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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลใน

จังหวัดมหาสารคาม 2) สร้างรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดมหาสารคาม และ 3) เพื่อ

ทดลองใช้และประเมินผลรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบล ในจังหวัดมหาสารคาม กระบวนการวิจัย

แบ่งเป็น 3 ระยะ ดงันี ้ระยะที ่1 ศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ของพนกังานเทศบาลต�ำบลในจงัหวดัมหาสารคาม

กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 400 คน โดยค�ำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ ทาโร ยามาเน่ ซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 

(Multi-stages Sampling) เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลระยะท่ี 1 คือ แบบสอบถามตามแนวทางของวัตถุประสงค์การวิจัยท่ี 

ผูว้จิยัพฒันาและปรบัให้สอดคล้องกบับรบิททีศ่กึษา การวเิคราะห์ข้อมลูใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมตุฐิาน ได้แก่ 

การวิเคราะห์จ�ำแนกประเภท (Discriminant Analysis) แบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Method) และสหสัมพันธ์แคนโนนิคอล 

(Canonical Correlation Analysis) ระยะที่ 2 สร้างรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัด

มหาสารคาม และวิพากษ์รูปแบบจากผู้มีประสบการณ์ตรง (The Critical Incident Technique) ระยะที่ 3 น�ำรูปแบบการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์ของพนกังานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดมหาสารคามไปทดลองกบัพนกังานเทศบาลต�ำบลบรบอื อ�ำเภอบรบือ จงัหวดั

มหาสารคาม ทดลองใช้เป็นเวลา 3 เดอืน แล้วจดัท�ำรายงานเปรยีบเทยีบความแตกต่าง โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตวัแปร 

ตามแบบวดัซ�ำ้ (MANOVA : Repeated Measures) โดยน�ำผลจากการเกบ็ข้อมลูเปรียบเทยีบก่อนการทดลองและหลงัการทดลอง 

	 ผลการวิจัย พบว่า

	 1. 	 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศต�ำบลในจังหวัดมหาสารคาม พบว่ามี 4 ปัจจัย 5 

ตัวแปร คือ 1) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ มี 2 ตัวแปร คือ (1) องค์กรส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ 2) การ

ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการท�ำงานแบบเปิดเผย โปร่งใส สุจริต ไว้วางใจกัน ยอมรับซึ่งและกัน 2) ปัจจัยด้านความผูกพันในงาน  

ม ี1 ตวัแปร คือ ความภมูใิจในหน้าท่ีของตนเอง 3) ปัจจยัด้านการจงูใจ ม ี1 ตวัแปร คือ คนในองค์กรได้รับการสนับสนุนให้ได้พัฒนา

ตนเอง 4) ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ มี 1 ตัวแปร คือ มีการประเมินผลส�ำเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

	 2. 	 รปูแบบการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ของพนกังานเทศบาลต�ำบลในจงัหวดัมหาสารคาม มกิีจกรรมอบรม 6 กจิกรรม ดงันี้

		  1) 	 การอบรมหัวข้อการส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ

		  2) 	 การอบรมหัวข้อการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการท�ำงานแบบเปิดเผย โปร่งใส สุจริต ไว้วางใจกัน ยอมรับ

ซึ่งกันและกัน

		  3) 	 การอบรมหัวข้อการสร้างความภูมิใจในหน้าที่ของตน

		  4) 	 การสร้างทักษะในบทบาทหน้าที่ของตนเองและการสร้างทัศนคติหรือเจตคติต่อหน้าที่ของตนเอง

		  5) 	 การพัฒนาตนเองในการศึกษาต่อและการอบรม

		  6) 	 การประเมินผลส�ำเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

	 3. 	 การประเมินรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดมหาสารคาม พบว่า ก่อน

และหลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กลุ่มทดลองมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและมีการท�ำงานแบบเปิดเผย  

โปร่งใส สุจริต ไว้วางใจกัน ยอมรับซึ่งและกัน มีความภูมิใจในหน้าที่ของตนเอง ได้รับการสนับสนุนให้ได้พัฒนาตนเองในการศึกษา

ต่อและการอบรม มีการประเมินผลส�ำเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาล
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ต�ำบล แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยหลังการทดลองมีผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดีขึ้น

	 ความส�ำคัญ : รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

Abstract

	 This research aims 1) to study factors that influence human resource development forms of officers 

in sub-district municipality in MahaSarakham province, 2) to create forms of human resource of development 

of officers in sub-district municipality in MahaSarakham Province, and 3) to experiment and evaluate the forms. 

This research is divided into three phases. The first phase is to study factors that influence human resource 

development forms of officers in sub-district municipality in MahaSarakham Province from a sampling of 400 

people which are based on Taro Yamane’s multi-stage sampling method. First phase data-collection tool is a 

questionnaire based on research purposes that researcher has developed and adjusted to the study contexts. 

After wards, analyze data using computer program used for statistical analysis that consists of Discriminant 

Analysis, Stepwise Method and Canonical Correlation Analysis. The second phase is to create forms of human 

resource of development of officers in sub-district municipality in MahaSarakham province and criticize the 

forms from the critical incident technique. The last phase is to experiment and evaluate the forms in Borabue 

sub-district municipality, Borabue, MahaSarakham province. It takes three months to experiment. Then, a  

researcher makes a report comparing the differences between pre-experiment data and post-experiment data 

using MANOVA : Repeated Measures analysis.

	 The result shows:

	 1. 	 Four variables that influence human resource development forms of officers in sub-district 

municipality in Maha Sarakham province are found in five factors which are:

		  1) 	 The factor of organizational culture has two variables: (1) organizational ownership and (2) 

a working atmosphere, for example, transparent, honesty, trust, and acceptance.

		  2) 	 The factor of work engagement has one variable which is realizing the significance of their 

own duties.

		  3) 	 The factor of persuasion has one variable which is that people in an organization are  

supported on self-development;

	 2. 	 There are six activities concerning human resource development forms of officers in sub-district 

municipality in Maha Sarakham province

		  1) 	 Training session that makes everyone feels like they are a part of the organization

		  2) 	 Training session on making a good working atmosphere, for example, transparent, honesty, 

trust, and acceptance

		  3) 	 Training session on realizing the significance of their own duties

		  4) 	 Building skills in a position role and attitudes towards their duties

		  5) 	 Self-development of education and training

		  6) 	 Successful evaluation of human resource development;

	 3. 	 Pre and Post-Experiment found that the level of significance is, statistically, .05 different by 

having a better development after the experiment. 

	 Keyword: Forms of Human Resource Development



183
วารสารช่อพะยอม ปีที่ 28 ฉบับที่ 1 (มกราคม - พฤษภาคม) พ.ศ. 2560

CHOPHAYOM JOURNAL Vol.28 No.1 (January - May) 2017

บทน�ำ	

	 หน่วยงานท่ีประสบความส�ำเรจ็ด้านการบรหิารและ

การปฏบิตังิานในยคุทีม่กีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็โดยเฉพาะ

ทางด้านเทคโนโลยีหน่วยงานนั้นต้องประกอบด้วยผู้ปฏิบัติงาน

ที่มีความรู้ ความสามารถ และมีประสิทธิภาพในการท�ำงานแม้

ในการคัดเลือกบุคคลากรเข้าท�ำงานมีวิธีการรัดกุมและมี

ประสิทธิภาพเพียงใดก็ตาม บุคลากรเหล่านี้มีความรู้วิชาชีพ

เฉพาะด้าน หากขาดทกัษะชีวิตในส่ิงแวดล้อมของการท�ำงานใน

องค์กรหรอืหน่วยงานซึง่เป็นสิง่ทีผู่ไ้ด้รบัการบรรจุเข้าท�ำงานต้อง

มาเรียนรู้ในหน่วยงานเองโดยหน่วยงานเป็นผู้ด�ำเนินการหลาย

รปูแบบ อาทิ การสอนงาน การปฐมนเิทศ การอบรมหรอืโดยวิธี

อื่นๆ เพื่อให้สามารถท�ำงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่าง

เต็มก�ำลัง กระบวนการดังกล่าวเรียกว่า การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ซึ่งเป็นกระบวนการเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน การ

เปลี่ยนแปลงโดยผ่านกิจกรรมความคิดริเริ่ม และกิจกรรม

ทางการบริหารทั้งแบบทางการและไม่เป็นทางการเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในงาน ซ่ึงมีจุดมุ่งหมายให้ทรัพยากรมนุษย์เป็น 

ผูท้ีม่คีวามสามารถปรบัปรงุประยกุต์ใช้และพฒันาต่อเนือ่งตลอด

ชวีติ มทัีศนคตทิีด่ต่ีอการท�ำงานรบัผิดชอบต่อประโยชน์ส่วนร่วม 

เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพการท�ำงานและท�ำงานร่วมกบัผูอ้ืน่ได้อย่าง

มีความสุข 

	 นอกจากน้ันเมือ่ผูป้ฏิบัตงิานท�ำงานไปนานๆ ประกอบ 

กับระเบียบ หลักเกณฑ์ และเทคนิคต่างๆ ในการท�ำงานได้

เปลี่ยนแปลงไป ก็จ�ำเป็นจะต้องมีการอบรมเพื่อให้สามารถ

ท�ำงานได้ดีดังเดิม ความจ�ำเป็นที่ต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี

ความหมายส�ำคัญย่ิงทีจ่ะเสริมสร้างความรูค้วามสามารถ ทกัษะ 

และประสบการณ์ในการปฏบิตังิานในองค์การให้มปีระสทิธภิาพ

และศักยภาพ ดังน้ัน จะเห็นได้ว่าการบริหารงานทรัพยากร

มนษุย์ทีม่ปีระสทิธภิาพจะช่วยให้สมาชกิในองค์การมคีวามเข้าใจ

ในวัตถุประสงค์ขององค์กร มีความสามัคคี และร่วมแรงร่วมใจ

ในการท�ำงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้องค์การสามารถ

เจริญเติบโตได้อย่างต่อเนื่องและมั่นคง ซึ่งการท�ำงานอย่างมีจุด

มุ ่งหมาย และความเข้าใจร่วมกันย่อมส่งผลให้เกิดการใช้

ทรพัยากรภายในองค์กรอย่างเหมาะสม (ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์. 

