมท าร฽วมรับผิดชอบและร฽วม
รับประโยชน์เปิดเวทีประชาคมจัดท าแผนชุมชนโดยประชาชนเพ่ือประชาชนให฾ประชาชนเป็นผู฾
ตัดสินใจจัดท าระบบข฾อมูลข฽าวสารให฾ทั่วถึงเผยแพร฽ให฾พ่ีน฾องประชาชนได฾รับฟัง รับรู฾ ข฾อมูลที่เป็นจริง
และปฏิบัติจริงจากองค์การบริหารส฽วนต าบลถึงหมู฽บ฾านจากหมู฽บ฾านถึงองค์การบริหารส฽วนต าบล โดย
ผ฽านเครือข฽ายต฽างๆพัฒนาปรับปรุงอาคารส านักงานที่ท าการ บริเวณอาคารสถานที่ให฾มีความสะอาด ดู
เป็นระเบียบเรียบร฾อย และสวยงาม 

๖.๒) ด฾านพัฒนาเส฾นทางคมนาคม    
พัฒนาปรับปรุงถนนเส฾นทางคมนาคมทั้งสายหลักเชื่อมระหว฽างหมู฽บ฾านสายรอง  และ

ทุกตรอกซอยในหมู฽บ฾าน  เป็นการเร฽งด฽วนเพ่ือแก฾ไขปัญหาความเดือดร฾อนในขณะนี้  โดยใช฾หลักการผัง
เมืองและหลักการวิศวกรรมในการปรับปรุงถนนให฾มีเหมาะสมซึ่งจะต฾องปรับปรุงให฾เป็นไปตามหลัก
วิศวกรรมเพ่ือให฾เกิดความมั่นคงแข็งแรง  ความคุ฾มค฽าในการลงทุนและรับฟังความคิดเห็นของ
ประชาคมไม฽ก฽อให฾เกิดผลกระทบสร฾างความเดือดร฾อนให฾กับพ่ีน฾องประชาชน 

๖.๓) ด฾านพัฒนาแหล฽งน้ า   
เน฾นการพฒันาแหล฽งน้ าเพื่อการเกษตรเพราะอาชีพหลักของพ่ีน฾องบ฾านเราเป็นเกษตรกร  

และมีแหล฽งน้ าธรรมชาติ  ล าน้ ามาศไหลผ฽านจะต฾องพัฒนาระบบน้ าเพ่ือการเกษตรให฾สามารถน ามาใช฾
ให฾เกิดประโยชน์ได฾สูงสุดโดยการก าหนดนโยบายแนวทางการพัฒนาและน างบประมาณไปด าเนินการ
ให฾มีความเหมาะสม  และเป็นประโยชน์ต฽อพ่ีน฾องเกษตรกรสูงสุด 

๖.๔) ด฾านสาธารณูปโภค    
มีนโยบายที่จะขยายเขตไฟฟูาหมู฽บ฾านให฾มีเสาไฟฟูาใช฾ครบทุกครัวเรือนขยายเขตระบบ

ประปาหมู฽บ฾านให฾ครอบคลุมทั่วถึงทุกหมู฽บ฾านเพ่ิมโคมไฟฟูาสาธารณะส฽องสว฽างตามถนนตรอกซอย
หรือหมู฽บ฾านหรือที่สาธารณะให฾เพียงพอเพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 

๖.๕) ด฾านการพัฒนาส฽งเสริมอาชีพเกษตร    
มีนโยบายจะส฽งเสริมการประกอบอาชีพของพ่ีน฾องเกษตรลดต฾นทุนการผลิตเพ่ิมผลผลิต

ทางด฾านการเกษตรโดยการส฽งเสริมสนับสนุนงบประมาณ วัสดุปัจจัยการผลิตตามแนวทางเกษตร
อินทรีย์  ลดการใช฾สารเคมี  ซึ่งการท านาท าไร฽ที่ได฾ผลดีนั้นจะต฾องค านึงถึงคุณภาพของดินที่เป็นปัจจัย
หลักในการให฾ผลผลิตจึงควรที่จะมีการปรับปรุงบ ารุงดินโดยสร฾างความรู฾ความเข฾าใจในวิถีเกษตร
อินทรีย์ให฾กับเกษตรกรทุกหมู฽บ฾านและส฽งเสริมให฾มีการปลูกพืชผักหลังฤดูการเก็บเกี่ยวเป็นการเพ่ิม
รายได฾  
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๖.๖) ด฾านการศึกษา     
มีนโยบายที่จะส฽งเสริมการศึกษาทั้งระดับอนุบาล ประถมศึกษา มัธยมศึกษา และ

การศึกษานอกระบบ โดยระดมทรัพยากรทางด฾านการศึกษา ให฾คณะบุคคล ครอบครัว องค์กรช฽วย
ส฽งเสริมและมีส฽วนร฽วมในกระบวนการเรียนรู฾ ทั้งด฾านสื่ออุปกรณ์เพ่ือประสิทธิภาพในการเรียนให฾ทันต฽อ
โลกสมัยใหม฽ในยุคโลกาภิวัตน์เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เช฽นจัดหาคอมพิวเตอร์สนับสนุนการเรียน
การสอนให฾กับโรงเรียนอย฽างเพียงพอ, สนับสนุนโครงการอาหารกลางวันให฾นักเรียนทุกคน, สนับสนุน
อาหารเสริม  (นม)ให฾นักเรียนทุกคนได฾ดื่มกิน, สนับสนุนกิจกรรมการกีฬาเข฾าค฽ายพักแรมลูกเสือ  
เนตรนารี  ของโรงเรียน,สนับสนุนทุนการศึกษาให฾กับโรงเรียนทุกโรงเรียน,ส฽งเสริมกิจกรรมทัศนะ
ศึกษาเพ่ือการเรียนรู฾ของนักเรียนทุกระดับชั้น โครงการทัศนะศึกษากลุ฽มนักเรียนประถม – 
มัธยมศึกษาเพ่ือการเรียนรู฾สนับสนุนกิจกรรมการมีส฽วนร฽วมระหว฽างโรงเรียนกับชุมชน  พัฒนาสนาม
เด็กเล฽น  สนามกีฬาทุกประเภท  ให฾เพียงพอกับความต฾องการและเน฾นการใช฾ให฾เกิดประโยชน์สูงสุด 

๖.๗) ด฾านศาสนา  วัฒนธรรมประเพณี    
มีนโยบายส฽งเสริมสนับสนุนกิจกรรมด฾านศาสนาเช฽นโครงการอบรมไวยาจักรของวัดทุก

วัด,  โครงการอบรมบุคลากรของชุมชนด฾านศาสนพิธีงานพิธีการที่เกี่ยวข฾องกับชีวิตประจ าวันให฾มี
ความรู฾ความเข฾าเพ่ือการปฏิบัติให฾ถูกต฾องและเหมาะสมโครงการทัวร์ธรรมะน าอุบาสกอุบาสิกา  
พุทธศาสนิกชน  ทัศนะศึกษาเยี่ยมชมสถานที่ส าคัญทางพุทธศาสนาเนื่องในวันวิสาขบูชาวันส าคัญของ
โลก ประเพณีแห฽เทียนเข฾าพรรษา ประเพณีลอยกระทง รวมทั้งส฽งเสริมประเพณีวัฒนธรรมอันดีงาม
ของต าบล 

๖.๘) ด฾านอาชีพและรายได฾     
มีนโยบายที่จะส฽งเสริมด฾านอาชีพส าหรับกลุ฽มอาชีพต฽างๆ ตามความเหมาะสม และความ

สมัครใจของกลุ฽ม และมีความเป็นไปได฾ท่ีจะสร฾างอาชีพ สร฾างรายได฾ให฾กับครัวเรือนชุมชน ส฽งเสริมให฾มี
การจ฾างงานในต าบล โดยเฉพาะโครงสร฾างพ้ืนฐาน ไม฽ว฽าจะเป็นการสร฾างถนน ประปา และโครงสร฾าง
อ่ืน ๆ  ต฾องมีการจ฾างงานในต าบลเป็นหลัก เพ่ือเป็นการสร฾างงาน และรายได฾ให฾พ่ีน฾องประชาชน  
โครงการการทัศนะศึกษาดูงานของกลุ฽มอาชีพต฽างๆ เพ่ือการพัฒนาศึกษาเรียนรู฾  และยกระดับ  
รูปแบบ วิธีการประกอบอาชีพ  

๖.๙) ด฾านการพัฒนาคุณภาพชีวิตความเป็นอยู฽ให฾ดีข้ึน  
มีนโยบายที่จะส฽งเสริมพัฒนาด฾านสาธารณะสุขเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต  ความเป็นอยู฽ให฾

ดีขึ้นจัดสวัสดิการเบี้ยยังชีพคนชรา คนพิการ ผู฾ติดเชื้อเอดส์  ให฾ความส าคัญในการดูแลเด็ก เยาวชน  
และผู฾ด฾อยโอกาส มีการจัดกิจกรรมที่เหมาะสมเพ่ือเป็นการสร฾างครอบครัวให฾อบอุ฽นเพ่ิมพูนความ
ผาสุก  ส฽งเสริมให฾ความส าคัญแก฽อาสาสมัครสาธารณะสุขมูลฐานชุมชนประจ าหมู฽บ฾าน ซึ่งมีความ
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มุ฽งม่ัน มีความเสียสละ คอยดูแลในด฾านปูองกันและระงับโรคติดต฽อ  และส฽งเสริมสุขภาพพลานามัยที่ดี  
โดยจัดให฾มีงบประมาณสนับสนุนทุกหมู฽บ฾าน 

๖.๑๐) ด฾านการกีฬาและนันทนาการ    
มีนโยบายที่จะจัดตั้งศูนย์เยาวชนต าบล เป็นศูนย์อ านวยการบริหารงานของกลุ฽มเยาวชน

ต าบล เพ่ือเพ่ิมทักษะด฾านกีฬา นันทนาการ สุขภาพลานามัย ให฾กับนักเรียนเยาวชน ประชาชน เพ่ือ
สร฾างสุขภาพ พัฒนาสู฽สากล พัฒนาคนให฾สมบูรณ์ ทั้งด฾านร฽างกาย จิตใจ และสติปัญญา รวมทั้ง
ส฽งเสริมกิจกรรมสาธารณะประโยชน์ของต าบล 

๗) ผลการพัฒนาในแผนพัฒนาปีท่ีผ่านมา 
การพัฒนาท฾องถิ่นขององค์การบริหารส฽วนต าบลบ฾านยาง ซึ่งก าลังด า เนินการภายใต฾

กรอบแผนพัฒนาสามปีผ฽านมาเน฾นการสร฾างความเจริญดังนี้ 
๗.๑) ด฾านโครงสร฾างพื้นฐาน 
 - มีการก฽อสร฾าง,ปรับปรุง,ซ฽อมแซมถนนคอนกรีต,ถนนลูกรัง,ถนนหินคลุก,ถนนดินท า

ให฾ประชาชนได฾รับความสะดวก รวดเร็ว ปลอดภัยในการคมนาคม 
 - มีการก฽อสร฾าง ปรับปรุง ซ฽อมแซมแหล฽งน้ า เช฽น ก฽อสร฾างระบบประปาให฾ประชาชน

มีแหล฽งน้ าได฾ใช฾ประโยชน์มากขึ้น 
 - ขุดลอกสระน้ าขนาดใหญ฽และขนาดเล็ก,ล าห฾วยที่ตื้นเขิน 
 - ขุดท฽อระบายน้ าเพ่ือระบายน้ าตามฤดูกาล 
 - ติดตั้งโคมไฟฟูาสาธารณะและขยายเขตไฟฟูาสาธารณะ 
๗.๒) ด฾านเศรษฐกิจ 
 - กลุ฽มอาชีพต฽างๆ ในต าบลมีรายได฾เพ่ิมขึ้นจากการส฽งเสริมอาชีพ เช฽น กลุ฽มทอผ฾า

ไหม   
 - มีแหล฽งเงินทุนหมุนเวียนในต าบล 
๗.๓) ด฾านการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
 - ส฽งเสริม สนับสนุนงบประมาณในการด าเนินกิจกรรมของกลุ฽มโรงเรียนศูนย์เด็กเล็ก  

เช฽น กิจกรรมวันเด็ก,งานกีฬาโรงเรียน,งานเข฾าค฽ายลูกเสือและเนตรนารี ฯลฯ 
 - อุดหนุนงบประมาณ แก฽โรงเรียน วัด/ส านักสงฆ์และองค์กรอ่ืนๆตามอ านาจหน฾าที่

ขององค์การบริหารส฽วนต าบล 
 - ส฽งเสริมประเพณี วัฒนธรรมในท฾องถิ่น/ต าบล/อ าเภอ 
 - มีการจัดการแข฽งขันกีฬาต าบลบ฾านยางต฾านยาเสพติด 
 - สนับสนุนงบประมาณในส฽งทีมนักกีฬาเข฾าแข฽งขันระดับอ าเภอ/จังหวัด 
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 - ส฽งเสริมวัฒนธรรมประเพณีท฾องถิ่น เช฽น ประเพณีบุญพระเวส, ประเพณีถวาย
เทียนพรรษาประเพณีงานวันลอยกระทงฯลฯ 

 - ผู฾สูงอายุ คนพิการ ผู฾ติดเชื้อเอดส์และผู฾ด฾อยโอกาสมีชีวิตความเป็นอยู฽ที่ดีขึ้นจาก
การได฾รับเบี้ยสงเคราะห์ยังชีพ 

 - สนับสนุนงบประมาณและประชาสัมพันธ์ในการปูองกันและแก฾ไขโรคติดต฽อ เช฽น  
จัดซื้อเครื่องพ฽นหมอกควัน ,จัดซื้อทรายก าจัดลูกน้ า,สารเคมีเครื่องพ฾นหมอกควัน  ฯลฯ 

๗.๔) ด฾านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล฾อม 
 - จัดกิจกรรมปลูกต฾นไม฾ในท่ีสาธารณะประโยชน์ 
 - บ ารุงดูแล  และใช฾ทรัพยากรธรรมชาติอย฽างรู฾คุณค฽าและประหยัด 
๗.๕) การด าเนินงานด฾านการบริหารบ฾านเมืองที่ดี 
 - สนับสนุนคณะกรรมการการเลือกตั้ง ในการรณรงค์องค์การเลือกตั้งทุกระดับ 
 - สนับสนุนการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารของ

สมาชิกสภา อบต. คณะผู฾บริหารและพนักงานส฽วนต าบล 
 - ฝึกอบรมอาสาสมัครปูองกันภัยฝุายพลเรือน (อปพร.) 
 - อุดหนุนองค์กรอื่นตามอ านาจหน฾าที่ขององค์การบริหารส฽วนต าบล 
๘) วิสัยทัศน์ พัทธกิจ และจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนา 
๘.๑) วิสัยทัศน์(Vision) 
องค์การบริหารส฽วนต าบลบ฾านยางได฾ก าหนดวิสัยทัศน์(Vision)เพ่ือเป็นสภาพการณ์ใน

อุดคมคติซึ่งเป็นจุดหมายและปรารถนาคาดหวังที่จะให฾เกิดขึ้นหรือบรรลุผลในอนาคตข฾างหน฾า 
องคก์ารบริหารส฽วนต าบลบ฾านยาง เป็นองค์การบริหารส฽วนต าบลขนาดเล็กที่มีประชากรส฽วนใหญ฽พัก
อาศัยอยู฽ไม฽หนาแน฽นและสงบสุข ประกอบอาชีพการเกษตรเป็นหลักและมีการอนุรักษ์ขนบธรรมเนียม 
ประเพณีวัฒนธรรมสืบทอดกันมา จึงได฾ก าหนดวิสัยทัศน์ดังนี้ 

 “เกษตรกรรมคู฽วิถีประเพณีงามตามครรลองครอบครัวอบอุ฽นชุมชนพ่ึงตนเอง” 
๘.๒) พันธกิจ 
(๑)  ปรับปรุ งและพัฒนาโครงสร฾าง พ้ืนฐานให฾ ได฾มาตรฐานและพัฒนาระบบ

สาธารณูปโภคให฾ได฾มาตรฐานและเพียงพอต฽อความต฾องการของประชาชน 
(๒) การพัฒนาคุณภาพชีวิตและเพ่ิมศักยภาพของชุมชนเข฾มแข็งและสามารถพ่ึงพา

ตนเองได฾ตลอดจนปรับปรุงพัฒนาเกษตร 
(๓) ส฽งเสริมการศึกษาตลอดจนอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรม ประเพณีอันดีงามของท฾องถิ่น

และภูมิปัญญาของท฾องถิ่น 
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(๔) ส฽งเสริมผลิตภัณฑ์ชุมชนพัฒนาด฾านการตลาดให฾ได฾มาตรฐานและเพียงพอต฽อความ
ต฾องการของประชาชนเพื่อพัฒนาได฾เพ่ือให฾เศรษฐกิจโดยรวมมีความมั่นคง 

(๕) ปลูกจิตส านึกในการรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล฾อมที่ดีตลอดจนการหวง
แหนทรัพยากรที่มีอยู฽อย฽างจ ากัด 

(๖.) การสร฾างระบบบริหารการจัดการบ฾านเมืองที่ดีโดยให฾ประชาชนมีส฽วนรวมในการ
ตัดสินใจการวางแผนพัฒนาการตรวจสอบเพื่อให฾เกิดความโปร฽งใสในระบบการบริหารการปกครอง 

๘.๓) จุดมุ฽งหมายเพ่ือการพัฒนา 
(๑) ก฽อสร฾างและปรับปรุงโครงสร฾างพ้ืนฐานให฾ได฾มาตรฐานและเพียงพอต฽อความต฾องการ 
(๒) ส฽งเสริมและสนับสนุนให฾ประชาชนมีรายได฾เพ่ิมข้ึนอย฽างยั่งยืนและลดค฽าใช฾จ฽าย 
(๓) ยกระดับคุณภาพการศึกษาของประชาชนทุกระดับอย฽างทั่วถึงรวมทั้งปลูกฝังและ

ส฽งเสริมให฾ประชาชนมีคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนสร฾างความตระหนักและอนุรักษ์คุณค฽าทางวัฒนธรรม 
(๔) ด าเนินการส฽งเสริมให฾ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
(๕) ด าเนินการเพื่อให฾ประชาชนมีการนันทนาการอย฽างทั่วถึงและมีคุณภาพ 
(๖) ด าเนินการเพื่อให฾ประชาชนมีสุขภาพอนามัยที่ดีทั่วหน฾า 
(๗) จดัการด฾านมลภาวะด฾านสิ่งแวดล฾อมและทรัพยากรธรรมชาติในชุมชนให฾น฽าอยู฽อย฽างยั่งยืน 
(๘) บริหารจัดการด฾านทรัพยากรที่มีอยู฽ให฾เกิดประโยชน์สูงสุด 
(๙) การบริหารจัดการภาครัฐที่ดีแบบบูรณการ 
 

๒.๗.๔ องค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทิง๖๓ 
 

๑) สภาพทั่วไป 
ต าบลหนองกะทิง ได฾รับการจัดตั้งเป็นองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองกะทิงเมื่อวันที่  3

๓๐ เดือนมีนาคม ๒๕๓๙ ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่องการจัดตั้งองค์การบริหารส฽วนต าบล  
ลงวันที่ ๑๙ มกราคม ๒๕๓๙ ที่ประกาศในราชกิจจานุเบกษาฉบับทั่วไปเล฽ม ๑๑๓ ตอน๙ง ลงวันที่ 
๓๐ มกราคม พ.ศ. ๒๕๓๙ 

ที่ตั้งที่ท าการองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองกะทิง ตั้งอยู฽ที่บ฾านหนองผะองค์หมู฽ที่  ๕ 
ต าบลหนองกะทิงห฽างจากท่ีว฽าการอ าเภอล าปลายมาศ ประมาณ ๗ กิโลเมตร และมีอาณาเขตดังนี้ 

 ทิศเหนือ ติดต฽อกับเขต ต าบลหนองคูอ าเภอล าปลายมาศ  จังหวัดบุรีรัมย์ 
   ต าบลกงรถ  อ าเภอห฾วยแถลง  จังหวัดนครราชสีมา 

                                                           
๖๓องค์การบริหารส฽วนต าบลหนองกะทิง, แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๕๘) องค์การบริหาร

ส฽วนต าบลหนองกะทิงอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรรีัมย์, หน฾า ๓-๗. (เอกสารอัดส าเนา). 
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 ทิศใต฾  ติดต฽อกับเขต ต าบลไผทรินทร์อ าเภอล าปลายมาศจังหวัดบุรีรัมย์ 
 ทิศตะวันออก ติดต฽อกับเขต ต าบลหนองคูต าบลโคกกลางอ าเภอล าปลายมาศ 

จังหวัดบุรีรัมย์ 
 ทิศตะวันตก ติดต฽อกับเขต ต าบลไผทรินทร์อ าเภอล าปลายมาศจังหวัดบุรีรัมย์ 
เนื้อท่ีมีเนื้อที่ทั้งหมดประมาณ ๕๔.๗๕ ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ ๓๔,๒๑๘.๗๕ ไร฽ 

มีหมู฽บ฾านทั้งหมดจ านวน ๑๑ หมู฽บ฾าน 
๒) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
๒.๑) การคมนาคม 
การคมนาคมภายในหมู฽บ฾านและระหว฽างหมู฽บ฾านในหน฾าแล฾ง การสัญจรสะดวก ส฽วนใน

ฤดูฝนการสัญจรจะล าบากและมีถนนลาดยางสายหลักผ฽านเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองกะทิง 
คือทางหลวงแผนดินหมายเลข ๒๒๖ ผ฽านหมู฽๑,๔,๗,๙,๑๑ และทางหลวงแผ฽นดินสาย๒๑๖๖ ผ฽านหมู฽
๔นอกจากนั้นมีถนนลูกรังและถนนหินคลุกเชื่อมระหว฽างหมู฽บ฾าน 

๒.๒) การไฟฟูา 
มีการขยายบริการด฾านไฟฟูาเข฾าถึงหมู฽บ฾านท าให฾ประชาชนในหมู฽บ฾านได฾รับความสะดวก

มากยิ่งขึ้นแต฽ยังมีบางแห฽งที่ยังไม฽มีไฟฟูาใช฾เนื่องจากอยู฽นอกเขตและอยู฽ระหว฽างการขอขยายเขต 
๓) สภาพทางเศรษฐกิจ 
อาชีพประชากรที่อยู฽ในเขตองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองกะทิงประมาณร฾อยละ ๙๐ 

ประกอบอาชีพท านา ที่เหลืออีก ร฾อยละ ๑๐ ประกอบอาชีพค฾าขาย รับจ฾างทั่วไปและอ่ืน ๆ  
๔)สภาพทางสังคม 
๔.๑) การศึกษา 
  - โรงเรียนประถมศึกษา   ๕ แห฽ง 
  - ศูนย์อบรมเด็กก฽อนเกณฑ์  ๓ แห฽ง 
  - ทีอ่฽านหนังสือพิมพ์ประจ าหมู฽บ฾าน  ๑๑ แห฽ง   
๔.๒) สถาบันและองค์กรทางศาสนา 
  - วัด / ส านักสงฆ์    ๗/๑ แห฽ง 
๔.๓) สาธารณสุข 
  - โรงพยาบาลส฽งเสริมสุขภาพชุมชนต าบล  ๑ แห฽ง 
  - อัตราการมีและใช฾ส฾วมราดน้ าร฾อยละ  ๑๐๐  
๕) ด้านการเมืองการบริหาร 
ด฾านโครงสร฾างและอัตราก าลังในการบริหารงานขององค์การบริหารส฽วนต าบลหนอง

กะทิง ประกอบด฾วยองค์กรดังนี้ 
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- ฝุายนิติบัญญัติหรือสภาองค์การบริหารส฽วนต าบลประกอบด฾วย สมาชิกสภาองค์การ
บริหารส฽วนต าบลที่มากจากการเลือกตั้งของประชาชน จ านวน ๒๒ คน อยู฽ในต าแหน฽งคราวละ ๔ ปี 

- ฝุายบริหารหรือคณะผู฾บริหารองค์การบริหารส฽วนต าบลประกอบด฾วย  
 นายกองค์การบริหารส฽วนต าบล   ๑ คน 
 เลขานุการนายกองค์การบริหารส฽วนต าบล   ๑ คน 
 รองนายกองค์การบริหารส฽วนต าบล  ๒ คน 
๖. นโยบายของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทิง 
 ผู฾บริหารองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองกะทิงได฾ก าหนดนโยบายในการบริหารงาน

ภายในองค์การบริหารส฽วนต าบลหนองกะทิง ดังนี้ 
 (๑)พัฒนาปรับปรุงโครงสร฾างพ้ืนฐานให฾ได฾มาตรฐานและทั่วถึงเพ่ือให฾เป็นเมืองน฽าอยู฽ 
 (๒) พัฒนาด฾านเศรษฐกิจและสังคมให฾ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 (๓) ส฽งเสริมการมีส฽วนร฽วมของประชาชนในการพัฒนาท฾องถิ่น 
 (๔) ส฽งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาสตรีเด็กเยาวชนผู฾สูงอายุและผู฾ด฾อยโอกาส  ให฾มี

คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
 (๕) ส฽งเสริมอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล฾อมจัดให฾มีสถานที่พักผ฽อน

หย฽อนใจ และแหล฽งท฽องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ 
 (๖) ส฽งเสริมสนับสนุนกิจกรรมด฾านศาสนาศิลปวัฒนธรรมจารีตประเพณีและภูมิ

ปัญญาท฾องถิ่นนันทนาการ 
๗. วิสัยทัศน์ พัทธกิจ และจุดมุ่งหมายของการพัฒนา 
๗.๑) วิสัยทัศน์ (Vision) 
ต าบลหนองกะทิงได฾ก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) เพ่ือเป็นสภาพการณ์ในอุดคมคติซึ่งเป็น

จุดหมายและปรารถนาคาดหวังที่จะให฾เกิดขึ้นหรือบรรลุผลในอนาคตข฾างหน฾า ต าบลหนองกะทิงเป็น
ต าบลขนาดเล็กที่มีประชากรส฽วนใหญ฽ประกอบอาชีพการเกษตรเป็นหลักและมีการอนุรักษ์  
ขนบธรรมเนียม ประเพณีวัฒนธรรมสืบทอดกันมาจึงได฾ก าหนดวิสัยทัศน์ ดังนี้ 

“หนองกะทิงน฽าอยู฽ควบคู฽เกษตรอินทรีย์เลิศล้ าการศึกษาพัฒนาสิ่งแวดล฾อม พร฾อม
ส฽งเสริมแหล฽งท฽องเที่ยว ยึดเหนี่ยวคุณธรรมน าประชาให฾มีคุณภาพชีวิตที่ดีไม฽มีปัญหายาเสพติด” 

๗.๒) พัทธกิจ 
สร฾างรายได฾ให฾แก฽ราษฎร โดยการพัฒนาอาชีพทางด฾านเกษตรและอุตสาหกรรมต฽อเนื่อง 

การยกระดับสินค฾าชุมชน การส฽งเสริมทางด฾านการท฽องเที่ยวและกีฬา  
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การช฽วยเหลือและสนับสนุนการพัฒนาโครงสร฾างพ้ืนฐานในการประกอบอาชีพ 
การศึกษา การสาธารณสุข การอนุรักษ์ ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล฾อม และการรักษาความสงบ
เรียบร฾อย เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตราษฎรให฾ดีขึ้น 

๗.๓) จุดมุ฽งหมายของการพัฒนา 
๑) ด฾านโครงสร฾างพื้นฐาน 
ก฽อสร฾างโครงสร฾างพ้ืนฐานทางด฾านเศรษฐกิจให฾ประชาชนได฾รับการบริการสาธารณะให฾

ความสะดวกและรวดเร็วขึ้น โดยเน฾นการมีมาตรฐานและเกิดความยุติธรรมดังนี้ 
- ก฽อสร฾างและปรับปรุงบ ารุงถนนสะพาน ทางเท฾า ระบบระบายน้ าให฾เป็นไปด฾วยความสะดวก 
- ขยายเขตจ าหน฽ายไฟฟูาแรงต่ าและติดตั้งโคมไฟฟูาสาธารณะ 
- ก฽อสร฾างและขยายเขตจ าหน฽ายน้ าประปา 
- บริการสาธารณะที่ประชาชนพึงได฾รับอย฽างถ฾วนหน฾า 
- พัฒนาการใช฾ที่ดิน 
- พัฒนาแหล฽งเก็บน้ า 
๒) ด฾านเศรษฐกิจ 
- ส฽งเสริมศักยภาพและขีดความสามารถในการเพ่ิมผลผลิตทางการเกษตรอินทรีย์และ

การ  แปรรูปสินค฾าทางการเกษตร 
- เสริมสร฾างและเพ่ิมทักษะอาชีพของครัวเรือนและกลุ฽มอาชีพ 
- สร฾างความตระหนักแก฽ผู฾ประกอบการและผู฾บริโภค  
- ส฽งเสริมและพัฒนาการท฽องเที่ยว 
- ส฽งเสริมการกระจายรายได฾ให฾แก฽ประชาชน 
๓) ด฾านการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
- การพัฒนาด฾านคุณธรรม จริยธรรมและวัฒนธรรมประเพณีท฾องถิ่น 
- การพัฒนาและส฽งเสริมการศึกษา 
- การพัฒนาและส฽งเสริมด฾านสุขภาพและอนามัย 
- การพัฒนาและส฽งเสริมด฾านสวัสดิการชุมชน 
- การพัฒนาและส฽งเสริมด฾านกีฬาและการนันทนาการ 
- การบริการสาธารณะ 
๔) ด฾านสิ่งแวดล฾อม 
- สร฾างจิตส านึกและความตระหนักในการจัดการทรัพยากรน้ าและสิ่งแวดล฾อม 
- สร฾างจิตส านึกและความตระหนักของผู฾ประกอบการและผู฾บริโภค 
- การบริหารจัดการและรณรงค์ก าจัดขยะมูลฝอย 
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๕) ด฾านการบริหารจัดการบ฾านเมืองที่ดี 
- ส฽งเสริมการมีส฽วนร฽วมของประชาชนและองค์กรทุกภาคส฽วนในการพัฒนาทาง

การเมืองและสงัคม 
- ส฽งเสริมการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรและองค์กรให฾มีขีดความสามารถในการพัฒนา 
- ส฽งเสริมการพัฒนาระบบการบริการประชาชนตามมาตรฐานสากล (PSO) 
- การพัฒนาและจัดระเบียบของชุมชนและสังคม 
- ส฽งเสริมความรู฾ความเข฾าใจเกี่ยวกับกิจการของเทศบาล 
- ปรับปรุงและพัฒนารายได฾ 
 

๒.๗.๕ องค์การบริหารส่วนต าบลไผทรินทร์๖๔ 
๑. สภาพทั่วไป 
ต าบลผไทรินทร์ได฾รับการจัดตั้งเป็นองค์การบริหารส฽วนต าบลเมื่อวันที่๓๐มีนาคม พ.ศ. 

