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บทคัดยอ
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล และเพื่อสรางรูป

แบบการพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ วิธีดําเนินการวิจัยแบงเปน 2 ระยะ ไดแก ระยะ

ที ่1 เปนการศกึษาปจจยัท่ีมผีลตอการพฒันาทุนมนษุยขององคการบริหารสวนตาํบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสนิธุ กลุมตวัอยาง ไดแก 

องคการบริหารสวนตําบลในกลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ จํานวน 224 คน ไดมาจากการสุมตามระดับช้ัน (Stratified random 

sampling) และวิธีการสุมอยางงาย (Simple random sampling) เคร่ืองมอืท่ีใชเปนแบบสอบถาม สถติทิีใ่ชไดแก การวเิคราะหสมการ

เชิงโครงสราง (Structural Equation Modeling : SEM) โดยโปรแกรม ลิสเรล (Lisrel) และสหสัมพันธเพียรสัน และวิธีดําเนินการ

วิจัย ระยะที่ 2 เปนการสรางรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ ที่ดําเนินการตาม

เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) กลุมตัวอยาง ไดแก ผูเชี่ยวชาญทางดานทรัพยากรมนุษยและองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

จํานวน 20 คน ที่ไดจากการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง ผูวิจัยนําผลการวิจัยที่ไดจากระยะที่ 1 และระยะที่ 2ไปสรางรูปแบบการพัฒนาทุน

มนษุยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวดัรอยแกนสารสนิธุ และนาํรูปแบบทีส่รางข้ึนไปปรึกษาผูเช่ียวชาญและผูทรงคณุวฒิุ เพือ่

ประเมินยืนยันรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ ผลการวิจัย พบวา 

 1. ปจจัยที่มีอิทธิผลตอการพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุโดยเรียงลําดับคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพลจากมากไปหานอย ดังนี้ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ (0.38) ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (0.36) ปจจัยดาน

ความผูกพันในงาน (0.33) ปจจัยดานการบริหารจัดการ (0.31) ปจจัยดานการมีสวนรวม (0.21) ปจจัยดานโครงสรางองคการ (0.17) 

และปจจัยดานการจูงใจ (0.12) ซ่ึงปจจัยดังกลาวมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสา

รสินธุ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 2. รูปแบบการพฒันาทุนมนษุยขององคการบริหารสวนตาํบล กลุมจังหวดัรอยแกนสารสนิธุ ไดแก การพฒันาวฒันธรรมองคการ 

การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ การพัฒนาความผูกพันในงาน การพัฒนาการบริหารจัดการ การพัฒนาการมีสวนรวม การพัฒนา

โครงสรางองคการ และการพัฒนาการจูงใจ 

 คําสําคัญ : การพัฒนาทุนมนุษย ; องคการบริหารสวนตําบล ; กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ
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ABSTRACT
This research aimed to study factors affecting human capital development of sub-district administrative 

organizations and to construct a model for human capital development of sub-district administrative organizations 

under the Roi-Kaen-Sara-Sin Provincial Cluster. This research was conducted in two phases.  Phase I was a 

study of factors affecting human capital development of sub-district administrative organizations under the  

Roi-Kaen-Sara-Sin Provincial Cluster; the sample of which consisted of 224 subjects from the  Roi-Kaen-Sara-

Sin Provincial Cluster who were obtained by using the stratified random sampling and simple random sampling 

methods; the instrument used was a questionnaire; and the statistics used was Structural Equation Modeling: 

SEM of the LISREL software program and Pearson’s Correlation Coefficient.   Phase II was constructing a 

model for human capital development of the sub-district administrative organizations under the Roi-Kaen-

Sara-Sin Provincial Cluster, using the Delphi Technique; and the sample group consisted of 20 experts in 

human capital development and local administrative organization who were obtained through the purposive 

sampling method.  The results of Phase I and II were then used and taken into consideration in constructing 

the model for human capital development of sub-district administrative organizations under the  Roi-Kaen-Sara-

Sin Provincial Cluster, and  the model was assessed and confirmed by specialists and distinguished experts.

 Results of the research were as follows: 

  1. The factors affecting human capital development of sub-district administrative organizations under 

the Roi-Kaen-Sara-Sin Provincial Cluster regarding the Path coefficient index were: organizational culture 

(0.38), information technology (0.36), organizational engagement (0.33), management (0.31), participation 

(0.21), organizational structure (0.17) and motivation (0.12).  These factors affected human capital development 

of sub-district administrative organizations under the Roi-Kaen-Sara-Sin Provincial Cluster at the .05 level of 

statistical significance.  

  2.  The model for human capital development of sub-district administrative organizations under the  

Roi-Kaen-Sara-Sin Provincial Cluster included the following guidelines: organizational culture development,  

development of information technology, development of organizational engagement, development of 

management, development of participation, development of organizational structure and development of 

motivation.

 Keywords : Human Capital Development ; Sub-district Administrative Organization ; Roi-Kaen-Sara-Sin 

Provincial Cluster.

บทนํา
 ทนุมนษุยเปนปจจัยทุนพืน้ฐานท่ีสาํคญัในการพฒันาทอง

ถิ่นในทุก ๆ ดาน สอดคลองกับจีระ หงสลดารมภ (2555 : 126) 

ทีก่ลาววา ทรัพยากรท่ีสาํคญัท่ีสดุในปจจุบนั ไมใชเงิน สิง่ของหรือ

เคร่ืองจักร แตคือ “คน” ดังนั้นการพัฒนาทุนมนุษยจึงเปนสิ่ง

จําเปนท่ีควรไดรับการเอาใจใสอยางแทจริงเพื่อพัฒนาทุนมนุษย

ใหเอื้อตอการนําไปใชใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาทองถิ่นและ

ประเทศ ในทางตรงกันขาม ถาหากเราไมเรงเสริมศักยภาพใหกับ

ทุนมนษุยในองคกรปกครองสวนทองถิน่ยอมเปนอปุสรรคตอการ

พัฒนาประเทศในภาพรวมที่ตองแขงขันในเวทีประชาคมอาเซียน

และเวทีโลก โดยท่ัวไปการดําเนินกิจกรรมพัฒนาทุนมนุษยมีวิธี

การและองคประกอบมากมายเพื่อเสริมสรางทุนทางปญญา 

ทุนทางสังคมและทุนทางอารมณใหแกมนุษย ไดแก การศึกษา 

การฝกอบรมใหความรูและการศึกษาดูงาน เปนตน ตลอดจน
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นโยบายสนบัสนนุและการสงเสริมสภาพแวดลอมตาง ๆ  ท่ีเอ้ือตอ

การดาํเนนิกจิกรรมการพฒันาทนุมนษุยใหมคีวามรู ทักษะ ความ

สามารถและประสบการณของบคุคลใหเพิม่ขึน้พรอมทัง้ถกูสะสม

และสามารถถายทอดไปยงัผูอ่ืนไดอยางไมมขีดีจํากดัและยงัเพิม่

มูลคาใหกับบุคคลและองคความรูนั้นใหมากขึ้น การพัฒนาทุน

มนุษยใหประสบผลสําเร็จจึงควรจัดองคประกอบที่เกี่ยวของให

เหมาะสมตลอดจนมีการกําหนดนโยบายและสรางแรงจูงใจผลัก

ดันใหบุคคลมีการพัฒนาตนเองที่สอดคลอง เชื่อมโยงกับเปา

หมายขององคการ นโยบายของประเทศและการเปลีย่นแปลงของ

สังคมโลกที่มุงเนนการปฏิบัติที่เปนจริง 

 กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุเปนกลุมจังหวัดที่ร่ํารวย

ดวยคณุคาทางวัฒนธรรม วิถชีวีติ อารยะธรรมและประวติัศาสตร 

(ธนาคารแหงประเทศไทย. 2555 : 3 และมูลนิธิกองทุนไทย. 