2546 : 18) เมื่อองค์กรของเทศบาลต�ำบลสามารถใช้ทรัพยากร

ของตนอย่างเต็มที่ ก็จะมีส่วนช่วยจะท�ำให้เกิดประสิทธิภาพใน

การให้บรกิารแก่สงัคม ท�ำให้สมาชิกในสงัคมมบีรกิารท่ีมมีาตรฐาน 

สูงส่งเสริมให้มีคุณภาพที่ดีขึ้น สามารถเสริมสร้างศักยภาพให้

สังคม สามารถแข่งขันกับสังคมอื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

	 ผู้วิจัยได้ท�ำการศึกษาถึงความจ�ำเป็นในการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์ของพนกังานเทศบาลต�ำบล ในจงัหวดัมหาสารคาม 

มีความส�ำคัญและจ�ำเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาบุคลากรของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพและคุณภาพใน

การท�ำงาน เทศบาลต�ำบลในจังหวัดมหาสารคามมีจ�ำนวน 18 

แห่ง ได้แก่ 1) เทศบาลต�ำบลท่าขอนยาง 2) เทศบาลต�ำบลขาม

เรียง3) เทศบาลต�ำบลโคกพระ 4) เทศบาลต�ำบลโพนทอง 5) 

เทศบาลต�ำบลเชยีงยนื 6) เทศบาลต�ำบลกดุปลาดกุ 7) เทศบาล

ต�ำบลหนองกุง 8) เทศบาลต�ำบลแกด�ำ 9) เทศบาลต�ำบล

มิตรภาพ 10) เทศบาลต�ำบลโกสุมพิสัย 11) เทศบาลต�ำบลแวง

น่าง 12) เทศบาลต�ำบลนาเชือก 13) เทศบาลต�ำบลนาดูน 14) 

เทศบาลต�ำบลหัวดง 15) เทศบาลต�ำบลหนองไผ่ 16) เทศบาล

ต�ำบลบรบอื 17) เทศบาลต�ำบลพยคัฆภมูพิสิยั และ 18) เทศบาล

ต�ำบลวาปีปทมุมจี�ำนวนพนกังานเทศบาล รวมทัง้สิน้ 1,487 คน 

(ส�ำนกังานท้องถิน่จงัหวดัมหาสารคาม. 2557 :5) พบว่ามปัีญหา 

ดังนี้การบริหารและการปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยงาน

เทศบาลต�ำบลในยคุทีมี่การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะ

ทางด้านเทคโนโลยีอย่างเช่นปัจจุบันนี้ต้องประกอบไปด้วย 

ผูป้ฏิบตังิานท่ีมคีวามรู้ ความสามารถและมปีระสทิธภิาพในการ

ท�ำงานเป็นอย่างดี ดั้งน้ัน พนักงานของเทศบาลต�ำบลจะต้อง

เรียนรู้ในหน่วยงานเอง โดยองค์การเทศบาลต�ำบลเป็นผู้ด�ำเนิน

การให้ในรูปแบบของการสอนงาน การปฐมนิเทศ การให้ได้รับ

การศึกษา หรือโดยวิธีอื่นๆ ซึ่งพนักงานเทศบาลต�ำบลที่ท�ำงาน

ในองค์การจะได้มคีวามรู้ความเข้าใจ สามารถท�ำงานในหน้าทีท่ี่

ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ ซึ่งเป็นกระบวนการที่เป็นไปเพื่อ

การเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน การเปลี่ยนแปลงของพนักงานโดย

ผ่านกิจกรรมความคิดริเริ่มและกิจกรรมทางการบริหารทั้งเป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพในงานโดยเป็น

ระบบและกิจกรรมของการพัฒนาทีม่ต่ีอพนักงานเทศบาลต�ำบล

ประกอบด้วย การพัฒนาด้านโครงสร้างขององค์การด้านภาวะ

ผูน้�ำด้านวฒันธรรมองค์การด้านการจงูใจด้านการบริหารจดัการ

ด้านการมีส่วนร่วมด้านความผูกพันในงานซึ่งมีจุดมุ่งหมายให้

พนักงานเทศบาลต�ำบลเป็นผู ้ที่มีความสามารถ สติปัญญา

สามารถน�ำภมูปัิญญาทีอ่ยูม่าปรบัปรงุและประยกุต์ใช้รู้จกัพฒันา

ตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตและเสริมสร้างคุณภาพชีวิต มี

ทัศนคติที่ดีต่อการท�ำงานรับผิดชอบต่อประโยชน์ส่วนร่วม เพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานและท�ำงานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมี

ความสุข 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1.	 เพือ่ศึกษาปัจจยัทีม่ผีลต่อการพัฒนาทรพัยากร

มนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดมหาสารคาม

	 2.	 เพ่ือสร้างรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดมหาสารคาม

	 3.	 เพื่อทดลองใช้และประเมินผลรูปแบบการ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัด

มหาสารคาม

สมมุติฐานของการวิจัย	

	 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยน�ำมาก�ำหนด

เป็นสมมุติฐานดังนี้

	 1.	 ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์การ ปัจจัยด้าน

ภาวะผูน้�ำ ปัจจยัด้านวฒันธรรมขององค์การปัจจัยด้านการจูงใจ 

ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม ปัจจัย

ด้านความผูกพันในงานมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

พนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดมหาสารคาม

	 2.	 หลงัการทดลองใช้รปูแบบการพฒันาทรพัยากร 

มนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบล ในจังหวัดมหาสารคามที่ 

ผู้วิจัยสร้างข้ึน แล้วคาดว่า ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์การ 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น�ำ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมขององค์การ ปัจจัย

ด้านการจูงใจ ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ ปัจจัยด้านการม ี

ส่วนร่วม ปัจจัยด้านความผูกพันในงาน มีผลต่อการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์ของพนกังานเทศบาลต�ำบลในจังหวดัมหาสารคาม 

สูงกว่าก่อนการทดลองใช้รูปแบบ

ขอบเขตของการวิจัย

	 ผู้วิจัยได้ก�ำหนดขอบเขตไว้ดังนี้

	 1. พื้นท่ีเป้าหมาย เป็นการศึกษาเฉพาะเทศบาล

ต�ำบลในเขตพื้นที่จังหวัดมหาสารคาม

	 2. 	 ขั้นตอนการวิจัย การวิจัยในครั้งนี้แบ่งเป็น  

3 ระยะ คือ

		  ระยะที่ 1 การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบล ในจังหวัด

มหาสารคาม

		  ระยะที่  2 การสร ้างรูปแบบการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบล ในจังหวัด

มหาสารคาม

		  ระยะที่ 3 การทดลองใช้และประเมินผลรูป

แบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลใน

จังหวัดมหาสารคาม โดยท�ำการทดลองรูปแบบการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์ของพนกังานเทศบาลต�ำบล ในจงัหวดัมหาสารคาม 

ที่เทศบาลต�ำบลบรบือ อ�ำเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม

	 3. 	 ประชากร กลุม่ตัวอย่าง และตวัแปรทีใ่ช้ในการ

วิจัย

		  3.1 	 ประชากร กลุม่ตวัอย่าง และตวัแปรทีใ่ช้

ในการวิจัยศึกษาปัจจัยในระยะที่ 1

	 1) 	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย

		  (1) 	 ประชากร ได้แก่ พนกังานเทศบาลต�ำบล

ในจังหวัดมหาสารคาม จ�ำนวน 1,478 คน (ส�ำนักงานท้องถิ่น

จังหวัดมหาสารคาม. 2557 : 8)

		  (2) 	 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานเทศบาล

ต�ำบล จ�ำนวน 18 แห่ง  โดยใช้วธิกี�ำหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างตาม

สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane.1973 : 723) จ�ำนวน 

400 คน

	 2)	 ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย ได้แก่

		  (1) 	 ตวัแปรอสิระ เป็นปัจจยัทีม่ผีลต่อพฒันา

ทรพัยากรมนษุย์ของพนกังานเทศบาลต�ำบลในจังหวดัมหาสารคาม 

รวม 7 ตัวแปร ได้แก่	

	 1. 	 ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์การ

	 2. 	 ปัจจัยด้านภาวะผู้น�ำ

	 3. 	 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ

	 4. 	 ปัจจัยด้านการจูงใจ

	 5. 	 ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ

	 6. 	 ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม

	 7. 	 ปัจจัยด้านความผูกพันในงาน

		  (2) 	 ตัวแปรตาม เป็นความส�ำเร็จในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัด

มหาสารคาม ได้แก่

	 1. 	 ด้านการศึกษาต่อ

	 2. 	 ด้านการฝึกอบรม

	 3. 	 ด้านการศึกษาดูงาน

	 4. 	 ด้านการสัมมนา

	 5. 	 ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ

	 6. 	 ด้านการเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ

	 7. 	 ด้านการสอนงาน

	 8. 	 ด้านการโยกย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่การงาน

		  3.2 	 กลุ ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยในการ

สร้างรปูแบบการวจิยัในระยะที ่2  ได้แก่ ผูเ้ชีย่วชาญนกัวชิาการ 

และผู้เกี่ยวข้องในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน

เทศบาลต�ำบลในจังหวัดมหาสารคาม จ�ำนวน 30 คน ใช้การ

เลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)	

		  3.3 	 กลุ่มทดลองและตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย

ในการทดลองใช้และประเมินผลการวิจัยในระยะที่ 3

			   1) 	 กลุ่มทดลองใช้ ได้แก่ พนักงาน

เทศบาลต�ำบลบรบือ อ�ำเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม

			   2) 	 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่

	 (1) ตัวแปรอิสระ คือ รูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดมหาสารคาม
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	 (2) 	 ตัวแปรตาม คือ พัฒนาการของพนักงาน

เทศบาลต�ำบลบรบือ อ�ำเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม

ผลการวิจัย

	 1. 	 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศต�ำบลในจังหวัดมหาสารคาม 

พบว่า มี 4 ปัจจยั 5 ตวัแปร คอื 1) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 

ม ี2 ตวัแปร คอื องค์กรส่งเสรมิให้ทุกคนมคีวามรูสึ้กเป็นเจ้าของ

องค์การ และมกีารส่งเสรมิให้เกิดบรรยากาศการท�ำงานแบบเปิด

เผย โปร่งใส สจุริต ไว้วางใจกนั ยอมรบัซึง่และกนั 2) ปัจจยัด้าน

ความผูกพันในงาน มี 1 ตัวแปร คือ ท่านภูมิใจในหน้าที่ของ

ตนเอง 3) ปัจจัยด้านการจูงใจ มี 1 ตัวแปร คือ คนในองค์กรได้

รบัการสนบัสนนุให้ได้พฒันาตนเอง เช่น การศึกษาต่อ การอบรม 

4) ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ มี 1 ตัวแปร คือ มีการประเมิน

ผลส�ำเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

	 2. 	 ผลการสร้างรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดมหาสารคาม มี

กิจกรรมอบรม 6 กิจกรรม ดังนี้

		  2.1 	 สร้างรปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ด้านวฒันธรรมองค์การมกีจิกรรมอบรม 2 กจิกรรม คอื 1) อบรม

หัวข้อการส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ 2) 

อบรมหัวข้อการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการท�ำงานแบบเปิด

เผย โปร่งใส สุจริต ไว้วางใจกัน ยอมรับซึ่งกันและกัน จัดอบรม 

1 วัน

		  2.2 	 สร้างรปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ด้านความผกูพนัในงานมีกิจกรรมอบรม 2 กิจกรรม คือ 1) อบรม

หัวข้อการสร้างความภูมิใจในหน้าที่ของตน 2) การสร้างทักษะ

ในบทบาทหน้าทีข่องตนเองและการสร้างทศันคติหรอืเจตคตต่ิอ

หน้าที่ของตนเอง จัดอบรม 1 วัน

		  2.3 	 สร้างรปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ด้านการจงูใจ มีกิจกรรมอบรม 1 กจิกรรม คอื การพฒันาตนเอง

ในการศึกษาต่อและการอบรม จัดอบรม 1 วัน

		  2.4 	 สร้างรปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ด้านการบริหารจัดการมีกิจกรรมอบรม 1 กิจกรรม คือ การ

ประเมนิผลส�ำเรจ็ในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ จดัอบรม 1 วนั

	 3. 	 ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนษุย์ของพนกังานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดมหาสารคาม พบว่า 

ก่อนและหลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของกลุ ่มทดลองมีความรู ้สึกเป็นเจ้าขององค์การและมีการ

ท�ำงานแบบเปิดเผย โปร่งใส สุจริต ไว้วางใจกัน ยอมรับซึ่งและ

กัน มีความภูมิใจในหน้าที่ของตนเอง ได้รับการสนับสนุนให้ได้

พัฒนาตนเองในการศึกษาต่อและการอบรม มีการประเมินผล

ส�ำเรจ็ของการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ และมกีารพฒันาทรพัยากร 

มนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบล แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05

การอภิปรายผล

	 1. 	 การอภิปรายผลจากการวเิคราะห์รูปแบบการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัด

มหาสารคาม มี 4 ปัจจัย 5 ตัวแปร คือ คือ 1) ปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมองค์การ มี 2 ตัวแปร คือ องค์กรส่งเสริมให้ทุกคนมี

ความรู ้สึกเป็นเจ้าขององค์การและ มีการส่งเสริมให้เกิด

บรรยากาศการท�ำงานแบบเปิดเผย โปร่งใส สุจริต ไว้วางใจกัน 

ยอมรับซึง่และกนั 2) ปัจจยัด้านความผกูพันในงาน ม ี1 ตวัแปร 

คือ ท่านภูมิใจในหน้าที่ของตนเอง 3) ปัจจัยด้านการจูงใน มี 1 

ตัวแปร คือ คนในองค์กรได้รับการสนับสนุนให้ได้พัฒนาตนเอง 

เช่น การศกึษาต่อ การอบรม 4) ปัจจยัด้านการบริหารจัดการ มี 

1 ตัวแปร คือ มีการประเมินผลส�ำเร็จของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ที่ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์จ�ำแนก

ประเภท (Discriminant Analysis) มีค่าสหสัมพันธ์แคนโนนิ

คอล (Canonical Correlation Analyis) เท่ากบั 0.389 ทีแ่สดง

ว่าตัวแปรท้ัง 5 มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

พนักงานเทศบาลต�ำบล สูงถึงร้อยละ 38 ผู้วิจัยได้จัดท�ำรูปแบบ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5 ตัวแปร โดยสรุปผลการอภิปราย

ได้ดังนี้

		  1.1 	 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ผลการ

ทดลองสมมติฐานโดยการวิเคราะห์จ�ำแนกประเภท พบว่า มี

ค่าน�้ำหนักอิทธิพลที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เท่ากับ 

.981 และ .954 และเมื่อท�ำการวิเคราะห์ความแปรปรวนหลาย

ตวัแปรตามแบบวดัซ�ำ้ และการทดสอบค่าเฉลีย่ทลีะตวัแปรย่อย 

พบว่า ผลการด�ำเนินงานการทดลองก่อนและหลังด�ำเนินการ

ทดลอง มีผลการด�ำเนินงานดีขึ้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

สอดคล้องกับแนวคิดของเสาวลักษณ์ นิกรพิทยา (2550 : 542) 

กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ การ

ยอมรับจากสมาชิกภายในองค์การซึ่งจะมีผลต่อพฤติกรรมการ

ท�ำงานของบคุคลในองค์การ สอดคล้องกบัแนวคดิของวรัิช สงวน

วงศ์วาน (2547 : 20) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การคือ ค่านิยม

และความเชื่อที่มีร่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดขึ้นในองค์การ 

และใช้เป็นแนวทางในการก�ำหนดพฤติกรรมของคนในองค์การ

นั้น และสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins, Millett & Wa-

ters-Marsh (2004 : 498) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมาย

ถึง ระบบของความหมายร่วมกันที่เกิดจากสมาชิกขององค์การ 

ท�ำให้สามารถแยกความแตกต่างขององค์การหนึ่งจากองค์การ 

อื่นๆ ได้สอดคล้องกับฐิติรัตน์ สมรูป (2556 : 1) ศึกษาเรื่อง 
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วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่มี

เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ และประสบการณ์

การท�ำงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การไม่แตก

ต่างกนั ส่วนบคุลากรทีมี่อายแุละสงักดัหน่วยงานต่างกนัมคีวาม

คิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การแตกต่างกัน ปัญหา อุปสรรคและ

แนวทางแก้ไขวัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ บุคลากรยังมีปัญหาใน