๒๕๓๙ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเรื่องการจัดตั้งองค์การบริหารส฽วนต าบลลงวันที่๑๐ มกราคม
๒๕๓๙ที่ประกาศในราชกิจจานุเบกษาฉบับทั่วไปเล฽ม ๑๑๓ตอน๕๙ง.ลงวันที่๒๙ มกราคม พ.ศ.๒๕๓๙ 

ปัจจุบัน อาคารส านักงานองค์การบริหารส฽วนต าบลผไทรินทร์ตั้งอยู฽ที่บ฾านสีชวาหมู฽ที่ ๗
ถนนสายล าปลายมาศ–หนองก่ีอ าเภอล าปลายมาศจังหวัดบุรีรัมย์   

อาณาเขตติดต฽อต าบลใกล฾เคียง ดังนี้ 
 ทิศเหนือ ติดต฽อกับต าบลหนองกะทิงอ าเภอล าปลายมาศจังหวัดบุรีรัมย์ 
 ทิศใต฾  ติดต฽อกับต าบลไทยสามัคคีอ าเภอหนองหงส์จังหวัดบุรีรัมย์ 
 ทิศตะวันออก   ติดต฽อกับต าบลหนองกะทิงและต าบลโคกกลาง 
    อ าเภอล าปลายมาศจังหวัดบุรีรัมย์                    
 ทิศตะวันตก     ติดต฽อกับต าบลไทยสามัคคีอ าเภอหนองหงส์จังหวัดบุรีรัมย์   

   ต าบลแสนสุข อ าเภอห฾วยแถลง  จังหวัดนครราชสีมา     
เนื้อที่ต าบลไผทรินทร์มีเนื้อที่ประมาณ๓๔,๖๘๗.๕ไร฽หรือประมาณ๕๕.๕๐ตาราง

กิโลเมตร 
๒. ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน 
๒.๑) การคมนาคม  
การคมนาคมในเขตต าบลไผทรินทร์มีเส฾นทางการคมนาคมติดต฽อกับอ าเภอและจังหวัด

ใกล฾เคียง ซึ่งนับได฾ว฽าเป็นเส฾นทางการคมนาคมที่สามารถสัญจรไปมาได฾สะดวก ดังนี้ 

                                                           
๖๔องค์การบริหารส฽วนต าบลผไทรินทร์, แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๕๘) องค์การบริหารส฽วน

ต าบลผไทรินทร์ อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรมัย์, หน฾า ๓-๘. (เอกสารอัดส าเนา). 
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 - ถนนสาย อบต.ผไทรินทร์–อ าเภอหนองกี่จังหวัดบุรีรัมย์ระยะทาง๕๐กิโลเมตร 
 - ถนนสายอบต. ไผทรินทร์– อ าเภอล าปลายมาศ ระยะทาง๑๐  กิโลเมตร 
 - ถนนสาย อบต. ผไทรินทร์– จังหวัดบุรีรัมย์  ระยะทาง  ๔๐  กิโลเมตร 
 - ทางหลวงแผ฽นดินหมายเลข ๒๑๖๖ โดยผ฽านหมู฽ที่  ๖,๑๓,๔,๑๗,๗ ไปสู฽เส฾นทาง

หลักทางหลวงหมายเลข ๒๒๖  ซึ่งอยู฽ในเขตต าบลหนองกะทิง 
 - ถนน รพช.หมายเลข บร ๔๐๖๙ โดยผ฽านหมู฽ที่ ๖ เข฾าเชื่อมทางหลวงแผ฽นดิน

หมายเลข ๒๑๖๖ 
 - ถนน รพช.ภายในหมู฽บ฾าน หมู฽ที่ ๑,๒,๕,๙เป็นต฾น 
๒.๒) การประปา 
ต าบลผไทรินทร์ มีแหล฽งผลิตน้ าประปาผิวดินบริการประชาชนในเขตต าบล จ านวน ๑๔

แห฽งและในปีงบประมาณต฽อๆไป คณะผู฾บริหารองค์การบริหารส฽วนต าบลผไทรินทร์ จะด าเนินการ
ขยายบริการให฾ประชาชนได฾มีน้ าประปาใช฾อย฽างท่ัวถึง 

๒.๓) การไฟฟูา 
ประชาชนในเขตต าบลผไทรินทร์มีไฟฟูาใช฾ประมาณร฾อยละ ๙๙มีประชาชนบาง

ครัวเรือน ใช฾ไฟฟูาระบบพลังงานแสงอาทิตย์ 
๓) ด้านเศรษฐกิจ 
โครงสร฾างทางเศรษฐกิจ/รายได฾ประชาการ   
๓.๑) เกษตรกรรม 
ประชากรส฽วนใหญ฽ประกอบอาชีพทางการเกษตรเช฽น ปลูกข฾าว อ฾อย มันส าปะหลัง และ

เลี้ยงสัตว์ 
๓.๒) การพาณิชยกรรม/การบริการ 
 - สถานีบริการน้ ามัน  จ านวน  ๘ แห฽ง 
 - ร฾านขายของช าเบ็ดเตล็ด  จ านวน   ๘๓   แห฽ง 
 - ร฾านค฾าชุมชน   จ านวน   ๘   แห฽ง 
๓.๓) การอุตสาหกรรม   
 - โรงงานผลิตน้ าแข็ง  จ านวน   ๑   แห฽ง    
 - โรงงานผลิตน้ าดื่ม  จ านวน   ๑   แห฽ง 
 - โรงสีข฾าวขนาดกลางและเล็ก  จ านวน   ๓๘ แห฽ง 
 - กลุ฽มอาชีพชุมชน   จ านวน   ๗    กลุ฽ม 
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๔) ด้านสังคม 
๔.๑) ศาสนา 
ประชาชนในเขตต าบลไผทรินทร์ส฽วนใหญ฽นับถือศาสนาพุทธ มีวัด ๗ แห฽งและส านักสงฆ์ 

๓ แห฽ง     
๔.๒) การศึกษา   
ในต าบลไผทรินทร์มีโรงเรียน ๖ แห฽ง เป็นโรงเรียนขยายโอกาสจ านวน ๒ แห฽งสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่ประถมศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์เขต ๑ และศูนย์เด็กก฽อนเกณฑ์ในวัดจ านวน     
๑ แห฽ง   

๔.๓) สาธารณสุข  
ต าบลไผทรินทร์มีโรงพยายบาลศูนย์สุขภาพชุมชน ๒ แห฽ง ตั้งอยู฽ท่ีหมู฽ ๑๙ และหมู฽  ๑๗ 
๕) ด้านการเมืองการปกครอง  
ฝุายบริหารขององค์การบริหารส฽วนต าบลไผทรินทร์ประกอบด฾วยนายกองค์การบริหาร

ส฽วนต าบลผไทรินทร์, รองนายกองค์การบริหารส฽วนต าบลไผทรินทร์, และเลขานุการนายกองค์การ
บริหารส฽วนต าบลผไทรินทร์ 

ฝุายนิติบัญญัติองค์การบริหารส฽วนต าบลไผทรินทร์ มีประธานสภาองค์การบริหารส฽วน
ต าบลผไทรินทร์, รองประธานสภาองค์การบริหารส฽วนต าบลผไทรินทร์ , และเลขานุการสภาองค์การ
บริหารส฽วนต าบลผไทรินทร์และสมาชิกสภาองค์การบริหารส฽วนต าบลทั้งสิ้น ๓๘ คนโดย 

องค์การบริหารส฽วนต าบลผไทรินทร์แบ฽งโครงสร฾างส฽วนราชการออกเป็น ๗ ส฽วน ดังนี้       
  ๑. ส านักปลัด ประกอบด฾วย งานบริหารทั่วไป งานวิเคราะห์นโยบายและแผน งาน
กฎหมายและคดี งานปูองกันและบรรเทาสาธารณภัย งานการประชุม งานการเจ฾าหน฾าที่   

 ๒. ส฽วนการคลัง ประกอบด฾วย งานการเงิน งานบัญชี งานพัฒนาและจัดเก็บรายได฾   
งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ   

 ๓. ส฽วนโยธา ประกอบด฾วย งานก฽อสร฾าง งานออกแบบและควบคุมอาคาร งาน
ประสานสาธารณูปโภค งานผังเมือง   

 ๔. ส฽วนการศึกษาประกอบด฾วยงานบริหารการศึกษางานส฽งเสริมการศาสนาและ
วัฒนธรรม งานกิจการโรงเรียน พัสดุ   

 ๕. ส฽วนสาธารณสุขฯ ประกอบด฾วยงานอนามัยและสิ่งแวดล฾อม  งานส฽งเสริมสุขภาพ
และสาธารณสุข งานรักษาความสะอาด  งานควบคุมและจัดการคุณภาพสิ่งแวดล฾อมงานควบคุมโรค  
งานบริการสาธารณสุข  

 ๖. ส฽วนส฽งเสริมการเกษตรประกอบด฾วย งานส฽งเสริมการเกษตรงานส฽งเสริมปศุสัตว์ 
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 ๗. ส฽วนสวัสดิการสังคมประกอบด฾วย งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน งานสังคม
สงเคราะห์  งานส฽งเสริมอาชีพและพัฒนาสตรี 

๖) นโยบายของผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล 
นโยบายการพัฒนาองค์การบริหารส฽วนต าบลผไทรินทร์ ของคณะผู฾บริหารองค์การ

บริหารส฽วนต าบลผไทรินทร์ มีดังนี้  
 (๑) นโยบายด฾านการบริหารกิจการบ฾านเมืองที่ดี 
 (๒) นโยบายด฾านการพัฒนาด฾านโครงสร฾างพื้นฐาน 
 (๓) นโยบายด฾านการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
 (๔) นโยบายด฾านการพัฒนาด฾านสังคม  การศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
 (๕) นโยบายด฾านการพัฒนาด฾านเศรษฐกิจ 
 (๖) นโยบายด฾านการการพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล฾อม 
๗) วิสัยทัศน์ พันธกิจ และจุดหมายการพัฒนา 
๗.๑) วิสัยทัศน์ (Vision)  
องค์การบริหารส฽วนต าบลผไทรินทร์ ได฾ก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) เพ่ือเป็นสภาพการณ์

ในอุดมคติซึ่งเป็นจุดหมายและปรารถนาคาดหวังที่จะให฾เกิดขึ้นหรือบรรลุผลในอนาคตข฾างหน฾า 
องค์การบริหารส฽วนต าบลผไทรินทร์ เป็นองค์การบริหารส฽วนต าบลขนาดกลางที่มีประชากรส฽วนใหญ฽
พักอาศัยอยู฽ไม฽หนาแน฽นและเป็นสังคมชนบทที่สงบสุข ประชากรส฽วนใหญ฽ประกอบอาชีพทางการ
เกษตร โดยยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียงเป็นแนวทางในการด ารงชีวิตและผู฾บริหารองค์การบริหารส฽วน
ต าบลใช฾หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน  จึงได฾ก าหนดวิสัยทัศน์  ดังนี้  
 “ชุมชนเข฾มแข็ง ประชาชนอยู฽ดีมีสุข เศรษฐกิจแบบพอเพียงบริหารงานตามหลักธรรมา    
ภิบาล” 

๗.๒) แนวทางการพัฒนา 
๑) ด฾านการบริหารกิจการบ฾านเมืองที่ดี 
 -  ส฽งเสริมสนับสนุนการประสานงานกับส฽วนราชการ องค์กรอื่นๆ แบบบูรณาการ 

 -  ส฽งเสริมให฾ประชาชนเข฾ามามีส฽วนร฽วมทางการเมืองโดยผ฽านกระบวนการประชาคม 
   ๒) ด฾านโครงสร฾างพื้นฐาน 

 -  ก฽อสร฾าง พัฒนา ปรับปรุง ซ฽อมแซมถนน ร฽องระบายน้ า ท฽อส฽งน้ า 
 - ปรับปรุง ขุดลอกแหล฽งน้ า  ฝายกั้นน้ า 
 - ปรับปรุง ก฽อสร฾างขยายเขตระบบน้ าประปา ขนาดเล็ก กลาง  ใหญ฽ 
 - ขยายเขตบริการไฟฟูาในครัวเรือนและไฟฟูาสาธารณะ 
๓) ด฾านการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
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 - ส฽งเสริมการพัฒนาสุขภาพอนามัยของเด็ก เยาวชนและประชาชนทั่วไป 
 - ส฽งเสริมสนับสนุนการจัดการแข฽งขันกีฬาทุกระดับ 
 - การจัดสวัสดิการส าหรับ ผู฾สูงอายุ ผู฾ด฾อยโอกาส ผู฾พิการและผู฾ติดเชื้อ HIV 
 - ส฽งเสริมสุขภาพประชาชนถ฾วนหน฾า 
๔) ด฾านการพัฒนาด฾านสังคม  การศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
 -  ส฽งเสริมการศึกษาเด็กก฽อนวัยเรียน 
 -  ส฽งเสริม สนับสนุน ทุนการศึกษา  วัสดุ อุปกรณ์การศึกษาและสื่อการเรียนการ

สอนในการศึกษาทุกระดับ 
 -  ส฽งเสริมสนับสนุน การอนุรักษ์ สืบสาน ขนบธรรมเนียม  ประเพณีวัฒนธรรมของท฾องถิ่น 
๕) ด฾านเศรษฐกิจ 
 - ส฽งเสริมระบบเศรษฐกิจแบบเศรษฐกิจ พอเพียง 
 - ส฽งเสริม สนับสนุน จัดตั้ง กองทุนส฽งเสริมและพัฒนาอาชีพ 
 - ส฽งเสริม  สนับสนุน การใช฾และผลิตปุ฻ยอินทรีย์ชีวภาพ 
 - ส฽งเสริม สนับสนุนและส฽งเสริมการขาย ผลผลิตทางการเกษตร 
๖) ด฾านการพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล฾อม  
 - ส฽งเสริมการอนุรักษ์ ฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล฾อม 
 - บริหารจัดการและรณรงค์การก าจัดขยะมูลฝอย 
 - ส฽งเสริม สนับสนุน รณรงค์การปลูกปุาชุมชน 
 - การปูองกันและควบคุมมลพิษ 
จากการค้นคว้าผู้วิจัยสรุปได้ว่าองค์การบริหารส฽วนต าบลในอ าเภอล าปลายมาศ 

จังหวัดบุรีรัมย์ มีการปกครองส฽วนท฾องถิ่นเป็นไปตามนโยบายของรัฐบาลในการกระจายอ านาจจาก
ส฽วนกลางสู฽ส฽วนท฾องถิ่น ในรูปแบบองค์การบริหารส฽วนต าบล ทั้งหมด ๕ แห฽ง ได฾แก฽ องค์การบริหาร
ส฽วนต าบลโคกกลาง องค์การบริหารส฽วนต าบลหนองโดน องค์การบริหารส฽วนต าบลบ฾านยาง องค์การ
บริหารส฽วนต าบลหนองกระทิงองค์การบริหารส฽วนต าบลผไทรินทร์ บุคลากรขององค์การบริหารส฽วน
ต าบลแบ฽งเป็น ๓ กลุ฽มได฾แก฽ ๑)บุคลากรฝุายสภาองค์การบริหารส฽วนต าบล ประกอบด฾วย สมาชิกภา
องค์การบริหารส฽วนต าบลที่มาจากการเลือกตั้งโดยราษฎรผู฾มีสิทธิ์เลือกตั้งในแต฽ละหมู฽บ฾านในเขตการ
บริหาร ๒)บุคลากรฝุายบริหารส฽วนต าบล  ได฾แก฽ นายกองค์การบริหารส฽วนต าบล รองนายกองค์การ
บริหารส฽วนต าบล และเลขานายกองค์การบริหารส฽วนต าบล ๓)พนักงานส฽วนต าบล ได฾แก฽พนักงาน
ส฽วนต าบล ลูกจ฾าง และพนักงานจ฾างขององค์การบริหารส฽วนต าบล ซึ่งองค์การบริหารส฽วนต าบลใน
อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ เป็นเป็นองค์กรส฽วนท฾องถิ่นที่ก าลังพัฒนาในด฾านต฽างๆให฾มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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๒.๘ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

๒.๘.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management)  เป็นวิธีการจัดการที่มุ฽งเน฾นการ

ก าหนดทิศทาง ภารกิจ และกลยุทธ์การด าเนินงานขององค์การให฾ชัดเจน และสอดคล฾องกับกระแส
การเปลี่ยนแปลงด฾านต฽างๆ ในสภาพแวดล฾อมภายนอก และสภาพการณ์ภายในขององค์การ ตลอดถึง
การด าเนินการพัฒนาปรับปรุงส฽วนต฽างๆ ขององค์การให฾สามารถน ากลยุทธ์ที่ก าหนดไว฾ไปสู฽การปฏิบัติ
ให฾เกิดผลเป็นรูปธรรมและการติดตามก ากับ ควบคุม และประเมินผลการด าเนินการตามกลยุทธ์ เพ่ือ
เรียนรู฾ผลความก฾าวหน฾า ตลอดจนปัญหาอุปสรรคต฽างๆ เพ่ือน าไปแก฾ไขปรับปรุงสืบไป จากการที่ได฾
ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข฾องกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ผู฾วิจัยได฾ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข฾องมีดังนี้  

นิภาวรรณ  ชนะจิตร ได฾ท าการศึกษางานวิจัย “เรื่อง การจัดการเชิงกลยุทธ์เพ่ือสร฾าง
ความได฾เปรียบในการแข฽งขันของธุรกิจ จ าหน฽ายโลหะและวัสดุอุปกรณ์ที่ใช฾ในโรงงานอุตสาหกรรม 
กรณีศึกษา บริษัท โลหสิริกรุ฿ป จ ากัด” ผลการศึกษา ตามขั้นตอนกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
พบว฽ากลยุทธ์ระดับองค์กรคือกลยุทธ์การคงสภาพ โดยเน฾นการท าก าไรในระยะสั้น ส฽วนกลยุทธ์ระดับ
ธุรกิจ (Business Unit strategy) คือกลยุทธ์ผสมผสาน ที่เน฾นทั้งราคาและนวัตกรรม โดยผสมผสาน
ระหว฽าง กลยุทธ์ความแตกต฽าง (Differentiation) และกลยุทธ์ต฾นทุนที่ต่ ากว฽า (Low Cost Strategy) 
ส฽วนกลยุทธ์ระดับหน฾าที่ (Functional Strategy) คือ กลยุทธ์การตลาดกลุ฽มเปูาหมาย (STP 
Strategy) กลยุทธ์ส฽วนประสมทางการตลาด (4P's) กลยุทธ์การบริหารความสัมพันธ์กับลูกค฾าโดย
น าเอาระบบสารสนเทศมามีส฽วนร฽วมในการดูแลลูกค฾า (CRM) เพ่ือให฾การส฽งเสริมการตลาดที่มีความ
เหมาะสมกับกลุ฽มลูกค฾าเปูาหมายแต฽ละกลุ฽มได฾อย฽างมีประสิทธิภาพ, กลยุทธ์ด฾านบริหารทรัพยากร
บุคคล เพ่ือให฾พนักงานของบริษัทมีความสามารถและศักยภาพ รวมทั้งลดอัตราการลาออกของ
พนักงาน, กลยุทธ์ด฾านการเงิน เพ่ือช฽วยให฾บริษัทมีสภาพคล฽องมากขึ้นและกลยุทธ์โลจิสติกส์ เพ่ือช฽วย
แก฾ปัญหาต฾นทุนค฽าใช฾จ฽ายในการขนส฽ง๖๕ 

กาญจนา ศิริวงค์ ได฾ท าการวิจัยเรื่อง “การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนเถินวิทยา 
อ าเภอเถิน จังหวัดล าปาง” ผลการศึกษาพบว฽า๑) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการวิเคราะห์สภาพแวดล฾อม
ของโรงเรียน โดยภาพรวมเห็นด฾วยในระดับปานกลาง ว฽า การวิเคราะห์สภาพแวดล฾อมของโรงเรียนมี
การปฏิบัติจริง โดยประเด็นที่มีค฽าเฉลี่ยสูงสุด คือ การวิเคราะห์นโยบายของส านักงานคณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ.) ในการจัดการศึกษา และที่เห็นมีการปฏิบัติจริงที่มีค฽าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

                                                           
๖๕นิภาวรรณ  ชนะจิตร, “การจัดการเชิงกลยุทธ์เพื่อสร฾างความได฾เปรียบในการแข฽งขันของธุรกิจ 

จ าหน฽ายโลหะและวัสดุอุปกรณ์ที่ใช฾ในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท โลหสิริกรุ฿ป จ ากัด”, วิทยานิพนธ์
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยหอการค฾าไทย, ๒๕๕๓). 
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การน าประเด็นสภาพแวดล฾อมที่วิเคราะห์แล฾วมาแยกเป็นด฾านโอกาสและอุปสรรคของโรงเรียน  ๒) 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการก าหนดทิศทางของโรงเรียน โดยภาพรวมเห็นด฾วยในระดับปานกลางว฽า การ
ก าหนดทิศทางของโรงเรียนมีการปฏิบัติจริง โดยประเด็นที่มีค฽าเฉลี่ยสูงสุดคือ การศึกษาผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนเฉลี่ยของนักเรียนในแต฽ละกลุ฽มสาระท่ีเห็นว฽ามีการปฏิบัติจริงที่มีค฽าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การ
ก าหนดสภาพแวดล฾อมในอนาคตของโรงเรียนโดยพิจารณาจากข฾อมูลย฾อนอดีตประกอบข฾อมูลปัจจุบัน
๓) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการก าหนดกลยุทธ์ของโรงเรียน โดยภาพรวมเห็นด฾วยในระดับปานกลางว฽า 
การก าหนดกลยุทธ์ของโรงเรียนมีการปฏิบัติจริง โดยประเด็นที่มีค฽าเฉลี่ยสูงสุด คือ การก าหนดตัวชี้วัด
ความส าเร็จที่จะบรรจุถึงวัตถุประสงค์ในแต฽ละด฾าน ที่เห็นว฽ามีการปฏิบัติจริงที่มีค฽าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 
บุคลากรมีความเข฾าใจกระบวนการว฽างแผนกลยุทธ์ของโรงเรียน๔) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติกล
ยุทธ์ของโรงเรียน โดยภาพรวมเห็นด฾วยในระดับปานกลาง ว฽าการปฏิบัติตามกลยุทธ์ของโรงเรียนมีการ
ปฏิบัติจริง โดยประเด็นที่มีค฽าเฉลี่ยสูงสุด คือ การก าหนดหน฾าที่ความรับผิดชอบโดยแต฽งตั้ง
คณะท างานอย฽างชัดเจน ที่เห็นว฽ามีการปฏิบัติจริงที่ค฽าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ การได฾รับการสนับสนุนด฾าน
งบประมาณจากหน฽วยงานภายนอก๕) ความคิดเห็นเกี่ยวกับการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ของ
โรงเรียน โดยภาพรวมเห็นด฾วยในระดับปานกลางว฽า การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ของโรงเรียนที่
มีการปฏิบัติจริง โดยประเด็นที่มีค฽าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ มีการแต฽งตั้งคณะกรรมการประเมินกลยุทธ์ของ
โรงเรียน ที่เห็นว฽ามีการปฏิบัติจริงที่มีค฽าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การปรับปรุง แก฾ไขกลยุทธ์ของโร งเรียนที่
บกพร฽องให฾มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น๖๖ 

วิเชียร เวลาดี ได฾ศึกษางานวิจัยเรื่อง “การน าเสนอรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา” พบว฽า หนึ่งในองค์ประกอบส าคัญ
ของรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์คือ การควบคุมและการประเมินกลยุทธ์สถานศึกษา ประกอบด฾วย 
แต฽งตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมิน ก าหนดปฏิทินการประเมินผล สร฾างเครื่องมือในการ
ประเมินติดตามการประเมินกลยุทธ์รายงานและปรับปรุงแก฾ไขกลยุทธ์โดยมีความเหมาะสมและมี
ความเป็นไปได฾๖๗ 

นภินธร ตันติธนพร ได฾ท าการศึกษางานวิจัยเรื่อง “ปัญหาและการจัดการเชิงกลยุทธ์
ของธุรกิจศูนย์บริการรถยนต์ กรณีศึกษา ศูนย์บริการสยามออโตไทร์ จังหวัดนครศรีธรรมราช" ผล
การศึกษาพบว฽า กลยุทธ์การเติบโต (Growth Strategy) กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business Strategy) 
                                                           

๖๖กาญจนา ศิริวงค์, (การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนเถินวิทยา อ าเภอเถิน จังหวัดล าปาง”, การ
ค้นคว้าแบบอิสระศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม฽, ๒๕๕๒). 

๖๗เชียร เวลาดี, “การน าเสนอรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต    
พื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันราชภัฏ
พระนครศรีอยุธยา, ๒๕๔๗). 
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คือ กลยุทธ์ความแตกต฽าง (Differentiation Strategy) ส฽วน กลยุทธ์ระดับหน฾าที่ (Functional 
Strategy) คือกลยุทธ์การบริหารจัดการกระบวนการดเนินงานให฾มีประสิทธิภาพ เช฽น จัดท า Work 
Sheet เน฾นคุณภาพการให฾บริการ การบริหารระบบข฾อมูลลูกค฾ารวมทั้งกลยุทธ์การบริหารบุคลากร
และการฝึกอบรมบุคลากรให฾มีประสิทธิภาพ ได฾ประสิทธิผล๖๘ 

ธนภูมิ สิริรัตน์ ได฾ท าการศึกษา เรื่อง “การจัดการเชิงกลยุทธ์เพ่ือสร฾างโอกาสในการ
ประกอบธุรกิจ กรณีศึกษา หอพัก สุธารัตน์” จากการศึกษาพบว฽า สาเหตุที่ผู฾เช฽าลดลงเนื่องมากจาก 
ธุรกิจยังขาดการประชาสัมพันธ์ให฾แก฽ลูกค฾าได฾รับทราบเกี่ยวกับธุรกิจ รวมถึงสภาพอาคารมีลักษณะ
เหมือนตึกแถวอาคารพาณิชย์ทั่วไป จึงส฽งผลท าให฾ลูกค฾าไม฽สามารถทราบว฽าอาคารนี้คือหอพักให฾เช฽า 
และไม฽มีความดึงดูดใจแก฽ลูกค฾า และสภาพการแข฽งขันของธุรกิจเปลี่ยนไป ลูกค฾ามีทางเลือกมากขึ้น 
เนื่องจากปัจจุบันนี้มีธุรกิจที่พักอาศัยให฾เช฽าเพ่ิมขึ้นมาก ดังนั้นจึงท าการศึกษาถึงความเป็นไปได฾ในแต฽
ละทางเลือก เพื่อที่สามารถท่ีจะเพ่ิมคุณค฽าในสิ่งต฽างๆ ให฾แก฽ธุรกิจ โดยพบว฽าสิ่งที่ดีที่สุดน฽าจะเป็นไปได฾
ในการด าเนินธุรกิจในระยะสั้น ได฾แก฽การจัดการปรับปรุงเปลี่ยนรูปแบบภายในอาคาร รวมถึงห฾องพัก
ทุกๆ ห฾องทุกๆ ขนาด โดยจะต฾องมีการมุ฽งเน฾นในเรื่องของการสร฾างความแตกต฽าง โดยตั้งอยู฽บน
พ้ืนฐานของภาพลักษณ์ที่สื่อถึงความมีสไตล์ในธุรกิจ ซึ่งจะท าให฾สามารถก าหนดราคาค฽าเช฽าที่สูงขึ้นได฾ 
เพ่ือให฾สอดคล฾องกับคุณภาพที่ทางธุรกิจได฾มอบให฾แก฽ลูกค฾า ตลอดจนยังสามารถรักษาฐานลูกค฾าเดิม 
และสร฾างคุณค฽าให฾แก฽ลูกค฾าใหม฽ได฾ รวมถึงจากแนวทางของเจ฾าของธุรกิจที่ต฾องการจะขยายธุรกิจที่
แตกต฽างไปจากเดิม เพ่ือที่จะสร฾างโอกาสในการประกอบธุรกิจให฾มีรายได฾เพ่ิมมากขึ้น และใช฾พ้ืนที่ๆ มี
อยู฽ให฾เกิดประโยชน์อย฽างสูงสุด และสามารถตอบสนองความต฾องการในแต฽ละรูปแบบให฾แก฽ลูกค฾าได฾๖๙ 

สุเพ็ญพรรณ ศิริสมบัติ ได฾ท าการศึกษา เรื่อง “การจัดการเชิงกลยุทธ์ และกลยุทธ์การ
บริหารความเสี่ยง ในงานสินเชื่อของธุรกิจธนาคารพาณิชย์กรณีศึกษาธนาคารออมสินเขตนครปฐม”
ผลการศึกษาพบว฽า การเติบโตในรูปแบบการขยายตัวโดยรักษารูปแบบการด าเนินธุรกิจเดิมไว฾ ส฽วนกล
ยุทธ์ระดับหน฽วยควรใช฾กลยุทธ์การมุ฽งเน฾นลูกค฾ารายย฽อย และกลยุทธ์ระดับหน฾าที่ ควรใช฾ กลยุทธ์การ
สร฾าง ธุรกิจการเติบโตจากการขยายพอร์ตเดิมที่ธนาคารช านาญทั้งด฾านเงินฝากสลากออมสินและ
สินเชื่อ ด฾านการด าเนินงานในปัจจุบันเป็นไปตามกระบวนการ มีการวางแผนโดยพนักงานมีส฽วนร฽วม มี
การ ควบคุมและมีการประเมินผล และธนาคารออมสินควรพัฒนาองค์กรในอีกหลายด฾าน คือ ด฾าน
กระบวนการบริหารความเสี่ยงอย฽างเป็นระบบทั่วทั้งองค์กร พัฒนาด฾านการสื่อสารภายในองค์กร, ด฾าน

                                                           
๖๘นภิณธร ตันติธนพร, “ปัญหาและการจัดการเชิงกลยุทธ์ของธุรกิจศูนย์บริการรถยนต์ กรณีศึกษา 

ศูนย์บริการสยามออโตไทร์ จังหวัดนครศรีธรรมราช", วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยหอการค฾าไทย, ๒๕๕๓). 

๖๙ธนภูมิ ศิริรัตน์, “การจัดการเชิงกลยุทธ์เพื่อสร฾างโอกาสในการประกอบธุรกิจ กรณีศึกษา หอพัก 
สุธารัตน์”, วิทยานิพนธ์หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยหอการค฾าไทย, ๒๕๕๓). 
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บุคลากร และด฾านเทคโนโลยี โดยก าหนดทิศทางในการพัฒนาให฾สอดคล฾องตามแผน ยุทธศาสตร์ และ
วิสัยทัศน์องค์กรพบว฽า กลยุทธ์ระดับองค์กรที่ธนาคารออมสินควรเลือกใช฾ คือ กลยุทธ์การ ผล
การศึกษา พบว฽า กลยุทธ์ระดับองค์กรที่ธนาคารออมสินควรเลือกใช฾ คือ กลยุทธ์การ เติบโตในรูปแบบ
การขยายตัวโดยรักษารูปแบบการด าเนินธุรกิจเดิมไว฾ ส฽วนกลยุทธ์ระดับหน฽วย ธุรกิจควรใช฾กลยุทธ์การ
มุ฽งเน฾นลูกค฾ารายย฽อย และกลยุทธ์ระดับหน฾าที่ ควรใช฾ กลยุทธ์การสร฾าง การเติบโตจากการขยาย
พอร์ตเดิมที่ธนาคารช านาญทั้งด฾านเงินฝากสลากออมสินและสินเชื่อ ด฾านการด าเนินงานในปัจจุบัน
เป็นไปตามกระบวนการ มีการวางแผนโดยพนักงานมีส฽วนร฽วม มีการควบคุมและมีการประเมินผล 
และธนาคารออมสินควรพัฒนาองค์กรในอีกหลายด฾าน คือ ด฾าน กระบวนการบริหารความเสี่ยงอย฽าง
เป็นระบบทั่วทั้งองค์กร พัฒนาด฾านการสื่อสารภายในองค์กร ,ด฾านบุคลากร และด฾านเทคโนโลยี โดย
ก าหนดทิศทางในการพัฒนาให฾สอดคล฾องตามแผนยุทธศาสตร์ และวิสัยทัศน์องค์กร๗๐ 

สรุปได฾ว฽าการจัดการเชิงกลยุทธ์ เป็นการบริหารอย฽างมีระบบที่ต฾องอาศัยวิสัยทัศน์ของ
ผู฾น าองค์การเป็นส฽วนประกอบและอาศัยการวางแผนอย฽างมีขั้นตอนเนื่องจากการบริหารกลยุทธ์เป็น
การบริหารองค์รวมผู฾น าที่มีความสามารถจะต฾องอาศัยกลยุทธ์ในการจัดการองค์การที่มีประสิทธิภาพ
เหมาะสมกับองค์การและสามารถน าไปปฏิบัติได฾จริงไม฽ล฾มเหลวเนื่องจากกลยุทธ์ที่ดีแต฽ล฾มเหลวจะไม฽
สามารถน าความส าเร็จมาสู฽องค์การได฾ดังนั้นทั้งกลยุทธ์และนักบริหารที่เป็นผู฾ตัดสินใจเลือกใช฾กลยุทธ์
และน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติจึงมีความส าคัญเท฽าเทียมกัน 

 

๒.๘.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นการใช฾กลยุทธ์เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย฽างต฽อเนื่อง
ในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีคุณค฽ามากที่สุดในองค์การ นั่นคือบุคคลที่ท างานทั้งกรณีที่ท างาน
รวมกันและกรณีที่ท างานคนเดียวเพ่ือบรรลุเปูาหมายในการประกอบกิจกรรมต฽างๆ ขององค์การที่ได฾
ก าหนดไว฾ จากการที่ได฾ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข฾องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ผู฾วิจัยได฾ศึกษางานวิจัย
ที่เก่ียวข฾องมีดังนี้ 

พระมหาทักษิณ อภิปุตฺโต (บุตรแดง) ได฾วิจัยเรื่อง “การจัดการทุนมนุษย์ ขององค์การ
บริหารส฽วนต าบล ในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ” ผลการศึกษาพบว฽า ๑) บุคลากรมีความ
คิดเห็นต฽อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส฽วนต าบล ในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ โดย
ภาพรวมอยู฽ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด฾านพบว฽า อยู฽ในระดับมากทุกด฾าน มีค฽าเฉลี่ยมากไปหา
น฾อยตามล าดับ คือ ด฾านการประเมินผลการจัดการทุนมนุษย์ (  = ๔.๐๐) ด฾านการประเมินความ
                                                           

๗๐สุเพ็ญพรรณ ศิริสมบัติ, “การจัดการเชิงกลยุทธ์ และกลยุทธ์การบริหารความเสี่ยง ในงานสินเช่ือ
ของธุรกิจธนาคารพาณิชย์ : กรณีศึกษาธนาคารออมสินเขตจังหวัดนครปฐม”, วิทยานิพนธ์หลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยหอการค฾าไทย , ๒๕๕๓). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๙๐ 

 

จ าเป็นในการจัดการทุนมนุษย์ ( = ๓.๙๖) ด฾านการวางแผนการจัดการทุนมนุษย์ ( = ๓.๙๐) 
ด฾านการด าเนินการจัดการทุนมนุษย์ ( = ๓.๙๐)๒) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต฽อ
การจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส฽วนต าบลโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ โดยจ าแนกตามปัจจัย
ส฽วนบุคคล ได฾แก฽ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน฽ง ระยะเวลาปฏิบัติงาน สังกัด พบว฽า บุคคลมีเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา และต าแหน฽ง ต฽างกัน มีความคิดเห็นต฽อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส฽วนต าบล ในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ ไม฽แตกต฽างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว฾ ส฽วนบุคคล
การที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานและสังกัดต฽างกัน มีความคิดเห็นต฽อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การ
บริหารส฽วนต าบล ในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ แตกต฽างกันอย฽างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕๗๑ 

