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อิทธิพลของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดสุรินทร์
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of Human Resource Management in Subdistrict Administrative 

Organization, Surin Province
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Vivat Phuttanu 1

บทคัดย่อ
	 การวิจัยเรื่องอิทธิพลของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดสุรินทร์ครั้งนี้ ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล  

ในจังหวดัสรุนิทร์ และ 2) เพือ่ตรวจสอบความสอดคล้องแบบจ�ำลองอทิธพิลของการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ 

และประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดสุรินทร์กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ประชากรการวิจยัครัง้นี ้คอื องค์การบรหิารส่วนต�ำบล ในจงัหวดัสรุนิทร์ จ�ำนวน 144 แห่ง (ส�ำนกังานจงัหวดัสรุนิทร์. 

2559) กลุ่มตัวอย่างคือ องค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดสุรินทร ์จ�ำนวน 110 แห่ง ผู้ให้ข้อมูลแห่งละ 4 คน  

รวมกลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น จ�ำนวน 440 คน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ

เท่ากบั 0.979 วิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส�ำเรจ็รปู LISREL โดยใช้เทคนคิสถติ ิStructural Equation Modeling 

(SEM) ผลการวจิยัพบว่า (1) การบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ มอีทิธพิลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธผิลการจดัการ

ทรพัยากรมนษุย์ โดยมขีนาดอทิธพิลทางตรงเท่ากบั 0.91 ซึง่เป็นค่าอทิธพิลทีม่นียัส�ำคญัทางสถติทีร่ะดบั 0.01 และ 

(2) แบบจ�ำลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง 6 ดัชนีที่ผ่าน

เกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดัชนี x2/df = 0.786, CFI = 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, RMSEA = 0.000 และ 

SRMR = 0.0050

	 ค�ำส�ำคัญ : การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์, ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และองค์การ

บริหารส่วนต�ำบล จังหวัดสุรินทร์
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ABSTRACT
	 The purpose of the this research were (1) The influence of Human resource  

management on Effectivess of Human Resouces Management in Subdistrict Administrative  

Organization in Surin Province (2) To test model are consistent with empirical data based. Samples 

selected by Proportion Stratified Random Sampling were 440 samples. Data was collected by a 

questionnaire with reliability 0.979. The data was analyzed using technical analysis, structural 

equation model. The results of the research showed that: (1) Human resource management  

has direct positive influence on Effectivess of Human Resouces Management in Subdistrict  

Administrative Organization in Surin Province were 0.91. with statistical significance at .01 level. 

(2) The model simulations are consistent with empirical data based on a harmonized index of  

6 indexes of accepted criteria. The index is: x2/df = 0.786, CFI = 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, 

RMSEA = 0.000 and SRMR = 0.0050

	 Keywords : Human resource management, Effectivess of human resouces management 

and Subdistrict Administrative Organization in Surin Province.

บทน�ำ
	 สภาพการณ์การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีในโลกยุคโลกาภิวัตน ์ 

และเศรษฐกิจเสรทีีม่กีารแข่งขนักนัมากข้ึนทัง้ในระดบัโลกและระดบัชาต ิส่งผลให้เกดิภาวะความเสีย่งสงูกบัการอยู่

รอดขององค์กร บริบทของสังคมโลกก้าวไปสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ซ่ึงส่งผลให้ประเทศไทยมีการเปล่ียนแปลงอย่าง

รวดเรว็ ในหลาย ๆ  ด้าน โดยเฉพาะภาครฐัต้องมกีารปรบัตวั ปฏิรปูระบบราชการ ปรบัเปลีย่นโครงสร้างองค์กร รวม

ทั้งการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ การร่วมทุน การรวมกิจการ รวมทั้งการน�ำเทคนิคการจัดการใหม่ ๆ มาใช้ในองค์การใน

ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม หรือระดับองค์การ โดยอาจเป็นการเปลี่ยนแปลงทั้งหมด หรือบางส่วนก็ได ้เพื่อให้สามารถ

ใช้โอกาสของการเปลี่ยนแปลงมาพัฒนาองค์กรให้เจริญเติบโตได้ (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2550) ท�ำให้หน่วย

งานต่าง ๆ ต้องเร่งปรับตัวให้เร็วขึ้น องค์กรมีขนาดเล็กลงหากแต่มีความทันสมัยมากขึ้น และให้ความส�ำคัญกับคน

หรือบุคลากรในองค์กรซึ่งถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่ส�ำคัญที่สุดและเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุดขององค์กร 