การท�ำงานร่วมกันด้วยการประสานงานที่ไม่เป็นระบบ ไม่กล้า

ตัดสินใจปัญหาต่างๆ เพราะไม่มีการปรึกษาหาลือหรือประชุม

เพ่ือน�ำปัญหามาช่วยกนัพิจารณาสอดคล้องกับมฑุติา วรกลัยากลุ  

(2556 : 145) ศึกษาเรื่องความส�ำเร็จในการบริหารงานของ

เทศบาลนครรังสิต จังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัย

ด้านค่านิยมร่วมมีความสัมพันธ์ความส�ำเร็จในการบริหารงาน

ของเทศบาลนครรังสิต จังหวัดปทุมธานี และเม่ือน�ำมาสร้าง 

สมการพยาภรณ์เพ่ือท�ำนายปัจจยัทีส่่งผลต่อความส�ำเรจ็ในการ

บริหารงานพบว่าปัจจัยด้านทักษะส่งผลต่อความส�ำเร็จในการ

บริหารงานมากท่ีสุด รองลงมา ได้แก่ ปัจจัยด้านค่านิยมร่วม 

ปัจจัยด้านกลยุทธ์และปัจจัยด้านระบบงาน ตามล�ำดับ ทั้งสี่

ปัจจยัด้งกล่าวสามารถอธบิายความส�ำเร็จในการบริหงานได้ร้อยละ  

62.1 และข้อเสนอแนะจากการวิจัย การบริหารงานภายใน

เทศบาลควรที่จะพัฒนาการด�ำเนินงานในด้านต่างๆ ตามกรอบ

แนวคดิ 7S’s Mckinsey พร้อมท้ังสร้างเครอืข่ายภาคประชาชน

ที่เข้มแข็ง เพื่อให้การด�ำเนินงานของเทศบาลนครรังสิตประสบ

ความส�ำเร็จได้ต่อไปในอนาคตสอดคล้องกับรติพร ถึงฝั่งและ

โกศล จิตวิรัตน์ (2555 : 2) ศึกษาเรื่องการพัฒนาทุนมนุษย์ภาย

ใต้การเปลี่ยนแปลงเชิงพลวัต ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยท่ี

เกี่ยวข้องในการพัฒนาทุนมนุษย์ภายใต้การเปลี่ยนแปลงเชิง

พลวัตมีอยู่ 6 ปัจจัย ได้แก่ 1) องค์การแห่งการเรียนรู้ 2) การ

จัดการความรู้ 3) การพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยสมรรถนะความ

สามารถ 4) การพัฒนาภาวะผู้น�ำ 5) การบริหารจัดการคนเก่ง

ซึ่งหมายรวมถึงแรงจูงใจ และ 6) วัฒนะธรรมองค์การซึ่งมีหลัก

การส�ำคัญคือความผูกพันในองค์การสอดคล้องกับอนุมาตร  

คะสทีอง (2551 : 91-92) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้�ำ 

วัฒนธรรมองค์การ กับรางวัลการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จดัการภาครฐัของจงัหวดัสกลนคร พบว่า ลักษณะและวธิปีฏิบตัิ

งานของข้าราชการจังหวัดสกลนครในหน่วยงานสอดคล้องกับ

วฒันธรรมองค์การในเรือ่งการเน้นการมส่ีวนร่วม วฒันธรรมและ

ระบบราชการวัฒนธรรมแบบการปรับตัวและวัฒนธรรมแบบ

เน้นภารกิจ ทั้งนี้วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับรางวัล

พฒันาคณุภาพการบรหิารจัดการภาครฐัขององค์การในระดับสงู

และสอดคล้องกบั OsibanjoOmotayoAdewale and Adeni-

jiAdenikeAnthonia (2013 :115-133) ศึกษาเรื่อง ผลกระทบ

ของวฒันธรรมองค์การต่อวธิกีารปฏบิติังานด้านทรพัยากรมนษุย์ 

กรณศีกึษามหาวทิยาลยัเอกชนในประเทศไนจเีรีย เป็นการวจิยั

เชิงคุณภาพที่วิเคราะห์ข้อมูลจากกล่มตัวอย่างซึ่งเป็นนักศึกษา

จากมหาวิทยาลยัเอกชนในประเทศไนจเีรยี จ�ำนวน 237 คน ผล

การศกึษาพบว่า วฒันธรรมองค์การมผีลต่อโอกาสและโครงสร้าง

ทั่วๆ ไปในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านเทคนิค ทักษะและ

พฤติกรรม หากคนมีพฤติกรรมที่ดีก็จะผลักดันให้เกิดจริยธรรม

ที่ดี นอกจากนี้ยังพบว่า กระบวนการรับบุคลากรเข้ามาท�ำงาน

ในองค์การมคีวามสมัพันธ์อย่างใกล้ชดิกับวฒันธรรมองค์การใน

ด้านความเช่ือ คุณค่า และการปฏิบัติ วัฒนธรรมองค์การนี้จะ

แสดงออกให้เห็นเป็นนัยตั้งแต่คร้ังแรกในขั้นตอนการสรรหา

พนักงาน ขณะเดียวกันพนักงานคนเก่าและคนใหม่ก็จะปรับตัว

ให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์การและวัฒนธรรมองค์การช่วยให้

พนักงานเข้าใจงานและเหตุการณ์ต่างๆ ในองค์การได้ดีขึ้นโดย

ไม่ต้องเสียเวลาในการค้นหาค�ำอธิบาย ดังนั้น องค์การจึงควร

สร้างวัฒนธรรมองค์การที่ช่วยส่งเสริมประโยชน์ให้แก่องค์การ

		  1.2 	 ด้านความผูกพันในงาน ผลการทดลอง

สมมตฐิานโดยการวเิคราะห์จ�ำแนกประเภท พบว่า มค่ีาน�ำ้หนัก

อิทธพิลทีม่ผีลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ เท่ากับ .967 และ

เมือ่ท�ำการวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตวัแปรตามแบบวดัซ�ำ้ 

และการทดสอบค่าเฉลี่ยทีละตัวแปรย่อย พบว่า ผลการด�ำเนิน

งานการทดลองก่อนและหลังด�ำเนินการทดลองมีผลการด�ำเนิน

งานดีขึ้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ สอดคล้องกับแนวคิดของ 

Steers (1977 : 48) ทีก่ล่าวว่า ความผกูพันต่อองค์การเป็นความ

สัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของ

สมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ ความผูกพันต่อ

องค์การของ Steers ประกอบด้วยตัวชี้วัด 3 ประการ ได้แก่ 1) 

ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้า และการยอมรบัเป้าหมายและค่านยิม

ขององค์การ 2) ความเต็มใจที่จะทุ ่มเทความพยายามเพ่ือ

องค์การ 3) ความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกใน

องค์การสอดคล้องกับฐิติรัตน์ สมรูป (2556 : 1) ศึกษาเรื่อง 

วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

เทศบาลต�ำบลท่ายาง อ�ำเภอท่ายาง จงัหวดัเพชรบรุ ีผลการวจิยั

พบว่า ปัญหา อุปสรรค ในเรื่องความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรเทศบาลต�ำบลท่ายาง อ�ำเภอท่ายาง จังหวัดเพชรบุรี 

ได้แก่ การท�ำงานในองค์การไม่มกีารประสานงานและมกีารมอบ

หมายงานที่ไม่ตรงกับความช�ำนาญของบุคลากร ผู้บังคับบัญชา

ใช้อารมณ์ในการท�ำงานจงึไม่เป็นท่ีรักของผูใ้ต้บงัคับบญัชา เป็น

เหตุท�ำให้ไม่มีความรักในองค์การของตน เกิดความไม่สามัคคี

ระหว่างเพื่อร่วมงาน ปัญหานี้ผู้บังคับบัญชาต้องมีธรรมะย่างสูง

ในหัวใจ มีภาวะผู้น�ำที่ดีเยี่ยมเพราะผู้น�ำเป็นหลักในการท�ำงาน

ขององค์การจะท�ำให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาสามารถด�ำเนนิงานได้ด้วย

ความสามัคคีและมีการท�ำงานเป็นทีมมากขึ้น สอดคล้องกับ
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ดุสิตา ชื่นชุมแสง (2555 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรในองค์การบรหิารส่วนต�ำบล 

บวัทอง อ�ำเภอเมอืง จงัหวดับรุรีมัย์ พบว่า 1) ปัจจยัโดยภาพรวม 

มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนต�ำบลบัวทอง อ�ำเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย์ อยู่ในระดับปาน

กลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีผลต่อความ

ผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้าน

ความภาคภูมิในและการยอมรับในองค์การ รองลงมาคือ ด้าน

สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต�่ำท่ีสุด คือ 

ด้านความคาดหวังขององค์การ 2) ความคิดเห็นและข้อเสนอ

แนะอ่ืนๆ ที่มีจ�ำนวนมากที่สุด คือ ควรจัดให้มีรางวัลให้กับ

พนกังานทีด่เีด่นเพือ่สร้างขวญัและก�ำลงัใจ รองลงมาคอื ควรให้

มีการพัฒนา และปรับปรุงการมอบหมายหน้าที่การงานให้กับ

บคุลากร และควรให้มกีารจัดกิจกรรมให้กับบคุลากรในองค์การ

เพือ่ความสามคัคีตามล�ำดบัและสอดคล้องกบั อรทยั จนัทร์แช่มช้อย  

(2551 : บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของ

บคุลากรองค์การบรหิารส่วนต�ำบลเวยีงยอง อ�ำเภอเมอืง จงัหวดั

ล�ำพนู ผลการศกึษาพบว่า บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การใน