ดวงตา อ่ าแจ้ง ได฾ศึกษางานวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : ศึกษาเฉพาะกรณี
ส านักงานคณะกรรมข฾าราชการครู” ผลการวิจัยพบว฽า การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น
ขั้นตอนการบริหาร และการด าเนินการให฾เป็นไปตามโครงการพัฒนา โดยใช฾ทรัพยากรบริหารเพ่ือให฾
บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว฾ การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นขั้นตอนการปฏิบัติ
จริง จึงควรมีการด าเนินการ ดังนี้ คือ ๑) การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรด าเนินการตาม
แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ได฾ก าหนดไว฾ ถ฾าแผนนั้นสามารถตอบสนองต฽อการพัฒนาบุคลากรและ
ตอบสนองต฽อการพัฒนาองค์การได฾ แต฽หากแผนนั้นไม฽สามารถตอบสนองได฾เพราะสภาพแวดล฾อม
ภายในหรือภายนอกองค์การที่เปลี่ยนแปลงไปก็ตาม จ าเป็นต฾องยกเลิกแผนเดิมที่ก าหนดไว฾แล฾ว
ด าเนินการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใหม฽ให฾สามารถตอบสนองต฽อความต฾องการของ
บุคลากรและตอบสนองต฽อการพัฒนาขององค์การได฾ ๒) ต฾องมีการก าหนดความต฾องการหรือ
วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก฽อนการเลือกเทคนิคและวิธีการพัฒนา ทั้งนี้การเลือก
เทคนิคและวิธีการพัฒนาต฾องสอดคล฾องกับวัตถุประสงค์กลุ฽มผู฾เข฾ารับการพัฒนาระยะเวลาและ
งบประมาณ ๓) ต฾องมีการด าเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย฽างเป็นระบบและมีความต฽อเนื่อง ๔) 
จะต฾องใช฾ทรัพยากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย฽างคุ฾มค฽ามากที่สุด๗๒ 

 
 

                                                           
๗๑พระมหาทักษิณ อภิปุตฺโต, “การจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส฽วนต าบลโนนคูณ จังหวัด 

ศรีสะเกษ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 

๗๒ดวงตา อ่ าแจ฾ง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานคณะกรรมการ
ข฾าราชการครู”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๐). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๙๑ 

 

โอวาท สุธาวา ได฾ศึกษางานวิจัยเรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเครือบี
โปร บริษัทอเมริกันอันเตอร์แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ)” ผลการวิจัยพบว฽า ๑) พนักงาน
มีความคิดเห็นต฽อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอันเตอร์แนชชั่น
แนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ)” โดยภาพรวมอยู฽ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด฾านพบว฽า ด฾าน
การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด฾านการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เครือบีโปรมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย฽างเหมาะสมตามมาตรฐานของตนมีค฽าเฉลี่ยมากที่สุด การประเมินความ
จ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู฽ในระดับมาก๒) 
ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ต฽อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเครือบีโปร 
บริษัทอเมริกันอันเตอร์แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ) จ าแนกตามสถานภาพส฽วนบุคคล 
พบว฽า พนักงานมีเพศต฽างกันมีความคิดเห็นต฽อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเครือบีโปร 
บริษัทอเมริกันอันเตอร์แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ) ไม฽แตกต฽างกัน ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน
ที่ตั้งไว฾ ส฽วนพนักงานที่มีอายุ การศึกษา ระยะเวลาการท างาน ต าแหน฽ง อาชีพแตกต฽างกัน  มีความ
คิดเห็นแตกต฽างกันอย฽างมีนัยทางสถิติที่ระดับ ๐๐.๑ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว฾๓) ปัญหา อุปสรรค 
และข฾อเสนอแนะ คือ ปัญหาของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกัน
อันเตอร์แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ) โดยส฽วนมากจะเกิดกับด฾านการประเมินความจ าเป็น
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งหน฽วยงานยังขาดการวิเคราะห์ข฾อมูลเกี่ยวบุคคล ก฽อนการด าเนินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และยังขาดการเก็บรวบรวมข฾อมูลเกี่ยวกับบุคคล และปัญหาต฽างๆ ที่เกิดขึ้น
เพ่ือใช฾ประกอบในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย฽างเป็นระบบ ในทางเสนอแนะคือ 
หน฽วยงานต฾องเก็บรวบรวมข฾อมูล ส฽วนบุคคล และต฾องให฾ความส าคัญกับการวิเคราะห์ข฾อมูลส฽วนบุคคล
ให฾ชัดเจนก฽อนการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์๗๓ 

พระมหาโยทิน ละมูล ได฾ศึกษางานวิจัยเรื่อง “บทบาทพระสงฆ์ในฐานะทรัพยากร
มนุษย์และนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” ผลการศึกษาพบว฽า๑) สภาพทั่วไปของพุทธศาสนาในประเทศ
ไทยในปัจจุบันสถาบันพุทธศาสนาในปัจจุบันทั้งในส฽วนที่เป็นสถาบันและปัจเจกบุคคลที่เป็นสมาชิก
ของสถาบันสงฆ์ อยู฽ในช฽วงที่ก฾าวไปสู฽ความเสื่อมและสถานการณ์ดูจะเลวร฾ายลงทุกวัน จากสถาบันที่
เคยมีคุณค฽าโดยเฉพาะบทบาทในการเป็นผู฾น าด฾านคุณธรรม จริยธรรมและศีลธรรมของสังคมในอดีต 
ได฾กลับกลายมาเป็นเพียงสถาบันหนึ่งที่ตอบสนองสังคมทางด฾านพิธีกรรมทางศาสนาเป็นส฽วนใหญ฽ท า
ให฾คุณค฽าของสถาบันสงฆ์ทั้งในระดับองค์กร และปัจเจกบุคคลลดน฾อยถอยลง ทั้งนี้ปัจจัยที่เกี่ยวข฾อง
ได฾แก฽(๑) พระสงฆ์ไม฽ได฾รับการศึกษาที่ถูกต฾องและทั่วถึง (๒) การท างานที่ไม฽เข฾มแข็งและไม฽

                                                           
๗๓โอวาท สุธาวา, “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอันเตอร์

แนชช่ันแนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ)”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 
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ประสานงานกันอย฽างทั่วถึงของพระสงฆ์ทุกระดับ (๓) สถาบันสงฆ์ไม฽ได฾ด าเนินบทบาทของตนตาม
พุทธประสงค์อย฽างแท฾จริงและ (๔) การที่พระสงฆ์ทุกระดับส฽วนใหญ฽ไม฽ปรับตัวให฾เข฾ากับยุคสมัย 
ภายใต฾กรอบแห฽งพระธรรมวินัยเหล฽านี้เป็นปัจจัยหลักที่ท าให฾สถาบันสงฆ์นั้น ได฾ลดคุณค฽าไปจาก
สังคมไทยทุกขณะและเป็นสิ่งที่คณะสงฆ์ทุกระดับจะต฾องหันมามองและปรับปรุงตนเองเพ่ือด ารง
บทบาทการเป็นสถาบันที่มีคุณค฽าทางด฾านจิตวิญญาณ โดยเฉพาะอย฽างยิ่งในมิติด฾านคุณธรรม 
จริยธรรม และศีลธรรมของสังคมตลอดไป ๒) บทบาทพระสงฆ์ในฐานะทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน
และแนวโน฾มในอนาคต  พระสงฆ์ที่จะด ารงบทบาทการเป็นทรัพยากรมนุษย์ทั้งในปัจจุบันและอนาคต
นั้นควรมีคุณสมบัติดังนี้ คือ (๑) มีความรู฾เกี่ยวกับหลักธรรมทางพุทธศาสนาอย฽างลึกซึ่งและแจ฽มแจ฾ง 
(๒) มีความประพฤติตามหลักพระธรรมวินัย ด฾วยวัตรปฏิบัติที่ดีงาม (๓) มีความรู฾ในวิชาการทางโลกที่
จะเอ้ือประโยชน์ต฽อการท าหน฾าที่ของตน  และ (๔)  มีความสามารถในการเผยแผ฽หลักธรรมค าสอนทั้ง
ในระดับโลกิยะและ โลกุตตระ  เพราะเมื่อพระสงฆ์ได฾พัฒนาตนเองจนมีคุณภาพตามพุทธโอวาทแล฾วก็
สามารถช฽วยพัฒนาคนในสังคมให฾เป็นพุทธศาสนิกชนที่ดีเช฽นกัน๓) บทบาทพระสงฆ์ในฐานะนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันและแนวโน฾มในอนาคต พระสงฆ์ที่จะด ารงบทบาทนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ควรมีคุณสมบัติต฽อไปนี้คือ (๑) มีหลักพระธรรมวินัยเป็นเครื่องอยู฽ของ
ตน (๒) มีความเข฾าใจในหลักธรรมอย฽างลึกซึ้ง (๓) มีความ สามารถในการบริหารจัดการการเรียนการ
สอนและการเผยแผ฽พระธรรมค าสั่งสอน ของพระพุทธศาสนา (๔) มีความสามารถในการที่จะสื่อสาร
กับคนภายนอกด฾วยวิธีการและเทคโนโลยีใหม฽ ๆ ในกระแสโลกาภิวัฒน์ และ (๕) มีความเสียสละ 
อุดมการณ์ และอุดมคติ ตามกรอบของพระธรรมวินัยซึ่งสามารถประยุกต์ใช฾ได฾ในยุคปัจจุบัน๗๔ 

พระปลัดสายชล จิตฺตกาโร ได฾ศึกษางานวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส฽วนต าบล ในอ าเภอก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม ตามหลักอิทธิบาท ๔” ผลการศึกษาพบว฽า 
๑) ความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส฽วนต าบล ที่มีต฽อการบริหารงานบุคคล
ขององค์การบริหารส฽วนต าบลในอ าเภอก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม ตามหลักอิทธิบาท ๔ พบว฽า การ
บริหารงานบุคคลตามหลักอิทธิบาท ๔ ขององค์การบริหารส฽วนต าบล อ าเภอก าแพงแสน จังหวัด
นครปฐมโดยภาพรวมอยู฽ในระดับมาก มีค฽าเฉลี่ยเท฽ากับ ๓.๖๙๒) ผลการเปรียบเทียบการบริหารงาน
บุคคลขององค์การบริหารส฽วนต าบลในอ าเภอก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม ตามหลักอิทธิบาท ๔ 
ทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความแตกต฽างตัวแปร พบว฽า เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน฽ง 
และรายได฾ต฽อเดือนมีผลให฾ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต฽อการบริหารงานบุคคลตามหลักอิทธิบาท ๔ 
ขององค์การบริหารส฽วนต าบลในอ าเภอก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม ไม฽แตกต฽างกัน จึงเป็นการปฏิเสธ

                                                           
๗๔พระมหาโยทิน ละมูล, “บทบาทพระสงฆ์ในฐานะทรัพยากรมนุษย์และนักพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์”, วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, (สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหาร
ศาสตร์, ๒๕๔๕). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๙๓ 

 

สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว฾ ๓) ข฾อเสนอแนะแนวทางในการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส฽วน
ต าบลในอ าเภอก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม ตามหลักอิทธิบาท๔ ด฾านฉันทะพบว฽า ควรสร฾าง
ความสัมพันธ์ให฾เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน, พยายามศึกษางานของตนเอง มีความอดทนต฽อความ
ยากล าบาก และพยายามเพ่ิมพูนความรู฾ของตนเอยู฽เสมอ, มอบหมายงานให฾เหมาะสมกับ
ความสามารถและความถนัดของบุคลากรแต฽ละคน ต฾องไม฽ยึดติด กับบุคคล หรืองานนั้น แต฽ควร
ค านึงถึง ผลประโยชน์ขององค์กร ด฾านวิริยะ พบว฽า เพียรพยายามให฾มากเพ่ือให฾งานมีประสิทธิผลดี ให฾
ความส าคัญกับงานที่ได฾รับมอบหมายท าให฾ด฾วยความเต็มใจ มีความอดทน ขยันหมั่นเพียรในการ
ท างาน ไม฽ละเลยในหน฾าที่ แม฾จะไม฽ใช฽ในเวลาท างาน พยายามรับฟังความคิดเห็นจากผู฾ อ่ืนก฽อน
ตัดสินใจ ด฾านจิตตะ พบว฽า มีความเข฾าใจถึงความต฾องการใส฽ในและให฾ความส าคัญกับงานทุกชิ้นที่เข฾า
มาหา เอาใจใส฽ในการท างานทั้งตนเอง และในทีมงาน รู฾คิด และวิเคราะห์ถึงงานที่ท าทุกอย฽าง ว฽าให฾ผล
คุ฾มค฽าเพียงไร ด฾านวิมังสา พบว฽า พัฒนาวิธีการเรียนรู฾สิ่งใหม฽ๆ น าเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข฾ามาช฽วย
เพ่ือให฾สอดคล฾องกับความต฾องการของงานบริการ หาเหตุผลและจุดที่ผิดพลาดและแก฾ไขด฾วย สติ 
ปัญญา ความรอบคอบ ต฾องมีบรรทัดฐาน หรือกฎเกณฑ์ ที่ทุกคนยอมรับ และส฽งเสริมให฾ทุกคนปฏิบัติ
ตาม กล฾าเสนอแนะเมื่อพบช฽องทางที่ดีกว฽า จากเหตุที่ปรากฏและไตร฽ตรอง๗๕ 

สรุปได฾ว฽า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นการท าให฾ทรัพยากรมีคุณค฽าและเป็นกลไก
ส าคัญในการด าเนินงานในด฾านต฽าง ๆ เป็นก าลังส าคัญในการบริหารพัฒนาองค์กรสังคมอีกทั้งยังเป็น
ก าลังในการพัฒนาประเทศอีกด฾วย องค์กรหรือหน฽วยงานที่ขาดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ย฽อม
ประสบความส าเร็จได฾ยากยิ่ง ดังนั้นทุกองค์กรจึงได฾ตระหนักถึงคุณค฽าและความส าคัญของมนุษย์ ได฾
ส฽งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให฾มีความรู฾ ความสามารถ ทักษะ ในด฾านวิชาการ
ต฽าง ๆ ควบคู฽ด฾วยการพัฒนาคนให฾เต็มศักยภาพทั้งร฽างกายและจิตใจ เพ่ือให฾ทรัพยากรมนุษย์มี
ประสิทธิภาพได฾อย฽างเต็มความสามารถ สามารถปฏิบัติงานให฾กับองค์กรได฾อย฽างเต็มความสามารถ
เช฽นกัน 

 

๒.๘.๓ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแนวพุทธ 
 

มนุษย์เป็นผู฾ที่ต฾องฝึกฝนหรือศึกษา เมื่อฝึกฝนหรือศึกษาแล฾ว มนุษย์นั้นก็จะกลายเป็น
สัตว์ที่ประเสริฐเลิศได฾จนสูงสุด แม฾แต฽จะเป็นพุทธะและมนุษย์ที่ฝึกฝนพัฒนาศึกษาดีแล฾วก็จะช฽วยกัน
พัฒนาสังคม ประเทศชาติ ตลอดจนโลกมนุษย์ทั้งหมด ให฾เจริญมั่นคง มีสันติสุข การศึกษาของมนุษย์ 

                                                           
๗๕พระปลัดสายชล จิตฺตกาโร, “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ

ก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม ตามหลักอิทธิบาท ๔”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสนตรมหาบัณฑิต สาขาการจัดการเชิง
พุทธ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๙๔ 

 

คือการพัฒนาคน เป็นรากฐานของการพัฒนาทั้งปวง และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นต฾องพัฒนา
ตามหลักไตรสิกขา 

พระครูวีรญาณสุนทร (จรินทร์ อาบค า)ได฾ท าการศึกษาเรื่อง“การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษาวัดตากฟูา อ าเภอตากฟูา จังหวัดนครสวรรค์”ผลการวิจัย
พบว่า ๑) การวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา พบว฽า โดยภาพรวมอยู฽ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด฾านพบว฽ามีค฽าเฉลี่ยมากทุกด฾าน๒) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ไตรสิกขา ซึ่งแยกตามปัจจัยส฽วนบุคคล พบว฽า กลุ฽มตัวอย฽างที่มีวุฒิการศึกษาทางเปรียญธรรมต฽างกัน 
มีความคิดเห็นต฽อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา กรณีศึกษาวัดตากฟูา โดยภาพรวม
แตกต฽างกัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ เมื่อพิจารณาเป็นรายด฾าน พบว฽า กลุ฽มตัวอย฽างที่มีวุฒิ
การศึกษาทางเปรียญธรรมต฽างกัน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๑ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว฾ ส฽วนปัจจัยด฾านอ่ืนๆ มีความคิดเห็นไม฽แตกต฽างกันทุกด฾าน ๓)
ข฾อเสนอแนะควรจัดท ารูปแบบการฝึกอบรมให฾ความรู฾ที่เป็นมาตรฐานแก฽พระภิกษุสามเณรผู฾ศึกษาทุก
ระดับตระหนักถึงความมีระเบียบวินัย รับผิดชอบต฽อหน฾าที่จัดอบรมเป็นประจ าทุกภาคเรียนในการ
น าเอาหลักค าสอนทางพุทธศาสนาเข฾ามีสวนร฽วมพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมให฾แก฽ พระภิกษุสามเณรผู฾
ศึกษาและปฏิบัติธรรม สามารถน าไปประพฤติปฏิบัติพัฒนาด฾านกายจิตใจ และสติปัญญาให฾สูงขึ้น๗๖ 

พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ ได฾วิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : 
กรณีศึกษาศูนย์การเรียนชุมชนอ าเภอพล จังหวัดขอนแก฽น” ผลการวิจัยพบว฽า ๑) ความคิดเห็นของ
ประชากรต฽อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของศูนย์การเรียนชุมชน อ าเภอพล จังหวัด
ขอนแก฽น โดยรวมอยู฽ในระดับมาก๒) การเปรียบเทียบความคิดเห็นของนักเรียน ครู อาจารย์ และ
เจ฾าหน฾าที่ ต฽อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อาชีพ รายได฾ และสถานภาพ พบว฽า ปัจจัยส฽วนบุคคลไม฽มีผลท าให฾ประชากรมีความคิดเห็นต฽อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา ไม฽แตกต฽างกัน จึงไม฽ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว฾ ๓) ปัญหา
และอุปสรรค ที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของศูนย์การเรียนชุมชน อ าเภอ
พล จังหวัดขอนแก฽น ได฾แก฽ ๑) คนส฽วนใหญ฽มักจะมีเวลาในการท างานมาก ไม฽ค฽อยมีเวลามาปฏิบัติ
ธรรม ๒) เป็นคนค฽อนข฾างใจร฾อน ควบคุมอารมณ์ไม฽ค฽อยได฾ไม฽ค฽อยมีสมาธิ เป็นคนสมาธิสั้น ๓) ทาง
ศูนย์การเรียนชุมชนขาดบุคลากรในการพัฒนาเยาวชน ในด฾านจัดกิจกรรมด฾านปัญญา ๔) 
ข฾อเสนอแนะและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา จึงต฾องเพ่ิมรูปแบบการ
พัฒนาให฾ชัดเจน เพ่ือให฾มีล าดับขั้นตอนการพัฒนาที่สมบูรณ์แบบตามหลักการพัฒนายุคใหม฽ เพ่ือให฾

                                                           
๗๖พระครูวีรญาณสุนทร (จรินทร์ อาบค า) , “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : 

กรณีศึกษาวัดตากฟ้า อ าเภอตากฟ้า จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา        
รัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๙๕ 

 

บรรลุตามวัตถุประสงค์ และเปูาหมายที่ได฾ตั้งเอาไว฾ ตามหลักของ ศีล สมาธิ และปัญญา ก็คือการ
พัฒนาในด฾านร฽างกาย ในด฾านจิตใจ และในด฾านปัญญา ซึ่งประยุกต์ใช฾กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามหลักไตรสิกขา ในศูนย์การเรียนชุมชน อ าเภอพล จังหวัดขอนแก฽นให฾ดียิ่งข้ึน๗๗ 

พระมหาปัญจะ กิตฺติเมโธ ได฾ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ไตรสิกขาของกรมสารวัตรทหารเรือ” ผลการวิจัยพบว฽า ๑) ความคิดเห็นของบุคลากรต฽อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตรทหารเรือ โดยรวมอยู฽ในระดับมาก ๒) ความ
คิดเห็นของบุคลากรต฽อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา ที่ จ าแนกตาม อายุ ระดับ
การศึกษา อายุราชการ และต าแหน฽ง พบว฽า ปัจจัยส฽วนบุคคลมีผลท าให฾บุคลากรมีความคิดเห็นต฽อ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา แตกต฽างกัน อย฽างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
และปัจจัยส฽วนบุคคลด฾านเพศ บุคลากรมีระดับความคิดเห็นต฽อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ไตรสิกขาแตกต฽างกันอย฽างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว฾  ๓)              
ข฾อเสนอแนะและแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตรทหารเรือ
ควรเพิ่มรูปแบบการพัฒนาเพื่อให฾มีล าดับขั้นตอนการพัฒนาที่สมบูรณ์แบบตามหลักการพัฒนายุคใหม฽
และเพ่ือให฾บรรลุตามวัตถุประสงค์ เปูาหมายที่ได฾ตั้งเอาไว฾ตามหลักของศีล สมาธิและปัญญา ซึ่งก็คือ
การพัฒนาในด฾านร฽างกาย ด฾านจิตใจ และในด฾านปัญญา ซึ่งประยุกต์ใช฾กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตรทหารเรือให฾ดียิ่งขึ้น๗๘ 

พระบุญจันทร์ จนฺทสาโร ได฾วิจัยเรื่อง“การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาลัยแห฽งชาติ
ลาวตามหลักไตรสิกขา” ผลการวิจัยพบว฽า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยแห฽งชาติลาว 
อยู฽ในระดับดีทุกด฾าน คือด฾านนโยบายการพัฒนาบุคลากรวิธีการพัฒนาบุคลากร การสนับสนุนของ
ผู฾บริหารต฽อบุคลากร การรับรู฾ข฽าวสารในมหาวิทยาลัยและการน าผลการพัฒนาบุคลากรไปใช฾ในการ
พัฒนางาน การปฏิบัติตนตามหลักไตรสิกขา ของผู฾บริหาร ครู อาจารย์และบุคลากร โดยภาพรวม
ปฏิบัติตนอยู฽ในระดับดีทุกด฾าน๗๙ 

                                                           
๗๗พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษาศูนย์การ

เรียนชุมชน อ าเภอพล จังหวัดขอนแก฽น”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๗๘พระมหาปัญจะ กิตฺติเมโธ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตร
ทหารเรือ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 

๗๙พระบุญจันทร์ จนฺทสาโร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาลัยแห฽งชาติลาวตามหลักไตร   
สิกขา ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๙๖ 

 

พระมหาวิเชียร ปญฺ าวชิโร ได฾ท าการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลัก
ไตรสิกขา : กรณีศึกษาโรงเรียนวิถีพุทธ ในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว฽า ๑)
ความรู฾และความเข฾าใจในหลักไตรสิกขาของครูผู฾สอนและนักเรียนนั้น โดยรวมอยู฽ในระดับมาก แต฽เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด฾านแล฾วกลับพบว฽า ด฾านความรู฾และความเข฾าใจในหลักไตรสิกขาของนักเรียนอยู฽ใน
ระดับปานกลาง ๒) การปฏิบัติตามหลักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของครูผู฾สอน 
โดยรวมอยู฽ในระดับมาก  ส฽วนการปฏิบัติตามหลักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของ
นักเรียนนั้นโดยภาพรวมแล฾วกลับพบว฽า อยู฽ในระดับปานกลาง ๓) แนวทางการส฽งเสริมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของโรงเรียนวิถีพุทธในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร แยกไว฾ 
๓ ด฾านด฾วยกัน คือ ๑.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด฾านศีล ควรมีการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรให฾มี
ความเข฾าใจในสภาวะของตน และ ทางโรงเรียนควรมีการนิมนต์พระภิกษุมาสอนศีลธรรมในโรงเรียน 
รวมถึงควรมีการน าบุคลากรไปร฽วมกิจกรรมทางศาสนาในบางโอกาส นอกจากนั้นควรมีกิจกรรมที่
สร฾างสรรค์ความสามัคคีในหมู฽คณะ และท฾ายสุดควรมีการก าหนดระเบียบการปฏิบัติต฽างๆ ให฾ชัดเจน 
๒. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด฾านสมาธิ ควรมีการแนะน าในเรื่องการท าสมาธิ และทางโรงเรียน 
ควรจัดให฾มีกิจกรรมการท าสมาธิเป็นประจ า และยังระบุว฽าทางโรงเรียนควรจัดให฾มีการอบรม ด฾านการ
ท าสมาธิ๘๐ 

พิชญรัชต์ บุญช่วย ได฾วิจัยเรื่อง การศึกษากระบวนการสร฾างภาวนา ๔ โดยใช฾หลัก
ไตรสิกขา พบว฽า ไตรสิกขาเป็นระบบการศึกษาที่เน฾นการฝึกอบรมตนเองอย฽างเป็นขั้นตอนและมี
กระบวนการที่ประสานกันอย฽างเป็นพ้ืนฐานให฾แก฽กันจนถึงความพ฾นทุกข์ โดยเริ่มจากการส ารวม ระวัง 
กาย วาจา ใจ ไม฽ให฾ตกอยู฽ภายใต฾การครอบง าของกิเลสและให฾มีปกติไม฽เบียดเบียนผู฾อ่ืน ต฽อเมื่อ กาย 
วาจา ใจ สงบระงับจากอารมณ์ภายนอกแล฾วจึงเป็นฐานในการฝึกอบรมจิตให฾มีสติ ตั้งมั่น เกิดสมาธิไม฽
หวั่นไหวไปตามอ านาจของนิวรณ์ ๕ จนจิตนิ่งสงบ เป็นกลาง อย฽างมีสติอยู฽ในสภาพที่ควรแก฽การงาน
แล฾ว จึงสามารถใช฾ปัญญาพิจารณาสภาวธรรมที่ปรากฏขึ้นในปัจจุบันขณะจนรู฾ทันสภาวะไตรลักษณ์
ของสิ่งทั้งหลายทั้งภายในและภายนอกตามความเป็นจริงและรู฾แจ฾งในอริยสัจ ๔ ท าให฾สามารถละกิเลส
ที่เป็นเหตุให฾เกิดทุกข์ได฾โดยสิ้นเชิง๘๑ 

                                                           
๘๐พระมหาวิเชียร ปญฺ าวชิโร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษา

โรงเรียนวิถีพุทธ ในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
จัดการเชิงพุทธ, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๘๑พิชญรัชต์ บุญช฽วย, “การศึกษากระบวนการสร฾างภาวนา ๔ โดยใช฾หลักไตรสิกขา”, วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๔๙). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๙๗ 

 

สรุปได้ว่า หลักไตรสิกขาเป็นหลักการฝึกหัดพัฒนามนุษย์ เมื่อฝึกฝนหรือศึกษาแล฾ว 
มนุษย์นั้นก็จะกลายเป็นสัตว์ที่ประเสริฐเลิศได฾จนสูงสุด มนุษย์ที่ฝึกฝนพัฒนาศึกษาดีแล฾วก็จะช฽วยกัน
พัฒนาสังคม ประเทศชาติ ตลอดจนโลกมนุษย์ทั้งหมด ให฾เจริญมั่นคง มีสันติสุข การศึกษาของมนุษย์ 
คือการพัฒนาคน เป็นรากฐานของการพัฒนาทั้งปวง และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นต฾องพัฒนา
ตามกันไปอย฽างต฽อเนื่องไม฽มีที่สิ้นสุด 

 

๒.๘.๔ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

การปกครองส฽วนท฾องถิ่นเป็นหน฽วยงานปกครองที่อยู฽ใกล฾ชิดกับประชาชนมากที่สุด
รูปแบบหนึ่ง โดยปกติการปกครองส฽วนท฾องถิ่นจะเปิดโอกาสให฾ประชาชนในเขตท฾องถิ่นนั้น ๆ เลือกตั้ง
ผู฾แทนของตนเข฾าไปท าหน฾าที่เป็นผู฾บริหารท฾องถิ่น หรือเป็นสมาชิกสภาท฾องถิ่นเพ่ือเลือกผู฾บริหาร
ท฾องถิ่นอีกทีหนึ่ง องค์กรปกครองส฽วนท฾องถิ่นจะมีอ านาจอิสระ (autonomy) ในการบริหารจากรัฐได฾
ในระดับหนึ่งตามขอบเขตที่กฎหมายก าหนดจากการที่ได฾ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข฾องกับการปกครอง
ส฽วนท฾องถิ่นผู฾วิจัยได฾ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข฾องมีดังนี้ 

พระปลัดสุรพงษ์ ฐิตญาโณ ได฾ศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาวิเคราะห์การบริหารองค์กร
ปกครองส฽วนท฾องถิ่นตามหลักอปริหานิยธรรม : กรณีศึกษาเทศบาลต าบลขามใหญ฽ อ าเภอเมือง
อุบลราชธานี จังหวัดอุบลราชธานี” ผลการวิจัย พบว฽า ๑) หลักอปริหานิยธรรมเป็นหลักธรรมไม฽เป็น
ที่ตั้งแห฽งความเสื่อม เป็นไปเพ่ือความเจริญฝุายเดียว มี ๒ ประเภท คือ ราชอปริหานิยธรรม และภิกษุ
อปริหานิยธรรม อปริหานิยธรรมปรากฏมีในพระสูตรต฽างๆ เช฽น มหาปริพพานสูตร เป็นต฾น โดยแต฽ละ
สูตรมีหลักธรรม ๔ ประการบ฾าง ๖ ประการบ฾าง และ ๗ ประการบ฾าง ๒) ประเทศไทยได฾มีวิวัฒนาการ
ระบบการปกครองนับตั้งแต฽อดีตจวบจนถึงปัจจุบัน โดยวางรากฐานการบริหารแผ฽นดินด฾ วยการถ฽าย
โอนอ านาจจากส฽วนกลางสู฽ส฽วนภูมิภาค ซึ่งเทศบาลต าบลขามใหญ฽อยู฽ในรูปแบบองค์กรปกครองส฽วน
ท฾องถิ่น มีหลักการบริหารส าคัญ ได฾แก฽ การกระจายอ านาจหน฾าที่ , ความมีอิสระในการปกครอง, 
หลักการประชาธิปไตย ๓) เทศบาลต าบลขามใหญ฽ได฾ประยุกต์ใช฾หลักอปริหานิยธรรม ดังนี้ ๑. มีการ
ประชุมกันเนืองนิตย์ คือประชุมสามัญปีละ ๔ ครั้ง และเมื่อมีปัญหาเร฽งด฽วนสามารถประชุมวิสามัญได฾ 
และมีการประชุมประจ าเดือนของเจ฾าหน฾าที่ พนักงาน ลูกจ฾างของเทศบาล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การท างาน ซึ่งทุกการประชุมเพ่ือแปลกเปลี่ยน ระดมความคิดเห็นเพ่ือแก฾ปัญหาความเดือดร฾อนของ
ประชาชน ๒. พร฾อมเพรียงกันประชุม เลิกประชุม และพร฾อมเพรียงกันท ากิจที่พึงท าร฽วมกัน 
โดยเฉพาะมีก าหนดระเบียบวาระประชุม ภายหลังประชุม มีการมอบหมายภารที่ต฾องรับผิดชอบ โดย
จัดตั้งคณะกรรมการติดตาม และประเมินผล ๓. เคารพปฏิบัติตามกฎระเบียบที่ได฾วางไว฾เป็นอย฽างดี 
โดยเฉพาะกฎหมายบ฾านเมือง และยึดหลักปรัชญาดั่งเดิมมาเป็นแนวทางการบริหาร เช฽น ฮีตสิบสอง
คองสิบสี่ ๔. เคารพนับถือผู฾ที่มีความรู฾ ความสามารถ ผู฾มีคุณธรรมจริยธรรม และผู฾สูงอายุ เคารพ
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เชื่อถือความคิดเห็นของท฽าน พร฾อมทั้งช฽วยเหลือเกื้อกูลท฽านเหล฽านั้นด฾วยวิธีการต฽าง ๆ เช฽น ด฾าน
สาธารณสุข และเบี้ยเลี้ยงชีพ เป็นต฾น ๕. คุ฾มครองสิทธิเด็กและสตรี จากการดูหมิ่นเหยียดหยาม หรือ
การใช฾ความรุนแรง และการล฽วงละเมิดทางเพศ ๖. เจดีย์ หรือพุทธศาสนสถานเป็นเครื่องสัญลักษณ์
ส าคัญทางพระพุทธศาสนาได฾รับการดูแล และบูรณปฏิสังขรณ์ ๗. สนับสนุน ส฽งเสริมคนปฏิบัติดี 
ปฏิบัติธรรม พร฾อมทั้งให฾ความอารักขา และคุ฾มครอง๘๒ 

พระปลัดปิยศักดิ์ ปิยธมฺโม ได฾ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง“ความคิดเห็นของประชาชนต฽อ
การให฾บริการขององค์กรปกครองส฽วนท฾องถิ่นตามหลักสังคหวัตถุ ๔ : กรณีศึกษาองค์การบริหารส฽วน
ต าบลในอ าเภออุ฾มผาง จังหวัดตาก” ผลการศึกษาพบว฽า ๑) ผู฾ตอบแบบสอบถามส฽วนใหญ฽เป็นเพศชาย 
มีอายุระหว฽าง ๓๑-๔๐ ปีมีการศึกษาต่ ากว฽าระดับปริญญาตรี มีอาชีพเกษตรกรรม มีรายได฾ต฽อเดือน
ระหว฽าง ๑๐,๐๐๑-๒๐,๐๐๐ บาท และจ านวนครั้งของประชาชนที่มาใช฾บริการมากที่สุดจ านวน ๑-๒ 
ครั้ง ๒) ความคิดเห็นของประชาชนต฽อการให฾บริการของเจ฾าหน฾าที่ในองค์การบริหารส฽วนต าบลตาม
หลักสังคหวัตถุ ๔  คือ ด฾านทาน ด฾านปิยวาจา ด฾านอัตถจริยา และสมานัตตตา พบว฽า ประชาชนมี
ความคิดเห็นต฽อการให฾บริการของเจ฾าหน฾าที่โดยภาพรวมและรายด฾านอยู฽ในระดับปานกลางทุกด฾าน๘๓ 

ธวัชชัย เพิ่มกร ได฾วิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเป็นอิสระในการบริหารงาน
ขององค์การบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา” ผลการวิจัยพบว฽า ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความเป็นอิสระในการบริหารงานองค์การบริหารส฽วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัด
พะเยา ในภาพรวมอยู฽ในระดับมาก ลักษณะสถานภาพและข฾อมูลทั่วไปพบว฽า เป็นเพศชายมากที่สุด มี
อายุระหว฽าง ๓๐-๓๙ ปี จบการศึกษาต่ ากว฽าปริญญาตรีประสบการณ์เกี่ยวกับงานในหน฾าที่องค์การ
บริหารส฽วนต าบล ระหว฽าง ๔-๖ ปี ประกอบอาชีพพนักงานและเจ฾าหน฾าที่ส฽วนต าบล เมื่อพิจารณาเป็น
รายพบว฽า ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเป็นอิสระในการบริหารงานขององค์การบริหารส฽วนต าบลในเขต
อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา ด฾านการบริหารงานบุคคลในภาพรวมอยู฽ในระดับมาก ทางด฾านการวาง
มาตรฐานของการบริหารงานบุคลากรในภาพรวมอยู฽ในระดับมาก ทางด฾านการวางมาตรฐานของการ
บริหารงานบุคคลการให฾ความคุ฾มครองยุติธรรมเป็นประโยชน์ต฽อพนักงาน ด฾านการบริหารงานการเงิน
การคลังในภาพรวมอยู฽ในระดับมาก ด฾านการก าหนดมาตรการ การเงินการคลัง การมีอ านาจหน฾าที่

                                                           
๘๒พระปลัดสุรพงษ์ ฐิตญาโณ, “การศึกษาวิเคราะห์การบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลัก

อปริหานิยธรรม : กรณีศึกษาเทศบาลต าบลขามใหญ่ อ าเภอเมืองอุบลราชธานี จังหวัดอุบลราชธานี”, วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาพระพุทธศาสนา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๕). 