	 จากในอดีตท่ีการบริหารจัดการองค์การเน้นการให้ความส�ำคัญกับปัจจัยในการบริหารด้านอื่น ๆ  

เช่น ด้านการเงินบัญชี การผลิต การขาย เครื่องมือและเทคโนโลยีในการผลิต เป็นต้น แต่หลังจากได้เกิดความ

เปลี่ยนแปลง ในด้านต่าง ๆ มากมาย เช่น ความตกต่างทางเศรษฐกิจ รูปแบบการท�ำธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไปหรือ

เทคโนโลยีใหม่ ๆ  ที่มีมากขึ้นหรือความคาดหวังของสังคมที่มีต่อองค์การ เป็นต้น ท�ำให้องค์การต่าง ๆ  ต้องตระหนัก

และทบทวนถึงเป้าหมายและผลลัพธ์ขององค์การกันใหม่และเห็นว่าปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดในองค์การที่ต้องให้ความ

ส�ำคัญ คือ คนในองค์การนั่นเอง (ศักดิพันธ ์ตันวิมลรัตน์, 2557) จะเห็นได้ว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความส�ำคัญ

อย่างยิ่งในองค์การต่าง ๆ รวมทั้งเป็นปัจจัยส�ำคัญในการบริหารองค์การไปสู่ความส�ำเร็จขององค์การนั้น ๆ ได้เป็น

อย่างดีเนือ่งจากมนษุย์มคีวามรู ้มคีวามสามารถ สตปัิญญาและสามารถพฒันาศกัยภาพได้อย่างไม่มข้ีอจ�ำกดัและยงั

ไม่มีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีใดท่ีสามารถมาทดแทนมนุษย์ได้อย่างแท้จริงซึ่งสอดคล้องกับนโยบายการพัฒนา 
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ของประเทศไทย ทีมุ่ง่เน้นและให้ความส�ำคญักบัการพฒันาคนมาตัง้แต่แผนพฒันาเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาตฉิบบั

ที ่8 (พ.ศ. 2540-2544) ซึ่งปัจจุบันอยู่ในช่วงของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาต ิฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-

2559) ทรัพยากรมนุษย์ก็ยังคงเป็นสิ่งท่ีมีความส�ำคัญต่อการพัฒนาประเทศ เห็นได้จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สงัคมแห่งชาตฉิบบัที ่11 (พ.ศ.2555-2559) ยงัคงเป็นแผนทีก่�ำหนดขึน้บนพืน้ฐานการเสรมิสร้างทนุของประเทศทัง้

ทุนทางสังคม ทุนเศรษฐกิจ และทุนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมให้เข้มแข็งอย่างต่อเนื่อง โดยยึด “คน”  

เป็นศูนย์กลางการพัฒนา (นุตนภา นัทธี, 2559)

	 โดยเฉพาะรฐัธรรมนญูแห่งราชอาณาจกัรไทย พทุธศักราช 2550 ได้ให้ความส�ำคัญกบัการปกครองส่วน

ท้องถิน่เป็นอย่างมาก โดยเฉพาะมาตรา 283 วรรคแรก บญัญตัไิว้ว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินย่อมมอี�ำนาจหน้าที่

โดยทั่วไปในการดูแลและจัดท�ำบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น และย่อมมีความเป็นอิสระ

ในการก�ำหนดนโยบายและบริหารการจัดบริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลัง  

และมีอ�ำนาจหน้าที่ของตนเองโดยเฉพาะ โดยต้องค�ำนึงถึงความสอดคล้องกับการพัฒนาของจังหวัดและประเทศ

เป็นส่วนรวมด้วย ซึ่งจะเห็นได้ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล ตามความ

ต้องการและความเหมาะสม ของท้องถิ่น โดยมีกฎหมายที่ก�ำหนดอ�ำนาจ และหน้าที่ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

คอื พระราชบัญญตัริะเบยีบบรหิารงานบคุคลส่วนท้องถิน่ พ.ศ.2542 ได้ก�ำหนดความเป็นอสิระขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในการบริหารงานบุคคล โดยก�ำหนดอ�ำนาจในการออกค�ำสั่งต่าง ๆ ในด้านการบริหารงานบุคคล ได้แก่ 

การออกค�ำสั่งบรรจุแต่งตั้ง การโอนย้าย เลื่อนระดับ เลื่อนขั้นเงินเดือน อุทธรณ์ร้องทุกข์ เป็นอ�ำนาจของผู้บริหาร