ระดบัสงูทัง้ 3 ด้านได้แก่ มคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายาม

อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การมากที่สุด รองลงมาคือ มี

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงไว้ซึง่ความเป็นสมาชิกภาพ

ขององค์การและมคีวามเชือ่ม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้า

หมายและค่านยิมขององค์การ นอกจากนีย้งัพบว่าลักษณะส่วน

บุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาท�ำงานในองค์การนบัตัง้แต่บรรจเุข้าท�ำงาน ไม่มคีวาม

สัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์การบริหารส่วนต�ำบล 

เวียงยอง อ�ำเภอเมือง จังหวัดล�ำพูน

		  1.3 	 ด้านการจูงใจ ผลการทดลองสมมติฐาน

โดยการวเิคราะห์จ�ำแนกประเภท พบว่ามีค่าน�ำ้หนกัอทิธิพลท่ีมี

ผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เท่ากับ .944 และเมื่อท�ำการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปรตามแบบวัดซ�้ำ และการ

ทดสอบค่าเฉลี่ยทีละตัวแปรย่อย พบว่า ผลการด�ำเนินงานการ

ทดลองก่อน และหลงัด�ำเนนิการทดลองมีผลการด�ำเนนิงานดีขึน้

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ สอดคล้องกับแนวคิดของเสาวลักษณ์ 

นิกรพทิยา (2550 : 354) กล่าวว่า แรงจงูใจเกดิจากร่างกายหรอื

จิตใจของบุคคล แรงจูงใจมีท้ังจาภายในและภายนอกแรงจูงใจ

จากภายใน เช่น ความสนใจ ทัศนคติ ความต้องการ แรงจูงใจ

จากภายนอก เช่น บุคลิกภาพ การลงโทษและการให้รางวัล 

สอดคล้องกับบุตรี จารุโรจน์และคณะ (2549 : 196) กล่าวว่า 

การจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาเริ่มต้นจากมนุษย์

ต้องการ ซึ่งความต้องการดังกล่าวจะเป็นผลท�ำให้เกิดแรงจูงใจ 

แรงจงูใจจะผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมดังกล่าวมีผล

ท�ำให้มนุษย์ได้รางวัลและผลของรางวัลท�ำให้มนุษย์พึงพอใจ

สอดคล้องกับแนวคิดของ รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548 : 81) 

กล่าวว่า การจูงใจที่ถูกต้องและเหมาะสมจะกระตุ้นให้บุคลากร

ตั้งใจ เต็มใจและทุ่มเทท�ำงานอย่างเต็มก�ำลังความสามารถ เพื่อ

ให้ผลงานออกมาดีที่สุด สอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins, 

Millett and Waters-Marsh (2004 : 164) กล่าวว่า การจูงใจ 

หมายถึง แรงกระตุ้นหรือแรงแห่งความพยายามที่เข้มข้นไม่

ย่อท้อและอย่างมทีศิทาง เพ่ือให้คนปฏบิตังิานอย่างใดอย่างหน่ึง

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการนั้นสอดคล้องกับ ทฤษฎีสอง

ปัจจัยของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 

เป็นทฤษฎทีีก่ล่าวถงึสภาพแวดล้อมของงานทีท่�ำให้เกดิความไม่

พึงพอใจและลักษณะของงานท่ีท�ำให้เกิดความพึงพอใจในงาน 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548 : 48-50) ได้อธิบายทฤษฎีนี้ไว้ว่า 

ปัจจัยที่ท�ำให้เกิดความไม่พอใจเป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน

โดยตรงได้แก่ กฎระเบียบ นโยบายบริษัทที่เข้มงวดท�ำให้ต้องมี

ความระมดัระวงัในการปฏบิตังิาน การบริหารจดัการ การบงัคบั

บญัชาทีไ่ม่มคีวามยดืหยุน่ท�ำให้ผูป้ฏบิตังิานเกดิความวติกกงัวล

ได้สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน และสิ่งอ�ำนวยความสะดวก

ต่างๆ ไม่มีความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน ค่าจ้างและค่า

ตอบแทนที่ได้รับไม่มีความเหมาะสม ความสัมพันธ์กับเพื่อร่วม

งานมีช่องว่างมาก ขาดความไว้ใจกัน ความมั่นคงในหน้าที่การ

งานและความมั่นคงขององค์กรที่ส่งผลต่อความมั่นคงของผู้

ปฏิบัติงาน ปัจจัยที่มีผลต่อความพอใจจะเกี่ยวข้องกับงาน

โดยตรง คือ ประสบความส�ำเร็จในงานหรือได้ท�ำงานให้ประสบ

ความส�ำเร็จ ได้รับการยอมรับนับถือจากอาชีพการงานนั้นๆ 

ลักษณะของงานที่ท้าทาย ไม่จ�ำเจหรือสนุกสนาน ได้รับผิดชอบ

ในงานทีท่�ำให้เกดิความภาคภมูใิจ มโีอกาสก้าวหน้าเจรญิเตบิโต 

ได้เรยีนรูม้ากขึน้ มคีวามเชีย่วชาญมากขึน้ สอดคล้องกบัแนวคดิ

ของ รติพร ถึงฝั่ง และโกศล จิตวิรัตน์ (2555 : 8) ที่กล่าวว่าการ

บรหิารจดัการคนดแีละคนเก่ง (Talent Management) นัน้ฝ่าย

บุคคลต้องมีกระบวนการที่มีประสิทธิภาพเร่ิมตั้งแต่การสรรหา

และการระบุคนเก่ง (Talent Identification) การพัฒนาและ

อบรม กาจ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัล (Talent compensa-

tion and Rewarding) และการธ�ำรงรักษาคนเก่ง (Talent 

Retention) ให้อยูก่บัองค์การในระยะยาวด้วยการท�ำให้คนเก่ง

เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมกับเป้าหมายท่ีองค์การต้องการและมี

การวัดผลการปฏิบัติงานและมีการป้อนข้อมูลย้อนหลับให้

พนักงานรับทราบ สอดคล้องกับแนวคิดของ ประไพทิพย์  

ลือพงษ์ (2556 : 104) ทีก่ล่าวว่า การธ�ำรงรกัษาทนุมนษุย์ให้อยูก่บั 

องค์การนานทีส่ดุ โดยส่งเสรมิให้เกิดการพฒันาเรียนรูส้ิง่ใหม่น�ำ

มาปรับใช้ในการท�ำงานให้ส�ำเร็จบรรลุเป้าหมายจึงท�ำให้ได้รับ

โอกาสในการเติบโนในหน้าท่ีการงาน เลื่อนต�ำแหน่งตามความ
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เหมาะสม แนวทางเหล่าน้ีเป็นสิง่จงูใจให้บคุลากรจงรกัภกัดแีละ

ธ�ำรงอยู่กับองค์การอย่างยาวนาน	 Gammelgaard (2007 อ้าง

ใน Ahmad AI-Halak, 2011 : 7) ได้ศึกษาเกี่ยวกับสิ่งจูงใจที่จะ

สนับสนุนในเรื่องการแบ่งปันความรู้ระหว่างพนักงานเพื่อให้มี

ศกัยภาพในการท�ำงานให้มปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ การศกึษานี้

เป็นวิธกีารวจิยัเชงิปรมิาณ เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่ม

ตัวอย่าง 9 องค์การจาก 4 ประเทศที่มีความแตกต่างกัน รวม

จ�ำนวน 1,535 กลุ่มตัวอย่างผลการศึกษาพบว่าปัจจัยส�ำคัญที่มี

ผลต่อการแบ่งปันความรู้ระหว่างพนักงานได้แก่ รางวัลLe-

on.T.B. Jackson, SebastiaanRothmann and Fons J. R. 

van de Vijver (2006 : 8) ศึกษาเรื่องรูปแบบความอยู่ดีมีสุข

ของผูเ้ข้าอบรมในแอฟรกิาใต้ เป็นการวจัิยเชงิปรมิาณเกบ็ข้อมลู

ด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่เข้าอบรม จ�ำนวน 1,177 

คน วิเคราะห์รูปแบบด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 

Equation Modeling) ด้วยโปรแกรม AMOS ผลการศึกษาพบ

ว่า การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ การได้รับโอกาสในการ

เรียนรู้และการพัฒนาตนเอง และการได้รับโอกาสก้าวหน้าทาง

อาชพี แรงจงูใจดงักล่าวส่งผลให้พนกังานมีความผูกพนัทุ่มเทใน

งานมากขึ้น เช่น มีความกระฉับกระเฉงในการท�ำงาน การอุทิศ

ตนเพื่อประโยชน์ขององค์การ

		  1.4 	 ด้านการบริหารจัดการ ผลการทดลอง

สมมตฐิานโดยการวเิคราะห์จ�ำแนกประเภท พบว่า มค่ีาน�ำ้หนกั

อทิธพิลทีม่ผีลต่อการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ เท่ากับ .935 และ