๘๓พระปลัดปิยศักดิ์ ปิยธมฺโม, “ความคิดเห็นของประชาชนต่อการให้บริการขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นตามหลักสังคหวัตถุ ๔ : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภออุ้มผาง จังหวัดตาก”, วิทยานิพนธ์
พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๔). 
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ของตนเองในการบริหารงานการเงินการคลัง ด฾านการบริหารงานทั่วไปในภาพรวมอยู฽ในระดับมาก
ด฾านการจัดระบบการบริหารสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท฾องถิ่น ด฾านอ านาจหน฾าที่ของ
องค์การบริหารส฽วนต าบลในการบริการสาธารณะก฽อประโยชน์โดยส฽วนรวม๘๔ 

รหัส แสงผ่อง ได฾ศึกษาวิจัยเรื่อง “กระบวนการบริหารการพัฒนาท฾องถิ่นตามหลัก    
ธรรมาภิบาลของกรรมการบริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส฽วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี ”
ผลการวิจัยพบว฽า ๑) กรรมการบริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส฽วนต าบลในจังหวัดจันทบุรีและ
มีกระบวนการบริหารการพัฒนาท฾องถิ่นตามหลักธรรมาภิบาลอยู฽ในระดับมาก โดยมีกระบวนการ
บริหารการพัฒนาท฾องถิ่นตามหลักคุณธรรม มีค฽าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือกระบวนการบริหารการ
พัฒนาท฾องถิ่นตามหลักความคุ฾มค฽า ส าหรับค฽าเฉลี่ยที่มีค฽าต่ าสุด คือกระบวนการบริหารการพัฒนา
ท฾องถิ่นตามหลักความรับผิดชอบ ๒) กรรมการบริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส฽วนต าบลใน
จังหวัดจันทบุรี ที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได฾ แตกต฽างกันมี
กระบวนการบริหารการพัฒนาท฾องถิ่นตามหลักธรรมาภิบาลแตกต฽างกันอย฽างไม฽มีนัยส าคัญทางสถิติ  
๓) กรรมการบริหาร และสมาชิกสภาองค์สภาองค์การบริหารส฽วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี ที่มีต าแหน฽ง
ของกรรมการบริหารและสมาชิกสภา จ านวนครั้งที่เข฾ามาด ารงต าแหน฽งในองค์การบริหารส฽วนต าบล 
และระดับชั้นขององค์การบริหารส฽วนต าบลแตกต฽างกัน มีกระบวนการบริหารการพัฒนาท฾องถิ่นตาม
หลักธรรมาภิบาลแตกต฽างกัน อย฽างไม฽มีนัยส าคัญทางสถิติ ๐.๐๕๘๕ 

นันทพล พงศธรวิสุทธิ์  ได฾ศึกษาเรื่อง “บทบาทขององค์การบริหารส฽วนต าบลกับการ
สร฾างระบบการบริหารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล: กรณีศึกษาองค์การบริหารส฽วนต าบลสันนา
เม็ง อ าเภอสันทราย จังหวัดเชียงใหม฽” พบว฽า พนักงานส฽วนต าบลมีความคิดเห็นว฽าการด าเนินงานของ 
อบต.ตามหลักธรรมภิบาลอยู฽ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด฾าน พบว฽า ทุกด฾านอยู฽ในระดับ
ปานกลาง และพนักงานส฽วนต าบลเห็นด฾วยว฽ารูปแบบการปกครองท฾องถิ่ นแบบ อบต.ส฽งผลให฾
ประชาชนมีส฽วนร฽วมในการบริหารท฾องถิ่นของตน การแก฾ไขปัญหาต าบล ท าให฾เกิดความโปร฽งใสในการ
พัฒนาท฾องถิ่นมากยิ่งขึ้น มีข฾อเสนอแนะเกี่ยวกับผู฾บริหารในการบริหารจัดการบ฾านเมืองที่ดีในรูปแบบ
ของธรรมาภิบาล ดังนี้ ๑. การบริหารงานใน อบต. พนักงานส฽วนต าบลมีความต฾องการให฾ผู฾บริหาร
สนองความต฾องการของชุมชน หัวใจของการบริหารงานคือความโปร฽งใส รวมทั้งการใช฾งบประมาณใน

                                                           
๘๔ธวัชชัย เพิ่มกร, “ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเป็นอิสระในการบริหารงานขององค์การบริหารส฽วน

ต าบลในเขตอ าเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย:  
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๔๙). 

๘๕รหัส แสงผ฽อง. “กระบวนการบริหารการพัฒนาท฾องถิ่นตามหลักธรรมาภิบาลของกรรมการบริหาร
และสมาชิกสภาองค์การบริหารส฽วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
สถาบันราชภัฎร าไพพรรณี, ๒๕๔๗). 
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การบริหารงานอย฽างคุ฾มค฽ามากที่สุด ๒. ควรส฽งเสริมให฾บุคลากร มีความร฽วมมือและเคร฽งครัด
กฎระเบียบ มีการปฏิบัติงานที่โปร฽งใสและมีประสิทธิภาพ ต฾องมีการอบรมเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ มีการ
ลงโทษแก฽ผู฾กระท าผิด และให฾รางวัลกับข฾าราชการที่ประพฤติดี๘๖ 

สรุปได฾ว฽า การปกครองมาจากประชาชนในท฾องถิ่น รัฐบาลของท฾องถิ่นจึงจ าเป็นต฾องมี
องค์กรของตนเอง อันเกิดจากการกระจายอ านาจของรัฐบาลกลาง โดยให฾องค์กรอันมิได฾เป็นส฽วนหนึ่ง
ของรัฐบาล มีอ านาจในการตัดสินใจและบริหารงานภายในเขตอ านาจของตนโดยชอบโดยองค์กรหรือ
สถาบันท฾องถิ่น เพ่ือเปิดโอกาสให฾ประชาชนได฾มีอ านาจในการปกครองร฽วมกัน มีอ านาจในการ
ตัดสินใจและบริหารภายในเขตอ านาจของตน ด฾วยเหตุนี้จึงท าให฾เกิดการปกครองส฽วนท฾องถิ่นข้ึน 

 

๒.๘.๕ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์การบริหารส่วนต าบล 
 

องค์การบริหารส฽วนต าบล มีชื่อย฽อเป็นทางการว฽า อบต. มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็น 
ราชการบริหารส฽วนท฾องถิ่นรูปแบบหนึ่ง ซึ่งจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหาร
ส฽วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ และที่แก฾ไขเพ่ิมเติมจนถึงฉบับที่ ๖ พ.ศ. ๒๕๕๒ โดยยกฐานะจากสภาต าบล
ที่มีรายได฾โดยไม฽รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่ล฽วงมาติดต฽อกันสามปีเฉลี่ยไม฽ต่ ากว฽าปีละหนึ่งแสน
ห฾าหมื่นบาทจากการที่ได฾ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข฾องกับองค์การบริหารส฽วนต าบล  ผู฾วิจัยได฾ศึกษา
งานวิจัยที่เกี่ยวข฾องมีดังนี้ 

พระจรุณ ธีรปญฺโญ ได฾ท าการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของ
องค์การบริหารส฽วนต าบลล าพยนต์ อ าเภอตากฟูา จังหวัดนครสวรรค์” ผลการวิจัยพบว฽า ๑) ผู฾ตอบ
แบบสอบถามส฽วนใหญ฽เป็นเพศชาย คิดเป็นร฾อยละ ๕๑.๓๐ มีอายุตั้งแต฽ ๓๑- ๔๐ ปี คิดเป็นร฾อยละ 
๓๗.๔๐ มีระดับการศึกษา ม.๓ - ม.๖ หรือ ปวช. คิดเป็นร฾อยละ ๔๙.๓๐และมีอาชีพเกษตรกร คิด
เป็นร฾อยละ ๔๕.๘๐ และพบว฽าประชาชนมีระดับความคิดเห็นต฽อการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 
ในภาพรวมพบว฽า อยู฽ในระดับมาก (X = ๓.๕๒) และเม่ือพิจารณารายละเอียดในแต฽ละด฾านพบว฽า ด฾าน
หลักความโปร฽งใส อยู฽ในระดับปานกลาง ส฽วนด฾านอ่ืนๆ อยู฽ในระดับมากทุกด฾าน๒) ความคิดเห็นของ
ประชาชาชนกลุ฽มตัวอย฽างต฽อการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส฽วนต าบลล า
พยนต์ อ าเภอตากฟูา จังหวัดนครสวรรค์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส฽วนบุคคลของประชาชนผู฾ตอบ
แบบสอบถามที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษาและอาชีพต฽างกัน มีความคิดเห็นต฽อการบริหารงานตาม
หลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส฽วนต าบลล าพยนต์ อ าเภอตากฟูา จังหวัดนครสวรรค์ โดย
ภาพรวมไม฽แตกต฽างกัน ๓) การน าหลักธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช฾เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการการ

                                                           
๘๖นันทพล  พงศธรวิสุทธิ์, “บทบาทขององค์การบริหารส฽วนต าบลกับการสร฾างระบบการบริหาร

จัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล : กรณีศึกษาองค์การบริหารส฽วนต าบลสันนาเม็งอ าเภอสันทราย จังหวัดเชียงใหม฽”
รายงานการศึกษาค้นคว้าแบบอิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม฽, ๒๕๔๘). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๐๑ 

 

บริหารงานขององค์การบริหารส฽วนต าบลล าพยนต์ อ าเภอตากฟูา จังหวัดนครสวรรค์ โดยภาพรวมได฾ 
ดังนี้คือ รณรงค์ให฾ผู฾บริหารและบุคลากรขององค์การบริหารส฽วนต าบลล าพยนต์ อ าเภอตากฟูาจังหวัด
นครสวรรค์ใช฾หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานภายในองค์กรอย฽างจริงจัง สร฾างจิตส านึกให฾บุคลากร
ทุกคนมีความรับผิดชอบต฽อหน฾าที่ที่ตนได฾รับมอบหมาย.ผู฾บริหารควรก าหนดนโยบายมีแผนแม฽บท
อย฽างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร และสามารถน านโยบายไปปฏิบัติเป็นรูปธรรมได฾ควรเปิดโอกาสให฾
บุคลากรในองค์การบริหารส฽วนต าบลได฾มีส฽วนร฽วมในการท างานร฽วมกัน การด าเนินงานต฽างๆ มีความ
โปร฽งใสตรวจสอบได฾ พัฒนาบุคลากรให฾สามารถใช฾ทรัพยากรอย฽างคุ฾มค฽ าและมีประสิทธิภาพสูงสุด
ต฽อไป๘๗ 

พระมหาเอกมร ฐิตปญฺโญ ได฾ท าการวิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นของประชาชนที่มีต฽อการ
บริหารงานตามหลักสาราณียธรรมของค์การบริหารส฽วนต าบลในอ า เภอดอนมดแดง จังหวัด
อุบลราชธานี” ผลการวิจัยพบว฽า๑.ประชาชนมีความคิดเห็นต฽อการบริหารงานตามหลักสาราณียธรรม
ของ องค์การบริหารส฽วนต าบล โดยรวมอยู฽ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด฾าน พบว฽า 
ประชาชนมีความคิดเห็นต฽อการบริหารงานตามหลักสาราณียธรรม อยู฽ในระดับปานกลางทุกด฾าน ๒.
ความคิดเห็นของประชาชนที่มีต฽อการบริหารงานตามหลักสาราณียธรรมขององค์การบริหารส฽วน
ต าบลโดยจ าแนกตามปัจจัยส฽วนบุคคล พบว฽า ประชาชนที่มีระดับการศึกษา อาชีพ และรายได฾ต฽างกัน
มีความคิดเห็นต฽อการบริหารงานตามหลักสาราณียธรรมขององค์การบริหารส฽วนต าบลแตกต฽างกัน 
อย฽างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว฾ ส฽วนประชาชนที่มีเพศ อายุ
ต฽างกัน มีความคิดเห็นไม฽แตกต฽างกัน ซึ่งไม฽เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว฾ ๓. แนวทางในการน าหลักสา
ราณียธรรมมาประยุกต์ใช฾ในการบริหารงานขององค์การบริหารส฽วนต าบล ในอ าเภอดอนมดแดง 
จังหวัดอุบลราชธานี พบว฽า ควรท างานรับใช฾ประชาชนอย฽างเสมอต฾นเสมอปลาย วางแผนการท างาน
ให฾เหมาะสม เรียงล าดับความส าคัญของปัญหาโดยค านึงถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นต฽อส฽วนรวมเป็นส าคัญ 
พูดดีต฽อกันเพ่ือชักน าให฾ประชาชนเกิดความสามัคคีปรองดอง และเกิดความรักความเห็นใจซึ่งกันและ
กัน ท างานเพ่ือส฽วนรวม ซื่อตรงต฽อตนเอง ต฽องาน ต฽อบุคคลอ่ืน เว฾นจากการแสวงหาผลประโยชน์เพ่ือ
ตนเองและพรรคพวกไม฽รับสินบนไม฽ทุจริต ให฾การช฽วยเหลือจัดสวัสดิการหรือแบ฽งปันผลประโยชน์
ต฽างๆ ให฾แก฽ประชาชนอย฽างทั่วถึงเสมอภาคเท฽าเทียมกัน บริหารงานด฾วยความซื่อสัตย์สุจริต มีวินัยใน
ตนเอง รักษากฎระเบียบที่ตั้งไว฾ เคารพความคิดเห็นของกันและกัน เปิดโอกาสให฾ประชาชนเข฾าร฽วม

                                                           
๘๗พระจรุญ ธีรปญฺโญ, “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล ขององค์การบริหารส่วนต าบล       

ล าพยนต์ อ าเภอตากฟ้า จังหวัดนครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
๑๐๒ 

 

ประชุมเพ่ือเสนอปัญหา และความต฾องการในท฾องถิ่น แสดงความคิดเห็น วิจารณ์การท างาน  และร฾อง
ทุกข์เรื่องราวต฽างๆ ได฾ เพ่ือน ามาปรับปรุงแก฾ไขพัฒนาตนเอง และองค์กรอยู฽เสมอ๘๘ 

ธิดารัตน์ ศิละวรรณโณ ได฾ท าการวิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นของพนักงานส฽วนต าบลต฽อ
การบริหารงานขององค์การบริหารส฽วนต าบลตามหลักสังคหวัตถุ ๔ กรณีศึกษา อ าเภอแม฽สะเรียง 
จังหวัดแม฽ฮ฽องสอน” ผลการวิจัยพบว฽า ๑) พนักงานส฽วนบุคคลมีความคิดเห็นว฽าองค์การบริหารส฽วน
ต าบลในเขตอ าเภอแม฽สะเรียง จังหวัดแม฽ฮ฽องสอน มีการบริหารงานตามหลักสังคหวัตถุ ๔ โดยรวมอยู฽
ในระดับมากเม่ือพิจารณาเป็นรายด฾านพบว฽า พนักงานส฽วนต าบลมีความคิดเห็นต฽อการบริหารงานตาม
หลักสังคหวัตถุ ๔ ในด฾านทาน ด฾านปิยวาจา ด฾านอัตถจริยา และด฾านสมานัตตตา อยู฽ในระดับมากทุก
ด฾าน๒) ความคิดเห็นของพนักงานส฽วนต าบลต฽อการบริหารงานองค์การบริหารส฽วนต าบล อ าเภอแม฽สะ
เรียง จังหวัดแม฽ฮ฽องสอน ตามหลักสังคหวัตถุ ๔ จ าแนกตามสถานภาพส฽วนบุคคล พบว฽า พนักงาน
ส฽วนต าบลที่มีอายุต฽างกัน มีความคิดเห็นต฽อการบริหารตามหลักสังคหวัตถุ ๔ แตกต฽างกันอย฽างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ ส฽วนพนักงานส฽วนต าบลที่มีเพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์
การท างานต฽างกัน มีความคิดเห็นไม฽แตกต฽างกัน จึงปฏิเสธสมมุติฐานการวิจัย ๓) ข฾อเสนอแนะต฽อการ
บริหารงานขององค์การบริหารส฽วนต าบลส฽วนใหญ฽เห็นว฽าควรส฽งเสริมให฾มีการปลูกจิตส านึกในการ
แบ฽งปัน ช฽วยเหลือกัน เพ่ือให฾เกิดการร฽วมมือกันท างานที่ดีขึ้น และพนักงานส฽วนต าบลควรปฏิบัติ
หน฾าที่อย฽างเต็มก าลังความสามารถ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ส฽วนรวมเป็นหลัก ให฾ความ
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ฽ การพูดจาทักทายกันด฾วยความสุภาพอ฽อนหวาน และหลีกเลี่ยงค าพูดที่ท าให฾เกิดความ
ขัดแย฾งและท าร฾ายกัน มีความสามัคคี ให฾ความช฽วยเหลือเพ่ือนร฽วมงานอย฽างเต็มก าลังความสามารถ 
ควรมีความกระตือรือร฾นที่จะช฽วยเหลือผู฾อ่ืนและสังคม ปฏิบัติกับทุกๆคนด฾วยความเสมอภาค ไม฽เลือก
ปฏิบัติ ในการตัดสินปัญหาต฾องเป็นไปด฾วยความบริสุทธิ์ยุติธรรมตามเหตุและผล ไม฽ใช฾อารมณ์ส฽วนตัว
มาเกี่ยวข฾อง มีหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐานในการพิจารณาเลื่อนขั้นและลงโทษอย฽างชัดเจนสามารถ
ตรวจสอบได฾ และผู฾บริหารควรใช฾หลักธรรมทางพุทธศาสนามาช฽วยในการบริหารงานภายในองค์กรให฾
มากขึ้น เพ่ือให฾องค์การบริหารส฽วนต าบลเป็นองค์กรที่มีคุณภาพสามารถช฽วยเหลือประชนชนได฾อย฽าง
แท฾จริง๘๙ 

                                                           
๘๘พระมหาเอกมร ฐิตปญฺโญ, “ความคิดเห็นของประชาชนท่ีมีต฽อการบริหารงานตามหลัก : สาราณีย

ธรรมขององค์การบริหารส฽วนต าบล ในอ าเภอดอนมดแดง จังหวัดอุบลราชธานี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 

๘๙ธิดารัตน์ ศิละวรรณโณ , “ความคิดเห็นของพนักงานส่วนต าบลต่อการบริหารงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลตามหลักสังคหวัตถุ ๔ กรณีศึกษา อ าเภอแม่สะเรียง จังหวัดแม่ฮ่องสอน”, วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 
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ด ารงศักดิ์ แก้วเพ็ง ได฾ศึกษาประสิทธิภาพการบริหารการพัฒนาของสภาต าบลและ
องค์การบริหารส฽วนต าบลในจังหวัดร฾อยเอ็ด ผลของการศึกษาพบว฽า จากการศึกษาแบ฽งประสิทธิภาพ
การบริหารออกเป็น ๓ กลุ฽ม คือ ๑. อบต. ต าบลเหนือเมือง มีประสิทธิภาพการบริหารงานมากกว฽า
สภาต าบล มีโครงสร฾างอ านาจหน฾าที่ตามกฎหมายเอื้ออ านวยต฽อการบริหารจัดการเก็บภาษีและรายได฾
จากทรัพยากรบุคคลที่มีความรู฾ความสามารถ ผู฾น ามีความเสียสละและมีความเป็นประชาธิปไตย มี
ประสบการณ์บริหาร จึงท าให฾การด าเนินงานประสบผลส าเร็จ  ๒. สภาต าบลยางค า และสภาต าบล
ท฽าหาดยาว มีความรู฾ความสามารถบริหารงาน ประธานและเลขานุการสภาต าบลไม฽ครอบง าในการ
บริหารงาน ได฾รับความร฽วมมือจากหลายฝุาย จึงมีศักยภาพในการต฽อรอง  ๓. สภาต าบลโพนทราย 
และสภาต าบลเด฽นราษฎร์ มีผู฾น าขาดความรู฾และทักษะในการบริหารงาน ประธานและเลขานุการ
ครอบง าการบริหารงาน ประชาชนขาดการรวมกลุ฽ม จึงท าให฾การบริหารงานได฾น฾อยกว฽ากลุ฽มอ่ืนๆ๙๐ 

ทศพล สุทธวงศ์ ได฾วิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต฽อการบริหารงาน
องค์การบริหารส฽วนต าบล: กรณีศึกษาองค์การบริหารส฽วนต าบลริมกก อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงราย” 
ผลการวิจัยพบว฽า ความพึงพอใจที่มีต฽อการท างานของสภาองค์การบริหารส฽วนต าบลคณะผู฾บริหาร
องค์การบริหารส฽วนต าบล และพนักงานองค์การบริหารส฽วนต าบล โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยู฽ใน
ระดับปานกลาง โดยพบว฽า องค์การบริหารส฽วนต าบลมีการประชาสัมพันธ์ข฾อมูลข฽าวสารให฾ประชาชน
ทราบโดยตลอด ไม฽ว฽าจะเป็นการจัดแผนงานหรือโครงสาร ลักษณะการท างานของคณะผู฾บริหารมี
ความโปร฽งใส สามารถตรวจสอบได฾ มีการด าเนินงานตอบสนองความต฾องการของประชาชนในท฾องถิ่น 
ส าหรับพนักงานส฽วนต าบลมีการปฏิบัติงานด฾วยความรวดเร็ว โปร฽งใส และสามารถตรวจสอบได฾
เช฽นกัน ตลอดจนสามารถให฾บริการตามที่ประชาชนต฾องการด฾วยมนุษยสัมพันธ์และการวางตัวที่ดี๙๑ 

สรุปได฾ว฽าองค์การบริหารส฽วนต าบล ต฾องพัฒนาบุคลลากรของตนเองได฾ในทุกๆด฾าน ทั้ง
ด฾านการศึกษา การฝึกอบรม การพัฒนา การจัดการความรู฾จึงควรปรับปรุงขนาดขององค์การบริหาร
ส฽วนต าบล ให฾มีขนาดที่เหมาะสม เพ่ือประโยชน์ในการบริหารงานอย฽างมีประสิทธิภาพ ในการ
ปฏิบัติงาน และองค์การบริหารส฽วนต าบล ยังมีความเชื่อในหลักประชาธิปไตยและความรู฾ความเข฾าใจ
ในบทบาทหน฾าที่ขององค์การบริหารส฽วนต าบลในการปฏิบัติงานพัฒนาชนบทให฾ชุมชนท฾องถิ่นได฾มี
ความเจริญก฾าวหน฾าต฽อไป 

 

                                                           
๙๐ด ารงศักดิ์ แก฾วเพ็ง, การศึกษาประสิทธิภาพการบริหารการพัฒนาของสภาต าบลและองค์การ

บริหารส฽วนต าบลในจังหวัดร฾อยเอ็ด, วิทยานิพนธ์พัฒนาชุมชนมหาบัณฑิต (คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ :
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๐). 

๙๑ทศพล สุทธวงศ์, “ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต฽อการบริหารงานองค์การบริหารส฽วนต าบล : 
กรณีศึกษาองค์การบริหารส฽วนต าบลริมกก อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงราย”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๕๐). 
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๒.๙ กรอบแนวคิดของการวิจัย 
งานวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส฽วนต าบล 

ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์” ผู฾วิจัยได฾ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข฾อง โดย
ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด฾วยตัวแปรต฾น (Independent 
Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ปัจจัยส฽วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน฽ง สังกัด 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ใช฾แนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงกลยุทธ์
ของทอมป฼สันและสตริคแลนด์ (Thompson and Strickland)๙๒ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิง   
กลยุทธ์ขององค์การบริหารส฽วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ๔ ด฾าน ได฾แก฽ ๑) ด฾าน
การวิเคราะหก์ารจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ๒) ด฾านการก าหนดนโยบายการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ ๓) ด฾านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปปฏิบัติ  ๔) ด฾านการ
ประเมินผลและการควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ดังแผนภาพที่ ๒.๕ 

 

ตัวแปรต้น (Independent Variables)               ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 

 

                                                           
๙๒Thompson, Arthur A. Jr. and A.J.Strickland, Strategic management : Concept and 

Cases, 8th ed. (New York : Business, 1995), P.5.  

การจัดการทรัยยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ 
จังหวัดบุรีรัมย ์
๑) ด฾านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ 
๒) ด฾านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ 
๓) ด฾านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์ไปปฏิบัติ 
๔) ด฾านการประเมินผลและการควบคุมการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

สถานภาพส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระกับการศึกษา 
- ต าแหน฽ง 
- สังกัด 

แนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส฽วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ  
จังหวัดบุรีรัมย์ จากการสัมภาษณ์ผู฾ทรงคุณวุฒิ ๗ คน 
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บทท่ี ๓ 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

งานวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์” ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Method Research) 
โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research).ซึ่ งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ .(Survey 
Research).และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก.(In-
Depth.Interview).กับผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ.(Key Informants).เพื ่อศึกษาระดับความคิดเห ็นของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ต่อการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยผู้วิจัยได้
ด าเนินการตามด าเนินการตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ๓.๕.๑ การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม 
  ๓.๕.๒ การวิเคราะห์ข้อมูลแบบส าภาษณ์ 
 

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 

งานวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์” ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Method Research) 
โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่ งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-
Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) จ านวน ๗ ท่าน 

 

๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากร ได้แก่ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล คือ นายกองค์การบริหารส่วน
ต าบล ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล และพนักงานในองค์การบริหารส่วนต าบล ใน
อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ รวม ๓๐๖ คน 
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๑๐๖ 
 

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่พนักงานในหน่วยงาน ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ    
ล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยใช้การสุ่มตัวอย่าง
โดยการเปิดตารางขนาดกลุ่มตัวอย่างของ เครซี่ และมอร์แกน (Krejcie and Morgan)๑ ได้กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน ๒๕๕ คน ดังตารางต่อไปนี้ 

 

ตารางท่ี ๓.๑  แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างบุคลากรขององค์การ 
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 

 
ทั้งนี้ในการวิจัยเชิงคุณภาพผู้วิจัยก าหนดผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informant) จ านวน ๗ 

ท่านประกอบด้วย 
 

๑. นายเจริญ สุขวิบูลย์ นายกองค์การบริหารส่วนต าบลโคกลาง 
๒. นายสุริต ตาทอง นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดน 
๓. นายแหล่ รินอ าภา นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านยาง 
๔. นายสมร พินิจดวง นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทิง 
๕. นายสุพัฒน์ ซารัมย์ นายกองค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทร์ 
๖. นายโสภณ มาศิริ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง 
๗. นายกิจพุฒิ ภูอาจดั้น  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทร ์

                                                           
๑บุญชม  ศรีสะอาด, การวิจัยเบื้องต้น, พิมพ์ครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส์น, ๒๕๔๕), 

หน้า ๔๓.  
 