ท้องถิน่ แม้หลกัการนีจ้ะเป็นเรือ่งทีป่ระสงค์ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่มโีอกาสในการคดัเลอืกบคุลากรของตนเอง

ก็ตาม แต่ในทางกลับกันได้ส่งผลกระทบหลายประการต่อระบบการบริหารงานบุคคล เช่น ความก้าวหน้าในสาย

อาชีพของพนักงานส่วนท้องถิ่น มีความแตกต่างกันระบบต�ำแหน่ง อัตราเงินเดือน ค่าตอบแทน การสรรหาบุคลากร 

การโอนและมาตรฐานในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (มานพ สมบูรณ์พร้อม, 2551)  

และพระราชบัญญัติสภาต�ำบล และองค์การบริหารส่วนต�ำบล พ.ศ. 2537 (และที่แก้ไขเพิ่มเติม) ส่วนที่ 3 มาตรา 

66-68 ที่ก�ำหนดให้องค์การบริหารส่วนต�ำบล มีอ�ำนาจหน้าที่ในการพัฒนาต�ำบลในด้านต่าง ๆ มากมาย

	 จากกระแสการจัดการภาครัฐแนวใหม่ มีผลท�ำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องปรับเปลี่ยนองค์การ

เพือ่ให้สอดคล้องกบันโยบายของรฐับาล โดยท�ำให้มลีกัษณะของการแข่งขนัในการให้บรกิารสาธารณะและขบัเคล่ือน

ด้วยภารกิจมากกว่าขับเคลื่อนด้วยกฎระเบียบ ตลอดจนเน้นผลการปฏิบัติงานมากกว่าขั้นตอนการท�ำงาน  

จากที่กล่าวมาข้างต้นได้ตระหนักถึงความส�ำคัญว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่จะต้องแทรกอยู่ในทุก

กจิกรรมขององค์การ ดังนัน้องค์การปกครองส่วนท้องถิน่ ในฐานะเป็นหน่วยงานท่ีอยูใ่กล้ชดิกบัประชาชนในท้องถิน่ 

มหีน้าทีใ่นการ ให้บรกิารสาธารณะมากมายทีเ่กีย่วข้องกบัประชาชนตัง้แต่เกดิจนตาย และการทีอ่งค์การบรหิารส่วน

ต�ำบลจะสามารถ ด�ำเนินการตามอ�ำนาจ หน้าที่ และตามภารกิจถ่ายโอนต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิด

ประสิทธิผลได้นั้น จ�ำเป็นที่จะต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถือได้ว่าเป็นหัวใจส�ำคัญที่จะด�ำเนินการ

บริหารงานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายได้ในที่สุด (แทนบุญ นามมนตรี, 2555) ซึ่ง บัณฑิตย ์รัตนสัมพันธ ์(2551) กล่าว

ถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนต�ำบลไว้ว่าจะต้องค�ำนึงถึง (1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

เพือ่วเิคราะห์ความต้องการทรพัยากรมนษุย์ในอนาคต (2) การจดัหาทรพัยากรมนษุย์เพือ่ สรรหาบคุลากรทีม่คีณุภาพ 

(3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะความช�ำนาญเพิ่มมากขึ้น  

(4) การธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กร และการใช้

ประโยชน์จากบุคลากรเหล่าน้ันเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการที่จะด�ำเนินการ
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ให้บรรลซุึง่ภารกจิ และอ�ำนาจหน้าทีท่ีไ่ด้รบัมอบหมาย ตลอดจนสามารถสนองตอบความต้องการและสามารถแก้ไข

ปัญหาให ้กับประชาชนในพื้นท่ีได ้อย ่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคล้องกับการศึกษาของ  

Avery & Bergsteiner (2011) ทีพ่บว่า การบรหิารทรพัยากรมนษุย์มนียัส�ำคัญต่อความส�ำเรจ็อย่างยัง่ยนืขององค์การ 

เนือ่งจากการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีแ่ขง็แกร่งจะท�ำให้สมาชกิขององค์กรร่วมกนัท�ำงานให้เกดิประสิทธภิาพสงูสดุ

และฝ่าฟันในยามที่เกิดวิกฤตการณ์

	 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Robbins and  

Coulter, 2013) ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) การสรรหา  

(Recruitment) การคัดเลือก (Selection) การปฐมนิเทศ (Orientation) การฝึกอบรมบุคลากร (Training) และ

การวัดและประเมินผล การปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

(ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน, 2549) ประกอบด้วย ด้านความสอดคล้องเชิงกลยทุธ์ (HRM Strategic 

Alignment) ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation Efficiency) ด้านประสิทธิภาพ