เมือ่ท�ำการวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตัวแปรตามแบบวัดซ�ำ้ 

และการทดสอบค่าเฉลี่ยทีละตัวแปรย่อย พบว่า ผลการด�ำเนิน

งานการทดลองก่อนและหลังด�ำเนินการทดลองมีผลการด�ำเนิน

งานดีขึ้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ สอดคล้องกับ แนวคิดของ 

Stephen P.Robbins, Mary Coulter (ผู้แต่ง) วริชั สงวนวงษ์วาน  

(แปล) 2547 : 3) รูปแบบการบริหารมีหลายแนวทางที ่

คล้ายคลึงกันหลักพื้นฐานที่มีมายาวนานได้จ�ำแนกการบริหาร

จดัการออกเป็น 4 หน้าทีไ่ด้แก่ การวางแผน (Planning) การจดั

องค์การ (Organizing( การน�ำ (Leading) และการควบคุม 

(Controlling)สอดคล้องกับพีรพัศ ให้ถนอม (2556 : 1) ศึกษา

เรื่องการมีส่วนร่วมของพนักงานในการบริหารงานขององค์การ

บรหิารส่วนต�ำบลไร่ขิง จงัหวดันครปฐม ผลการศกึษาพบว่า การ

บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต�ำบลไร่ขิง ควรท�ำให้แผน

งานมคีวามต่อเนือ่งต้องมกีารบรรจแุละแต่งตัง้บคุลากรทีม่คีวามรู้ 

ความสามารถในต�ำแหน่งที่มีความส�ำคัญต่อการท�ำงานของ

องค์การ ผู้บริหารขององค์การควรมีความเข้าใจ มีคุณธรรม 

โปร่งใส และให้อิสระในการท�ำงาน จะท�ำให้การด�ำเนินงาน

ภายในองค์การเป็นไปอย่างราบรื่นสอดคล้องกับณัฐพัชร์  

สถิตพรธนชัย และปรีชา หงส์ไกรเลิศ (2555 : 68 ,70) ศึกษา

ระดับการบริหารจัดการที่ดีที่มีผลต่อการบริหารการพัฒนาของ

องค์การบริหารส่วนต�ำบลในพ้ืนท่ีบริเวณชายแดนไทย-พม่า  

ผลการศกึษาพบว่า การบรหิารจดัการทีดี่ขององค์การบริหารส่วน 

ต�ำบลในพ้ืนทีบ่ริเวณชายแดนไทย-พม่า ผลการศกึษาพบว่า การ

บริหารจัดการที่ดีขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในพื้นที่บริเวณ

ชายแดนไทย-พม่า โดยรวมมีการปฏิบัติถ่ายทอดเรียนรู้ทั้ง

องค์การเมือ่พจิารณาเป็นรายด้านตามล�ำดบัค่าเฉลีย่จากมากไป

หาน้อย อันดบัแรก คอื ด้านหลกัความคุม้ค่า ด้านหลกัการมส่ีวน

ร่วมและข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่น้อยทีส่ดุ คอื ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ

และการสื่อสาร ความคิดเห็นในประเด็นการบริหารจัดการที่ดี

ด้านหลักความพร้อมรับผิด เรียงตามล�ำดับค่าเฉลี่ยจากมากไป

หาน้อย อันดับแรก คือ องค์การบริหารส่วนต�ำบลมีการสร้าง

เสริมค่านิยมใหม่ ที่เน้นเร่ืองการบริหารงานที่ดี มีความเป็น

วิชาชีพให้กับบุคลากร รองลงมา คือ มีมาตรการก�ำกับดูแลการ

ด�ำเนินงาน โดยสามารถรักษากรอบการด�ำเนินงานไว้ได้อย่างต่อ

เน่ืองและข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ไม่มีบุคลากรที่กล้า

แสดงออกถึงความรับผิดชอบจากการกระท�ำของตนสอดคล้อง

กับวิวัฒน์ หามนตรี (2554 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนารูป

แบบการจัดท�ำแผนพัฒนาแบบมีส่วนร่วมขององค์การบริหาร

ส่วนต�ำบลในจังหวัดอ่างทอง ผลของการศึกษาพบว่า องค์การ

บรหิารส่วนต�ำบลในจงัหวดัอ่างทองจดัท�ำแผนตามกระบวนการ

และปฏิบัติการจัดท�ำแผนตามระเบียบของกระทรวงมหาดไทย 

แต่ยังขาดการด�ำเนินการเชิงคุณภาพขาดความรู้และขาดข้อมูล

เชิงลึกในการจัดท�ำแผน ขาดวิสัยทัศน์การท�ำแผนยุทธศาสตร์

ของชมุชน และขาดการบรูณาการแผนยทุธศาสตร์ชมุชนเข้ากบั

กระบวนการท�ำแผนขององค์การบริหารส่วนต�ำบล สอดคล้อง

กับประเทือง หงสรานากร (2553 : 61-66) ได้ศึกษาโครงการ

การวิจัยชุมชนด้านแบบเร่ืองงานดูแลเยาวชนขององค์การ

บรหิารส่วนต�ำบลทุง่แต้ อ�ำเภอเมอืงยโสธร จงัหวดัยโสธร พบว่า 

ปัจจยัส�ำคญัทีก่่อให้เกดิผลส�ำเรจ็ของการด�ำเนนิงานตามพันธกจิ

ดเีด่นขององค์การบรหิารส่วนต�ำบลทุง่แต้ คอื ความจรงิใจ ความ

บริสทุธิใ์จ การท�ำงานทีไ่ม่เป็นหน้าทีห่รือนโยบายหากแต่ท�ำเพ่ือ

ประชาชนจริงๆ ไม่เป็นไปเพื่อลาภยศสรรเสริญ แต่เป็นการ

เอาใจใส่แก่ประชาชนทุกกลุ่มทุกวัย โดยให้คนเห็นเองรู้เองจาก

การกระท�ำของฝ่ายบรหิารสอดคล้องกบัอณัชฌา เดชเส้ง (2547 

: บทคัดย่อ) ได ้ศึกษายุทธศาสตร์การบริหารจัดการที่มี

ประสทิธิภาพขององค์การบรหิารส่วนต�ำบล ศกึษากรณ ีองค์การ

บริหารส่วนต�ำบล แห่งหนึ่งในจังหวัดภาคใต้ พบว่า เงื่อนไขที่มี

ผลต่อการบรหิารจดัการขององค์การบรหิารส่วนต�ำบล ประกอบ

ด้วย 1) เงื่อนไขที่เกี่ยวกับผู้บริหาร 2) เงื่อนไขด้านบุคลากร 3) 

เงื่อนไขด้านประชาชน 4) เงื่อนไขด้านงบประมาณ และ 5) 

เงื่อนไขด้านสถานที่ตั้ง ส�ำหรับยุทธศาสตร์การบริหารจัดการที่
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มีประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ประกอบด้วย 4 

ยุทธศาสตร์ คือ 1) ยุทธศาสตร์รว่มด้วยช่วยกนั (การมสี่วนร่วม) 

2) ยุทธศาสตร์ลูกโซ่ (การบริหารงานเป็นทีม) 3) ยุทธศาสตร์ถึง

ลูกถึงคน (การเข้าถึงประชาชน) และ 4) ยุทธศาสตร์เกาให้ถูกที่

คนั (การแก้ปัญหาให้ตรงจดุ) และสอดคล้องกบั Agndal H. and 

Nilsson U. (2006 : 91-97) ศึกษาเรื่อง ยุคแห่งทุนด้านมนุษย์

และโครงสร้าง กรณศึีกษาบทเรยีนจากการศกึษา มวีตัถปุระสงค์

เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ด้านการลงทุนในทุนมนุษย์และการ

ลงทุนในองค์การ ตลอดจนเพื่อเสนอแนะแนวทางการบริการที่

เหมาะสม การวจิยันีใ้ช้วธิกีารศกึษาวรรณกรรมทีม่คีวามสมัพนัธ์

กับทุนทางปัญญา

	 2. 	 การอภิปรายผลการทดลองเปรียบเทียบรูป

แบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลใน

จังหวัดร้อยเอ็ด ผลการทดลองใน 4 ด้าน คือ ด้านวัฒนธรรม

องค์การ ด้านความผูกพันในงาน ด้านการจูงใจ ด้านการบริหาร

จัดการ การทดลองเปรียบเทียบก่อนและหลังการทดลองใช้รูป

แบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบลใน

จังหวัดมหาสารคาม จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อมูลทาง

สถติโิดยวธิกีารวเิคราะห์ความแปรปรวนหลายตวัแปรตามแบบ

วัดซ�้ำ ( MANOVA : Repeated Measures ) จากค่า Within 

Subjects โดยวิธีของ Pilar’s Trace Wilks’LambdaHo-

telling’s Trace และของ Roy’ Largest Root พบว่า ผลการ

ทดสอบตรงกนัทัง้ 4 คน โดยมีค่า Sig น้อยกว่าค่าระดับนยัส�ำคัญ

ทีผู่ว้จิยัตัง้ไว้ที ่.05 แสดงว่า การประเมนิผลหลังจากการทดลอง

มีความแตกต่างกันในระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ ซึ่งผลการด�ำเนิน