2553 : 1) แตการมีประชากรอาศัยอยูจํานวนมากสงผลใหการ

พัฒนาดานตาง ๆ ตองใชเวลาและงบประมาณจํานวนมาก การ

พัฒนาจึงตองอาศัยพลังจากหนวยงานที่ใกลชิดชุมชนและ

ประชาชนในพืน้ทีม่ากทีส่ดุนัน่กค็อื องคการบริหารสวนตาํบลซ่ึง

จังหวัดรอยเอ็ดมี 144 แหง จังหวัดขอนแกนมี 158 แหงจังหวัด

มหาสารคามมี 124 แหง และจังหวัดกาฬสินธุมี 81 แหง (บริษัท 

กําลังแผนดิน จํากัด, 2556 : 1) องคการบริหารสวนตําบลเปน

องคกรปกครองสวนทองถิน่ อนัเปนระบบการปกครองทีก่ระจาย

อํานาจของรัฐสูทองถิ่นตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราช

อาณาจักรไทย พทุธศกัราช 2550 ดงัปรากฏตาม มาตรา 281-290 

วารัฐตองกระจายอํานาจใหพึ่งตนเองและตัดสินใจในกิจการ

ของทองถิ่นไดเอง มีความเปนอิสระในการกําหนดนโยบาย 

การบริหาร การจัดบริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคล 

การเงินและการคลงัและมอีาํนาจหนาท่ีของตนเองโดยเฉพาะ โดย

ตองคํานึงถึงความสอดคลองกับการพัฒนาของจังหวัดและ

ประเทศเปนสวนรวมดวย (ณิชาภัทร การะเกต, 2554 : 3) 

 ปญหาที่เกี่ยวของกับทุนมนุษยของ องคการบริหารสวน

ตําบล สวนใหญพบวา บุคลากรยังขาดความรูความสามารถเมื่อ

เปรียบเทียบกับขาราชการสวนกลาง (สํานักงานคณะกรรมการ

กฤษฎกีา, 2556 : 321) สงผลใหการปฏบิตังิานขาดประสทิธิภาพ 

สอดคลองกับผลการศึกษาของ พีรพัศ โหถนอม (2556 : 1) 

 ดงันัน้การพฒันาทนุมนษุยขององคการบริหารสวนตําบล

ทุกแหงจึงควรมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

เพือ่รวมกนัวางแนวทางและกาํหนดทิศทางการพฒันาทองถิน่ของ

ตนใหสามารถฝาวิกฤติตาง ๆ ในยุคโลกาภิวัตนไปได สวนใหญ

มุงเนนการพฒันาทนุมนษุยในหลายดาน เชน การใหความรู การ

ศึกษาดูงาน การอบรม การใชเทคโนโลยี แนวทางเหลานี้ชวยให

บุคลากรนําไปใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

สามารถสรางนวตักรรมใหกบัองคการบริหารสวนตาํบลและทอง

ถิ่นได ตลอดจนสงผลใหประชาชนในทองถิ่นมีความมั่นใจและ

ยินดีที่จะเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานกับองคการบริหาร

สวนตําบลมากยิ่งขึ้น การพัฒนาทุนมนุษยจึงเปนที่นิยมกันมาก

ในปจจุบัน เนื่องจาก สังคมในยุคศตวรรษที่ 20 ไดเปลี่ยนเปน

สังคมแหงความรู ความสามารถของคนและองคการที่มีความ

สําคัญอยางมากในฐานะทรัพยสินทางปญญาที่สามารถนํามาใช

สราง “คุณคาเพิ่ม” และ “มูลคาเพิ่ม” ตอสินคาและบริการของ

องคการ (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2548 : 11) 

 ปจจุบันการบริหารงานบุคคลในดานการพฒันาทนุมนษุย

ขององคการบริหารสวนตําบลมีความเปนอิสระในการออกคําสั่ง

ตาง ๆ  ในดานการบริหารงานบุคคลและมแีนวโนมการเปลีย่นแปลง

ที่รวดเร็วมากเพื่อใหสอดคลองกับการปรับปรุงโครงสรางระบบ

ราชการของรัฐบาล ทาํใหมปีริมาณงานเพิม่มากยิง่ขึน้ แตมกีารปรับ

ขนาดองคการใหเล็กลงตลอดจนมีการปรับอัตรากําลังคนใหมี

จํานวนพอเหมาะกบัโครงสรางองคการใหม ไมวาจะเปนการจัดหา

บุคลากรเขามารวมงานกับองคการ การพัฒนาบุคลากร การเลื่อน

ตําแหนงตลอดจนการใชประโยชนและรักษาบุคลากร ทําใหการ

บริหารงานบุคคลอาจมีปญหาเกิดขึ้นไดเสมอ อยางไรก็ตามความ

ลมเหลวหรือความสําเร็จของการดําเนินงานขององคการบริหาร

สวนตาํบลขึน้อยูกบัคนเปนสาํคญั คนจึงเปนปจจยัสาํคญัอยางยิง่

ของการบริหารงานขององคการบริหารสวนตาํบล (ณชิาภทัร การะ

เกต. 2554 : 2) ดังนั้นองคการบริหารสวนตําบล จึงควรใหความ

สําคัญกับการพัฒนาทุนมนุษยที่ประกอบดวย ทุนทางปญญา ทุน

ทางสังคม และทุนทางอารมณ Martin Woodhead. (2006 : 9) 

นํามาผนวกกับภูมิปญญาของบุคลากรในองคการและภูมิปญญา

ของประชาชนในชุมชน ซ่ึงภูมิปญญาของคนไทยที่บรรพบุรุษได

สรางสรรคไวนัน้มคีณุคาอยางยิง่ตอการพฒันาชมุชนใหสอดคลอง

กบัธรรมชาติและสิง่แวดลอมภายนอก ภมูปิญญาตาง ๆ  จึงสมควร

ที่ตองมีการรักษาและสืบทอดตอไป การพัฒนาทุนมนุษยท่ีมี

ประสิทธิภาพยังชวยสรางบุคลากรที่มีศักยภาพเพียงพอแกการ
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รองรับการเปลีย่นแปลงในอนาคตไดอยางมปีระสทิธิภาพ หากการ

ดําเนินการพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุม

จังหวดัรอยแกนสารสนิธุประสบผลสาํเร็จยอมกอใหเกดิประโยชน

มากมายตอทองถิ่น ประชาชนและสังคมไทย ทั้งดานเศรษฐกิจ 

วัฒนธรรม ดานสิ่งแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ 

 จากที่กลาวมาขางตนทําใหเกิดความเขาใจอยางชัดเจน

วา องคการบริหารสวนตาํบลมคีวามสาํคญัตอการพฒันาทองถิน่ 

จึงจําเปนตองมบีคุลากรท่ีมศีกัยภาพและทุนมนษุยมคีวามสาํคญั

และเปนแหลงความรูท่ีมีคุณคาอยางยิ่งตอการสรางสรรค

นวัตกรรมจนเราไมสามารถมองขามสมรรถนะของทุนมนุษยไป

ได ซ่ึงการพฒันาทนุมนษุยใหมปีระสทิธิภาพ ประสทิธิผลมากขึน้

เทาใดยอมสนบัสนนุใหการพฒันาดานอืน่ ๆ  มคีวามเจริญเตบิโต

มากขึน้เปนทวคีณู เนือ่งจากมนษุยเปนแหลงของความไดเปรียบ

ของการแขงขันและเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาที่ยั่งยืน 

(Sustainable development) เราจึงควรใหความสําคัญกับการ

พัฒนาทุนมนุษยใหมากขึ้นแมวาความสําเร็จของการพัฒนาทุน

มนุษยยังขึ้นอยูกับหลายปจจัยก็ตาม 

วัตถุประสงคการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของ

องคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ 

 2. เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยขององคการ

บริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ

สมมติฐานการวิจัย

 ปจจัยดานโครงสรางองคการ ปจจัยดานภาวะผูนาํ ปจจัย

ดานวัฒนธรรมองคการ ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ปจจัย

ดานการจูงใจ ปจจัยดานการบริหารจัดการ ปจจัยดานการมสีวน

รวมและปจจัยดานความผูกพันในงานมีผลตอการพัฒนาทุน

มนุษย

ขอบเขตการวิจัย

 1. ดานพื้นที่ ผูวิจัยไดศึกษาการพัฒนาทุนมนุษยของ

องคการบริหารสวนตาํบล กลุมจังหวดัรอยแกนสารสนิธุ จํานวน 

507 แหง แยกเปน จังหวัดรอยเอ็ด 144 แหง จังหวัดขอนแกน 

158 แหง จังหวัดมหาสารคาม 124 แหงและจังหวัดกาฬสินธุ 81 

แหง (บริษัท กําลังแผนดิน จํากัด. 2556 : 1)

 2. ตัวแปรอิสระ ซึ่งเปนปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอการ

พัฒนาทุนมนุษย 

  2.1 ปจจัยดานโครงสรางองคการ

  2.2 ปจจัยดานภาวะผูนํา

  2.3 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ

  2.4 ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ

 3. ตัวแปรคั่นกลาง ซึ่งเปนปจจัยเชิงสาเหตุและผล คือ

  3.1 ปจจัยดานการจูงใจ

  3.2 ปจจัยดานการบริหารจัดการ

  3.3 ปจจัยดานการมีสวนรวม

  3.4 ปจจัยดานความผูกพันในงาน 

 4. ตัวแปรตาม ซึ่งเปนปจจัยผลลัพธ คือความสําเร็จใน

การพัฒนาทุนมนุษย

 5. กรอบแนวคิดการวิจัย

6 
 

4. ตัวแปรตาม ซึ่งเปนปจจัยผลลัพธ คือ
ความสําเร็จในการพัฒนาทุนมนุษย 

5. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 

 

สาเหตุ   สาเหตุ     ผล   ผล 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
การวิจัยระยะท่ี  1 เพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่มี

ผลตอการพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล 
กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ  ใชการวิจัยเชิงปริมาณ 

1. ประชากร  และกลุมตัวอยาง   
 1.1  ประชากร  ไดแก  องคการบริหารสวน

ตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ มี 507 แหง 
 1.2  กลุมตัวอยาง  ไดแก  องคการบริหาร

สวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ  จํานวน 224 
แหง โดยใชวิธีกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามสูตรของ  
Taro  Yamane.  (1973 : 727) 

2. เคร่ืองมือการวิจัย  ไดแก แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล  
 3.1 นําหนังสือขอความรวมมือในการวิจัย

จากคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย เสนอไปยังนายกองคการ
บริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ เพ่ือขอ
ความรวมมือในการเก็บขอมูลจากพนักงานองคการ
บริหารสวนตําบล 

3.2 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวย
ตนเอง 

4. การวิเคราะหขอมูล  
4.1 การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา 

เ พ่ืออธิบายขอมูลทั่วไป  สถิติที่ใช  ไดแก  คารอยละ 
คาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

4.2 สถิติวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานการ
วิจัย ใชการวิเคราะหสมการเชิงโครงสราง โดยโปรแกรม
ลิสเรล (LISREL) และสหสัมพันธเพียรสัน 

การวิจัยระยะท่ี 2 เพ่ือสรางรูปแบบในการพัฒนา
ทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอย
แกนสารสินธุ ใชการวิจัยเชิงคุณภาพ 

1. กลุมตัวอยาง ไดแก  ผู เ ช่ียวชาญทางดาน
ทรัพยากรมนุษยและดานองคกรปกครองสวนทองถิ่น ใช
การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง จํานวน 20 คน  

2. เคร่ืองมือท่ีใช ไดแก แบบสอบถามที่ผูวิจัย
ไดพัฒนาขึ้นมาตามเทคนิคเดลฟาย  

3. การวิเคราะหขอมูล โดย การใชเทคนิคเดล
ฟาย (Delphi Technique) 3 ครั้ง เพ่ือการยืนยันรูปแบบ 
 

ผลการวิจัย 
ผลการวิจัยมีดังน้ี 

1. ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของ
องคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ  
โดยเรียงลําดับคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลจากมากไปหานอย  
คือ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ (0.38) ปจจัยดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ (0.36) ปจจัยดานความผูกพันใน
งาน (0.33) ปจจัยดานการบริหารจัดการ (0.31) ปจจัย
ดานการมีสวนรวม (0.21) ปจจัยดานโครงสรางองคการ 
(0.17) และปจจัยดานการจูงใจ (0.12) ซึ่งปจจัยดังกลาวมี

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรค่ันกลาง ตัวแปรตาม

โครงสราง
องคการ 

ภาวะผูนํา 

วัฒนธรรม
องคการ 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

การจูงใจ 

 การบริหาร
จัดการ 

การมีสวนรวม 

ความผูกพัน 
ในงาน 

 การ
พัฒนาทุน
มนุษย 

แผนภาพที่ 1

วิธีดําเนินการวิจัย
 การวิจัยระยะที่ 1 เพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลตอ

การพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัด

รอยแกนสารสินธุ ใชการวิจัยเชิงปริมาณ
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 1. ประชากร และกลุมตัวอยาง 

  1.1 ประชากร ไดแก องคการบริหารสวนตําบล กลุม

จังหวัดรอยแกนสารสินธุ มี 507 แหง

  1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก องคการบริหารสวนตําบล 

กลุมจังหวัดรอยแกนสารสนิธุ จํานวน 224 แหง โดยใชวธีิกาํหนด

ขนาดกลุมตัวอยางตามสูตรของ 

Taro Yamane. (1973 : 727)

 2. เคร่ืองมอืการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม (Questionnaire)

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  3.1 นําหนังสือขอความรวมมือในการวิจัยจาก

คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย เสนอไปยังนายกองคการบริหารสวน

ตาํบล กลุมจงัหวดัรอยแกนสารสินธุ เพือ่ขอความรวมมอืในการ

เก็บขอมูลจากพนักงานองคการบริหารสวนตําบล

  3.2 ผูวจัิยดาํเนนิการเกบ็รวบรวมขอมลูดวยตนเอง

 4. การวิเคราะหขอมูล 

  4.1 การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา เพื่อ

อธิบายขอมลูทัว่ไป สถติทิีใ่ช ไดแก คารอยละ คาเฉลีย่ และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน

  4.2 สถิติวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

ใชการวิเคราะหสมการเชิงโครงสราง โดยโปรแกรมลิสเรล 

(LISREL) และสหสัมพันธเพียรสัน

 การวิจัยระยะที่ 2 เพื่อสรางรูปแบบในการพัฒนาทุน

มนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสา

รสินธุ ใชการวิจัยเชิงคุณภาพ

 1. กลุมตัวอยาง ไดแก ผูเชี่ยวชาญทางดานทรัพยากร

มนุษยและดานองคกรปกครองสวนทองถิ่น ใชการเลือกแบบ

เฉพาะเจาะจง จํานวน 20 คน 

 2. เครื่องมือที่ใช ไดแก แบบสอบถามที่ผูวิจัยไดพัฒนา

ขึ้นมาตามเทคนิคเดลฟาย 

 3. การวิเคราะหขอมูล โดย การใชเทคนิคเดลฟาย 

(Delphi technique) 3 ครั้ง เพื่อการยืนยันรูปแบบ

ผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีดังนี้

 1. ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยขององคการ

บริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ โดยเรียงลําดับ

คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลจากมากไปหานอย คือ ปจจัยดาน