 

องค์การบริหารส่วนต าบล 
 

ประชากร 
 

กลุ่มตัวอย่าง 
 
๑. องค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง 
๒. องค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดน 
๓. องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านยาง 
๔. องค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทิง 
๕. องค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทร์ 

 
๖๗ 
๔๖ 
๖๗ 
๕๓ 
๗๓ 

 
๕๖ 
๔๐ 
๕๖ 
๔๔ 
๕๙ 

   
รวม ๓๐๖ ๒๕๕ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๗ 
 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสัมภาษณ์ที่
ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการจัดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยมีขั้นตอนการสร้างและการ
ตรวจสอบเครื่องมือ ดังนี้ 

๓.๓.๑ ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 
๑) ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน

อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ จากเอกสารและผลงานที่เก่ียวข้อง 
๒) ก าหนดกรอบแนวคิด ในการสร้างเครื่องมือการวิจัย 
๓) ก าหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยโดยขอค าปรึกษาจากอาจารย์     

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
๔) สร้างเครื่องมือ 
๕) น าเสนอร่างเครื่องมือการวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือ

ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 
๖) น าเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใช้กับประชากรที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่างเพ่ือ

หาค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
๗) ปรับปรุงแก้ไข 
๘) จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าไปใช้จริงเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม

ตัวอย่าง 
๓.๓.๒ ก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือ 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้ศึกษาพัฒนาขึ้น

ตามกรอบของการศึกษาเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ และที่เกี่ยวข้องกับ องค์การ
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) ซึ่งผู้ศึกษาได้ด าเนินการวิจัยโดยการสร้างแบบสอบถามตามกรอบปัจจัยที่
ก าหนด โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็น
แบบเลือกตอบ หรือตรวจสอบรายการโดยถามเก่ียวกับเรื่องเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง สังกัด 
ในหน่วยงานขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  โดยใช้
แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ ( Check list) 
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ตอนที่ ๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ และเกี่ยวข้องกับ องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ทั้ง ๔ 
ด้าน คือ ๑) ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ๒) ด้านการก าหนดการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ๓) ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปปฏิบัติ  ๔) ด้าน
การประเมินผลและการควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ โดยแบบสอบถามมีลักษณะ
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)๒ มี ๕ ระดับ ตามหลักการของลิเคิร์ทโดยก าหนดค่า
ของล าดับคะแนนดังนี้ 
  ๕    หมายถึง   มีระดับ เห็นด้วยมากที่สุด   
  ๔    หมายถึง   มีระดับ เห็นด้วยมาก   
  ๓    หมายถึง   มีระดับ เห็นด้วยปานกลาง 
  ๒    หมายถึง   มีระดับ เห็นด้วยน้อย 

 ๑    หมายถึง   มีระดับ เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ตอนที่ ๓ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัด
บุรีรัมย์ ทั้ง ๔ ด้าน คือ ๑) ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  ๒) ด้านการ
ก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ๓) ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
ไปปฏิบัติ ๔) ด้านการประเมินผลและการควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  โดยใช้
ค าถามปลายเปิด 

๓.๓.๓ การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู้ศึกษาได้ด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
๑) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบ

เครือ่งมือ ที่สร้างไว้ 
๒) หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนอประธาน

และกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญ และน ามา
ปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม จ านวน ๕ ท่าน 

 ๒.๑ พระเดชพระคุณพระศรีวชิราภรณ์ ดร.  ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน      
พระปริยัติธรรมพรหมวชิรญาณ วัดยานนาวา เขตสาทร กรุงเทพมหานคร  

                                                           
๒ธีรยุทธ พึ่งเทียร, สถิติเบื้องต้นและการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที่ สูตรไพศาล, ๒๕๔๕) 

หน้า ๑๓๐ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๙ 
 

 ๒.๒ อาจารย์ พระมหาสม กลฺยาโน ดร. ต าแหน่งอาจารย์ประจ าภาควิชาสังคมวิทยา
และมานุษยวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 ๒.๓ ผศ.ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร์ ต าแหน่งอาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์      
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 ๒.๔ อาจารย์ ดร.ยุทธนา ปราณีต ต าแหน่งอาจารย์ประจ าภาควิชารั ฐศาสตร์    
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 ๒.๕ อาจารย์ ดร.วันชัย สุขตาม ต าแหน่งอาจารย์ประจ าภาควิชารัฐศาสตร์      
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

เพ่ือพิจารณาทั้งในด้านเนื้อหาสาระและโครงสร้างของค าถาม ตลอดจนภาษาที่ใช้และ
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ 
(Item-Objective Congruence Index : IOC) ได้ค่าระหว่าง ๐.๖๐-๑.๐๐ ขึ้นไปทุกข้อ 

๓) หาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามที่ได้ ปรับปรุงแก้
แล้ว ไปทดลองใช้ (Try out) แก่บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลผาตั้ง อ าเภอสังคม จังหวัด
หนองคาย ที่ไม่ใช้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน ๓๐ คน เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธีการหา
ค่ าสั มประสิ ทธ์ แอลฟา  ( à-coefficient)  ตามวิ ธี ก ารของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
coefficient)๓ ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ ๐.๙๘๐ 

๔) น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา 
๕) น าแบบสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key.Informants) ให้คณะกรรมการควบคุม

วิทยานิพนธ์ตรวจสอบ 
๖) น าแบบสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) มาปรับแก้ไขเพ่ือน าไป

สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ต่อไป 
 

๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๔.๑ การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองกับบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ

ล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ส าหรับการสัมภาษณ์ผู้วิจัยใช้เทคนิคการส าภาษณ์
เชิงลึก (In-depth Interview) โดยการบันทึกเทป ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 

                                                           
๓ สิน พันธุ์พินิจ, เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทจูนพับลิชซิ่ง จ ากัด, 

๒๕๔๗) หน้า ๑๙๑. 
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๑) ขอหนังสือรับรองจากผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา        
รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขอความร่วมมือจากนายก
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ในการทดลองใช้เครื่องมือการวิจัย 
โดยผู้วิจัยด าเนินการน าส่งตามแผนกต่าง ๆ เพ่ือช่วยด าเนินการอ านวยความสะดวกในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 

๒) น าแบบสอบถามจ านวน ๒๕๕ ชุด โดยกระจายกลุ่มตัวอย่างไปตามองค์การบริหาร
ส่วนต าบลต่าง ๆ ตามจ านวนบุคลากร ที่มีอยู่ โดยผู้วิจัยด าเนินการน าส่ง นายกองค์การบริหารส่วน
ต าบลต่าง ๆ เพ่ือด าเนินการอ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลและด าเนินการเก็บคืน
ภายใน ๒ สัปดาห์ 

๓) น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผลโดยโปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ต่อไป 

 ๓.๔.๒ การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสัมภาษณ์ 
ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสัมภาษณ์ตามขั้นตอน ดังนี้ 
 ๑) การรวบรวมเอกสาร ผู้วิจัยจัดเก็บรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ บทความวิจัยและ

เอกสารสิ่งพิมพ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  

   ๒) การขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้สร้างแบบสัมภาษณ์ และขอหนังสือ
อนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต ผศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม 
ถึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ด้วยตนเอง 

 ๓) การสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายนายกองค์การบริหารส่วนต าบลและปลัดองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๗ ท่าน ได้แก ่

๑. นายเจริญ สุขวิบูลย์ นายกองค์การบริหารส่วนต าบลโคกลาง 
๒. นายสุริต ตาทอง นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดน 
๓. นายแหล่ รินอ าภา นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านยาง 
๔. นายสมร พินิจดวง นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทิง 
๕. นายสุพัฒน์ ซารัมย์ นายกองค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทร์ 
๖. นายโสภณ มาศิริ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง 
๗. นายกิจพุฒิ ภูอาจดั้น  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลไผทรินทร์ 
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๑๑๑ 
 

๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง

สังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
๓.๕.๑ การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม หลังจากที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

แบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว น าข้อมูลที่ได้แล้วไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ดังนี้ 

สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไป ของกลุ่ม
ตัวอย่าง เพ่ือพรรณนาความคิดเห็นในแนวทางและนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
ของบุคลากร ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล และสถิติที่ใช้ คือ ค่าความถี่ (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าเบี่ยงมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของบุคคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของบุคลากร ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้คือ 
การทดสอบค่าที (t-test) ในกรณีตัวแปรต้นสองกลุ่ม และการทดสอบค่าเอฟ (F-Test) ด้วยวิธีการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA)  

๓.๕.๒ เกณฑ์การพิจารณาค่าเฉลี่ย 
เกณฑ์ท่ีใช้แปลผลข้อค าถามท่ีได้จากการประเมินผลมีดังนี้ 

ช่วงค่าเฉลี่ย   การแปลความหมาย 
ค่าเฉลี่ย ๔.๕๐ – ๕.๐๐  แปลว่า มีระดับเห็นด้วยมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย ๓.๕๐ – ๔.๔๙  แปลว่า  มีระดับเห็นด้วยมาก 
ค่าเฉลี่ย ๒.๕๐ – ๓.๔๙  แปลว่า  มีระดับเห็นด้วยปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย ๑.๕๐ – ๒.๔๙  แปลว่า  มีระดับเห็นด้วยน้อย 
ค่าเฉลี่ย ๑.๐๐ – ๑.๔๙   แปลว่า  มีระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด 

๓.๕.๓ การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสัมภาษณ์ ( In-depth Interview) และจาก
แบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Questionnaire) เกี่ยวกับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัด
บุรี รัมย์  วิ เคราะห์ โดยใช้ เทคนิคการวิ เคราะห์ เนื้ อหาประกอบบริบท ( Content Analysis 
Techniques)    
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บทท่ี ๔ 
ผลการวิจัย 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์” ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้ จากกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน ๒๕๕ คน มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอดังต่อไปนี้ 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ   การ

จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
๔.๕ สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 
 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของ
บุคลากร จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และสังกัด ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังในตารางที่ ๔.๑ 
 

ตารางท่ี ๔.๑  จ านวน และค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
 เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
๑๕๐ 
๑๐๕ 

 
๕๘.๘ 
๔๑.๒ 

                               รวม ๒๕๕ ๑๐๐ 
อายุ 

๒๐ – ๒๙ ปี 
๓๐ – ๓๙ ปี 
๔๐ – ๔๙ ปี 
๕๐ ปีขึ้นไป 

 
๒๘ 
๙๓ 
๙๐ 
๔๔ 

 
๑๑.๐ 
๓๖.๕ 
๓๕.๓ 
๑๗.๓ 

                               รวม ๒๕๕ ๑๐๐ 

(n=๒๕๕) 
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๑๑๓ 

ตารางท่ี ๔.๑  (ต่อ) 
สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

 ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโทข้ึนไป 

 
๑๔๐ 
๙๙ 
๑๖ 

 
๕๔.๙๐ 
๓๘.๘๐ 
๖.๓๐ 

 

                                   รวม ๒๕๕ ๑๐๐ 
ต าแหน่ง 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
ปลัดองค์การบริหารส่นต าบล 
สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล 
พนักงาน/ลูกจ้าง 

 
๕ 
๕ 
๕ 
๕ 

๕๕ 
๑๘๐ 

 
๒.๐๐ 
๒.๐๐ 
๒.๐๐ 
๒.๐๐ 

๒๑.๖๐ 
๗๐.๖๐ 

 

                                     รวม ๒๕๕ ๑๐๐ 
สังกัด 

องค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง 
องค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดน 
องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านยาง 
องค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทิง 
องค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทร์ 

 
๕๖ 
๔๐ 
๕๖ 
๔๔ 
๕๙ 

 
๒๒.๐๐ 
๑๕.๗๐ 
๒๒.๐๐ 
๑๗.๓๐ 
๒๓.๑๐ 

 

                                   รวม ๒๕๕ ๑๐๐ 
 

จากตารางที่ ๔.๑ พบว่า ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเรื่อง “การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัด
บุรีรัมย์” จ าแนกได้ดังนี้ 

เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวนดังนี้ เป็นชายจ านวน ๑๕๐ คน คิดเป็นร้อยละ 
๕๘.๘๐ และเป็นหญิงจ านวน ๑๐๕ คิดเป็นร้อยละ ๔๘.๑๐ 
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๑๑๔ 

อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง ๓๐-๓๙ ปี มีจ านวน ๙๓ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๓๖.๕๐ รองลงมาคือ มีอายุอยู่ระหว่าง ๔๐-๔๙ ปี มีจ านวน ๙๐ คน คิดเป็นร้อยละ 
๓๕.๓๐ และน้อยที่สุด คือ ผู้มีอายุ ๒๐-๒๙ ปีขึ้นไป มีจ านวน ๒๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๑.๐๐ 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี       
มีจ านวน ๑๔๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๔.๙๐ รองลงมาคือ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจ านวน ๙๙ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๓๘.๘๐ และน้อยที่สุดคือมีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป มีเพียงจ านวน ๑๖ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๖.๓๐ 

ต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่ง เป็นพนักงาน/ลูกจ้าง มีจ านวน 
๑๘๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๗๐.๖๐ รองลงมาคือ สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล มีจ านวน ๕๕ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๖๐ และน้อยที่สุดคือ นายกองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน ๕ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๒.๐๐ รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน ๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๒.๐๐ ประธานสภา
องค์การบริหารส่วนต าบลจ านวน ๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๒.๐๐   

สังกัด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลไผทรินทร์    
มีจ านวน ๕๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๑๐ รองลงมาคือ องค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง มีจ านวน 
๕๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๒.๐๐ และน้อยที่สุดคือ องค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดน มีจ านวน ๔๐ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๗ 

 

๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ทั้ง ๔ ด้าน ได้แก่ ๑) ด้านการวิเคราะห์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ๒) ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ๓) ด้านการน า
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปปฏิบัติ ๔) ด้านการประเมินผลและการควบคุมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ แสดงด้วยค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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๑๑๕ 

ตารางท่ี ๔.๒  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ 
จังหวัดบุรีรัมย์ โดยภาพรวม  

      (n =๒๕๕ ) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. ด้านการวิเคราะห์ ๓.๓๔ ๐.๔๐๐ ปานกลาง 
๒. ด้านการก าหนด ๓.๓๒ ๐.๓๘๒ ปานกลาง 
๓. ด้านการน าไปปฏิบัติ ๓.๓๗ ๐.๓๙๐ ปานกลาง 
๔. ด้านการประเมินและการควบคุม ๓.๓๙ ๐.๓๘๘ ปานกลาง 

รวม ๓.๓๖ ๐.๓๕๑ ปานกลาง 

  
จากตารางที่ ๔.๒ พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง (  = ๓.๓๖๐ , S.D. = ๐.๓๕๑) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า การจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ อยู่ในระดับ
ปานกลางทุกด้าน โดยสามารถเรียงล าดับความคิดเห็นของบุคลากรจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ความ
คิดเห็นด้านการประเมินและการควบคุม (  = ๓.๓๙๑ , S.D. = ๐.๓๘๘) ด้านการน าไปปฏิบัติ    
(  = ๓.๓๗๗ , S.D. = ๐.๓๙๐) ด้านการวิเคราะห์ (  = ๓.๓๔๖ , S.D. = ๐.๔๐๐) ด้านการ
ก าหนด (  = ๓.๓๒๗ , S.D. = ๐.๓๘๒) 

จะสังเกตได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์นั้น เน้นด้านการประเมินผลและการควบคุมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มากกว่าด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ด้านการ
ก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ และด้านน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไป
ปฏิบัติ 

 
 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๑๖ 

ตารางท่ี ๔.๓  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ 
จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

(n = ๒๕๕) 

 
ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 

๑. หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาจุดแข็งด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 

 
3.40 

 
๐.521 ปานกลาง 

๒. หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาจุดอ่อนด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 

 
3.27 

 
๐.665 ปานกลาง 

๓. หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาถึงโอกาสด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มาจากสภาพแวดล้อมภายนอก 

 
3.36 

 
๐.585 ปานกลาง 

๔. หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาถึงอุปสรรคด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มาจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก 

 
 

3.33 

 
 

๐.682 ปานกลาง 
๕. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดวัตถุประสงค์ด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ในระยะยาว 
 

3.39 
 

๐.617 ปานกลาง 
๖. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดวิสัยทัศน์ด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีชัดเจน 
 

3.39 
 

๐.617 ปานกลาง 
๗. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดภารกิจด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสม 
 

3.29 
 

๐.519 ปานกลาง 
๘. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 

3.31 
 

๐.584 ปานกลาง 
๙. ผู้บริหารหน่วยงานของท่านตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลง

และผลกระทบจากสภาพแวดล้อมภายนอก 
 

3.38 
 

๐.634 ปานกลาง 
๑๐. หน่วยงานของท่านมีกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากร

มนุษยท์ี่มีความสอดคล้องกันกับด้านอ่ืน ๆ 
 

3.35 
 

๐.582 ปานกลาง 

รวม 3.34 ๐.400 ปานกลาง 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๑๗ 

จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์       
เชิงกลยุทธ์โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.34 , S.D. = ๐.400)  

เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรที่มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ คิดว่า หน่วยงานมี
การพิจารณาจุดแข็งด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การอยู่ในระดับสูงสุด (  = 3.40 , 
S.D. = ๐.521) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดวัตถุประสงค์ด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในระยะยาว (  = 3.39, S.D. = ๐.617) หน่วยงานของท่านมีการก าหนดวิสัยทัศน์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีชัดเจน (  = 3.39, S.D. = ๐.617) ผู้บริหารหน่วยงานของท่านตระหนัก
ถึงความเปลี่ยนแปลงและผลกระทบจากสภาพแวดล้อมภายนอก (  = 3.3๘, S.D. = ๐.634) 
หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาถึงโอกาสด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มาจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก (  = 3.3๖, S.D. = ๐.585) หน่วยงานของท่านมีกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ที่มีความสอดคล้องกันกับด้านอ่ืน ๆ (  = 3.3๕, S.D. = ๐.58๒) หน่วยงานของท่านมีการพิจารณา
ถึงอุปสรรคด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มาจากสภาพแวดล้อมภายนอก (  = 3.3๓, S.D. = 
๐.๖8๒) หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (  = 
3.3๑, S.D. = ๐.๕8๔) หน่วยงานของท่านมีการก าหนดภารกิจด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
เหมาะสม (  = 3.๒๙, S.D. = ๐.๕๑๙) และระดับสุดท้ายคือ หน่วยงานของท่านมีการพิจารณา
จุดอ่อนด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ (  = 3.๒๗, S.D. = ๐.๖๖๙) 

ซึ่งสังเกตได้ว่า บุคลากรที่มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการวิเคราะห์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 
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๑๑๘ 

ตารางท่ี ๔.๔  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ 
จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  

  
(n = ๒๕๕) 

 
ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์   

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. หน่วยงานของท่านมีการน าข้อมูลที่วิเคราะห์ได้มา

ก าหนด กลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

3.30 
 

๐.553 ปานกลาง 
๒. หน่ วยงานของท่ านมีการก าหนดกลยุทธ์ ด้ าน

ทรัพยากรมนุษย์ที่ตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมภายใน
และภายนอก 

 
 

3.30 

 
 

๐.539 ปานกลาง 
๓. หน่วยงานงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับภารกิจและ
เป้าหมาย 

 
 

3.32 

 
 

๐.567 ปานกลาง 
๔. หน่ วยงานของท่ านมีการวางแผนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่ชัดเจน 
 

3.35 
 

๐.568 ปานกลาง 
๕. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ระดับ

องค์การ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

3.33 
 

๐.557 ปานกลาง 
๖. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ระดับหน้าที่ 

ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
 

3.31 
 

๐.556 ปานกลาง 
๗. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์  ระดับ

แผนงาน ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

3.27 
 

๐.633 ปานกลาง 
๘. หน่วยงานของท่านมีการวิเคราะห์กลยุทธ์ด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ 3.35 ๐.554 
 

ปานกลาง 
๙. หน่วยงานของท่านมีการประเมินทางเลือกกลยุทธ์

ต่างๆ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

3.38 
 

๐.596 
 

ปานกลาง 
๑๐. หน่วยงานของท่านมีการเลือกกลยุทธ์ด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสมไปปฏิบัติ 
 

3.36 
 

๐.604 ปานกลาง 
รวม 3.32 ๐.382 ปานกลาง 
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๑๑๙ 

 จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  (  = 3.32, S.D. = ๐.382)  

เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานของท่านมีการประเมินทางเลือกกลยุทธ์ต่างๆ 
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับสูงสุด (  = 3.38, S.D. = ๐.596) รองลงมาคือ 
หน่วยงานของท่านมีการเลือกกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ เหมาะสมไปปฏิบัติ            
(  = 3.36, S.D. = ๐.604) หน่วยงานของท่านมีการวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์      
เชิงกลยุทธ์ที่ชัดเจน (  = 3.3๕, S.D. = ๐.๕๕๔) หน่วยงานของท่านมีการวิเคราะห์กลยุทธ์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ (  = 3.3๕, S.D. = ๐.๕๕๔) หน่วยงานของท่านมีการ
ก าหนดกลยุทธ์ระดับองค์การ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์  (  = 3.3๓, S.D. = ๐.557) 
หน่วยงานงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับภารกิจและ
เป้าหมาย (  = 3.3๒, S.D. = ๐.5๖7) หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ระดับหน้าที่ ด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (  = 3.3๑, S.D. = ๐.5๕๖) หน่วยงานของท่านมีการน าข้อมูลที่
วิเคราะห์ได้มาก าหนด กลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์  (  = 3.3๐, S.D. = ๐.5๕๓) 
หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมภายในและ
ภายนอก (  = 3.3๐, S.D. = ๐.5๓๙) และระดับสุดท้ายคือ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกล
ยุทธ์ ระดับแผนงาน ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (  = 3.๒๗, S.D. = ๐.๖๓๓) 

ซึ่งสังเกตได้ว่า บุคลากรที่มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการก าหนดการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๒๐ 

ตารางท่ี ๔.๕  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ า เภอล าปลายมาศ 
จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ 

(n = ๒๕๕) 

 
ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. หน่วยงานของท่านสามารถแปลงกลยุทธ์ด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ไปสู่การปฏิบัติได้ 
 

3.37 
 

๐.559 ปานกลาง 
๒. หน่วยงานของท่านมีการจัดท าแผนงาน ด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

3.33 
 

๐.555 ปานกลาง 
๓. หน่วยงานของท่านมีการจัดท าโครงการ ด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

3.35 
 

๐.555 ปานกลาง 
๔. หน่วยงานของท่านมีการจัดท าแผนปฏิบัติการ ด้าน

การจัดการทรัพยากรมนุษย ์
 

3.35 
 

๐.639 ปานกลาง 
๕. หน่วยงานของท่านสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรที่

รับผิดชอบงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

3.36 
 

๐.551 ปานกลาง 
๖. หน่ วยงานของท่านมีการจัดสรรทรัพยากรให้

เหมาะสมแก่การด าเนินงานตามกลยุทธ์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 
 

3.41 

 
 

๐.594 ปานกลาง 
๗. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้างด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีชัดเจน 
 

3.42 
 

๐.582 ปานกลาง 
๘. หน่วยงานของท่านมีการจัดสรรงบประมาณด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ 
 

3.38 
 

๐.596 ปานกลาง 
๙. หน่วยงานของท่านมีการใช้ระบบการจัดการข้อมูล

ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 

3.40 
 

๐.565 ปานกลาง 
๑๐. หน่วยงานของท่านมีระบบบริหาร ที่สามารถด าเนินการตาม

กลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเป็นรูปธรรม 
 

3.40 
 

๐.606 ปานกลาง 
รวม 3.37 ๐.390 ปานกลาง 

 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๒๑ 

 จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ  
อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.37 , S.D. = ๐.390)  

เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้างด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจนอยู่ในระดับสูงสุด (  = 3.4๒ , S.D. = ๐.๕๘๒) รองลงมาคือ หน่วยงาน
ของท่านมีการจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสมแก่การด าเนินงานตามกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ (  = 3.41 , S.D. = ๐.๕๙๔) หน่วยงานของท่านมีการใช้ระบบการจัดการข้อมูลด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (  = 3.4๐ , S.D. = ๐.๕๖๕) หน่วยงานของท่านมีระบบบริหาร 
ที่สามารถด าเนินการตามกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเป็นรูปธรรม (  = 3.4๐ , 
S.D. = ๐.606) หน่วยงานของท่านมีการจัดสรรงบประมาณด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
โดยเฉพาะ (  = 3.๓๘ , S.D. = ๐.596) หน่วยงานของท่านสามารถแปลงกลยุทธ์ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ไปสู่การปฏิบัติได้ (  = 3.๓๗ , S.D. = ๐.5๕๙) หน่วยงานของท่านสร้างแรงจูงใจ
ให้แก่บุคลากรที่รับผิดชอบงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (  = 3.๓๖ , S.D. = ๐.5๕๑) 
หน่วยงานของท่านมีการจัดท าโครงการ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (  = 3.๓๕ , S.D. = ๐.5
๕๕) หน่วยงานของท่านมีการจัดท าแผนปฏิบัติการ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์  (  = 3.๓๕ , 
S.D. = ๐.๖๓๙) และระดับสุดท้ายคือ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าแผนงาน ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์(  = 3.๓๒ , S.D. = ๐.๕๕๕) 

ซึ่งสังเกตได้ว่า บุคลากรที่มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการน าการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปปฏิบัต ิอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๒๒ 

ตารางท่ี ๔.๖  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ 
จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการประเมินผลและการควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์   

 

(n = ๒๕๕) 

ด้านการประเมินผลและการควบคุม 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์   

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. ผู้ บริ หารหน่ วยงานของท่ านมี การติ ดตามการ

ด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างสม่ าเสมอ 
 

3.39 
 

๐.630 ปานกลาง 
๒. หน่วยงานของท่านมีการประเมินความเหมาะสมของแผน

กลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ก าหนดไว้ 
 

3.38 
 

๐.548 
 

ปานกลาง 
๓. หน่วยงานของท่านมีการประเมินสภาพแวดล้อมด้าน

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เปลี่ยนแปลงไป 
 

3.36 
 

๐.536 ปานกลาง 
๔. หน่วยงานของท่านมีการทบทวนกลยุทธ์การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกน าไปใช้ 
 

3.42 
 

๐.532 ปานกลาง 
๕. หน่วยงานของท่านมีการประเมินความส าเร็จของ

แผนงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
 

3.32 
 

๐.567 ปานกลาง 
๖. หน่วยงานของท่านมีการประเมินความส าเร็จของ

โครงการด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
 

3.45 
 

๐.551 ปานกลาง 
๗. หน่วยงานของท่านมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติ

จริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 

3.40 
 

๐.566 ปานกลาง 
๘. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดมาตรฐาน ขั้นตอน

การตรวจสอบ การประเมินผลเพ่ือให้การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์บรรลุเป้าหมาย 

 
 

3.44 

 
 

๐.585 ปานกลาง 
๙. หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงแก้ไขกลยุทธ์ด้าน

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้เหมาะกับ
สภาพแวดล้อมที่เป็นจริง 

 
 

3.35 

 
 

๐.560 ปานกลาง 
๑๐. หน่วยงานของท่านมีการจัดรางวัลหรือผลตอบแทน

แก่ผู้ปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์ได้อย่างเหมาะสม 
 

3.40 
 

๐.523 ปานกลาง 
รวม 3.39 ๐.388 ปานกลาง 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๒๓ 

 จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการประเมินผลและการควบคุมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.39 , S.D. = ๐.388) 

เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อพบว่า หน่วยงานของท่านมีการประเมินความส าเร็จของโครงการ
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับสูงสุด (  = 3.45 , S.D. = ๐.๕๕๑) รองลงมาคือ 
หน่วยงานของท่านมีการก าหนดมาตรฐาน ขั้นตอนการตรวจสอบ การประเมินผลเพ่ือให้การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์บรรลุเป้าหมาย (  = 3.4๔ , S.D. = ๐.585) หน่วยงานของท่านมีการทบทวนกล
ยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกน าไปใช้ (  = 3.4๒ , S.D. = ๐.5๓๒)  หน่วยงานของท่านมี
การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติจริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ (  = 3.4๐ , S.D. = ๐.5๖๖)  หน่วยงาน
ของท่านมีการจัดรางวัลหรือผลตอบแทนแก่ผู้ปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์ได้อย่างเหมาะสม (  = 
3.4๐ , S.D. = ๐.523) ผู้บริหารหน่วยงานของท่านมีการติดตามการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์
อย่างสม่ าเสมอ (  = 3.๓๙ , S.D. = ๐.630) หน่วยงานของท่านมีการประเมินความเหมาะสมของ
แผนกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ก าหนดไว้ (  = 3.๓๘ , S.D. = ๐.548) หน่วยงาน
ของท่านมีการประเมินสภาพแวดล้อมด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เปลี่ยนแปลงไป (  = 3.๓๖ , 
S.D. = ๐.5๓๖) หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงแก้ไขกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้
เหมาะกับสภาพแวดล้อมที่เป็นจริง (  = 3.๓๕ , S.D. = ๐.5๖๐) และในระดับสุดท้าย หน่วยงาน
ของท่านมีการประเมินความส าเร็จของแผนงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (  = 3.๓๒ , S.D. 
= ๐.5๖๗)          

ซึ่งสังเกตได้ว่า บุคลากรที่มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการประเมินผลและการควบคุม
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๒๔ 

๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มี เพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ ๔.๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อ การจัดการทรัพยากรมนุษย์   
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
จ าแนกตามเพศ     

     (n = ๒๕๕) 

 
การจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ของ

องค์การบริหารส่วนต าบล 

เพศ  
t  

Sig. 
ชาย (๑๕๐ คน) หญิง (๑๐๕ คน) 

  

 
S 

  

 
 

๑. ด้านการวิเคราะห์ 3.35 ๐.386 3.33 ๐.421 ๐.444 ๐.657 

๒. ด้านการก าหนด 3.33 ๐.347 3.32 ๐.428 ๐.๑๑๒ ๐.๙๐๓ 

๓. ด้านการน าไปปฏิบัติ 3.38 ๐.376 3.36 ๐.410 ๐.๕๐๖ ๐.๖๑๓ 

๔. ด้านการประเมินผล
และควบคุม 3.40 ๐.371 3.37 ๐.411 ๐.๗๑๙ ๐.๔๗๓ 

รวม 3.37 ๐.327 3.34 ๐.385 ๐.489 ๐.626 

 

 จากตารางท่ี ๔.๗  ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t – test แบบข้อมูล  ๒ กลุ่มที่เป็นอิสระ
ต่อกันที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  โดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน   

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ทุกด้านไม่
แตกต่างกัน  
 
 
 

t 

S.D S.D 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๒๕ 

สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์   
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ ๔.๘ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์     
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
จ าแนกตามอายุ  

 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
SS df MS F Sig. 

๑. ด้านการวิเคราะห์ 
ระหว่างกลุ่ม ๐.182 3 ๐.061 ๐.375 ๐.771 
ภายในกลุ่ม 40.573 251 ๐.162   
รวม 40.755 254    

๒. ด้านการก าหนด 
ระหว่างกลุ่ม ๐.329 3 ๐.110 ๐.749 ๐.524 
ภายในกลุ่ม 36.759 251 ๐.146   
รวม 37.088 254    

๓. ด้านการน าไปปฏิบัติ 
ระหว่างกลุ่ม ๐.033 3 ๐.011 ๐.071 ๐.975 
ภายในกลุ่ม 38.630 251 ๐.154   
รวม 38.663 254    

๔. ด้านการประเมินผล 
    และควบคุม 

ระหว่างกลุ่ม ๐.100 3 ๐.033 ๐.219 ๐.883 
ภายในกลุ่ม 38.173 251 ๐.152   
รวม 38.273 254    

รวมทั้งหมด 
ระหว่างกลุ่ม 0.124 3 ๐.042 ๐.333 ๐.802 
ภายในกลุ่ม 31.312 251 ๐.125   
รวม 31.436 254    

 
 

จากตารางที่ ๔.๘ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน    
มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ     
ล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมไมแ่ตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์   
ทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

(n=๒๕๕) 
 

(n = ๒๕๕) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๒๖ 

สมมติฐานที่ ๓  บุคลากรที่มี การศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์    
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ ๔.๙ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์    
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  
จ าแนกตามระดับการศึกษา 

(n = ๒๕๕) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
SS df MS F Sig. 

๑. ด้านการวิเคราะห์ 
ระหว่างกลุ่ม ๐.223 2 ๐.112 ๐.695 ๐.500 
ภายในกลุ่ม 40.531 252 ๐.161   
รวม 40.755 254    

๒. ด้านการก าหนด 
ระหว่างกลุ่ม ๐.308 2 ๐.154 1.056 ๐.349 
ภายในกลุ่ม 36.780 252 ๐.146   
รวม 37.088 254    

๓. ด้านการน าไปปฏิบัติ 
ระหว่างกลุ่ม ๐.087 2 ๐.044 ๐.286 ๐.752 
ภายในกลุ่ม 38.575 252 ๐.153   
รวม 38.663 254    

๔. ด้านการประเมินผล 
    และควบคุม 

ระหว่างกลุ่ม ๐.208 2 ๐.104 ๐.688 ๐.503 
ภายในกลุ่ม 38.065 252 ๐.151   
รวม 38.273 254    

รวมทั้งหมด 
ระหว่างกลุ่ม ๐.162 2 ๐.081 ๐.653 ๐.521 
ภายในกลุ่ม 31.274 252 ๐.124   
รวม 31.437 254    

 

จากตารางที่ ๔.๑๑  ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕  พบว่า บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมไมแ่ตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อ       
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัด
บุรีรัมย์ ทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

 

(n=๒๕๕) 

 

๑๑๖ 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๒๗ 

สมมติฐานที่ ๔ บุคลากรที่มี ต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ ๔.๑๐ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์   
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
จ าแนกต าแหน่ง     

 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
SS df MS F Sig. 

๑. ด้านการวิเคราะห์ 
ระหว่างกลุ่ม ๐.536 5 ๐.107 ๐.664 ๐.651 
ภายในกลุ่ม 40.219 249 ๐.162   
รวม 40.755 254    

๒. ด้านการก าหนด 
ระหว่างกลุ่ม ๐.515 5 ๐.103 ๐.701 ๐.623 
ภายในกลุ่ม 36.573 249 ๐.147   
รวม 37.088 254    

๓. ด้านการน าไปปฏิบัติ 
ระหว่างกลุ่ม ๐.213 5 ๐.043 ๐.276 ๐.926 
ภายในกลุ่ม 38.449 249 ๐.154   
รวม 38.663 254    

๔. ด้านการประเมินผล 
    และควบคุม 

ระหว่างกลุ่ม ๐.141 5 ๐.028 ๐.184 ๐.969 
ภายในกลุ่ม 38.132 249 ๐.154   
รวม 38.273 254    

รวมทั้งหมด 
ระหว่างกลุ่ม ๐.211 5 ๐.042 ๐.337 ๐.890 
ภายในกลุ่ม 31.225 249    ๐.125   
รวม 31.437 254    

 

จากตารางที่ ๔.๑๕  ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕  พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่ง
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล      
ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมไมแ่ตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัด
บุรีรัมย์ ทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

๑๑๘ 

 

(n=๒๕๕) 

 

(n = ๒๕๕) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๒๘ 

สมมติฐานที่ ๕ บุคลากรที่มี สังกัดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ ๔.๑๑ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์   
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  
จ าแนกตามสังกัด 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
SS df MS F Sig. 