งานดีขึ้น ทั้ง 4 ด้าน ซึ่งสามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้

		  2.1 	 รปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ของ

พนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดมหาสารคาม ด้านวัฒนธรรม

องค์การ พบว่า ข้อมลูพืน้ฐานของพนกังานเทศบาลต�ำบลบรบอื 

เปรียบเทียบอัตราส่วนความรู้ความเข้าใจของกลุ่มก่อนการ

ทดลองและหลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบล มีค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานดขีึน้ และการทดสอบค่าเฉลีย่ทลีะตวัแปรย่อย มคีวาม

แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิแสดงว่าผลการด�ำเนนิงาน

ดีขึ้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ สอดคล้องกับสุดารัตน์ โยธา

บริบาล (2554 : 114-115) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การกับ

ผลสัมฤทธิ์การด�ำเนินงาน อ�ำเภอเมืองนครปฐม ผลการวิจัยได้

แสดงถึงภาพรวมด้านวัฒนธรรมองค์การและผลสัมฤทธิ์การ

ด�ำเนนิงาน อ�ำเภอเมอืงนครปฐม สามารถวเิคราะห์ถงึความเชือ่ม

โยงได้ว่า “วฒันธรรมองค์การ” ซ่ึงประกอบด้วย ด้านโครงสร้าง

องค์การด้านกระบวนการท�ำงานภายในองค์การ ด้านนโยบาย

องค์การ ด้านกลยุทธ์องค์การมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับสูงทุก

ด ้านและผลสัมฤทธิ์การด�ำเนินงานประกอบด ้วย ด ้าน

กระบวนการให้บริหารประชาชน ด้านระบบให้บริการประชาชน 

ประชาชนที่มาใช้บริการมีความพึงพอใจอยู่ในระดับสูงสุดด้าน

อธบิายได้ว่าวฒันธรรมองค์การกบัผลสมัฤทธิก์ารด�ำเนินงานเป็น

ไปในแนวทางเดียวกัน จึงสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การมีความ

เชือ่มโยงและสอดคล้องกบัผลสมัฤทธิก์ารด�ำเนนิงาน สอดคล้อง

กบัสมชาย โภคสวสัดิ ์(2553 : บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง วัฒนธรรม

องค์การตามการรับรู ้และตามความต้องการของบุคลากร

พนักงานสังกัดเทศบาลเมืองมุกดาหารผลการวิจัยพบว่า 1) 

วัฒนธรรมองค์การตามการรับรู้ของบุคลากรพนักงานเทศบาล

เมืองมุกดาหาร ทั้ง 4 มิติพบว่า 1.1) มิติความเหลื่อมล�้ำของ

อ�ำนาจ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสดุคอื หัวหน้าเปิดโอกาสให้ลกูน้องเสนอ

แนะมากขึ้น รองลงมา คือ หัวหน้ามีลักษณะการปกครอง และ

บังคับบัญชาแบบประชาธิปไตย ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยต�่ำสุด คือ 

หัวหน้าไม่ค่อยจะรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 1.2) มิติการ

หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ปรับปรุงการ

พฒันาการปฏบิตัอิย่างต่อเน่ืองรองลงมา คอื การแข่งขันระหว่าง

พนกังานมกัท�ำให้เกดิผลเสยีมากกว่าผลด ีส่วนข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่ต�ำ่

สุด คือ น�ำเทคนิคการท�ำงานแบบใหม่มาใช้ในการปฏิบัติและ

เปรียบเทียบในองค์การ 1.3) มิติความเป็นปัจเจกนิยม โดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อท่ีมีค่าเฉลี่ย

สูงสุด คือ ช่วยเหลือและพัฒนางานด้วยความเต็มใจ รองลงมา 

คอื พนกังานจะสนใจเฉพาะในหน้าทีข่องตนเพือ่ความส�ำเรจ็ตาม

เป้าหมายของตนเองโดยไม่สนใจงานของผู้อ่ืน ส่วนข้อที่มีค่า

เฉลีย่ต�ำ่ คือ มกีารแข่งขันกนัในการท�ำงานระหว่างสมาชกิภายใน

หน่วยงาน เพื่อผลประโยชน์หรือความก้าวหน้าของตนเอง 1.4) 

มิติความเป็นชายและความเป็นหญิง โดยรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง เมื่อพิจาณาเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สามารถ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย 

รองลงมา คือ เม่ือมคีวามขัดแย้งระหว่างบคุคลเกดิข้ึนคู่กรณมีกั

แก้ปัญหาด้วยการประนปีระนอม ส่วนข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่ต�ำ่ คอื คน

ส่วนใหญ่สามารถเชื่อถือได้ 2) ผลการเปรียบเทียบวัฒนธรรม

องค์การตามการรับรู ้ของบุคลากรพนักงานเทศบาลเมือง

มกุดาหารจ�ำแนกตามข้อมลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม พบ

ว่า ที่มีเพศต่างกันท่ีสังกัดต่างกัน โดยภาพรวมมีวัฒนธรรม

องค์การตามการรบัรู ้พบว่ามวีฒันธรรมตามการรบัรูไ้ม่แตกต่าง

กนั ส่วนทีม่ปีระเภทบคุลากรทีเ่ป็นพนักงานเทศบาลต่างกนั โดย

ภาพรวมและรายมิติ มีวัฒนธรรมองค์การตามการรับรู้ทั้ง 4 มิติ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ .05 โดยด้านที่แตกต่างกัน

ได้แก่ ด้านการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน และความเป็นชายและ
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ความเป็นหญิง 2.2 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

พนกังานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดมหาสารคาม ด้านความผูกพนั

ในงาน พบว่า ข้อมูลพื้นฐานของพนักงานเทศบาลต�ำบลบรบือ 

เปรียบเทียบอัตราส่วนความรู้ความเข้าใจของกลุ่มก่อนการ

ทดลองและหลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบล มีค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานดข้ึีน และการทดสอบค่าเฉลีย่ทลีะตวัแปรย่อย มคีวาม

แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิแสดงว่าผลการด�ำเนนิงาน

ดีขึ้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ สอดคล้องกับวรวรรณ ตอวิวัฒน์ 

(2555 : บทคดัย่อ) ได้ศกึษาคณุภาพชวีติในการท�ำงานกบัความ

ผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาข้าราชการกรมศุลกากรที่สังกัด

ส่วนกลาง (คลองเตย) พบว่า องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความภูมิใจในองค์การที่มีคุณค่าทาง

สังคม รายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ ยุติธรรม ความสมดุล

ระหว่างชีวิตการท�ำงานและชีวิตส่วนตัว ลักษณะการบริหาร 

ความสัมพันธ์อันดีในการท�ำงานร่วมกันส่วนอีก 3 องค์ประกอบ 

ได้แก่ สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ โอกาสใน

การพัฒนาศักยภาพ และความก้าวหน้าและความม่ันคง ไม่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ท้ังนี้คุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงานสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 42.1 

2.3 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานเทศบาล

ต�ำบลในจงัหวดัมหาสารคาม ด้านการจงูใจ พบว่า ข้อมลูพืน้ฐาน

ของพนักงานเทศบาลต�ำบลบรบือ เปรียบเทียบอัตราส่วนความรู ้

ความเข้าใจของกลุ่มก่อนการทดลองและหลังการทดลองใช้ 

รปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ของพนกังานเทศบาลต�ำบล 

มค่ีาเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานดขีึน้ และการทดสอบค่าเฉล่ีย

ทีละตัวแปรย่อย มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

แสดงว่าผลการด�ำเนินงานดีขึ้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

สอดคล้องกับชูยศ ศรีวรขันธ์ (2553 : 28) ได้ศึกษาปัจจัย 

แรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาขององค์การบริหาร

ส่วนต�ำบล เขตอ�ำเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมาผลการวิจัย 

พบว่า บุคลากรของท้องถิ่น (อบต.) มีความพึงพอใจในการ

ท�ำงานอยู่ในระดับมาก ประสิทธิภาพของการท�ำงานในรอบป ี

ทีผ่่านมาอยูใ่นระดับดที�ำให้เหน็ว่า ประสิทธภิาพการท�ำงานของ

องค์การในรอบปีต่อไปจะเพิม่ขึน้ ความพงึพอใจในการได้รบัเงนิ

ค่าตอบแทนอื่นเป็นกรณีพิเศษอยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้

เหน็ว่า บคุลากรในท้องถ่ินมีความพงึพอใจในการท�ำงานมากจะ

ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท�ำงานขององค์การเพิ่มขึ้น แต่จะไม่

พึงพอใจในการได้รับเงินค่าตอบแทนอื่นเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) 