วัฒนธรรมองคการ (0.38) ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

(0.36) ปจจยัดานความผูกพนัในงาน (0.33) ปจจยัดานการบริหาร

จัดการ (0.31) ปจจัยดานการมีสวนรวม (0.21) ปจจัยดาน

โครงสรางองคการ (0.17) และปจจัยดานการจูงใจ (0.12) ซ่ึง

ปจจัยดังกลาวมีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหาร

สวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ อยางมีนัยสําคัญทาง

สถติทิีร่ะดบั .05 ดวยโปรแกรมลสิเรล (LISREL) และสหสมัพนัธ

เพียรสัน (Pearson correlation) 

 2. ผลการสรางรูปแบบการพฒันาทนุมนษุยขององคการ

บริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ ไดรูปแบบใน

การพัฒนาทุนมนุษย 7 รูปแบบ ดังนี้

  2.1 ดานวัฒนธรรมองคการ รูปแบบการพัฒนาทุน

มนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสา

รสินธุ ประกอบดวย 7 แนวทางการพัฒนา คือ 1) การพัฒนา

ตนเองอยางตอเนื่อง 2) การสรางบรรยากาศใหทุกคนมีเสรีภาพ

และการคิดอยางอิสระ 3) การสงเสริมใหเกิดการเรียนรูและนํา

ความรูมาใชอยางอสิระ 4) การเรียนรูเปนหนาทีแ่ละเปนความรับ

ผิดชอบของทุกคน 5) การสงเสริมใหรูสึกเปนเจาขององคการ 6) 

การสงเสริมบรรยากาศการทํางานแบบเปดเผย โปรงใส สุจริต 

และ 7) การพัฒนาหลักธรรมภิบาลมาใช 

  2.2 ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  รูปแบบการพัฒนา

ทนุมนษุยขององคการบริหารสวนตาํบล กลุมจงัหวดัรอยแกนสา

รสนิธุ ประกอบดวย 5 แนวทางการพฒันา คอื 1) ใชวัสดอุุปกรณ

ใหทันสมัย 2) การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีสนองความ

ตองการผูใช 3) การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากร 4) สงเสริม

การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ และ5) สรางความคุมคาจาก

เทคโนโลยีสารสนเทศ

  2.3 ดานความผูกพันในงาน รูปแบบการพัฒนาทุน

มนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสา

รสินธุ ประกอบดวย 7 แนวทางการพัฒนา คือ 1) สรางความ

ภมูใิจในหนาที ่2) การพฒันาการปฏบัิตงิานใหเกดิประโยชนสงูสดุ 

3) กระตุนความตองการท่ีจะปฏบัิตงิานทีไ่ดรับมอบหมาย 4) การ

สรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ อบต. 5) การพัฒนา ให อบต. 

เปนองคการที่มีศักยภาพและไววางใจได 6) สรางความรับผิด

ชอบอยางเต็มความสามารถ และ 7) การพัฒนาความพรอมใน



192
ว.มรม. (มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร) ปที่ 9 ฉบับที่ 3 : กันยายน - ธันวาคม 2558

RMU.J.(Humanities and Social Sciences). 9(3) : September-December 2015

การปฏิบัติงาน

  2.4 ดานการบริหารจัดการ รูปแบบการพัฒนาทุน

มนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสา

รสินธุ ประกอบดวย 7 แนวทางการพัฒนา คือ 1) การสราง

กลยุทธ ในการพัฒนา 2) การพัฒนาโดยสรรหาผูที่มีความรูมา

รวมพัฒนา 3) การพัฒนาปฏิบัติงานตามแผนพัฒนา 4) การ

พฒันาการสรางทศันคตทิางบวกในการพฒันา 5) การจัดทาํคูมอื

การพัฒนาบุคลากร 6) การพัฒนากําหนดตัวชี้วัดของการพัฒนา 

และ 7) การพัฒนาการประเมินผลสําเร็จของการพัฒนา

2.5 ดานการมสีวนรวม รูปแบบการพฒันาทุนมนษุยขององคการ

บริหารสวนตาํบล กลุมจังหวดัรอยแกนสารสนิธุ ประกอบดวย 4 

แนวทางการพัฒนา คือ 1) พัฒนาการรวมวางแผน 2) สงเสริม

แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 3) สงเสริมการ

เขารวมกิจกรรมพัฒนา และ 4) ใหประโยชนจากการพัฒนา

บุคลากร

  2.6 ดานโครงสรางองคการ  รูปแบบการพัฒนาทุน

มนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสา

รสินธุ ประกอบดวย 3 แนวทางการพัฒนา คือ 1) การจัดลําดับ

การบังคับบัญชาเหมาะสม 2) พัฒนาการติดตอสื่อสาร สรางการ

แบงงานสายงานท่ีเหมาะสม และ 3) พัฒนาความสัมพันธตาม

ลําดับชั้นบุคลากร

  2.7 ดานการจูงใจ รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยของ

องคการบริหารสวนตาํบล กลุมจงัหวดัรอยแกนสารสนิธุ ประกอบ

ดวย 4 แนวทางการพัฒนา คือ 1) การใหรางวัลอยางเหมาะสม 

2) การยกยองชมเชยผูที่มีสามารถ 3) การสนับสนุนใหไดพัฒนา

ตนเอง และ 4) มอบหมายงานที่ทาทาย

  

อภิปรายผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีสาระสําคัญนํามาอภิปรายผลดังนี้

 1. ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาทุนมนุษยขององคการ

บริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ 

  1.1 ปจจยัดานวฒันธรรมองคการ ซ่ึงสอดคลองกบั

ฐิติรัตน สมรูป (2556 : 1) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคการกับ

ความผกูพันตอองคการของบคุลากรเทศบาลตาํบลทายาง อาํเภอ

ทายาง จงัหวัดเพชรบุรี ผลการวจัิยพบวา บคุลากรทีม่เีพศ ระดบั

การศึกษา สถานภาพสมรส รายได และประสบการณการทํางาน

ตางกนัมคีวามคดิเห็นตอวฒันธรรมองคการไมแตกตางกนั สวน

บุคลากรที่มี อายุ และสังกัดหนวยงานตางกันมีความคิดเห็นตอ

วัฒนธรรมองคการแตกตางกัน ปญหา อุปสรรคและแนวทาง

แกไขวฒันธรรมองคการ ไดแก บคุลากรยงัมปีญหาในการทํางาน

รวมกันดวยการประสานงานท่ีไมเปนระบบ ไมกลาตัดสินใจ

ปญหาตาง ๆ เพราะไมมีการปรึกษาหาลือหรือประชุมเพื่อนํา

ปญหามาชวยกันพิจารณา

  กลาวไดวา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ มีผลตอ

การพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัด

รอยแกนสารสินธุ เนื่องจากมีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวม  

0.38 ท้ังนี้เพราะ ในการบริหารจัดการขององคการบริหารสวน

ตําบล เพื่อสรางทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล นั้น สิ่ง

สาํคญัคอื การคาํนงึถงึวถิชีวีติทีบุ่คลากรขององคการบริหารสวน

ตําบลยึดถือปฏิบัติสืบตอกันมาวามีทิศทางการดําเนินการเปน

อยางไรมีความเหมาะสมในการที่จะเปลี่ยนแปลง หรือปรับปรุง

หรือไม โดยพฤติกรรมดังกลาวเปนพื้นฐานสูนิสัย ความเคยชิน

และกลายเปนขนบธรรมเนยีมประเพณี วถิปีระพฤติปฏบัิติ ความ

เชื่อ คานิยม จึงตองปรับเพื่อใหเปนวัฒนธรรมองคการที่ดีมีผล

เชิงการพัฒนาที่ดีขึ้น และเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรม

ของคนในองคการบริหารสวนตําบลนั้น ๆ  ปจจัยดานวัฒนธรรม

องคการ มีองคประกอบที่สําคัญ คือ 1) การพัฒนาตนเองอยาง

ตอเนื่อง 2) การสรางบรรยากาศใหทุกคนมีเสรีภาพและการคิด

อยางอิสระ 3) การสงเสริมใหเกิดการเรียนรูและนําความรูมาใช

อยางอสิระ 4) การเรียนรูเปนหนาทีแ่ละเปนความรับผดิชอบของ

ทกุคน 5) การสงเสริมใหรูสกึเปนเจาขององคการ 6) การสงเสริม

บรรยากาศการทํางานแบบเปดเผย โปรงใส สุจริต และ 7) 

การพัฒนาหลักธรรมาภิบาลมาใช  

  1.2 ปจจยัดานเทคโนโลยสีารสนเทศ ซ่ึง สอดคลอง

กบังานวจัิยของ ณัฐพชัร สถติพรธนชัย และปรีชา หงษไกร (2555 

: 73) ไดศึกษาระดับการบริหารจัดการที่ดีท่ีมีผลตอการบริหาร

การพฒันาขององคการบรหิารสวนตาํบลในพืน้ทีบ่ริเวณชายแดน

ไทย-พมา ผลการศึกษาพบวา การบริหารจัดการที่ดีขององคการ

บริหารสวนตําบล ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

มีระดับการปฏิบัติปรับปรุงใหดีขึ้น แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ

ตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย อันดับแรก คือ องคการ

บริหารสวนตําบลมีการนําขอมูลสารสนเทศไปใชในการจัดทํา
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นโยบายและแผนเชิงกลยุทธ รองลงมา คือ มีการนําเทคโนโลยี

และการสื่อสารมาใชในหนวยงานเพื่อลดขั้นตอนการทํางานและ

ขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ มีอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศไม

เพียงพอกับความตองการใชงาน 

  กลาวไดวา เทคโนโลยีสารสนเทศ  เปนปจจัยที่ มี

ผลตอการพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุม

จังหวัดรอยแกนสารสินธุ เนื่องจากมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลโดย

รวม 0.36 ทั้งนี้เพราะองคการที่มีความพรอมในดานเทคโนโลยี

สารสนเทศจะไดเปรียบในการบริหารงาน ไมวาจะเปนวัสดุ 

อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ตลอดจนบุคลากรท่ีเกี่ยวของกับ

การรวบรวมประมวลผล การเก็บรักษา และเผยแพรขอมูล เพื่อ

ใหบรรลุจุดประสงคขององคการบริหารสวนตําบล ปจจัยดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ มีองคประกอบที่สําคัญคือ คือ 1) การใช

วัสดุอุปกรณใหทันสมัย 2) การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี

สนองความตองการผูใช 3) การพฒันาขดีความสามารถบคุลากร 

4) สงเสริมการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ และ5) สรางความคุมคา

จากเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  1.3 ปจจัยดานความผูกพันในงานสอดคลองกับอรุ

ทัย จันทรแชมชอย (2551 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ความผูกพัน

ตอองคการของบุคลากรองคการบริหารสวนตําบลเวียงยอง 

อําเภอเมือง จังหวัดลําพูน ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีความ

ผูกพันตอองคการในระดับสูง ทั้ง 3 ดาน ไดแก มีความเต็มใจที่

จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการมาก

ที่สุด รองลงมาคือ มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึง

ความเปนสมาชิกภาพขององคการและมีความเชื่อมั่นอยางแรง

กลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ นอกจาก

นี้ยังพบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษาและระยะเวลาทํางานในองคการนับต้ังแตบรรจุ

เขาทํางาน ไมมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคการ

บริหารสวนตําบลเวียงยอง อําเภอเมือง จังหวัดลําพูน 

  กลาวไดวาปจจัยดานความผูกพันในงาน มีผลตอ

การพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัด

รอยแกนสารสนิธุ เนือ่งจากมคีาสมัประสทิธ์ิอทิธิพลโดยรวม 0.33 

ซ่ึงความผูกพันในงานนั้นเปนลักษณะความเกี่ยวของกันใน

ทศิทางท่ีดรีะหวางบุคลากรกบัหนวยงาน โดยจะแสดงออกใหเห็น

ในรูปแบบตาง ๆ ที่จะผลักดันใหบุคลากรมีความพรอมและ

เต็มใจท่ีจะทํางานเพื่อองคการอยางมีประสิทธิภาพ และนําไปสู

ความมีประสิทธิผลขององคการ เชน ความเปนอันหนึ่งอัน

เดยีวกนัท่ีจะรวมกนัทาํกจิกรรม มคีวามภมูใิจในหนาทีข่องตนเอง 

รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ องคการบริหารสวนตําบล มีความ

รักความผกูพนัตอองคการ พรอมทีจ่ะทุมเทการทาํงานอยางเต็ม

ความสามารถ ปจจัยดานความผูกพันในงาน มีองคประกอบที่

สําคัญ คือ 1) สรางความภูมิใจในหนาที่ 2) การปฏิบัติงานใหเกิด

ประโยชนสูงสุด 3) กระตุนความตองการที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมาย 4) การสรางความรูสกึเปนสวนหนึง่ของ อบต. 5) การ

พัฒนา ให อบต. เปนองคการท่ีมีศักยภาพและไววางใจได 6) 

สรางความรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ และ 7) การพฒันา

ความพรอมในการปฏิบัติงาน 

  1.4 ปจจัยดานการบริหารจัดการ ซึ่งสอดคลองกับ

อณัชฌา เดชเสง (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษายุทธศาสตรการ

บริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพขององคการบริหารสวนตําบล 

ศกึษากรณี องคการบริหารสวนตําบล แหงหนึง่ในจังหวดัภาคใต 

พบวา เง่ือนไขที่มีผลตอการบริหารจัดการของ องคการบริหาร

สวนตําบล ประกอบดวย 1) เง่ือนไขท่ีเกีย่วกบัผูบริหาร 2) เง่ือนไข

ดานบุคลากร 3) เง่ือนไขดานประชาชน 4) เง่ือนไขดานงบ

ประมาณ และ 5) เงื่อนไขดานสถานที่ตั้ง สําหรับยุทธศาสตรการ

บริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพขององคการบริหารสวนตําบล 

ประกอบดวย 4 ยุทธศาสตร คือ 1) ยุทธศาสตรรวมดวยชวยกัน 

(การมีสวนรวม)    2) ยุทธศาสตรลูกโซ (การบริหารงานเปนทีม)        

3) ยุทธศาสตรถึงลูกถึงคน (การเขาถึงประชาชน) และ 4) 

ยุทธศาสตรเกาใหถูกที่คัน (การแกปญหาใหตรงจุด)

  ผูวิจัยพบวาปจจัยดานการบริหารจัดการ มีผลตอ

การพัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัด

รอยแกนสารสนิธุ เนือ่งจากมคีาสมัประสทิธิอ์ทิธิพลโดยรวม 0.31 

ดังนั้นการบริหารจัดการขององคการบริหารสวนตําบลจะตองมี

ความหลากหลายเพือ่ใหเกดิความเหมาะสมในการบริหารงาน ซ่ึง

จะมผีลตอการพฒันาทุนมนษุยขององคการบริหารสวนตาํบลตอ

ไป ปจจัยดานการบริหารจัดการ มีองคประกอบที่สําคัญ คือ 1) 