๑. ด้านการวิเคราะห์ 
ระหว่างกลุ่ม ๐.552 4 ๐.138 ๐.859 ๐.489 
ภายในกลุ่ม 40.202 250 ๐.161   
รวม 40.755 254    

๒. ด้านการก าหนด 
ระหว่างกลุ่ม 1.182 4 ๐.296 2.058 ๐.087 
ภายในกลุ่ม 35.906 250 ๐.144   
รวม 37.088 254    

๓. ด้านการน าไปปฏิบัติ 
ระหว่างกลุ่ม ๐.449 4 ๐.112 ๐.735 ๐.569 
ภายในกลุ่ม 38.213 250 ๐.153   
รวม 38.663 254    

๔. ด้านการประเมินผล 
    และควบคุม 

ระหว่างกลุ่ม ๐.414 4 ๐.104 ๐.684 ๐.604 
ภายในกลุ่ม 37.858 250 ๐.151   
รวม 38.273 254    

รวมทั้งหมด 
ระหว่างกลุ่ม ๐.410 4 ๐.102 ๐.825 ๐.510 
ภายในกลุ่ม 31.027 250 ๐.124   
รวม 31.437 254    

 

จากตารางที่ ๔.๒๑  ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕  พบว่า บุคลากรที่มีสังกัดต่างกัน  
มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ   
ล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมไมแ่ตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีสังกัดต่างกันมีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์    
ทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

๑๒๐ 

(n=๒๕๕) 
 

 

(n=๒๕๕) 

 

(n = ๒๕๕) 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๒๙ 

ตารางท่ี ๔.๑๒  ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล ตามสมมติฐานที่ ๑-๕ 
 

สมมติฐาน ตัวแปรทดสอบ t F sig 
ผลการศึกษา 

ยอบรับ ปฏิเสธ 
๑. เพศ ๐.489 - ๐.626 - √ 
๒. อายุ - ๐.333 ๐.802 - √ 
๓. ระดับการศึกษา - ๐.653 ๐.521 - √ 
๔. ต าแหน่ง - ๐.337 ๐.890 - √ 
๕. สังกัด - ๐.825 ๐.510 - √ 

 

จากตารางที่ ๔.๑๒ สรุปได้ว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล  ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
โดยรวมไมแ่ตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมไมแ่ตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน 

บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมไม่แตกต่าง
กัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

บุคลกรที่มีต าแหน่งแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์      
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมไม่แตกต่าง
กัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

บุคลากรที่มีสังกัดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมไมแ่ตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน 
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๑๓๐ 

๔.๔  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
 

 ผลการวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ดังนี้ 
 

ตารางที่ ๔.๑๓ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการ
วิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 

ที ่ ปัญหาและอุปสรรค ที ่ ข้อเสนอแนะ 

๑. 
องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดการ
ก า หนด เป้ า หมายด้ า นกา ร จั ด ก า ร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีชัดเชน 

๑. 
ควรมีการก าหนดเป้าหมายด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ชัดเจน ว่า
สมควรเป็นอย่างไร 

๒. 
องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดการ
ก าหนดภารกิจด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษยโ์ดยเฉพาะ 

๒. 
ควรมีการก าหนดภารกิจด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะให้ชัดเจน 

๓. 
องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดการ
พิ จ า ร ณ า จุ ด อ่ อ น ด้ า น ก า ร จั ด ก า ร
ทรัพยากรมนุษย์ 

๓. 
ควรพิจารณาถึงจุดอ่อนด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ก่อนที่จะไปก าหนด
นโยบาย 

๔. 
องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดบุคลากร
ที่มีความสามารถในการวิเคราะห์งาน
เชิงกลยุทธ์ 

๔. 
จัดอบรมบุคลากรของหน่วยงานหรือ  
สรรหาบุคลากรที่ มี ความรู้ ด้ านการ
วิเคราะห์งานเชิงกลยุทธ์ 

 

ตารางที่ ๔.๑๔ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการ
ก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

 

 

ที ่ ปัญหาและอุปสรรค ที ่ ข้อเสนอแนะ 

๑. 
องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดการ
วิ เ ค ร า ะ ห์ ก ล ยุ ท ธ์ ด้ า น ก า ร จั ด ก า ร
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ 

๑. 
ค ว ร จั ด ใ ห้ มี บุ ค ล า ก ร ที่ มี ค ว า ม รู้
ความสามารถในการวิเคราะห์กลยุทธ์
ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ 

๑๒๒ 
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๑๓๑ 

๒. 
องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดการ
จัดท าแผนด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

๒. 
จัดให้มีแผนงานด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลโดยเฉพาะ 

๓. 
องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดการน า
ข้อมูลที่วิเคราะห์ได้มาก าหนด กลยุทธ์
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

๓. 
ควรน าข้อมูลที่วิเคราะห์ได้มาก าหนดกล
ยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือให้สอดคล้องกับความเป็นจริง 

๔. 
บุคลการขององค์การบริหารส่วนต าบลยัง
ขาดความเข้าใจในการก าหนดแผนด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย ์

๔. 
จัดให้มีการฝึกอบรม สัมมนา เพ่ือสร้าง
องค์ความรู้ด้านการก าหนดแผนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย ์

 

ตารางที่ ๔.๑๕ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการน าการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ 

 

ที ่ ปัญหาและอุปสรรค ที ่ ข้อเสนอแนะ 

๑. 
องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดการน า
แผนด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ไปปฏิบัติอย่างจริงจัง 

๑. 
ควรน าแผนงานด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปปฏิบัติอย่างจริงจัง
เพ่ือเป็นผลในการปฏิบัติจริง 

๒. 
องค์ การบริ หารส่ วนต าบลวิ เคราะห์
บุคลากรกับงานที่ได้รับมอบไม่ได้ตรงตาม
ความสามารถท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบัต ิ

๒. 
ควรมอบหมายงานให้แก่บุคลากรให้ตรง
ตามความสามรถเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาใน
การปฏิบัติจริง 

๓. 
อ งค์ ก า รบ ริ ห า ร ส่ ว นต า บลยั ง ข า ด
งบประมาณในด้านการน าการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ 

๓. 
ควรจัดงบประมานด้ านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ไว้โดยเฉพาะ เพ่ือไม่เกิด
ปัญหาในภาคปฏิบัติ 

๔. 
องค์การบริหารส่วนต าบลขาดการสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากรน าแผนงานไปสู่การ
ปฏิบัติอย่างจริงจัง 

๔. 
ควรสร้างแรงจูงให้ให้แก่บุคลากรใน
หน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
แผนงานที่ก าหนดไว้ 
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๑๓๒ 

ตารางที่ ๔.๑๖ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ด้านการ
ประเมินผลและควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

 

ที ่ ปัญหาและอุปสรรค ที ่ ข้อเสนอแนะ 

๑. 
องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดการ
ติดตามประเมินผลและควบคุมการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ทีช่ัดเจน 

๑. 
ควรมีบุ คลากรที่ รั บผิ ดชอบติดตาม
ประเมินผลและควบคุมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ 

๒. 
องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดการ
เปรียบเทียบผลของการปฏิบัติจริงกับ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

๒. 
ควรน าผลของการปฏิบัติจริงกับเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้มาเปรียบเทียบกันเพ่ือด าเนินการ
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น 

๓. 
องค์ การบริหารส่ วนต าบลขาดการ
ทบทวนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่
น าไปใช้ 

๓. 
จัดให้มีการทบทวนกลยุทธ์ด้านทรัพยากร
มนุษย์ที่ถูกน าไปใช้ เพ่ือแก้ไขปรับปรุงให้
เหมาะสม 

๔. 
องค์ การบริหารส่ วนต าบลขาด การ
ปรับปรุ งแก้ ไขกลยุทธ์ ให้ เหมาะกับ
สภาพแวดล้อมที่เป็นจริง 

๔. 
ควรมีการปรับปรุงแก้ไขกลยุทธ์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมกับ
สภาพความเป็นจริง 

 

 

๔.๕ สรุปผลการสัมภาษณ์บุคคลเชิงลึกเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
 

 บทสัมภาษณ์เรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์” ประกอบด้วยประเด็นการส าภาษณ์จ านวน ๓ ตอน คือ ๑) 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ๒) การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหาร
ส่วนส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ๓) ข้อเสนอแนะ แนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ซึ่งสรุปบท
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) จ านวน ๗ ท่าน ดังต่อไปนี้ 
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๑๓๓ 

 องค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยจัดท าแผน
อัตราก าลังให้มีการด าเนินงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามแผนที่ได้วางไว้ในแต่ละส่วนงาน๑  
มีการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่การวิเคราะห์บุคลากรว่ามีเพียงพอต่องานที่องค์การ
บริหารส่วนต าบลมีอยู่หรือไม่ ในองค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลางนั้น บุคลากรที่มีอยู่เพียงพอต่อ
การท างาน แต่ตามกรอบอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลนั้นยัง ไม่พอ ยังขาดในด้าน
สาธารณสุข ด้านเกษตร เป็นต้น และในส่วนที่ขาดนั้นผู้บริหารได้มอบให้บุคลากรที่มีอยู่เข้าไป
รับผิดชอบตามความถนัด ท าให้งานขององค์การบริหารส่วนต าบลยังด า เนินการไปได้๒ ในองค์การ
บริหารส่วนต าบลโคกกลางมีการแบ่งหน่วยงานออกเป็น ๗ ฝ่าย คือ กองคลัง กองชั่ง ส านักปลัด ส่วน
ส่งเสริมการเกษตร ส่วนส่งเสริมการศึกษา ศาสนา วัฒนธรรม ส่วนสวัสดิการสังคม ส่วนสาธารณสุข 
ในการบริหารงานทุกด้านมีหัวหน้างานในแต่ละส่วนคอยควบคุมดูแลพนักงานให้ปฏิบัติงานตามหน้าที่
ของตนเอง๓ ส่วนการได้มาซึ่งบุคลากรนั้นมีตั้งแต่การจัดสอบและบรรจุแต่งตั้งโดยที่องค์การบริหาร
ส่วนต าบลต้องเปิดอัตราก าลังไว้รับรอง เมื่อได้บุคลากรนั้นมาแล้วก็จะมีทั้งคนที่สมามารถพัฒนาได้ง่าย
และยากต่างกัน จึงได้จัดให้มีการอบรม สัมมนา ทั้งโดยองค์การบริหารส่วนต าบลเอง และหน่วยงาน
ราชการหรือเอกชนส่วนอ่ืน เพ่ือพัฒนาบุคลากรที่ได้มาแล้วเหล่านั้นให้มีความรู้ความสามารถพร้อมที่
จะปฏิบัติงาน ให้บริการแก่ประชาชน ในต าแหน่งหน้าที่ของตนที่ได้รับผิดชอบ หลังจากองค์การ
บริหารส่วนต าบลได้พัฒนาบุคลากรเหล่านี้แล้วก็จะมีการประเมินผลติดตามตรวจสอบการท างานของ
บุคลากรแต่ละคนว่าเมื่อไปอบรม สัมมนามาแล้วได้อะไรที่สามารถน าไปพัฒนาประยุกต์ใช้ในองค์การ
ของเราได้อย่างไร โดยเฉพาะอย่างยิ่งแล้วองค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง ได้ให้บุคลากรแต่ละคน
นั้นเมื่อไปอบรม หรือสัมมนา ต้องน าผลความรู้ใหม่ที่ได้รับมาสรุปเป็นองค์ความรู้น าเสนอผู้บริหารให้
ทราบด้วย เมื่อองค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลางได้บุคลากรมาแล้ว พัฒนาให้มีความรู้ความสามารถ
แล้ว ได้มีแนวทางได้การรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้กับองค์การให้ได้นานๆ ได้นั้น ก็โดย
ทีผู่้บริหารหรือหัวหน้าส่วนงานต่างๆ ปกครองดูแลบุคลากรในส่วนงานของตน โดยการใช้หลักธรรมะ
ในการบริหารงาน ไม่ดูถูกกัน ให้เกียติกัน มีความจริงใจแก่กัน ให้ก าลังใจในการท างาน เมื่อทุกคนใน

                                                           
๑ส าภาษณ์ โสภณ มาศิริ, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัด

บุรีรัมย์, ๒ กันยายน ๒๕๕๖ 
๒สัมภาษณ์ เจริญ สุขวิบูลย์, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัด

บุรีรัมย์, ๒ กันยายน ๒๕๕๖ 
๓ส าภาษณ์ โสภณ มาศิริ, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัด

บุรีรัมย์, ๒ กันยายน ๒๕๕๖ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๓๔ 

องค์การท างานโดยความสบายใจ เป็นมิตร มีไมตรีแก่กันแล้ว การท างานของทุกคนก็จะเป็นการ
ท างานที่มีความสุข๔  

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดน มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์เริ่มตั้งแต่การ
วิเคราะห์สภาพความเป็นจริงด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ว่าต้องการบุคลากร
มาท างานในด้านไหน แล้วมีกระบวนการสรรหาบุคลากรตามที่หน่วยงานต้องการ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
บุคลากรที่จะเข้ามาท างาน ในองค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดนต้องสามารถปรับตัวเข้ากับชาวบ้าน
ให้ได้ในทุกระดับ มีความสามารถเฉพาะด้านในหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบ บุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลหนองโดนนั้น ในปัจจุบันมีจ านวนเพียงพอต่อการท างานที่มีอยู่ในปัจจุบัน แต่ยังไม่ครบตาม
กรอบอัตราก าลังที่ตั้งไว้ เมื่อองค์การบริหารส่วนต าบลได้บรรจุบุคลากรเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของ
หน่วยงาน มีภารกิจที่ได้รับมอบหมายตามหน้าที่ ส่งเสริมให้ไปอบรม สัมมนา ที่มีการจัดขึ้นเพ่ือพัฒนา
ความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน และส่งเสริมให้เรียนในระดับสูงขึ้นเพ่ือพัฒนาทักษะความรู้ เมื่อ
บุคลากรเหล่านี้เรียนจบแล้ว ก็จะกลับมาพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลให้เจริญ ซึ่งนี้เป็นทั้ง
แนวทางพัฒนาให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถพร้อมทั้งช่วยรักษาบุคลกรเหล่านี้ให้อยู่กับองค์การ
ได้นานที่สุด  หลังจากท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลได้มีการพัฒนาบุคลากรแล้ว ก็มีการประเมินผลของ
การน านโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติคือ เมื่อได้จัดส่งบุคลากรไปอบรม สัมมนา หรือให้
ทุนการศึกษาเพ่ือพัฒนาความรู้แล้ว ก็ต้องมีรายงานผลจากการไปอบรม สัมมนา รายงานให้ผู้บริหาร
หรือหัวหน้าฝ่ายที่ตนสังกัดได้รับทราบ และสิ่งที่ส าคัญที่ท าให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
หนองโดนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะผู้บริหารระดับสูงได้ใช้หลักธรรมในทาง
พระพุทธศาสนาเข้ามาใช้ในการบริหารงาน เช่น มีการจัดให้บุคลากรได้เข้าวัดฟังธรรม ท าบุญร่วมกัน 
เป็น ผู้บริหารปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาแบบพ่อปกครองลูก ไม่มีการเบียดเบียนกัน ส่งเสริมให้ก าลังใจ
ในการท างานแก่กันและกัน ทุกคนในองค์การก็จะท างานอย่างมีความสุข นี้เป็นแนวทางในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดน๕   

องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านยาง มีวางแผนงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เริ่ม
ตั้งแต่วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การบริหารส่วนต าบล ว่าต้องการจัดการกับบุคลากรที่มีอยู่ไป
ในทิศทางไหน และการจะได้บุคลากรเข้ามาเพ่ิมตามกรอบอัตราก าลังที่องค์การบริหารส่วนต าบลได้
ตั้งไว้ ต้องการบุคลากรในด้านไหน เพ่ือเข้ามาเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน หลักจากที่ได้ วิเคราะห์

                                                           
๔สัมภาษณ์ เจริญ สุขวิบูลย์, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัด

บุรีรัมย์, ๒ กันยายน ๒๕๕๖ 
๕สัมภาษณ์ สุริต ตาทอง, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดน อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัด

บุรีรัมย์, ๒ กันยายน ๒๕๕๖ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๓๕ 

แล้วก็จะมีการจัดให้มีการ สรรหา สอบคัดเลือก เพ่ือเข้าบรรจุเป็นบุคลากรขององค์การ หลังจากที่
บรรจุแล้ว ก็มีแผนในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ได้รับการบรรจุเข้ามาแล้ว ให้เป็นบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ตามต าแหน่งหน้าที่ของตนเองที่สามารถสอบบรรจุเข้ามาได้ 
เมื่อเข้ามาแล้วยังไม่มีความถนัดในงานที่ได้รับมอบหมาย หน่วยงานก็จัดให้มีการปฐมนิเทศ อบรม 
จากบุคลากรเก่าที่มีความช านาญ หรือจากวิทยากรที่มีความรู้ความสามารถในด้านนั้น ๆ เพ่ือจัดการ
กับทรัพยากรมนุษย์ที่ได้มาแล้วนั้น ให้มีความพร้อมแก่การรับใช้ประชาชนในพ้ืนที่ นอกจากมีการ
พัฒนา ฝึกอบรมแล้ว องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านยางยังส่งเสริมให้บุคลากรของหน่วยงานได้พัฒนา
ความรู้ความสามารถโดยได้จัดส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาพัฒนาความรู้ของตนเองให้สูงๆ ขึ้น
ตามล าดับ หลักจากการพัฒนาบุคลกรในส่วนนี้แล้ว ก็ยังมีการติดตามประเมินผลของการจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น เมื่อส่งไปอบรม หรือ ให้จัดมีการอบรมขึ้น ก็จะมีการประเมินผลหลังจากการ
อบรม ว่าอบรมแล้วสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้จริงหรือไม่ หลักจากที่องค์การ
บริหารส่วนต าบลบ้านยางได้จัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้มีความรู้ความสามารถในด้านการ
ท างานแล้ว ยังให้ความส าคัญในจารีตประเพณีท้องถิ่น คือ ได้น าเอาหลักธรรมทางศาสนาซึ่งในท้องถิ่น
คนส่วนมากและประเพณีท้องถิ่นเกี่ยวเนื่องกับพระพุทธศาสนา ท าให้บุคลากรได้เข้าวัด ฟังธรรม น า
ธรรมะมาใช้ในการปฏิบัติงาน จัดการพัฒนาตนตามของไตรสิกขาในทางพระพุทธศาสนา คือ ปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบของหน่วยงานอย่างเคร่งครัด เป็นไปตามหลักศีล มีสมาธิในการปฏิบัติงานที่ตนเอง
รับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ เป็นไปตามหลักสมาธิ รู้วิธีในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น 
เป็นไปตามหลักของปัญญา เมื่อบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลได้ปฏิบัติตามหลักการพัฒนาตน
ในสามนี้แล้ว เชื่อแน่ว่าจะเป็นบุคลากรที่สมบูรณ์แบบ พร้อมกับการปฏิบัติงานขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลบ้านยางให้เจริญแน่แน่๖ 

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทิง ในส่วนงานด้านทรัพยากรมนุษย์ หรือด้านงาน
บุคคล องค์การบริหารส่วนต าบลได้ค านึงถึงบุคลากรที่มีอยู่ยังไม่เพียงพอกับกรอบงานที่องค์การ
บริหารส่วนต าบลนั้นมี ในส่วนที่ขาดบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทิงนั้น คือ ส่วน
การสาธารณสุข ส่วนการเกษตร เป็นต้น ซึ่งส่วนการเกษตรนั้นเป็นส่วนส าคัญ เพราะประชาขนส่วน
ใหญ่ในพ้ืนที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทิงนั้นท าอาชีพเกษตรกรรมเป็นหลัก บุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถเฉพาะด้านในด้านนี้ยังไม่มี ในส่วนการได้มาซึ่งบุคลากรขององค์การบริหารส่วน
ต าบลหนองกระทิง มีทั้งการสรรหา สอบเข้าบรรจุแต่งตั้ง และการโอนย้ายบุคลากรมาจากหน่วยงาน
อ่ืน เมื่อมีการได้มาซึ่งบุคลากรก็ต้องมีการพัฒนาให้บุคลากรเหล่านั้นมีความรู้ความสามารถในการ

                                                           
๖สัมภาษณ์ แหล่ รินอ าภา, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านยาง อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัด

บุรีรัมย์, ๒ กันยายน ๒๕๕๖ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

๑๓๖ 

จัดการงานในหน้าที่ของตนได้ โดยองค์การบริหารส่วนต าบลได้เน้นให้บุคลากรทุกคนได้พัฒนา
ความสามารถเฉพาะด้านในงานของตนที่ได้รับมอบหมาย สามารถจัดการงานของตนเองให้มี
ประสิทธิภาพ เป็นการพัฒนางานขององค์การบริหารส่วนต าบลได้อีกวิธีหนึ่ง แต่ที่ให้มีการได้เรียนรู้
เพ่ิมเติมคือการให้มีการฝึกอบรม หรือส่งไปอบรมกับหน่วยงานภายนอกที่ได้จัดขึ้น เพ่ือให้มีความรู้
ความสามารถเฉพาะด้านในการปฏิบัติงาน นอกจากมีการให้การอบรมแล้วยังมีการส่งเสริมให้มีการ
พัฒนาความรู้โดยใครที่อยากเรียนเพ่ิมเติมในระดับปริญญาตรี,โท ในเวลาที่ไม่กระทบต่อการท างาน 
อาจจะเป็นวันเสาร์ อาทิตย์ องค์การบริหารส่วนต าบลก็ได้ส่งเสริมให้ทุนการศึกษา และให้ก าลังใจใน
การพพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเอง เมื่อองค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทิงได้จัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ความสามารถแล้ว ก็มีแนวทางในการ รักษาบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถให้อยู่กับองค์การได้นานที่สุด คือ ได้ให้ขวัญก าลังใจในการท างาน อยู่กันเหมือนพ่ีน้อง 
ไม่มีการเบียดเบียนกัน รักใคร่กัน ท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบ และผู้บริหารมีการน าเอาหลักธรรม
ในทางพระพุทธศาสนามาใช้ในการปกครอง โดยเฉพาะอย่างยิ่ งจัดให้มีการศึกษาปฏิบัติธรรม กับวัด
ในทางพระพุทธศาสนาที่อยู่ในเขตพ้ืนที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ท าให้บุคลากรได้รับการพัฒนา
ทั้งด้วยการท างานที่มีประสิทธิภาพจากความรู้ที่ได้รับจากการอบรม และส่งเสริมให้เรียน ทั้งด้านจิตใจ
ที่ผู้บริหารได้ใส่ใจในการให้บุคลากรเข้าวัดปฏิบัติธรรมตามกาลเวลาที่เหมาะสม ทั้งยังช่วยส่งเสริม
กิจการงานพระศาสนาให้เจริญรุ่งเรือง โดยงานอุดหนุนงบประมาณบางส่วนอีกด้วย๗ 

องค์การบริหารส่วนต าบลไผทรินทร์ มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่การสรรหา
บุคลากรเข้ามาเพ่ือบรรจุแต่งตั้งเป็นบุคลากร เพ่ือเข้ามาด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลตาม
แผนงานที่ได้วางไว้ บุคลากรที่ได้มาเหล่านี้ถ้าเป็นบุคลากรใหม่ที่มาจากการสอบคัดเลือกแล้วมาบรรจุ
แต่งตั้ง ก็จะมีการจัดปฐมนิเทศงานตามต าแหน่งที่ ได้ตั้งตั้ง ให้มีการทดลองงาน ว่ามีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานในหน้าที่หรือไหม ถ้ายังไม่พร้อมก็จะมีการจัดให้มีการอบรม เพ่ือ
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้พร้อมต่อการปฏิบัติงาน แต่ถ้าเป็นบุคลากรที่โดยมาจากหน่วยงานอ่ืนมา
ท างานในส่วนที่เคยท ามาแล้วก็จะให้ลองท างาน แล้วมีการพัฒนาให้มีความสามารถเฉพาะด้านในด้าน
ที่ตนรับผิดชอบ นอกจากการอบรมบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลยังได้มีการส่งเสริมให้บุคลากร
ได้พัฒนาความรู้ของตนเองในการศึกษาเพ่ิมเติม เพ่ือกลับมาพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบล และสิ่ง
ที่ผู้บริหารองค์การส่วนต าบลได้ให้ความส าคัญอีกประการหนึ่งคือ ในการบริการประชาชนนั้นบุคลากร
ต้องค านึงถึงวันแรกที่เข้ามาท างานว่าตั้งใจปฏิบัติงานรับใช้ประชาชน แต่เมื่อท างานนานไปแล้วไม่ใช้
ท าตัวเป็นนายประชาชน ให้ค านึงอยู่เสมอว่าต้องท างานรับใช้ประชาชน เมื่อหน่วยงานมีการส่งเสริม

                                                           
๗สัมภาษณ์ สุพัฒน์ ซารัมย์, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทิง  อ าเภอล าปลายมาศ 

จังหวัดบุรีรัมย์, ๒ กันยายน ๒๕๕๖ 
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๑๓๗ 

บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานแล้ว ยังสนับสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนา
คุณธรรม จริยธรรม มีใจในการบริการประชาชนอย่างแท้จริง๘ องค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทร์อีก
ส่วนหนึ่ง คือ ได้มีการวิเคราะห์ถึงการมีอยู่ของบุคลากรในองค์การนั้นยังไม่เพียงพอต่องานของ
องค์การบริหารส่วนต าบลที่มีอยู่เพราะงานที่ได้รับโอนถ่ายมานั้นยังมาก บุคลากรแต่ละคนในองค์การ
นั้นหนึ่งคนต้องรับผิดชอบงานอีกหลายอย่าง เพราะฉะนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทร์ยัง
ต้องการบุคลากรในแต่ละด้านเพ่ิม เพ่ือปฏิบัติงานที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อองค์การบริหารส่วน
ต าบล  ได้พัฒนาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถแล้ว ยังมีการให้ก าลังใจในการท างานในหน้าที่ของ
ตน โดยการให้เลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น เป็นการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การได้นานอีกหนทางหนึ่ง 
ทั้งยังได้น าหลักธรรมในทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ในการท างาน ทั้งผู้บริหารระดับสูงและ
บุคลากรระดับปฏิบัติการ โดยได้ให้ก าลังใจในการท างาน ไม่เอารัดเอาเปรียบกัน ไม่ดูถูกภูมิปัญหาของ
กันและกัน ผู้บริหารแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็นกัลยาณมิตรมีจิตเป็นเมตตา ท าให้บุคลากร
ในองค์การบริหารส่วนต าบลอยู่กัน ท างานกันอย่างมีความสุข และรับใช้บริการประชาชนอย่างเต็ม
ความสามารถ๙ 

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับบุคคลผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับ “การจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์” สามารถสรุป
ได้ดังนี้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เริ่มแต่การวิเคราะห์บุคลากรว่าเพียงพอต่องานที่องค์การบริหาร
ส่วนต าบลมีอยู่หรือไม่ ถ้าไม่เพียงพอก็จัดหาให้มีขึ้น ตามกรอบอัตราก าลังของแต่ละองค์การ ส่วนการ
ได้มาซึ่งบุคลากรนั้นมีตั้งแต่การจัดสอบและบรรจุแต่งตั้งโดยที่องค์การบริหารส่วนต าบลต้องเปิด
อัตราก าลังไว้รับรอง เมื่อได้บุคลากรนั้นมาแล้วก็จะมีการจัดการอบรม สัมมนา ทั้งโดยองค์การบริหาร
ส่วนต าบลเอง และหน่วยงานราชการหรือเอกชนส่วนอ่ืน เพ่ือพัฒนาบุคลากรที่ได้มาแล้วเหล่านั้นให้มี
ความรู้ความสามารถพร้อมที่จะปฏิบัติงาน และที่ส าคัญคือเมื่อได้บุคลากรมาแล้วต้องสามารถปรับตัว
เข้ากับประชาชนที่ตนให้บริการได้ องค์การบริหารส่วนต าบลเมื่อพัฒนาให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถแล้ว ก็มีแนวทางได้การรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้กับองค์การให้ได้นานๆ 
ได้นั้น ก็โดยที่ผู้บริหารดูแลบุคลากรในส่วนงานของตน โดยการใช้หลักธรรมะในทางพระพุทธศาสนา 
ไม่ดูถูกกัน ให้เกียติกัน มีความจริงใจแก่กัน ให้ก าลังใจในการท างาน เมื่อทุกคนในองค์การท างานโดย
ความสบายใจ เป็นมิตร มีไมตรีแก่กันแล้ว การท างานของทุกคนก็จะเป็นการท างานที่มีความสุข 

                                                           
๘สัมภาษณ์ สมร พินิจดวง, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทน์ อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัด
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๙สัมภาษณ์ กิจพุฒิ ภูอาจดั้น, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทน์ อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัด
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๑๓๘ 

๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย (Body of Knowledge) 

องค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์” พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
ทั้ง ๕ แห่ง มีความคิดเห็นดังนี้ คือ ในองค์การบริหารส่วนต าบลมีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่
เริ่มแรกคือ วิเคราะห์สภาพทั่วไปด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การก่อนว่า มีความเพียงพอต่อภารกิจของ
องค์การหรือไม่ และบุคลากรที่มีอยู่จะมีแนวทางในการพัฒนาอย่างไร จนถึงมีการก าหนดให้มี
กระบวนการสรรหาบุคลากรเพ่ือที่จะเข้ามาบรรจุแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การตามกรอบอัตราก าลัง
ของแต่ละหน่วยงาน เมื่อมีกระบวนการสรรหาแล้ว ก็มีการน าบุคลากรที่ได้มานั้นไปสู่การพัฒนา ทั้งจัดให้
มีการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน โดยส่วนขององค์การได้จัดท าขึ้นเอง หรือส่งไปยังหน่วยงานที่มีการจัด
ให้ ทั้งยังส่งเสริมให้มีการศึกษาในระดับสูงขึ้น เพื่อเป็นการพัฒนาความรู้เฉพาะด้านงานที่ตนเองได้รับ
มอบหมาย หลังจากที่มีการพัฒนาแล้ว ก็ยังมีการประเมินผลและควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดย
การให้บุคลากรที่เข้ารับการอบรม หรือสัมมนา แล้วต้องมีการสรุปน าเอาองค์ความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นน าเสนอ
ผู้บริหารหรือหัวหน้าส่วนงานที่ตนสังกัด และติดตามการปรับปรุงงานในด้านที่รับการอบรมมาอีกครั้ง
หนึ่งด้วย ว่ามีการพัฒนาขึ้นหรือไม่ หลักจากท่ีได้รับการอบรม พัฒนาให้มีความรู้ความสามารถแล้ว ทั้ง
ยังมีแนวทางในการรักษาบุคลากรที่พัฒนาให้มีความรู้ความสามารถแล้วให้อยู่กับองค์การโดยการให้เลื่อน
ต าแหน่ง หรือปรับขึ้นเงินเดือน ให้ก าลังใจในการปฏิบัติ ไม่เบียดเบียนกัน ไม่ดูถูกภูมิปัญหากัน ท าให้
บุคลากรมีก าลังใจในการปฏิบัติงานรับใช้ประชาชน และสิ่ งส าคัญที่องค์การบริหารส่วนต าบลได้ให้
ความส าคัญเหมือนกันหมดคือ การน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใช้ในการท างาน ทั้งใน
ด้านการให้บุคลากรเข้าไปอบรมคุณธรรม จริยธรรม และส่งเสริมให้ปฏิบัติตามหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนา ยังได้ใช้กระบวนการพัฒนาตามหลักไตรสิกขา คือ พัฒนาตนเป็นเคารพต่อ กฎ ระเบียบ 
ของหน่วยงานอย่างเคร่งครัด เคารพต่อกฎระเบียบของชุมชน สังคม ประเทศชาติ เป็นการพัฒนาตนตาม
กระบวนการของศีล มีสมาธิในการปฏิบัติงานรับใช้พ่ีน้องประชาชนในงานที่รับผิดชอบ สามารถน างาน
ส าเร็จตามเป้าประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการพัฒนาตนเองตามกระบวนการของสมาธิ มีปัญหา
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การบริหารส่วนต าบลหรือที่เกิดขึ้นกับตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ก็เป็นการพัฒนาตนเองตามกระบวนการของปัญญา เมื่อบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ได้มีการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ เริ่มตั้งแต่การวิเคราะห์แล้วน าไปก าหนดเป็นนโยบาย น าสู่การปฏิบัติ
แล้วมีการประเมินผลควบคุมตามกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์แล้ว พร้อมทั้งพัฒนาบุคลากรตามกรอบ
การพัฒนามนุษย์ในทางพระพุทธศาสนาที่เรียกว่า  ไตรสิกขาแล้ว บุคลากรทุกคนขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลก็จะเป็นบุคลากรที่พร้อมทั้งทางร่างกายและจิตใจแน่นอน เพื่อท างานรับใช้ประชาชน และ
พร้อมพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีความเจริญก้าวหน้าอย่างแน่นอน 
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ดา้นการ

ร่วม

ประเมินผล 

๑๓๙ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 

 

 

ด้านการวิเคราะห์ 

 

-ขาดการก าหนดเป้าหมาย/ภารกิจด้านการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ทีช่ัดเจน 
 
- ขาดบุคลากรที่มีความ
เชี่ยวชาญด้านการวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงกลยุทธ์โดยเฉพาะ 

 

      ด้านการก าหนด 

 

-ขาดการจัดท าแผนที่ชัดเจนด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

-ขาดการน าข้อมูลที่วิเคราะห์
ได้มาก าหนดกลยุทธ์ ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 

ด้านการน าไปปฏิบัต ิ

 

 

ด้านการประเมินผล 

 

-ขาดการเปรียบเทียบผลงานที่
ปฏิบัติจริงกับเปา้หมายทีต่ั้งไว้ 

-มอบหมายของให้บุคลากรไม่
ตรงตามความสามารถ ท าให้
เกิดปัญหาในการปฏิบัต ิ

- บุคลากรขาดการสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน - ขาดการทบทวนกลยุทธ์ และการปรับปรุงแก้ไขให้เข้า
กับสภาพปัจจุบนัขององค์การ 
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-ควรการจัดท าแผนด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน
และควรน าข้อมูลที่วิเคราะห์ได้มา
ก าหนดเป็นกลยุทธ์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

-ควรเปรียบเทียบผลการปฏิบัติจริง 
กับเป้าหมายที่ตั้งไว้แล้วทบทวน 
กลยุทธ์ แล้วน าไปแก้ไขปรับปรุง 
กลยุทธ์ เพื่อให้เข้ากับสภาพปัจจุบัน 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   

บุคลากรของ องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ มีความคิดเห็นดังนี้ คือ องค์การขาดการก าหนดเป้าหมายและภารกิจด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ขาดบุคลากรผู้เชี่ยวชาญด้านกลยุทธ์ จึงท าให้การก าหนดแผนกลยุทธ์ไม่ชัดเจน เพราะขาดการวิเคราะห์ข้อมูลที่มีประ สิทธิภาพ 
มอบหมายงานให้บุคลากรไม่ตรงตามความสามารถ บุคลากรขาดแรงจูงใจในการท างาน ขาดการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติจริงกับเป้าหมายท าให้ขาดการ
ทบและแก้ไขกลยุทธ์ 
 

แผนภาพที่ ๔.๑ : โมเดลองค์ความรู้ในการวิจัย 

 

การจดัการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ ์

ของ อบต. 
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๑๔๐ 

สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจาการวิจัย  เรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์” เมื่อผู้วิจัยได้ท าการศึกษา บุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนต าบลใน อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า ด้านการวิเคราะห์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ยังขาดการก าหนดเป้าหมาย/ภารกิจด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่ชัดเจน และยังขาดบุคลากรผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์ ท าให้องค์การบริหารส่วน
ต าบลมีเป้าหมายด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่ชัดเจน ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบล ควรสรร
หาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์ เพ่ือมาด าเนินการด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ให้มีประสิทธิภาพ สามารถก าหนดเป้าหมาย ภารกิจ ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ พบว่า องค์การ
บริหารส่วนต าบลยังขาดการจัดท างานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน และขาดการน าการ
วิเคราะห์ข้อมูลที่วิเคราะห์ได้แล้วมาก าหนดกลยุทธ์ ส่งผลให้นโยบายด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลมีข้อมูลที่ไม่ตรงกับความเป็นจริงในสภาพปัจจุบันขององค์การ ดังนั้น 
องค์การบริหารส่วนต าบลควรก าหนดแผนด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ชัดเจน โดยการน าข้อมูล
ที่วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การบริหารส่วนต าบลมาเป็นพ้ืนฐานในการก าหนดนโยบายด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ พบว่า องค์การบริหารส่วน
ต าบลยังขาดการมอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถของบุคลากร และบุคลากรขาดแจงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลควรวิเคราะห์งานแล้วมอบหมายให้ตรงตาม
ความสามารถของบุคลากร เพ่ือไม่ให้เกิดความผิดพลาดให้การน าไปสู่การปฏิบัติจริง และควรสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดมีในการปฏิบัติของบุคลากร เพ่ือเป็นการพัฒนางาน และองค์การบริหารส่วนต าบลอีก
ทางหนึ่ง ด้านการประเมินผลและการควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ พบว่า องค์การ
บริหารส่วนต าบลขาดการติดตามประเมินผลที่ชัดเจน และยังขาดการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติจริง
กับเป้าหมายที่ตั้งไว้ น าไปสู่การขาดการทบทวนกลยุทธ์ จึงขาดการปรับปรุงแก้ไขกลยุทธ์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลควรมีการติดตามประเมินผลควบคุมการ
ปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว้ และควรน าผลการปฏิบัติจริ งมาเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ เพ่ือให้เห็นตามความเป็นจริงว่า กลยุทธ์ที่ก าหนดไว้แล้วน าไปสู่ภาคการปฏิบัติมีผลเป็น
อย่างไร น าไปสู่การทบทวนกลยุทธ์แล้วน าไปแก้ไขในส่วนที่ยังไม่สามารถด าเนินการได้ และพัฒนาใน
ส่วนที่ด าเนินการแล้วให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น  ฉะนั้นถ้าบุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ทั้ง 
๔ ด้านที่กล่าวมาแล้วก็จะท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีการจัดการที่เป็นเชิงกลยุทธ์ มีการก าหนด 
จัดท า น าไปปฏิบัติ ประเมินผลและควบคุมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ก็จะท าให้การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบ อันจะส่งผลดีต่อองค์การบริหารส่วนต าบลโดยภาพรวมทั้งหมด 
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บทท่ี ๕ 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ ๑) เพ่ือศึกษาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์    
๒) เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  ๓) เพ่ือศึกษาปัญหา อุปสรรคและ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ
ล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ด าเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Method 
Research) โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน
อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ จ านวน ๓๐๖ คน ซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง โดยการเปิดตาราง
ขนาดกลุ่มตัวอย่างของ เครซี่และมอร์แกน (R.V.Krejcie & Morgan) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๒๕๕ 
คน วิเคราะห์ข้อมูลโดย (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) หาค่าเฉลี่ย (mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) การทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ ความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance) และเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่
โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Different: LSD.) และการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วย
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) และใช้เทคนิค
การวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
๕.๓ ข้อเสนอแนะของผู้วิจัย 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๔๒ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
 

 จากการศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน
อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ผู้วิจัยสรุปผลวิจัยได้ดังนี้ 
 

๕.๑.๑. ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นชายจ านวน ๑๕๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๘.๘๐ และเป็น

หญิงจ านวน ๑๐๕ คิดเป็นร้อยละ ๔๘.๑๐ มีอายุอยู่ระหว่าง ๓๐-๓๙ ปี มีจ านวน ๙๓ คน คิดเป็นร้อย
ละ ๓๖.๕๐ ส่วนใหญ่มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน ๑๔๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๔.๙๐ ส่วน
ใหญ่มตี าแหน่ง เป็นพนักงาน/ลูกจ้าง มีจ านวน ๑๘๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๗๐.๖๐ และส่วนใหญ่สังกัด
องค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทร์ มีจ านวน ๕๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๑๐ 

 

๕.๑.๒ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  

ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย ๓.๓๖ เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านสรุปได้ ดังนี้ 

๑) ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ บุคลากรมีความคิดเห็น
ต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ 
จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย ๓.๓๔ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความ
คิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  ขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน
อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 

๒) ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัด
บุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย ๓.๓๒ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความคิดเห็น
ของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล า
ปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 

๓) ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัด
บุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย ๓.๓๗ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความคิดเห็น
ของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล า
ปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางทุกข้อ   
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๔) ด้านการประเมินผลและการควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน
อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย ๓.๓๙ เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ  
  

 ๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และสังกัด เพื่อน าไปสู่การตอบสมมติฐานที่ตั ้งไว้  ซึ่งสามารถแสดง
รายละเอียดดังนี้  
 สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรที่มี เพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  โดยรวมไม่แตกต่าง
กัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้  
 สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มี อายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมไม่แตกต่าง
กัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 สมมติฐานที่ ๓ บุคลากรที่มี ระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
โดยรวมไมแ่ตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 สมมติฐานที่ ๔ บุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมไม่
แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
   สมมติฐานที่ ๕ บุคลากรที่มีสังกัดต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยรวมไม่
แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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๕.๑.๔ สรุปปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
 

 จากผลการศึกษาผู้วิจัยพบว่าปัญหา อุปสรรค และน าไปสู่ข้อเสนอแนะซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลาย
มาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ดังนี้ 
 ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ องค์การบริหารส่วนต าบลขาด
การตั้งเป้าหมาย และภารกิจด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การไว้โดยเฉพาะ ท าให้งานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์มี เป้าหมายในการด าเนินการที่ ไม่แน่นอน และยังขาดบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถในด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ ท าให้การวิเคราะห์การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่ตรงตามสภาพความเป็นจริงขององค์การ 
  ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  องค์การบริหารส่วนต าบลยัง
ขาดการวิเคราะห์กลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ และยังขาดการจัดท าแผน
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน และยังไม่ได้น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ที่
วิเคราะห์ได้แล้วนั้นมาใช้ในการก าหนดแผนด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และที่ส าคัญองค์การ
บริหารส่วนต าบล ยังขาดบุคลากรที่มีความเข้าใจในการก าหนดและจัดท าแผนด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์
 ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปปฏิบัติ  องค์การบริหารส่วนต าบล
ขาดการน าแผนด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติในภาคปฏิบัติอย่างจริงจัง และยังไม่สามารถ
วิเคราะห์บุคลากรให้สมกับหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้ และที่ส าคัญคือ องค์การบริหารส่วนต าบลยัง
ขาดงบประมาณด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ท าให้การน าแผนงานด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ไปปฏิบัติไม่ประสบผลส าเร็จเท่าที่ควร 
 ด้านการประเมินผลและควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  องค์การบริหาร
ส่วนต าบลยังขาดการประเมินผลและการติดตามการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน และยังขาดการ
เปรียบเทียบผลของการปฏิบัติจริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ และยังขาดการทบทวนกลยุทธ์ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่น าไปใช้ ท าให้ขาดการแก้ไขปรับปรุงกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้
เหมาะกับสภาพแวดล้อมที่เป็นจริง 
 

  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ดังนี้ 
 ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ องค์การบริหารส่วนต าบลควร
มีการก าหนดเป้าหมาย และภารกิจ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ชัดเจน พิจารณาถึงจุดแข็ง
จุดอ่อนขององค์การแล้วหาทางแก้ไข โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ต้องสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
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ในด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์มาอยู่กับองค์การ หรือส่งบุคลากรที่มีอยู่แล้วไปอบรมความรู้
เพ่ิมเติมด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์โดยเฉพาะ 
  ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ องค์การบริหารส่วนต าบลควร
จัดให้มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถด้านการก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ และควรจัดให้มี
แผนงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ องค์การควรน าข้อมูลที่วิเคราะห์ได้แล้วจากทั้ง
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ มาประยุกต์ใช้ในการจัดท าแผนงานด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ทั้งควรส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้าอบรม สัมมนา พัฒนาความรู้ความสามารถของ
ตนเองในด้านการก าหนดกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปปฏิบัติ  องค์การบริหารส่วนต าบล 
ควรจัดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาจัดการในการน ากลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ไปปฏิบัติ ผู้บริหารขององค์การควรพิจารณามอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถของ
บุคลากร และควรจัดงบประมาณด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้โดยเฉพาะ และควรสร้างแรงจูงใจ
ให้บุคลากรในองค์การมีก าลังใจในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับหมอบหมาย 
 ด้านการประเมินผลและควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลควรมีบุคลากรที่ติดตามงานการประเมินผลและการควบคุมโดยเฉพาะ ควรให้มีการน า
ผลงานที่เกิดขึ้นจริงมาเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพ่ือให้เห็นความแตกต่าง ก็จะน ามาซึ่งการ
ทบทวนกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือทบทวนแล้วก็ควรมีการปรับปรุงแก้ไขกลยุทธ์
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมกับสภาพความเป็นจริงขององค์การในปัจจุบัน 
 

  สรุปผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 
Informant) เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ
ล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ครั้งนี้ท าให้ทราบถึงปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอ        
ล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบล มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์ ตั้งแต่การวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ว่าองค์การบริหารส่วนต าบลมีบุคลากรเพียงพอ
ต่องานที่องค์การบริหารส่วนต าบลมีอยู่หรือไม่  ถ้าไม่เพียงพอก็จัดหาให้มีขึ้น ตามกรอบอัตราก าลัง
ของแต่ละองค์การ แต่ถ้ามองตามกรอบอัตราก าลังขององค์การบริหารส่วนต าบลนั้นยังไม่พอ ยังขาด
ในด้านสาธารณสุข ด้านเกษตร เป็นต้น และในส่วนที่ขาดนั้นผู้บริหารได้มอบให้บุคลากรที่มีอยู่เข้าไป
รับผิดชอบตามความถนัด ท าให้งานขององค์การบริหารส่วนต าบลยังด าเนินการไปได้ ส่วนการได้มาซึ่ง
บุคลากรนั้นมีตั้งแต่การจัดสอบและบรรจุแต่งตั้งโดยที่องค์การบริหารส่วนต าบลต้องเปิดอัตราก าลังไว้
รับรอง เมื่อได้บุคลากรนั้นมาแล้วก็จะมีทั้งคนที่สมารถพัฒนาได้ง่ายและยากต่างกัน จึงได้จัดให้มีการ
อบรม สัมมนา ทั้งโดยองค์การบริหารส่วนต าบลเอง และหน่วยงานราชการหรือเอกชนส่วนอ่ืน เพ่ือ
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พัฒนาบุคลากรที่ได้มาแล้วเหล่านั้นให้มีความรู้ความสามารถพร้อมที่จะปฏิบัติงาน ให้บริการแก่
ประชาชน และที่ส าคัญเมื่อได้บุคลากรมาแล้วต้องสามารถปรับตัวเข้ากับประชาชนที่ตนให้บริการได้ 
ในต าแหน่งหน้าที่ของตนที่ได้รับผิดชอบ หลังจากองค์การบริหารส่วนต าบลได้พัฒนาบุคลากรเหล่านี้
แล้วก็จะมีการประเมินผลติดตามตรวจสอบการท างานของบุคลากรแต่ละคนว่าเมื่อไปอบรม สัมมนา
มาแล้วได้อะไรมา สามารถน าไปพัฒนาประยุกต์ใช้ในองค์การของเราได้อย่างไร องค์การบริหารส่วน
เมื่อต าบลได้บุคลากรมาแล้ว พัฒนาให้มีความรู้ความสามารถแล้ว มีแนวทางได้การรักษาบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถไว้กับองค์การให้ได้นานๆ ได้นั้น ก็โดยที่ผู้บริหารหรือหัวหน้าส่วนงานต่างๆ 
ปกครองดูแลบุคลากรในส่วนงานของตน โดยการใช้หลักธรรมะ ไม่ดูถูกกัน ให้เกียติกัน มีความจริงใจ
แก่กัน  ให้ก าลังใจในการท างาน เมื่อทุกคนในองค์การท างานโดยความสบายใจ เป็นมิตร มีไมตรีแก่
กันแล้ว การท างานของทุกคนก็จะเป็นการท างานที่มีความสุข 
  

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
 

๕.๒.๑ ผลการศึกษาค้นคว้าข้อมูล การวิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์  
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ มีประเด็นการ
อภิปลายผล ดังนี้ 

 

 จากผลการวิจัย พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ทุกด้าน ซึ่งน่าจะสอดคล้องกับความเป็นจริง ทั้งนี้เนื่องจาก องค์การบริหารส่วนต าบล มี
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ตั้งแต่เริ่มแรกคือ วิเคราะห์สภาพทั่วไปด้านทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การก่อนว่า มีความเพียงพอต่อภารกิจขององค์การบริหารส่วนต าบลหรือไม่ และบุคลากรที่มี
อยู่จะมีแนวทางในการพัฒนาอย่างไร จนถึงมีการก าหนดให้มีกระบวนการสรรหาบุคลากรเพ่ือที่จะเข้า
มาบรรจุแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การบริหารส่วนต าบลตามกรอบอัตราก าลังของแต่ละหน่วยงาน 
เมื่อมีกระบวนการสรรหาแล้ว ก็มีการน าบุคลากรที่ได้มานั้นไปสู่การพัฒนา ทั้งจัดให้มีการอบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงาน โดยส่วนขององค์การบริหารส่วนต าบลจัดท าขึ้นเอง หรือส่งไปในหน่วยงานที่มี
การจัดให้ ทั้งยังส่งเสริมให้มีการศึกษาในระดับสูงขึ้น เพ่ือเป็นการพัฒนาความรู้เฉพาะด้านงานที่
ตนเองได้รับมอบหมาย หลังจากที่มีการพัฒนาแล้ว ก็ยังมีการประเมินผลและควบคุมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยการให้บุคลากรที่เข้ารับการอบรม หรือสัมมนา แล้วต้องมีการสรุปน าเอาองค์
ความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นน าเสนอผู้บริหารหรือหัวหน้าส่วนงานที่ตนสังกัด และติดตามการปรับปรุงงานใน
ด้านที่รับการอบรมมาอีกครั้งหนึ่งด้วย ว่ามีการพัฒนาขึ้นหรือไม่ หลักจากที่ได้รับการอบรม พัฒนาให้
มีความรู้ความสามารถแล้ว ทั้งยังมีแนวทางในการรักษาบุคลากรที่พัฒนาให้มีความรู้ความสามารถ
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แล้วให้อยู่กับองค์การโดยการให้เลื่อนต าแหน่ง หรือปรับขึ้นเงินเดือน ให้ก าลังใจในการปฏิบัติ ไม่
เบียดเบียนกัน ไม่ดูถูกภูมิปัญญากัน ท าให้บุคลากรมีก าลังใจในการปฏิบัติงานรับใช้ประชาชน แต่
องค์การบริหารส่วนต าบลก็ยังไม่สามารถที่จะด าเนินงานตามกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้
อย่างดีมากเพราะยังขาดปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จอีกหลายประการ เมื่อพิจารณาผลการวิจัย
เป็นรายด้านสามารถน ามาอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

๑. ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
จากการศึกษาพบว่า บุคลากรของ องค์การบริหารส่วนต าบลในอ า เภอล าปลายมาศ 

จังหวัดบุรีรัมย์ มีความคิดเห็น ต่อ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน
อ าเภอล าปลายมาศ ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ซึ่งน่าจะ
สอดคลองกับความเป็นจริง ทั้งนี้เพราะ องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดการตั้งเป้าหมาย และภารกิจ
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การไว้โดยเฉพาะ ท าให้งานด้านทรัพยากรมนุษย์ไม่มี
เป้าหมายในการด าเนินการที่แน่นอน และยังขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในด้านการ
วิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ ท าให้การวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่ตรง
ตามสภาพความเป็นจริงขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนา ศิริวงค์๑ ได้ท าการวิจัย
เรื่อง “ การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนเถินวิทยา อ าเภอเถิน จังหวัดล าปาง ผลการศึกษาพบว่า
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของโรงเรียน โดยภาพรวมเห็นด้วยในระดับปาน
กลาง ว่า การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของโรงเรียนมีการปฏิบัติจริง โดยประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
การวิเคราะห์นโยบายของส านักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) ในการจัดการศึกษา 
และที่เห็นมีการปฏิบัติจริงที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การน าประเด็นสภาพแวดล้อมที่วิเคราะห์แล้วมา
แยกเป็นด้านโอกาสและอุปสรรคของโรงเรียน 

๒. ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
จากการศึกษาพบว่า จากการศึกษาพบว่า บุคลากรของ องค์การบริหารส่วนต าบลใน

อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ มีความคิดเห็น ต่อ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน
กลางทุกข้อ ซึ่งน่าจะสอดคลองกับความเป็นจริง ทั้งนี้เพราะ องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดการ
วิเคราะห์กลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ ท าให้การก าหนดกลยุทธ์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์อาจคลาดเคลื่อนได้ และยังขาดการจัดท าแผนซึ่งเปรียบเสมือนแผนที่ในการ
                                                 

๑กาญจนา ศิริวงค์, “การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนเถินวิทยา อ าเภอเถิน จังหวัดล าปาง”, การ
ค้นคว้าแบบอิสระศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๒). 
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ด าเนินงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ชัดเจน ส่งผลให้เกิดความไม่ชัดเจนในการก าหนดกลยุทธ์ 
และยังขาดการน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ที่วิเคราะห์ได้แล้วนั้นมาใช้ในการ
ก าหนดแผนด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจัง ทั้งยังขาดบุคลากรที่มีความเข้าใจในการ
ก าหนดและจัดท าแผนด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับ กาญจนา ศิริวงค์๒ ได้ท าการ
วิจัยเรื่อง “ การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนเถินวิทยา อ าเภอเถิน จังหวัดล าปาง ผลการศึกษา
พบว่า การก าหนดกลยุทธ์ของโรงเรียน โดยภาพรวมเห็นด้วยในระดับปานกลาง การก าหนดกลยุทธ์
ของโรงเรียนมีการปฏิบัติจริง โดยประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จที่จะ
บรรจุถึงวัตถุประสงค์ในแต่ละด้าน ที่เห็นว่ามีการปฏิบัติจริงที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ บุคลากรมีความ
เข้าใจกระบวนการว่างแผนกลยุทธ์ของโรงเรียน 
 ๓. ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ 

จากการศึกษาพบว่า จากการศึกษาพบว่า บุคลากรของ องค์การบริหารส่วนต าบลใน
อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ มีความคิดเห็น ต่อ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน
กลางทุกข้อ ซึ่งน่าจะสอดคลองกับความเป็นจริง ทั้งนี้เพราะ องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดการน า
แผนด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติในภาคปฏิบัติอย่างจริงจัง และยังไม่สามารถวิเคราะห์
บุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้ และที่ส าคัญคือ องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาด
งบประมาณด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ท าให้การน าแผนงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไป
ปฏิบัติไม่ประสบผลส าเร็จเท่าที่ควร สอดคล้องกับงานวิจัยของ ดวงตา อ่ าแจ้ง๓ “การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ : ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานคณะกรรมข้าราชการครู” ผลการวิจัยพบว่า การ
ด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นขั้นตอนการบริหาร และการด าเนินการให้เป็นไปตามโครงการ
พัฒนา โดยใช้ทรัพยากรบริหารเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ การด าเนินการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นขั้นตอนการปฏิบัติจริง จึงควรมีการด าเนินการ ดังนี้ คือ ๑) การด าเนินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรด าเนินการตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ได้ก าหนดไว้ ถ้าแผนนั้น
สามารถตอบสนองต่อการพัฒนาบุคลากรและตอบสนองต่อการพัฒนาองค์การได้ แต่หากแผนนั้ นไม่
สามารถตอบสนองได้เพราะสภาพแวดล้อมภายในหรือภายนอกองค์การที่เปลี่ยนแปลงไปก็ตาม 
จ าเป็นต้องยกเลิกแผนเดิมที่ก าหนดไว้แล้วด าเนินการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใหม่ให้

                                                 
๒กาญจนา ศิริวงค์, “การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนเถินวิทยา อ าเภอเถิน จังหวัดล าปาง”, การ

ค้นคว้าแบบอิสระศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๒). 
๓ดวงตา อ่ าแจ้ง, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการครู”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๐). 
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สามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรและตอบสนองต่อการพัฒนาขององค์การได้ ๒) ต้อง
มีการก าหนดความต้องการหรือวัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อนการเลือกเทคนิคและ
วิธีการพัฒนา ทั้งนี้การเลือกเทคนิคและวิธีการพัฒนาต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์กลุ่มผู้เข้ารับการ
พัฒนาระยะเวลาและงบประมาณ ๓) ต้องมีการด าเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบและ
มีความต่อเนื่อง ๔) จะต้องใช้ทรัพยากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างคุ้มค่ามากท่ีสุด 

๔. ด้านการประเมินผลและการควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
จากการศึกษาพบว่า จากการศึกษาพบว่า บุคลากรของ องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอล าปลาย
มาศ จังหวัดบุรีรัมย์ มีความคิดเห็น ต่อ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ใน
อ าเภอล าปลายมาศ ด้านการประเมินผลและการควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน
กลางทุกข้อ ซึ่งน่าจะสอดคลองกับความเป็นจริง ทั้งนี้เพราะ องค์การบริหารส่วนต าบลยังขาดการ
ประเมินผลและการติดตามการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจน และยังขาดการเปรียบเทียบผลของ
การปฏิบัติจริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ และยังขาดการทบทวนกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
น าไปใช้ ท าให้ขาดการแก้ไขปรับปรุงกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้ เหมาะกับ
สภาพแวดล้อมที่เป็นจริง สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิเชียร เวลาดี๔ ได้ศึกษาเรื่อง การน าเสนอ
รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
พบว่า หนึ่งในองค์ประกอบส าคัญของรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์คือ การควบคุมและการประเมิน
กลยุทธ์สถานศึกษา ประกอบด้วย แต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมิน ก าหนดปฏิทินการ
ประเมินผล สร้างเครื่องมือในการประเมินติดตามการประเมินกลยุทธ์  รายงานและปรับปรุงแก้ไขกล
ยุทธ์โดยมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ 
 

๕.๒.๒ ผลการเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจ าแนกตามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  

 

จากการศึกษาเปรียบเทียบ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจ าแนกตามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล อันได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง สังกัด พบว่า บุคลากรที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง 
สังกัด โดยภาพรวม บุคลาการมีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การ

                                                 
๔เชียร เวลาดี, “การน าเสนอรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาพระนครศรีอยุธยา”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันราชภัฏ
พระนครศรีอยุธยา, ๒๕๔๗). 
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บริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ไม่แตกต่างกัน ดังนี้จึงปฏิเสธสมมติฐาน เมื่อ
พิจารณาในแต่ละส่วนมีประเด็นที่น่าน ามาอภิปรายดังนี้ 
 ๑) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน ซึ่งน่าจะสอดคล้องกับความจริง ทั้งนี้เนื่องจาก องค์การบริหารส่วนต าบลได้ด าเนิน
นโยบายด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ตั้งแต่การวิเคราะห์ข้อมูล การก าหนด การน าไป
ปฏิบัติ และการควบคุมประเมินผล ตามกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
โอวาท สุธาวา๕ ได้วิจัยเรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกัน
อันเตอร์แนชชั่นแนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ)” ผลวิจัยพบว่า พบว่า พนักงานมีเพศต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอันเตอร์แนชชั่นแนล
แอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ) ไม่แตกต่างกัน ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนพนักงานที่มีอายุ 
การศึกษา ระยะเวลาการท างาน ต าแหน่ง อาชีพแตกต่างกัน  มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัย
ทางสถิติท่ีระดับ ๐๐.๑ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 ๒) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกัน ซึ่งน่าจะสอดคล้องกับความจริง ทั้งนี้เนื่องจาก องค์การบริหารส่วนต าบล ได้ด าเนิน
นโยบายด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ เพ่ือจัดการบุคลากรที่มีอายุต่างกันขององค์การที่
อยู่ให้มีความรู้ความสามารถในต าแหน่งหน้าที่ของตนที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
วิชญาภา เมธีวรฉัตร๖ เรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ : กรณีศึกษาโรงเรียน
คีรีวงศ์วิทยา จังหวัดนครสวรรค์” พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามหลักอิทธิบาท ๔ : กรณีศึกษาโรงเรียนคีรีวงศ์วิทยา จังหวัดนครสวรรค์ โดย
ภาพรวมไม่แตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจาณาเป็นรายได้พบว่า บุคลากรที่มีอายุ
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : กรณีศึกษาโรงเรียนคีรีวงศ์วิทยา จังหวัด
นครสวรรค์ ในด้าน ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา ไม่แตกต่างกันทุกด้าน 

                                                 
๕โอวาท สุธาวา, “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอันเตอร์

แนชช่ันแนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ)”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔)  

๖วิชญาภา เมธีวรฉัตร, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษ์ : กรณีศึกษาโรงเรียนคีรีวงศ์วิทยา จังหวัด
นครสวรรค์”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๔). 
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๓) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งน่าจะสอดคล้องกับความจริง ทั้งนี้เนื่องจาก บุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ มีระดับการศึกษาไม่ต่างกันมากนัก จึงมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละหน่วยงานไม่ต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
ธวัชชัย เพิ่มกร๗ ได้วิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเป็นอิสระในการบริหารงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา” ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความเป็นอิสระในการบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ลักษณะสถานภาพและข้อมูลทั่วไปพบว่า เป็นเพศชายมากที่สุด มีอายุ
ระหว่าง ๓๐-๓๙ ปี จบการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีประสบการณ์เกี่ยวกับงานในหน้าที่องค์การบริหาร
ส่วนต าบล ระหว่าง ๔-๖ ปี ประกอบอาชีพพนักงานและเจ้าหน้าที่ส่วนต าบล 

๔) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีการต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งน่าจะสอดคล้องกับความจริง ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรในแต่ละหน่วยงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบล มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ไม่แตกต่างกัน 
เพราะในแต่ละหน่วยงานมีการท างานในต าแหน่งที่เหมือนๆกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ       
พระมหาทักษิณ อภิปุตฺโต (บุตรแดง)๘ ได้วิจัยเรื่อง “การจัดการทุนมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ” ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงาน สังกัด พบว่า บุคคลมีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และต าแหน่ง ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอ าเภอโนนคูณ จังหวัดศรีสะเกษ ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้  

 

                                                 
๗ธวัชชัย เพิ่มกร, “ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเป็นอิสระในการบริหารงานขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๔๙). 

๘พระมหาทักษิณ อภิปุตฺโต, “การจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลโนนคูณ จังหวัด  
ศรีสะเกษ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๕๒ 

๕) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีการสังกัดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งน่าจะสอดคล้องกับความจริง ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล สังกัดต่างกัน แต่มีต าแหน่งในการท างานคล้ายคลึงกัน มีผลให้ความคิดเห็นต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบลไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระครูสังฆ
รักษ์พศวีร์  ธีรปญฺโญ๙ เรื่อง “บทบาทของพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ : ศึกษา
กรณี  พระสังฆาธิการในจังหวัดนนทบุรี” พบว่า พระสังฆาธิการจังหวัดนนทบุรี สังกัดวัดแตกต่างกันมี
ความคิดเห็นต่อ บทบาทของพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ :  ศึกษากรณีพระสังฆาธิ
การในจังหวัดนนทบุรีไม่แตกต่างกัน 
 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
 

๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์” ผู้วิจัยขอเสนอประเด็นที่ควรก าหนดเป็นนโยบาย
เพ่ือให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้น าไปใช้ดังต่อไปนี้ 

๑) องค์การบริหารส่วนต าบล ควรให้ความส าคัญกับการวิจัยทางด้านการจัดการเชิงกล
ยุทธ์ขององค์การเพ่ิมขึ้น ซึ่งเป็นการวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อย อุปสรรค โอกาส ในการพัฒนาองค์การ
ให้มีความเจริญก้าวหน้า 

๒) องค์การบริหารส่วนต าบล ควรสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรที่มีอยู่ให้ได้พัฒนา
ความรู้ความสามารถด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ หรือคัดเลือกบุคคลที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านเข้ามาสู่องค์การ  

๓) องค์การบริหารส่วนต าบล ควรมีการวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ไว้ให้
ชัดเจน เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อันจะส่งผลให้งานด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบมากขึ้น 

                                                 
๙พระครูสังฆรักษ์พศวีร์  ธีรปญฺโญ, “บทบาทของพระสังฆาธิการในการบริหารกิจการคณะสงฆ์ : 

ศึกษากรณี พระสังฆาธิการในจังหวัดนนทบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๕๓ 

๔) ผู้บริหารองค์การส่วนต าบล ควรน าหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา เช่น หลัก
ไตรสิกขา หลักอิทธิบาท ๔ มาใช้เป็นนโยบายในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือความเป็นมนุษย์ที่
สมบูรณ์ มีความพร้อมทั้งทางร่างกายและจิตใจ ในการปฏิบัติงานในหน้าที่และบริการประชาชน   

 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 

๑) ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ องค์การบริหารส่วนต าบล
ควรมีการก าหนดเป้าหมาย และก าหนดภารกิจด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ชัดเจน ว่าสมควร
เป็นอย่างไร ควรพิจารณาถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ก่อนที่จะไปก าหนดนโยบาย และควรจัดอบรมบุคลากรของหน่วยงานหรือสรรหาบุคลากรที่มีความรู้
ด้านการวิเคราะห์งานเชิงกลยุทธ์ 

๒) ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ องค์การบริหารส่วนต าบล
ควรจัดให้มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถวิเคราะห์กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ 
เพ่ือก าหนดแผนงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  ขององค์การบริหารส่วนต าบล
โดยเฉพาะและในการก าหนดแผนงานนั้น ควรน าข้อมูลที่วิเคราะห์ได้มาก าหนดกลยุทธ์ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้สอดคล้องกับความเป็นจริง ตลอดถึงจัดให้มีการฝึกอบรม สัมมนา เพ่ือสร้าง
องค์ความรู้ด้านการก าหนดแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

๓) ด้านการน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ องค์การบริหารส่วนต าบลควรหา
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะด้านมารับผิดชอบด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ 
การมอบหมายงานควรมอบหมายงานให้บุคลากรให้ตรงตามความสามรถเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติจริง ควรจัดงบประมานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้โดยเฉพาะ เพ่ือไม่เกิดปัญหาใน
ภาคปฏิบัติ และควรสร้างแรงจูงให้ให้แก่บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามแผนงานที่
ก าหนดไว้ 

 ๔) ด้านการประเมินผลและการควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ องค์การ
บริหารส่วนต าบล ควรมีบุคลากรที่รับผิดชอบติดตามประเมินผลและควบคุมการจัดการทรัพยากร
มนุษย์โดยเฉพาะ ควรน าผลของการปฏิบัติจริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้มาเปรียบเทียบกันเพ่ือด าเนินการ
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น ตลอดถึงให้มีการทบทวนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกน าไปใช้ เพ่ือแก้ไข
ปรับปรุงให้เหมาะสม เมื่อทบทวนแล้วควรมีการปรับปรุงแก้ไขกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ให้เหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง 

 

  
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๕๔ 

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์” ผู้วิจัยขอเสนอให้ผู้ที่สนใจ ได้น าไปศึกษาวิจัยครั้ง
ต่อไปในประเด็นดังต่อไปนี้ 

๑) ควรท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการจัดการทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล”  

๒) ควรท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล” 

๓) ควรท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ตามแนว
พระพุทธศาสนา ขององค์การบริหารส่วนต าบล” 

๔) ควรท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม ของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนต าบล” 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ชาญชัย แสงศักดิ์. กฎหมายปกครอง. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๘. 
ชูชัย สมิทธิไกร. การสรรหา การคัดเลือก และการประเมินผล การปฏิบัติงานของบุคลากร.  

กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐. 
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที่ ซีเอ็ดยูเคชั่น,  

๒๕๔๕. 
ธเนศวร์ เจริญเมือง. ๑๐๐ ปีการปกครองท้องถิ่นไทย ๒๔๔๐-๒๕๔๐. กรุงเทพมหานคร : โครงการ 

จัดพิมพ์คบไฟ, ๒๕๔๒. 
ธัญญา ผลอนันต์. การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล : แนวทางสร้างความพึงพอใจแก่พนักงาน.  

พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร : บริษัท อินโนกราฟฟิกส์ จ ากัด, ๒๕๔๙. 
ธีรยุทธ พึ่งเทียร. สถิติเบื้องต้นและการวิจัย. กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที่ สูตรไพศาล, ๒๕๔๕. 
บุญชม  ศรีสะอาด. การวิจัยเบื้องต้น. พิมพ์ครั้งที่ ๗. กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาส์น, ๒๕๔๕. 
บุญเลิศ เย็นคงคา และคณะ. การจัดการเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพมหานคร : วี เจ พริ้นติ้ง, ๒๕๔๙. 
บุญเลิศ เย็นคงคา. การจัดการเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที่ วีเจ พริ้นติ้ง, ๒๕๔๔. 
ประยงค์ มีใจซื่อ. การบริหารเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๒. 
พยอม วงศ์สารศรี. การจัดการทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๕. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาราชภัฏ 

สวนดุสิต, ๒๕๕๒. 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

พยอม วงศ์สารศรี. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ส านักพิมพ์สุภา จ ากัด,  
๒๕๔๕. 