ทีไ่ม่ได้รบัความเป็นธรรม และการขาดมาตรฐานในการประเมนิ

ผลงานเกีย่วกบัวธิกีารและขัน้ตอนต่างๆ ต้องได้รบัการปรบัปรงุ

และแก้ไขเพราะการได้รบัเงนิค่าตอบแทนเป็นแรงจูงใจส่วนหนึง่

ที่ท�ำให้ประสิทธิภาพของการท�ำงานเพิ่มมากขึ้น

		  2.4 	 รปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ของ

พนักงานเทศบาลต�ำบลในจังหวัดมหาสารคาม ด้านการบริหาร

จัดการ พบว่า ข้อมูลพื้นฐานของพนักงานเทศบาลต�ำบลบรบือ 

เปรียบเทียบอัตราส่วนความรู้ความเข้าใจของกลุ่มก่อนการ

ทดลองและหลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของพนักงานเทศบาลต�ำบล มีค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานดขีึน้ และการทดสอบค่าเฉลีย่ทลีะตวัแปรย่อย มคีวาม

แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิแสดงว่าผลการด�ำเนนิงาน

ดข้ึีนอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิต ิสอดคล้องกับปริญญา สร้อยทอง 

และสมศกัดิ ์ศรสีนัตสิขุ (2555 : 91,95-96) วจิยัเรือ่ง การศกึษา

รูปแบบการบริหารจัดการเทศบาลที่ดีในประเทศไทย เป็นการ

วจิยัและพฒันาเพือ่สร้างรปูแบบการบรหิารจดัการท้องถิน่ทีด่ใีน

ประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการบริหารจัดการ

เทศบาลที่ดีมีความเหมาะสมมากที่สุดได้แก่ การก�ำกับดูแล

เทศบาลโดยองค์การของตนเอง เป็นรูปแบบท่ีมแีนวคิดของการ

ปกครองตนเองที่เปิดโอกาสให้ชุมชนท้องถิ่นได้จัดตั้งโครงสร้าง

ระบบภายในขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีเป็นของตนเอง 

โดยตนเอง และเพื่อตนเองมีอิสระในการดูแลชีวิตความเป็นอยู่

และสามารถจัดกิจกรรมต่างๆ เพ่ือตอบสนองต่อปัญหาและ

ความจ�ำเป็นภายในชมุชนของตนเอง ภายใต้มาตรฐานของท้องถ่ิน 

แต่ละแห่ง ประเด็นส�ำคัญที่แสดงให้เห็นถึงจุดเด่นของรูปแบบ

การก�ำกับดูแลเทศบาลโดยองค์การของตนเอง คือ เป็นรูปแบบ

ท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีอ�ำนาจในการตัดสินใจในกลไก

การตรวจสอบได้โดยตรง ซึ่งท�ำให้กลไกการตรวจสอบสามารถ

ด�ำเนินไปได้อย่างรวดเร็ว และสามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้

อย่างตรงจุด ทั้งนี้จึงท�ำให้องค์การสามารถพัฒนาศักยภาพของ

ตนเองได้ดียิ่งขึ้น แต่รูปแบบการบริหารจัดการที่มีความเป็นไป

ได้ในการน�ำไปปฏบิตัจิรงิมากทีส่ดุ ได้แก่ รปูแบบการก�ำกบัดูแล

เทศบาลโดยระบบคุณภาพเป็นรูปแบบที่มีแนวคิดของการ

บริหารจดัการควบคมุก�ำกบัภาครัฐสมยัใหม่ทีเ่ป็นการบรูณาการ

แบบแผนควบคุมการตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผลการ

บริหารจัดการท้องถิ่น ภายใต้มาตรฐานในการจัดการโดยระบบ

คณุภาพ ซึง่ได้แก่ การควบคมุคณุภาพ การประเมนิคณุภาพ และ

การบริหารคุณภาพ คือ เป็นรูปแบบที่มีกรอบการด�ำเนินงานใน

การตรวจสอบทีช่ดัเจนและครอบคลมุการด�ำเนนิงานในทกุส่วน 

ไม่ว่าจะเป็นด้านงบประมาร ด้านบุคลากรและด้านการบริหาร

งานในภาพรวมขององค์การ โดยเน้นการบูรณาการการตรวจ

สอบที่อาศัยการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง ทั้งภาค

รฐั ภาคเอกชน รวมถงึภาคประชาชน อนึง่ไม่ว่าในการน�ำรปูแบบ

ใดไปประยุกต์ใช้จริงนั้น มีข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญว่า ผู้ที่มี

บทบาทส�ำคัญในการน�ำรูปแบบไปปฏิบัติควรเป็นผู้บริหารและ
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บุคลากรที่เก่ียวข้องของเทศบาล และควรเปิดโอกาสให้ภาค

ประชาชนและภาคประชาสังคมเข้าไปมีส่วนร่วมในการตรวจ

สอบประเมินผล รวมทั้งการออกแบบกลไกการตรวจสอบที่มี

ความชัดเจนตามกรอบโครงสร้างการท�ำงานและกรอบอ�ำนาจ

หน้าที่ในการด�ำเนินงานของเทศบาลอย่างต่อเนื่อง

ข้อเสนอแนะ

	 1. 	 ข้อเสนอแนะเพื่อน�ำผลการวิจัยไปใช้

		  1.1 	 ข้อเสนอแนะรปูแบบการพฒันาทรพัยากร 

มนษุย์ของพนกังานเทศบาลต�ำบลในจงัหวัดมหาสารคาม สามารถ 

น�ำรูปแบบทั้ง 4 ด้าน คือ

			   1.1.1 	ผู้บรหิารเทศบาลต�ำบลควรสร้าง

วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการสร้างค่านิยมด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนษุย์และการพฒันาตนเอง เช่น การสร้างบรรยากาศ

ให้ทกุคนมเีสรภีาพและการคดิอย่างอสิระ การส่งเสรมิให้เกดิการ

เรียนรู้และน�ำความรู้มาใช้อย่างอิสระการเรียนรู้เป็นหน้าที่และ

เป็นความรับผิดชอบของทุกคน การส่งเสริมให้รูสึกเป็นเจ้าของ

องค์การ ส่งเสริมบรรยากาศการท�ำงานแบบเปิดเผย โปร่งใส 

สจุรติ และการพฒันาน�ำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการปฏิบัตงิาน 

โดยผู้บริหารระดับสูงควรสนใจใส่ใจและเป็นตัวอย่างท่ีดีแก่

สมาชกิในองค์การ ตลอดจนมกีจิกรรมเพือ่กระตุน้เตอืนการปลกู

ฝังวัฒนธรรมองค์การอย่างต่อเนื่องและมีแนวทางการประเมิน 

ติดตามผลที่เป็นรูปธรรม

			   1.1.2 	ผู้บริหารเทศบาลต�ำบลควรเน้น

วิธีการบริหารงานและการบริหารคนที่ส่งเสริมให้บุคลากรใน

องค์การเกิดความผูกพันในงาน เช่น การเปิดโอกาสให้เข้ามามี

ส่วนร่วม การให้รางวลั เป็นต้น เพราะความผูกพนัในงานจะเป็น

แรงบันดาลใจให้การท�ำงานมีประสิทธิภาพ มีความรับผิดชอบ

และความภูมิใจในหน้าท่ี ความผูกพันในงานยังช่วยกระตุ้น 

ความต้องการที่จะปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มก�ำลัง 

ความสามารถ บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  

และต้องการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถมากยิ่งขึ้น 

เพื่อจะได้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์การที่

มีความก้าวหน้าและไว้วางใจได้

			   1.1.3 	ผู้บรหิารเทศบาลต�ำบลควรสร้าง

ระบบแรงจูงใจที่เหมาะสมกับบุคลากรแต่ละกลุ่มและโอกาส 

เช่น การให้รางวัล การยกย่องชมเชยผู้ที่มีความสามารถอันเกิด

จากการพัฒนาตนเอง และมอบหมายงานที่ท้าทาย เป็นต้น

			   1.1.4 	ผู ้บริหารเทศบาลต�ำบลควรให้

ความส�ำคญักบัการบริหารจัดการงานด้านการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์และปฏิบัติตามแนวทางท่ีก�ำหนดไว้อย่างจริงจัง โดย

ก�ำหนดกลยุทธท่ีชัดเจน เช่น การสรรหาผู้ที่มีความรู้ความ

สามารถเข้ามาสู่องค์การ ส่งเสริมพัฒนาความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน การสร้างทัศนคติทางบวกต่อการพัฒนาตนเอง จัด

ท�ำคู่มือการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาก�ำหนดตัวชี้วัดของการ

ท�ำงาน และการประเมินผลส�ำเร็จของงานเป็นต้น

	 2. 	 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป

		  2.1 	 ควรมกีารประเมนิประสทิธภิาพของการ

ประยุกต์ใช้รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน

เทศบาลต�ำบลในจังหวัดมหาสารคาม

		  2.2 	 ควรศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนษุย์ของพนกังาเทศบาลต�ำบลในด้านโครงสร้างองค์การทีม่ผีล

ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อเทศบาลต�ำบล

		  2.3 	 ควรศึกษาการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ำ

ที่มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อเทศบาลต�ำบล

		  2.4 	 ควรศกึษารปูแบบการมส่ีวนร่วมทีส่่งผล

ต่อความส�ำเร็จในการบริหารงานของเทศบาลต�ำบล	
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