การสรางกลยุทธในการพัฒนา 2) การสรรหาผูท่ีมีความรูมา

รวมพัฒนา 3) การปฏิบัติงานตามแผนพัฒนา 4) การสราง

ทัศนคติทางบวกในการพัฒนา 5) การจัดทําคูมือการพัฒนา

บุคลากร 6) การกําหนดตัวช้ีวัดของการพัฒนา และ 7) การ
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ประเมินผลสําเร็จของการพัฒนา

  1.5 ปจจัยดานการมสีวนรวม ซ่ึงสอดคลองสอดคลอง

กบัเสาวรัตน บญุวงศ (2556 : 5) ศกึษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากร

มนุษยเชิงกลยุทธของเทศบาลตําบลบางเหรียง อําเภอควนเนียง 

จังหวัดสงขลา ผลการศึกษาพบวา พนักงานเขามามีสวนรวมใน

การพัฒนามีความรูนอย ไมมีเวลาเขารับการพัฒนา ดังนั้นวิธีการ

แกปญหาดังกลาวคือ การกําหนดพันธกิจการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของเทศบาลตําบลบางเหรียง คือ การเสริมสรางการมีสวน

รวมในการพัฒนาความรู ทักษะการทํางานและการสงเสริมการ

ทํางานเปนทีมซ่ึงปจจัยเหลานี้ชวยใหการพัฒนาคนประสบความ

สําเร็จ กิจกรรมที่ควรจัดขึ้นไดแก การมีสวนรวมในโครงการฝก

อบรม ภาวะผูนํา การทํางานเปนทีม การสรางเครือขายการเรียนรู

และการมีสวนรวมในเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูของภาคีเครือขาย

  กลาวไดวาปจจัยดานการมีสวนรวม มีผลตอการ

พัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอย

แกนสาร เนื่องจากมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลโดยรวม 0.21ปจจัย

ดานการมีสวนรวม มีองคประกอบท่ีสําคัญ คือ 1) การรวม

วางแผน 2) สงเสริมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา

บุคลากร 3) สงเสริมการเขารวมกิจกรรมพัฒนา และ 4) ให

ประโยชนจากการพัฒนาบุคลากร

  1.6 ปจจัยดานโครงสรางองคการ สอดคลองกับ

แนวคิดของ เฉลิมชัย ปญญาดี (2550 : 23, 31) ศึกษาเรื่องอัต

ลักษณและการสรางอัตลักษณขององคการบริหารสวนตําบลใน

ฐานะองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไดกลาววา การบริหารงาน

องคการบริหารสวนตําบลมีพนักงานสวนตําบลและมีโครงสราง

การบริหารงาน 2 สวนคือ สํานักงานปลัดองคการบริหารสวน

ตําบล และสวนตาง ๆ ที่องคการบริหารสวนตําบลไดต้ังขึ้น 

อยางไรก็ตาม องคกรปกครองสวนทองถิ่น ยอมมีอิสระที่จะ

ปรับปรุงโครงสรางองคการของตนเองใหเหมาะสมกบัภาระหนาที่

ได สอดคลองกับแนวคิดของ วันเพ็ญ ทะนนท และคณะ (2549 

: 7) ที่กลาวสนับสนุนวา โครงสรางองคการ หมายถึง ความ

สามารถในการปฏิบัติ หรือความพรอมขององคการบริหารสวน

ตําบลในดานการจัดรูปแบบองคการ การจัดลําดับบังคับบัญชา 

ความสามคัคภีายในองคการ ทีส่งผลถงึการปฏบัิติงาน การตดัสนิ

ใจ ขอมูลขาวสาร และการติดตอสื่อสาร การแบง การมอบหมาย

งานในหนาที่เพื่อการปฏิบัติงาน

ผูวิจัยพบวาปจจัยดานโครงสรางองคการ มีผลตอการพัฒนาทุน

มนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสา

รสินธุ เนื่องจากมีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวม 0.17 ซ่ึง

โครงสรางองคการ มีองคประกอบที่สําคัญ คือ 1) การจัดลําดับ

การบังคับบัญชาเหมาะสม 2) การติดตอสื่อสาร และ 3) พัฒนา

ความสัมพันธตามลําดับชั้นบุคลากร 

  1.7 ปจจัยดานการจูงใจ สอดคลองกับแนวคิดของ 

บุตรี จารุโรจนและคณะ (2549 : 196) กลาววา การจูงใจ หมาย

ถงึ กระบวนการทางจติวทิยาเร่ิมตนจากมนษุยตองการ ซ่ึงความ

ตองการดังกลาวจะเปนผลทําใหเกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะ

ผลกัดนัใหเกดิพฤตกิรรม ซ่ึงพฤตกิรรมดงักลาวมผีลทําใหมนษุย

ไดรางวัลและผลของรางวัลทําใหมนุษยพึงพอใจ สอดคลองกับ

แนวคดิของ รังสรรค ประเสริฐศรี (2548 : 81) กลาววา การจงูใจ

ที่ถูกตองและเหมาะสมจะกระตุนใหบุคลากรตั้งใจ เต็มใจและ

ทุมเททํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อใหผลงานออกมา

ดีที่สุด สอดคลองกับแนวคิดของ Robbins, Millett and 

Waters-Marsh. (2004 : 164) กลาววา การจูงใจ หมายถึง แรง

กระตุนหรือแรงแหงความพยายามทีเ่ขมขน ไมยอทอและอยางมี

ทิศทาง เพื่อใหคนปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งเพื่อใหบรรลุเปา

หมายทีต่องการนัน้สอดคลองกบัแนวคดิของ Baron (1986 : 73) 

กลาววา การจูงใจ เปนกระบวนการของการกระตุนใหพนักงาน

ทํางานใหดีข้ึน ทุมเทความพยายามมากขึ้น โดยทํางานอยางมี

ทิศทางไมยอทอ เพื่อบรรลุเปาหมายบางสิ่งบางอยางท่ีตองการ

สอดคลองกบั ทฤษฎสีองปจจัยของ Herzberg’s. (1959 : 72-74) 

เปนทฤษฎทีีก่ลาวถงึสภาพ แวดลอมของงานทีทํ่าใหเกดิความไม

พึงพอใจและลักษณะของงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

รังสรรค ประเสริฐศรี (2548 : 48-50) 

  จากการวิจัยพบวาปจจัยดานการจูงใจ มีผลตอการ

พัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอย

แกนสารสินธุ เนื่องจากมีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวม 0.12 

ปจจัยดานการจูงใจมีองคประกอบที่สําคัญ คือ 1) การใหรางวัล

อยางเหมาะสม 2) การยกยองชมเชยผู  ท่ีมีสามารถ 3) 

การสนับสนุนใหไดพัฒนาตนเอง และ4) มอบหมายงานท่ี

ทาทาย  

 2. การสรางรูปแบบทุนมนุษยขององคการบริหารสวน

ตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ ในการสรางรูปแบบการ
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พัฒนาทุนมนุษยขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอย

แกนสารสินธุ ผูวิจัยพบวา สิ่งสําคัญที่จะทําใหเกิดการพัฒนาทุน

มนุษยอยางยั่งยืนและเปนรูปธรรม คือ การพัฒนาวัฒนธรรม

องคการ การพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศ การพฒันาความผกูพนั