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต). พจนานุกรมพุทธศาสตร์ฉบับประมวลธรรม พิมพ์ครั้งที่ ๑๒.  
กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 

พระพรหมคุณาภรณ์ ( ป.อ.ปยุตฺโต). “หัวใจพระพุทธศาสนา”. พุทธจักร. ปีที่ ๖๑ ฉบับที่ ๕  
(พฤษภาคม ๒๕๕๐) : ๗. 

พะยอม วงศ์สารศรี. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๖. กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ 
จัดการ : สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๔๐. 

พัชรา มั่งชม. นโยบายธุรกิจ การบริหารเชิงกลยุทธ์. ภาควิชาบริหารธุรกิจและสหกรณ์ : คณะวิทยา 
จัดการ. สถาบันราชภัฏพิบูลสงคราม, ๒๕๔๐. 

พิบูล ทีปะปาล. การจัดการเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพฯ : อมรการพิมพ์, ๒๕๔๖. 
รศ.ผลิน ภู่จรูญ. การจัดการธุรกิจร่วมสมัย. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ที่ บริษัท  

เอกพิมพ์ไทย จ ากัด, ๒๕๔๖. 
ลิขิต ธีระเวคิน. การเมืองการปกครองไทย. พิมพ์ครั้งที่ ๗. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๘. 
วรารัตน์ เขียวไพรี. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ ๓ (ฉบับปรับปรุง). กรุงเทพมหานคร :  

บริษัทสิรบุตรการพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๕๐. 
วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ. Strategic Planning การวางแผนกลยุทธ์ ศิลปะการก าหนด 

แผนองค์กรสู่ความเป็นเลิศ. พิมพ์ครั้งที่ ๑. กรุงเทพฯ : สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ, 
๒๕๔๖. 

วันชัย สุขตาม. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์. (เอกสารประกอบค าบรรยาย)  
ภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 

วิเชียร วิทยอุดม. การจัดการสมัยใหม่. กรุงเทพมหานคร : ธนธัช การพิมพ์, ๒๕๕๔. 
วิทยา จิตนุพงศ.์ การเมืองและระบบราชการ. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง,  

๒๕๕๓. 
วิรัช วิรัชนิภาวรรณ. การบริหารงานการพัฒนาชนบท การพัฒนาขีดความสามารถในการ 

บริหารงานพัฒนาสภาต าบล : สาเหตุและแนวทางแก้ไข . กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์ โอเดียสโตร์, ๒๕๓๖. 

วิลาวรรณ รพีพิศาล. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์วิจิตร 
หัตถกร, ๒๕๕๐. 

วิศิษฐ์ ทวีเศรษฐ และสุขุม นวลสกุล. การเมืองการปกครอง. พิมพ์ครั้งที่ ๔, กรุงเทพมหานคร  :  
ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๔. 

วิศิษย์ ทวีเศรษฐ สุขุม นวลสกุล และ วิทยา จิตนุพงศ์. การเมืองและการปกครองไทย,  
พิมพ์ครั้งที่ ๑๘. กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๕๒. 
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๑๕๗ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

วุฒิสาร ตันไชย. ยุทธศาสตร์การปกครองท้องถิ่น. กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอร์เน็ต, ๒๕๕๒. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์. นโยบายธุรกิจ การบริหารเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิล์มไชเท็กซ์,  

๒๕๔๑. 
สาคร สุขศรีวงศ.์ การจัดการ : จากมุมมองนักบริหาร (Management from the Executive’s  

Viewpoint). กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. ๒๕๕๑ 
สิน พันธุ์พินิจ. เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร์. กรุงเทพมหานคร : บริษัทจูนพับลิชซิ่ง จ ากัด,  

๒๕๔๗. 
สุพานี สฤษฎ์วานิช. การบริหารเชิงกลยุทธ์ : แนวคิดและทฤษฎี. กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคชั่น,  

๒๕๔๖. 
อเนก เหล่าธรรมทัศน์. เหตุอยู่ที่ท้องถิ่น. กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์ , ๒๕๔๓. 
อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์. กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร : เอชอาร์ เซ็นเตอร์,  

๒๕๕๑. 
อุดม เชยกีวงศ์. หนังสือยุคปฏิรูปการศึกษา อบต.ประชาธิปไตยของชาวบ้าน. กรุงเทพมหานคร :  

ส านักพิมพ์บรรณกิจ, ๒๕๔๕. 
อุทัย หิรัญโต. สารานุกรมการปกครองไทย. กรุงเทพมหานคร : วิทยาลัยการปกครอง, ๒๕๓๑. 
(๒) วิทยานิพนธ์ 
กาญจนา ศิริวงค์. “การบริหารเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนเถินวิทยา อ าเภอเถิน จังหวัดล าปาง”.  

ก า ร ค้ น ค ว้ า แ บ บ อิ ส ร ะ ศึ ก ษ า ศ า ส ต ร์ ม ห า บั ณ ฑิ ต .  บั ณ ฑิ ต วิ ท ย า ลั ย 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๒. 

เชียร เวลาดี. “การน าเสนอรูปแบบ การบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
สถาบันราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๔๗. 

ดวงตา อ่ าแจ้ง. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ : ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ 
คร”ู. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 
๒๕๔๐. 

ด ารงศักดิ์ แก้วเพ็ง. “การศึกษาประสิทธิภาพการบริหารการพัฒนาของสภาต าบลและองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลในจังหวัดร้อยเอ็ด” วิทยานิพนธ์พัฒนาชุมชนมหาบัณฑิต. คณะสังคม
สงเคราะห์ศาสตร์ : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๐. 

ทศพล สุทธวงศ์. “ความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบล:  
กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าลริมกก อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงราย . วิทยานิพนธ์  
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย. 
๒๕๕๐. 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
ธนภูมิ ศิริรัตน์. การจัดการเชิงกลยุทธ์เพ่ือสร้างโอกาสในการประกอบธุรกิจ กรณีศึกษา หอพัก สุธา 

รัตน์”. วิทยานิพนธ์หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย 
หอการค้าไทย, ๒๕๕๓. 

ธวัชชัย เพิ่มกร. “ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเป็นอิสระในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วน 
ต าบลในเขตอ าเภอ เมืองพะเยา จังหวัดพะเยา”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, ๒๕๔๙. 

ธิดารัตน์ ศิละวรรณโณ. “ความคิดเห็นของพนักงานส่วนต าบลต่อการบริหารงานขององค์การบริหาร 
ส่วนต าบลตามหลักสังคหวัตถุ ๔ กรณีศึกษา อ าเภอแม่สะเรียง จังหวัดแม่ฮ่องสอน.  
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

นภิณธร ตันติธนพร. “ปัญหาและการจัดการเชิงกลยุทธ์ของธุรกิจศูนย์บริการรถยนต์ กรณีศึกษา 
ศูนย์บริการสยามออโตไทร์ จังหวัดนครศรีธรรมราช". วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจ 
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย, ๒๕๕๓. 

นันทพล  พงศธรวิสุทธิ์. “บทบาทขององค์การบริหารส่วนต าบลกับการสร้างระบบการบริหารจัดการที่ 
ดีตามหลักธรรมาภิบาล : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลสันนาเม็งอ าเภอสันทราย  
จังหวัดเชียงใหม่. รายงานการศึกษาค้นคว้าแบบอิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๘. 

นิภาวรรณ  ชนะจิตร. “การจัดการเชิงกลยุทธ์เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันของธุรกิจ 
จ าหน่ายโลหะและวัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท โลหสิริ 
กรุ๊ป จ ากัด”. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย 
หอการค้าไทย, ๒๕๕๓. 

พระครูวีรญาณสุนทร. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษา วัดตากฟ้า  
อ าเภอตากฟ้า จังหวัดนครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระจรุญ ธีรปญฺโญ. “การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล ขององค์การบริหารส่วน ต าบลล าพยนต์  
อ าเภอตากฟ้า จังหวัดนครสวรรค์”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระบุญจันทร์ จนฺทสาโร. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในมหาลัยแห่งชาติลาว ตามหลักไตรสิกขา”.  
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ 
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 
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๑๕๙ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
พระปลัดปิยศักดิ์ ปิยธมฺโม. “ความคิดเห็นของประชาชนต่อการให้บริการขององค์กรปกครองส่วน 

ท้องถิ่นตามหลักสังคหวัตถุ ๔ : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภออุ้มผาง  
จังหวัดตาก”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระปลัดสายชล จิตฺตกาโร. “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอ 
ก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม ตามหลักอิทธิบาท ๔”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสนตรมหา
บัณฑิต, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 

พระปลัดสุรพงษ์ ฐิตญาโณ. “การศึกษาวิเคราะห์การบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลัก 
อปริหานิยธรรม : กรณีศึกษาเทศบาลต าบลขามใหญ่ อ าเภอเมืองอุบลราชธานี  
จังหวัดอุบลราชธานี”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖. 

พระมหาทักษิณ อภิปุตฺโต. “การจัดการทุนมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลโนนคูณ จังหวัด 
ศรีสะเกษ”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 

พระมหาปัญจะ กิตฺติเมโธ. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขาของกรมสารวัตร 
ทหารเรือ”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 

พระมหาโยทิน ละมูล. “บทบาทพระสงฆ์ในฐานะทรัพยากรมนุษย์และนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”  
วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์, ๒๕๔๕. 

พระมหาวิเชียร ปญฺ าวชิโร. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษาโรงเรียน 
วิถีพุทธ ในเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต,  
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ. “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักไตรสิกขา : กรณีศึกษาศูนย์การ 
เรียนชุมชน อ าเภอพล จังหวัดขอนแก่น”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

พระมหาเอกมร ฐิตปญฺโญ. “ความคิดเห็นของประชาชนที่มีต่อการบริหารงานตามหลัก : สาราณีย 
ธรรมของค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอดอนมดแดง จังหวัดอุบลราชธานี”. 
วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,  
๒๕๕๓. 
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๑๖๐ 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
พิชญรัชต์ บุญช่วย. “การศึกษากระบวนการสร้างภาวนา ๔ โดยใช้หลักไตรสิกขา”. วิทยานิพนธ์ 

พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,  
๒๕๔๙). 

รหัส แสงผ่อง. “กระบวนการบริหารการพัฒนาท้องถิ่นตามหลักธรรมาภิบาลของกรรมการบริหาร 
และสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี”. วิทยานิพนธ์ครุศาสตร 
มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันราชภัฎร าไพพรรณี, ๒๕๔๗. 

สุเพ็ญพรรณ ศิริสมบัติ. “การจัดการเชิงกลยุทธ์ และกลยุทธ์การบริหารความเสี่ยง ในงานสินเชื่อ 
ของธุรกิจธนาคารพาณิชย์กรณีศึกษาธนาคารออมสินเขตนครปฐม”. วิทยานิพนธ์ 
หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย , 
๒๕๕๓. 

โอวาท สุธาวา. “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเครือบีโปร บริษัทอเมริกันอันเตอร์แนชชั่น 
แนลแอสชัวรันส์ จ ากัด (เอไอเอ)”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔. 

 

 (๓) เอกสารที่ไม่ได้ตีพิมพ์เผยแผ่ :  

องค์การบริหารส่วนต าบลโคกลาง. แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๕๘) องค์การบริหารส่วนต าบล 
โคกกลาง อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์. (เอกสารอัดส าเนา). 

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดน. แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๕๘) องค์การบริหารส่วน 
ต าบลหนองโดน อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์. (เอกสารอัดส าเนา). 

องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านยาง. แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๕๘) องค์การบริหารส่วนต าบล 
บ้านยาง อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์. (เอกสารอัดส าเนา). 

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองกะทิง. แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๕๘) องค์การบริหารส่วน 
ต าบลหนองกะทิง อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์. (เอกสารอัดส าเนา). 

องค์การบริหารส่วนต าบลไผทรินทร์. แผนพัฒนาสามปี (พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๕๘) องค์การบริหารส่วน 
ต าบลผไทรินทร์ อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์. (เอกสารอัดส าเนา). 
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๑๖๑ 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

(๔) บทสัมภาษณ์ :  
ส าภาษณ์ นายโสภณ มาศิริ. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง อ าเภอล าปลายมาศ  

จังหวัดบุรีรัมย์,  ๒ กันยายน ๒๕๕๖ 
สัมภาษณ์ นายเจริญ สุขวิบูลย์. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง อ าเภอล าปลายมาศ  

จังหวัดบุรีรัมย์, ๒ กันยายน ๒๕๕๖ 
สัมภาษณ์ นายสุริต ตาทอง. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดน อ าเภอล าปลายมาศ  

จังหวัดบุรีรัมย์, ๒ กันยายน ๒๕๕๖ 
สัมภาษณ์ นายแหล่ รินอ าภา. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านยาง อ าเภอล าปลายมาศ  

จังหวัดบุรีรัมย์, ๒ กันยายน ๒๕๕๖ 
สัมภาษณ์ นายสุพัฒน์ ซารัมย์. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองกระทิง อ าเภอล าปลายมาศ  

จังหวัดบุรีรัมย์, ๒ กันยายน ๒๕๕๖ 
สัมภาษณ์ นายสมร พินิจดวง. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทน์ อ าเภอล าปลายมาศ  

จังหวัดบุรีรัมย์, ๒ กันยายน ๒๕๕๖ 
สัมภาษณ์ นายกิจพุฒิ ภูอาจดั้น. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทน์ อ าเภอล าปลายมาศ  

จังหวัดบุรีรัมย์, ๒ กันยายน ๒๕๕๖ 
๒. อังกฤษ 
Abraham H., Maslow. A Theory of  Human Motivation. “Psychological Review, july  

1943   
David Fred R. Strategic management. 6th ed. New Jersey : Prentice-Hall,Inc., 1997  
Dess. Gregory G.,and Alex  Miller. Strategic management. Singapore :  

McGraw-Hill. Inc., 1993  
Douglas McGregor. The Human Side of Enterprise, New York : McGraw – Hill, 1960  
Herberg B., Hicks, Management of Organization, New York :  

McGraw-Hill Book Company, 1967 
Lyman W. PorterandEdward E. LawlerIII., Managerial Attitudes and Performance,  

Homewood, III : Dorsey Press, 1968 
Robert Blake & Jane S. Mouton, The Management Grid. Houston:  

Gulf Publishing, 1964 
Thompson, Arthur A. Jr. and A.J.Strickland, Strategic management : Concept and  

Cases, 8th ed. (New York : Business, 1995 
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ภาคผนวก  ก. 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
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ภาคผนวก  ข. 
 

ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๗๐ 
 

 
 

 

ข้อที่ 

 

 

 

ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

ระดับการพิจารณา 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

 ๑
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

 ๒
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

 ๓
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

 ๔
 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

 ๕
 

IO
C 

 

แปล

ผล 

๑ หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาจุดแข็งด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒ หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาจุดอ่อนด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓ หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาถึงโอกาสด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท์ี่มาจากสภาพแวดล้อมภายนอก 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔ หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาถึงอุปสรรคด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท์ี่มาจากสภาพแวดล้อมภายนอก 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๕ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดวัตถุประสงค์ด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ในระยะยาว 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๖ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดวิสัยทัศน์ด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีชัดเจน 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๗ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดภารกิจด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสม 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๘ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๙ ผู้บริหารหน่วยงานของท่านตระหนักถึงความเปลี่ยนแปลงและ

ผลกระทบจากสภาพแวดล้อมภายนอก 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๐ หน่วยงานของท่านมีกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่

มีความสอดคล้องกันกับด้านอ่ืน ๆ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 
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ข้อที่ 

 

 

 

ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

ระดับการพิจารณา 
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๑ หน่วยงานของท่านมีการน าข้อมูลที่วิเคราะห์ได้มาก าหนดกล

ยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่

ตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอก 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓ หน่วยงานงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับภารกิจและเป้าหมาย 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔ หน่วยงานของท่านมีการวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์ที่ชัดเจน 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๕ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ระดับองค์การ ด้าน

การจัดการทรัพยากรมนุษย ์
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๖ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ระดับหน้าที่ ด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๗ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ ระดับแผนงาน ด้าน

การจัดการทรัพยากรมนุษย ์
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๘ หน่วยงานของท่านมีการวิเคราะห์กลยุทธ์ด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๙ หน่วยงานของท่านมีการประเมินทางเลือกกลยุทธ์ต่างๆ ด้าน

การจัดการทรัพยากรมนุษย ์
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๐ หน่วยงานของท่านมีการเลือกกลยุทธ์ด้ านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสมไปปฏิบัติ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

 
 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ข้อที่  

 

 

การน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

ระดับการพิจารณา 
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๑ หน่วยงานของท่านสามารถแปลงกลยุทธ์ด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ไปสู่การปฏิบัติได้ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าแผนงาน ด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์   
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าโครงการ ด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์  
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าแผนปฏิบัติการ ด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์  
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๕ หน่วยงานของท่านสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรที่รับผิดชอบ

งานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๖ หน่วยงานของท่านมีการจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสมแก่การ

ด าเนินงานตามกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๗ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้างด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีชัดเจน 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๘ หน่วยงานของท่านมีการจัดสรรงบประมาณด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๙ หน่วยงานของท่านมีการใช้ระบบการจัดการข้อมูลด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๐ หน่วยงานของท่านมีระบบบริหาร ที่สามารถด าเนินการตามกล

ยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเป็นรูปธรรม 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ด้านการประเมินและการควบคุมการจัดการทรัพยากร

มนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

ระดับการพิจารณา 
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๑ ผู้บริหารหน่วยงานของท่านมีการติดตามการด าเนินงานด้าน

ทรัพยากรมนุษย์อย่างสม่ าเสมอ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๒ หน่วยงานของท่านมีการประเมินความเหมาะสมของแผนกล

ยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ก าหนดไว้ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๓ หน่วยงานของท่านมีการประเมินสภาพแวดล้อมด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่เปลี่ยนแปลงไป 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๔ หน่วยงานของท่านมีการทบทวนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ที่ถูกน าไปใช้ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๕ หน่วยงานของท่านมีการประเมินความส าเร็จของแผนงานด้าน

การจัดการทรัพยากรมนุษย ์
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๖ หน่วยงานของท่านมีการประเมินความส าเร็จของโครงการด้าน

การจัดการทรัพยากรมนุษย ์
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๗ หน่วยงานของท่านมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติจริงกับ

เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๘ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดมาตรฐาน ขั้นตอนการตรวจสอบ การ

ประเมินผลเพ่ือให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์บรรลุเป้าหมาย 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๙ หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงแก้ไขกลยุทธ์ด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมที่เป็นจริง 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

๑๐ หน่วยงานของท่านมีการจัดรางวัลหรือผลตอบแทนแก่

ผู้ปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์ได้อย่างเหมาะสม 
๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใช้ได้ 

 

  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ภาคผนวก  ค. 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง 
ของแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ภาคผนวก  ง. 
 

ผลการหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Try out) 
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หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ภาคผนวก  จ. 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยและแบบส าภาษณ ์
เพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ภาคผนวก  ฉ. 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัยและแบบสัมภาษณ์เชิงลึก 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล  

ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 
********************* 

ค าชี้แจง 
 ๑. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้จัดท าขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือวิจัยแนวทางและ
นโยบายด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลาย
มาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามนี้ จะน าไปใช้ในการท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง 
“การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ 
จังหวัดบุรีรัมย์” ของการศึกษาในระดับปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  ข้อมูลที่ได้จะแปลงผลการวิจัยใน
ภาพรวม ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลฉบับนี้เป็นความลับและใช้ประโยชน์เฉพาะการวิจัยนี้เท่านั้น ไม่มี
ผลกระทบใด ๆ ต่อท่านหรือหน่วยงานของท่านแต่ประการใด 
 ๒. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นการสอบถามเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์” แบ่งออกเป็น ๓ ขั้นตอน คือ 
 ตอนที่ ๑ ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  
 ตอนที่ ๓ ปัญหา อุปสรรค์ และข้อเสนอแนะแนวทางการแก้ไขการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 

ข้อมูลของท่านถือว่าเป็นข้อมูลที่มีคุณค่าอย่างยิ่งส าหรับการท าวิจัยในครั้งนี้ และอีกทั้งยังอาจ
เป็นข้อมูลในการพิจารณาก าหนดกลยุทธ์ ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล      ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ตลอดจนเป็นข้อมูล
สารสนเทศต่อบุคคลและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพ่ือประโยชน์ต่อสาธารณชนต่อไป 

ผู้ท าการวิจัย ใคร่ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความร่วมมือมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

พระมหาศิริชัย สิรินฺทญาโณ (ศรีรัมย์) 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๘๘ 
 

 
ตอนที่ ๑ ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

โปรดกรอกแบบสอบถามและใส่เครื่องหมาย   ลงใน  ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน
มากที่สุดเพียงข้อเดียวดังนี้ 
๑.  เพศ 
    ชาย      หญิง 
๒.  อายุ 
    ๒๐-๒๙  ปี     ๓๐-๓๙  ปี 

  ๔๐-๔๙  ปี     ๕๐ ปีขึ้นไป 
๓. ระดับการศึกษา 
   ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี  ปริญญาโทข้ึนไป   
๔. ต าแหน่ง 
   นายกองค์การบริหารส่วนต าบล   รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

 ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
 สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล  พนักงาน/ลูกจ้าง 

๕. สังกัด  
 องค์การบริหารส่วนต าบลโคกกลาง  องค์การบริหารส่วนต าบลหนองโดน 

   องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านยาง  องค์การบริหารส่วนต าบลหนอง
กระทิง  

 องค์การบริหารส่วนต าบลผไทรินทร์ 
ตอนที่ ๒  การจดัการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  

ในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรรีัมย์ 
ค าชี้แจง: โปรดกรอกแบบสอบถามและใส่เครื่องหมาย ลงใน  ที่ตรงกับความเห็นของ
ท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียวโดยแต่ละช่องจะแสดงระดับความคิดเห็นโดยได้ก าหนดระดับความคิดเห็น
ไว้ ๕ ระดับดังนี ้
  ๕    หมายถึง   มีระดับเห็นด้วยมากที่สุด   
  ๔    หมายถึง   มีระดับเห็นด้วยมาก   
  ๓    หมายถึง   มีระดับเห็นด้วยปานกลาง 
  ๒    หมายถึง   มีระดับเห็นด้วยน้อย 

 ๑    หมายถึง   มีระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๘๙ 
 

 
 

 
 
ข้อที่ 

 

 

 
ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ 

 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง

กล
าง

 
น้อ

ย น้อ
ยที่

สุด
 

๑ หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาจุดแข็งด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 

     

๒ หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาจุดอ่อนด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 

     

๓ หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาถึงโอกาสด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มาจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก 

     

๔ หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาถึงอุปสรรคด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มาจากสภาพแวดล้อมภายนอก 

     

๕ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดวัตถุประสงค์ด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในระยะยาว 

     

๖ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดวิสัยทัศน์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีชัดเจน 

     

๗ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดภารกิจด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสม 

     

๘ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

     

๙ ผู้บริหารหน่วยงานของท่านตระหนักถึงความ
เปลี่ยนแปลงและผลกระทบจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก 

     

๑๐ หน่ วยงานของท่ านมีกลยุทธ์ ด้ านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสอดคล้องกันกับด้านอ่ืน ๆ 

     

 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๙๐ 
 
 
 
ข้อที่ 

 

 

 
ด้านการก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์ 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง

กล
าง

 
น้อ

ย น้อ
ยที่

สุด
 

๑ หน่วยงานของท่านมีการน าข้อมูลที่วิเคราะห์ได้มา
ก าหนด กลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

     

๒ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ด้ าน
ทรัพยากรมนุษย์ที่ตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมภายใน
และภายนอก 

     

๓ หน่วยงานงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับภารกิจและ
เป้าหมาย 

     

๔ หน่วยงานของท่านมีการวางแผนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่ชัดเจน 

     

๕ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ระดับ
องค์การ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

     

๖ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ระดับหน้าที่ 
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

     

๗ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์ ระดับ
แผนงาน ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

     

๘ หน่วยงานของท่านมีการวิเคราะห์กลยุทธ์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

๙ หน่วยงานของท่านมีการประเมินทางเลือกกลยุทธ์
ต่างๆ ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

     

๑๐ หน่วยงานของท่านมีการเลือกกลยุทธ์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสมไปปฏิบัติ 

     

 

 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๙๑ 
 
 
 
ข้อที่ 

 

 

 
การน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไป
ปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง

กล
าง

 
น้อ

ย น้อ
ยที่

สุด
 

๑ หน่วยงานของท่านสามารถแปลงกลยุทธ์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ไปสู่การปฏิบัติได้ 

     

๒ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าแผนงาน ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์   

     

๓ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าโครงการ ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์  

     

๔ หน่วยงานของท่านมีการจัดท าแผนปฏิบัติการ ด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์  

     

๕ หน่วยงานของท่านสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรที่
รับผิดชอบงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

     

๖ หน่วยงานของท่านมีการจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสม
แก่การด าเนินงานตามกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ 

     

๗ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดโครงสร้างด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีชัดเจน 

     

๘ หน่วยงานของท่านมีการจัดสรรงบประมาณด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ 

     

๙ หน่วยงานของท่านมีการใช้ระบบการจัดการข้อมูล
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

     

๑๐ หน่ วยงานของท่ านมี ระบบบริหาร ที่ สามารถ
ด าเนินการตามกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ได้อย่างเป็นรูปธรรม 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๙๒ 
 
 
 
ข้อที่ 

 

 

 
ด้านการประเมินและการควบคุมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง

กล
าง

 
น้อ

ย น้อ
ยที่

สุด
 

๑ ผู้ บริหารหน่ วยงานของท่ านมีการติดตามการ
ด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างสม่ าเสมอ 

     

๒ หน่วยงานของท่านมีการประเมินความเหมาะสมของ
แผนกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ก าหนด
ไว้ 

     

๓ หน่วยงานของท่านมีการประเมินสภาพแวดล้อมด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

     

๔ หน่วยงานของท่านมีการทบทวนกลยุทธ์การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกน าไปใช้ 

     

๕ หน่วยงานของท่านมีการประเมินความส าเร็จของ
แผนงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

     

๖ หน่วยงานของท่านมีการประเมินความส าเร็จของ
โครงการด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

     

๗ หน่วยงานของท่านมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติ
จริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

     

๘ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดมาตรฐาน ขั้นตอนการ
ตรวจสอบ การประเมินผลเพ่ือให้การจัดการทรัพยากร
มนุษย์บรรลุเป้าหมาย 

     

๙ หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงแก้ไขกลยุทธ์ด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมที่เป็น
จริง 

     

๑๐ หน่วยงานของท่านมีการจัดรางวัลหรือผลตอบแทน
แก่ผู้ปฏิบัติงานตามแผนกลยุทธ์ได้อย่างเหมาะสม 

     

 
 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๙๓ 
 
ตอนที่ ๓ ปัญหา / อุปสรรคและข้อเสนอแนะแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
๑) ด้านการวิเคราะห์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  
 ปัญหา/อุปสรรค 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 

ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................. ............... 
๒) การก าหนดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 ปัญหา/อุปสรรค 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
 ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................ ................ 
๓) การน าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
 ปัญหา/อุปสรรค 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
 ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................. ..............................................................................................  
๔) การประเมินและการควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์กลยุทธ์ 
 ปัญหา/อุปสรรค 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
 ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................ ................ 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

๑๙๔ 
 

 
แบบสัมภาษณ์ 

เรื่อง  การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลาย
มาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 

ค าแนะน า: แบบสัมภาษณ์ประกอบด้วยประเด็นการสัมภาษณ์จ านวน ๒ ตอน 
ตอนที่ ๑  ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 

ชื่อ นามสกุล................................................................................................  
ต าแหน่ง / หน้าที่รับผิดชอบปัจจุบัน...........................................................  
ประสอบการณ์การปฏิบัติหน้าที่………………………ป ี
 

ตอนที่ ๒   ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์  

   ๑. ท่านคิดว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในหน่วยงานของท่านเป็นอย่างไร 
   ๒. ในการปฏิบัติงานท่านมีการวางแผนเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่างไร 
   ๓. ในการบริหารงานของท่านมีแนวทางการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างไร 
   ๔. ในการด าเนินด้านการทรัพยากรมนุษย์ท่านมีการติดตามประเมินผลอย่างไร 
   ๕. ท่านมีข้อเสนอแนะแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ใน อบต.ของท่าน 
โดยประยุกต์ใช้หลักไตรสิกขาอย่างไร 

............................................................................................................................. ...................................

................................................................................................ ................................................................ 

............................................................................................................................. ...................................

............................................................................................................................................................ .... 
 

ลงชื่อ.................................................  (ผู้ให้สัมภาษณ์) 
ลงชื่อ.............................................. ... (ผู้สัมภาษณ์) 
สถานที่ส าภาษณ์...........................................................  
วันที่.................. เดือน............................ พ.ศ. ...........  
เวลา............................น. 
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๑๙๕ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ช. 
 

ตารางการก าหนดกลุม่ประชากรของเครซี่และมอร์แกน 
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๑๙๖ 
 

 
ตารางแสดงจ านวนประชากรและจ านวนกลุ่มตัวอย่าง ของ Krejcie and Morgan 

 
จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

10 
15 
20 
25 
30 
35 
40 
45 
50 
55 
60 
65 
70 
75 
80 
85 
90 
95 

100 
110 
120 
130 
140 
150 
160 
170 
180 
190 
200 
210 

10 
14 
19 
24 
28 
32 
36 
40 
44 
48 
52 
56 
59 
63 
66 
70 
73 
76 
80 
86 
92 
97 

103 
108 
113 
118 
123 
127 
132 
136 

220 
230 
240 
250 
260 
270 
280 
290 
300 
320 
340 
360 
380 
400 
420 
440 
460 
480 
500 
550 
600 
650 
700 
750 
800 
850 
900 
950 

1000 
1100 

140 
144 
148 
152 
155 
159 
162 
165 
169 
175 
181 
186 
191 
196 
201 
205 
210 
214 
217 
226 
234 
242 
248 
254 
260 
265 
269 
274 
278 
285 

1200 
1300 
1400 
1500 
1600 
1700 
1800 
1900 
2000 
2200 
2400 
2600 
2800 
3000 
3500 
4000 
4500 
5000 
6000 
7000 
8000 
9000 

10000 
15000 
20000 
30000 
40000 
50000 
75000 

100000 

291 
297 
302 
306 
310 
313 
317 
320 
322 
327 
331 
335 
338 
341 
346 
351 
354 
357 
361 
364 
367 
368 
370 
375 
377 
379 
380 
381 
382 
384 
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ประวัติผู้วิจัย 
--------------------- 

ชื่อ – นามสกุล  : พระมหาศิริชัย สิรินฺทญาโณ (ศรีรัมย์) 
วัน/เดือน/ปีเกิด  : วันอังคารที่ ๙ เมษายน พ.ศ. ๒๕๓๔ 
ภูมิล าเนาเดิม  : บ้านขี้ตุ่น ต าบลโคกกลาง 

อ าเภอล าปลายมาศ   จั งหวัดบุรี รัมย์  
๓๑๑๓๐ 

บรรพชาเม่ือ  : วันที่ ๒๑ มีนาคม พ.ศ.๒๕๔๗ ณ วัดโคกกลาง ต าบลโคกกลาง       
    อ าเภอล าปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยมี พระครูวิจิตรธรรมาทร 

เจ้าคณะอ าเภอล าปลายมาศ เป็นพระอุปัชฌาย์ 
อุปสมบทเมื่อ  : วันที่ ๒๒ เมษายน พ.ศ. ๒๕๕๔ ณ พระอุโบสถวัดยานนาวา  

เขตสาทรกรุงเทพมหานคร โดยมี พระพรหมวชิรญาณ 
เจ้าอาวาสวัดยานนาวา เป็นพระอุปัชฌาย์ 

การศึกษา  : พุทธศาสตรบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร์ วิชาเอกการปกครอง 
    (เกียรตินิยม) มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรราชวิทยาลัย ปี ๒๕๕๕ 
การศึกษาทางธรรม : นักธรรมชั้นเอก, เปรียญธรรม ๔ ประโยค 

ส านักเรียนวัดยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการท างาน : ผู้ช่วยเลขานุการเจ้าอาวาสวัดยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
   : ผู้ช่วยเลขานุการส านักเรียนวัดยานนาวา กรุงเทพมหานคร  
   : ครูสอนพระปริยัติธรรมประจ าส านักเรียนวัดยานนาวา 
    (แผนกธรรม-บาลี) 
   : ครูสอนโรงเรียนพระปริยัติธรรมพรหมวชิรญาณ วัดยานนาวา  
    (แผนกสามัญศึกษา) 
เข้าศึกษา  : มิถุนายน  พ.ศ. ๒๕๕๕ 
ที่อยู่ปัจจุบัน  : วัดยานนาวา แขวงยานนาวา เขตสาทร กรุงเทพมหานคร  

๑๐๑๒๐ 
EMAIL   :  tomtom2534@hotmail.com,tomtom2534@gmail.com 

----------------------  
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