ในงาน การพัฒนาการบริหารจัดการ การพัฒนาการมีสวนรวม 

การพัฒนาโครงสรางองคการ และการพัฒนาการจูงใจ ซึ่งแตละ

ดานมีรายละเอียดดังนี้   

  2.1 การพัฒนาวัฒนธรรมองคการ 

    การพัฒนาวัฒนธรรมองค การ ขององค 

การบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ ทําไดโดย

สงเสริมใหทุกคนในองคการมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

การสรางบรรยากาศใหทุกคนมีเสรีภาพและการคิดอยางอิสระ 

จนสามารถสรางสรรคสิง่ใหมได สงเสริมใหบคุลากรเกดิการเรียน

รูและนําความรูมาใชในการทํางานไดอยางอิสระ ใหทุกคนใน

องคการถือวาการเรียนรูเปนหนาท่ีและเปนความรับผิดชอบของ

ทกุคน สงเสริมใหทุกคนมคีวามรูสกึเปนเจาขององคการ สงเสริม

ใหเกดิบรรยากาศการทาํงานแบบเปดเผย โปรงใส สจุริต ไววางใจ

กัน และยอมรับซ่ึงกันและกัน และมีการสงเสริมใหนําหลักธร

รมาภิบาลมาใชในองคการ ซ่ึงจะทําใหเกิดการพัฒนาทุนมนุษย

ขององคการบริหารสวนตําบลตอไป 

  2.2 การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ ขององคการ

บริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ เปนการพัฒนา

เทคโนโลยีท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาใหมีความทันสมัย

เหมาะกับการใชงาน และตรงกับความตองการของผูใช มีการนํา

เทคโนโลยีมาใชในการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร สง

เสริมใหทุกคนสามารถใชเทคโนโลยสีารสนเทศสาํหรับการทํางาน 

และมีการพัฒนาบุคลากรผานเทคโนโลยีสารสนเทศอยางเหมาะ

สมเพื่อใหเกิดความคุมคา

  2.3 การพัฒนาความผูกพันในงาน 

    การพัฒนาความผูกพันในงาน ขององคการ

บริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ นับวามีความ

สาํคญัทีจ่ะชวยใหเกดิการพฒันาองคการ โดยองคการบริหารสวน

ตาํบลจะตองสรางความภาคภมูใิจในการปฏบัิตหินาที ่กระตุนการ

ปฏบัิติงานใหเกดิประโยชนสงูสดุ สรางความรับผิดชอบตองานท่ี

ไดรับมอบหมาย สรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและมีความ

ผูกพันตอองคการ สรางความพรอมท่ีจะปฏิบัติงาน มีการมอบ

หมายงานใหเหมาะกบัความสามารถของแตละคน และสรางความ

เชือ่มัน่ใหกบับคุลากรวาองคการมคีวามมัน่คงและมศีกัยภาพใน

ทุก ๆ ดาน

  2.4 การพัฒนาการบริหารจัดการ 

    การพฒันาการบริหารจัดการ ขององคการบรหิาร

สวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ เปนอีกแนวทางในการ

ทาํงานขององคการบริหารสวนตาํบลทีต่องสรางความหลากหลาย

ในการบริหารงาน เชน ใชกลยทุธ กลวธีิ มาบริหารแบบบรูณาการ 

ใหความสําคัญในการพัฒนาทุนมนุษยในองคการ โดยสราง

กลยทุธในการพฒันา พฒันากระบวนการสรรหาผูมารวมงานท่ีมี

ศกัยภาพ การดาํเนนิงานใหเปนไปตามแผนพฒันา สรางทัศนคติ

ทีด่ตีอการพฒันา มกีารกาํหนดตวัชีว้ดัและสรางเคร่ืองมอืในการ

ทาํงาน มกีารประเมนิผลการทาํงานอยางสมํา่เสมอ ดงันัน้ผูบริหาร 

และผูที่มีสวนเกี่ยวของตองใหความสําคัญในการบริหารจัดการ

ในรูปแบบตาง ๆ ที่มีความเหมาะสมและนํามาใชในองคการ

บริหารสวนตาํบลใหเกดิประสทิธิภาพและประสทิธิผลอยางสงูสดุ

  2.5 การพัฒนาการมีสวนรวม 

    การพัฒนาการมีสวนรวม ขององคการบริหาร

สวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ ตองตั้งอยูบนพื้นฐาน

ความเปนจริงของทุกฝาย (ท้ังผูบังคับบัญชา และบุคลากรทุก

ตําแหนง) ตองรวมกันวางแผนพัฒนา สงเสริมการแสดงความ

คิดเห็น สงเสริมการเขารวมกิจกรรมและการไดรับผลประโยชน 

โดยชวยกันคิดชวยกันทํา มีความซื่อสัตย และมีจิตอาสา ซึ่งใน

ทีน่ี ้คอื องคการบริหารสวนตาํบลตองเปนแกนหลกัในการดาํเนนิ

การ การพฒันาการมสีวนรวมทีจ่ะทําใหองคการบริหารสวนตาํบล

สามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรและประชาชนได 

จึงจะถือวาบรรลุผลตามเปาหมายที่วางไว 

  2.6 การพัฒนาโครงสรางองคการ 

    การพัฒนาโครงสรางองคการ ขององคการ

บริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ เพื่อใหเกิดการ

พัฒนาทุนมนุษยนั้นควรเร่ิมตนจากการจัดลําดับขั้นตอนการ

บังคับบัญชาใหมีความเหมาะสม มีการพัฒนาการสื่อสารที่

ทําความเขาใจระหวางกันไดดี แบงสายงานในองคการใหมีการ

บงัคบับญัชาทีส่ัน้และเหมาะสม แตยงัคงความสมัพนัธท่ีดภีายใน

โครงสรางงานขององคการบริหารสวนตําบล
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  2.7 การพัฒนาการจูงใจ 

    การพัฒนาการจูงใจ ขององคการบริหารสวน

ตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ การจูงใจเปนอีกปจจยัหนึ่ง

ที่มีความสําคัญตอการบริการงานขององคการบริหารสวนตําบล 

ซ่ึงสามารถทาํไดหลายวธีิ เชน การกระตุนการทาํงานท่ีไดรับมอบ

หมาย การใหรางวัล การยกยองชมเชยผูที่มีความสามารถ 

สนับสนุนการพัฒนาตนเองในรูปแบบตางๆ และยังมีการทาทาย

ความสามารถของผูปฏิบัติงานโดยการมอบหมายงานท่ีทาทาย 

ดงันัน้การพฒันาการจูงใจจึงถอืวาเปนสวนหนึง่ในการพฒันาทนุ

มนุษยขององคการบริหารสวนตําบล 

สรุปผลการวิจัย
ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้

 1. ผลการวเิคราะหปจจยัทีม่ีผลตอการพัฒนาทนุมนุษย

ขององคการบริหารสวนตาํบล กลุมจังหวดัรอยแกนสารสนิธุ พบ

วาเพียง 7 ปจจัยท่ีมีผล คือ วัฒนธรรมองคการ เทคโนโลยี

สารสนเทศ ความผกูพนัในงาน การบริหารจัดการ การมสีวนรวม 

โครงสรางองคการและการจูงใจที่มีผลตอการพัฒนาทุนมนุษย

ขององคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ 

อยางมนียัสาํคญัทางสถติิทีร่ะดบั .05 ตามการทดสอบสมมตฐิาน

การวิเคราะหสมการเชิงโครงสราง ดวยโปรแกรมลิสเรล 

(LISREL) และสหสัมพันธเพียรสัน โดยทราบผลของปจจัยที่มี

อิทธิพลมากที่สุด เรียงตามลําดับขางตน

 2. ผลการสรางรูปแบบการพฒันาทนุมนษุยขององคการ

บริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ

  2.1 ดานวัฒนธรรมองคการ มี 7 แนวทาง

  2.2 ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ มี 5 แนวทาง

  2.3 ดานความผูกพันในงาน มี 7 แนวทาง

  2.4 ดานการบริหารจัดการ มี 7 แนวทาง

  2.5 ดานการมีสวนรวม มี 4 แนวทาง

  2.6 ดานโครงสรางองคการ มี 3 แนวทาง

  2.7 ดานการจูงใจ มี 4 แนวทาง

ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช
 1. ผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลควรสรางวฒันธรรม

องคการทีส่งเสริมการสรางคานยิมดานการพฒันาทนุมนษุย และ

การพัฒนาตนเอง เชน การสรางบรรยากาศใหทุกคนมีเสรีภาพ

และการคดิอยางอสิระ การสงเสริมใหเกดิการเรียนรูและนาํความ

รูมาใชอยางอิสระ การเรียนรูเปนหนาที่และเปนความรับผิดชอบ

ของทุกคน การสงเสริมใหรูสึกเปนเจาขององคการ สงเสริม

บรรยากาศการทาํงานแบบเปดเผย โปรงใส สจุริต และการพฒันา

นาํหลกัธรรมาภบิาลมาใชในการปฏบิตังิาน โดยผูบริหารระดบัสงู

ควรสนใจใสใจและเปนตัวอยางที่ดีแกสมาชิกในองคการ ตลอด

จนมีกิจกรรมเพื่อกระตุนเตือนการปลูกฝงวัฒนธรรมองคการ

อยางตอเนื่องและมีแนวทางการประเมิน ติดตามผลที่เปน

รูปธรรม

 2. ผูบรหิารองคการบริหารสวนตําบลควรพฒันาองคการ

ใหเปนองคการแหงการเรียนรู โดยจัดหาวัสดุอุปกรณที่ทันสมัย

เพียงพอแกการปฏิบัติงานและการพัฒนาทุนมนุษย การพัฒนา

เทคโนโลยสีารสนเทศทีส่นองความตองการของผูใชงาน สงเสริม

การพัฒนาบุคลากรใหมีขีดความสามารถในการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อใหเกิดความคุมคากับงบประมาณที่ใชพัฒนา

เทคโนโลยีสารสนเทศ

 3. ผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลควรเนนวิธีการ

บริหารงานและการบริหารคนทีส่งเสริมใหบุคลากรในองคการเกดิ

ความผูกพันในงาน เชน การเปดโอกาสใหเขามามีสวนรวม การ

ใหรางวลั เปนตน เพราะความผูกพนัในงานจะเปนแรงบนัดาลใจ

ใหการทํางานมีประสิทธิภาพ มีความรับผิดชอบและความภูมิใจ

ในหนาที่ ความผูกพันในงานยังชวยกระตุนความตองการที่จะ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถ 

บุคลากรมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ และตองการ

พฒันาตนเองใหมคีวามรูความสามารถมากยิง่ขึน้เพือ่จะไดปฏบิติั

งานไดอยางมีประสิทธิภาพสงผลใหองคการที่มีความกาวหนา

และไววางใจได 

 4. ผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลควรใหความสาํคญั

กบัการบริหารจัดการงานดานการพฒันาทนุมนษุยและปฏบัิตติาม

แนวทางทีก่าํหนดไวอยางจริงจงั โดยกาํหนดกลยทุธทีชั่ดเจน เชน 

การสรรหาผูที่มีความรูความสามารถเขามาสูองคการ สงเสริม

พฒันาความสามารถในการปฏบัิตงิาน การสรางทัศนคตทิางบวก

ตอการพัฒนาตนเอง จัดทําคูมือการพัฒนาบุคลากร การพัฒนา

กาํหนดตัวชีว้ดัของการทาํงาน และการประเมนิผลสาํเร็จของงาน 

เปนตน 
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 5. ผูบริหารองคการบริหารสวนตําบลควรใหความสาํคญั

กับการพัฒนาองคการแบบมีสวนรวม เชน สรางกระบวนการมี

สวนรวมของทกุคนในการทาํงาน โดยใหทุกคนมสีวนรวมในการ

วางแผน สงเสริมการแสดงความคิดเห็น สงเสริมการเขารวม

กิจกรรมพัฒนาทุกรูปแบบ ซ่ึงการมีสวนรวมนี้จะเปดโอกาสให

แตละคนไดแสดงความสามารถตลอดจนกระตุนใหเกดิการเรียน

รูในเรือ่งใหม ๆ  อยูเสมอซ่ึงจะสงผลตอการพฒันาทนุมนษุยของ

องคการบริหารสวนตําบล กลุมจังหวัดรอยแกนสารสินธุ

 6. ผู บริหารองคการบริหารสวนตําบลควรปรับปรุง

โครงสร างองคการที่ส งเสริมให ลําดับการบังคับบัญชามี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น พัฒนาการติดตอสื่อสาร มีการแบงงานสาย

งานท่ีเหมาะสม และชวยพัฒนาความสัมพันธที่ดีระหวางคนใน

องคการ เพื่อใหการพัฒนาทุนมนุษยประสบผลสําเร็จตามเปา

หมายที่วางไว

 7. ผูบริหารองคการบริหารสวนตาํบลควรสรางระบบแรง

จูงใจท่ีเหมาะสมกับบุคลากรแตละกลุมและโอกาส เชน การให

รางวัล การยกยองชมเชยผูที่มีความสามารถอันเกิดจากการ

พัฒนาตนเอง และมอบหมายงานที่ทาทาย เปนตน

กิตติกรรมประกาศ
 วทิยานพินธฉบบันีส้าํเร็จลงไดดวยความอนเุคราะหจาก

ผูชวยศาสตราจารย ดร.เสาวลักษณ โกศลกิตติอัมพร ประธาน

กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร.วัชรินทร 

สุทธิศัย และรองศาสตราจารย ดร.สมเจตน ภูศรี กรรมการ

ควบคุมวิทยานิพนธ ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.วงศ

พัฒนา ศรีประเสริฐ ผูแทนบัณฑิตวิทยาลัยและ ดร.ศรีเมือง 

เจริญศริิ ผูทรงคณุวฒิุ สอบวทิยานพินธ ทีไ่ดกรุณาใหคาํแนะนาํ 

ขอคดิเหน็ หลกัการวจัิยในเชงิปริมาณและเชงิคณุภาพขัน้สงู รวม

ทั้งอาจารยทุกทานที่ไดประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู ผูวิจัยขอ

ขอบพระคุณเปนอยางสูง มา ณ โอกาสนี้ 

 ขอขอบพระคณุ ดร.นิตยา กลางชนยี รองอธิการบดี ฝาย

วเิทศสมัพนัธและศลิปวัฒนธรรมมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 

ที่ไดกรุณาตรวจสอบใหคําแนะนําในบทคัดยอภาษาอังกฤษ และ

ผูชวยศาสตราจารย ดร.เกรียงศักดิ์ ไพรวรรณ คณบดีบัณฑิต

วิทยาลัย ที่ใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับเอกสารงานบัณฑิต

 ขอขอบพระคณุผูเชีย่วชาญ นกัวชิาการ ผูบริหารทองถิน่

และบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลกลุมจังหวดัรอยแกน

สารสนิธุทุกทาน ทีไ่ดกรุณาตรวจสอบ ปรับปรุง แกไขขอบกพรอง 

ตาง ๆ ใหคําแนะนําในการสรางเคร่ืองมือการวิจัย และรวม

วิพากษงานวิจัยในครั้งนี้จนสําเร็จเปนรูปเลมที่สมบูรณ

 สุดทายขอขอบคุณเจาหนาท่ีบัณฑิตวิทยาลัยทุกทาน 

นกัศกึษาปริญญาตรีและปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 

ที่ไดชวยเก็บขอมูลการวิจัยในครั้งนี้
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