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed Effectiveness) ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) และด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน  

(Quality of Work Life) นอกจากนีย้งัพบอกีว่ายงัไม่มกีารศกึษาถงึอทิธพิลของกระบวนการบรหิารจดัการทรพัยากร

มนุษย์ที่มีต่อประสิทธิผล การจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์การบริหารส่วนต�ำบล ไว้อย่างจริงจัง และเด่นชัดมากนัก 

ดงันัน้ผูว้จิยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาถงึกระบวนการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ และประสทิธผิลการจดัการทรพัยากร

มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดสุรินทร์ อยู่ในระดับใด และกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์มีความสัมพันธ์ และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มากหรือน้อยเพียงใด โดยผลการ

วจิยัทีไ่ด้ในครัง้นีส้ามารถน�ำไปใช้ เป็นแนวทางในการปรบัปรงุและพฒันากระบวนการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ 

ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลให้มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ตลอดจนหน่วยงานหรือองค์กรที่

สนใจสามารถน�ำไปใช้ในการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์องค์กรให้มีประสิทธิภาพ และ 

เกิดประโยชน์ต่อองค์กรได้อย่างสูงสุดต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย 

	 1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดสุรินทร์

	 2. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องแบบจ�ำลองอิทธิพลของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และ

ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดสุรินทร์กับข้อมูลเชิงประจักษ์

กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสามารถน�ำมาประยุกต์ใช้ในการก�ำหนดกรอบแนวคิด 

การวิจัย โดยใช้แนวคิดของ Robbins and Coulter (2013) ในการศึกษา การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดสุรินทร์ ใน 6 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 

(Human resource planning) ด้านการสรรหา (Recruitment) ด้านการคัดเลือก (Selection) ด้านการปฐมนิเทศ 

(Orientation) ด้านการฝึกอบรมบคุลากร (Training) และด้านการวดัและประเมนิผลการปฏบิตังิาน (Performance 
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Appraisal) และประยุกต์ใช้แนวคิดของ ส�ำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2549) ในการศึกษา 

ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดสุรินทร์ ใน 5 ด้าน ประกอบด้วย 

ด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment) ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(HRM Operation Efficiency) ด้านประสิทธิผลของการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed 

Effectiveness) ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) และด้านคุณภาพ

ชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน (Quality of Work Life) ซึ่งสามารถแสดงได้ดังภาพประกอบที่ 1

การบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์

ประสิทธิผลการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

การสรรหา

การคัดเลือก

การปฐมนิเทศ

การฝึกอบรมบุคลากร

การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน

ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์

ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์

คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน

ภาพประกอบที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย
	 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดสุรินทร์
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นิยามศัพท์เฉพาะ   
	 1. การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการวางนโยบาย ระเบียบ และกรรมวิธีในการ

ด�ำเนินการเกี่ยวกับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กร ใน 6 ด้าน ประกอบด้วย

	 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) หมายถึง กระบวนการคาดการณ์ 

ความต้องการใช้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การไว้ล่วงหน้าว่าต้องการบุคคลที่มีคุณสมบัติอย่างไร ระดับใด จ�ำนวน

เท่าใด เมื่อใด ด้วยวิธีการใด ต้องพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ความสามารถอย่างไร และจะควบคุมจ�ำนวนทรัพยากร

มนุษย์ในองค์การให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับการด�ำเนินงานขององค์การได้อย่างไร ตลอดจนการก�ำหนด

นโยบายและระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ เพื่อจะใช้ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

	 การสรรหา (Recruitment) หมายถึง กระบวนการค้นพบผู้สมัครงานที่มีความสามารถส�ำหรับบรรจุใน

ต�ำแหน่งที่ว่างในปัจจุบันหรือต�ำแหน่งที่คาดว่าจะว่าง เป็นกิจกรรมเชื่อมโยง (linking activity) ในการน�ำบุคคลที่

ประสงค์จะท�ำงานมาสู่งานที่ต้องการ	

	 การคัดเลือก (Selection) หมายถึง กระบวนการท่ีใช้ความพยายามในการตัดสินใจเลือกบุคคลที่ม ี

ความสามารถและมีคุณลักษณะเหมาะสมที่สุด เพื่อให้เข้ามาท�ำงานในต�ำแหน่งที่ต้องการ โดยวิธีการใช้เครื่องมือที่

คาดว่าจะสามารถพยากรณ์ได้อย่างใกล้เคียงว่าบุคคลใดที่น่าจะประสบความส�ำเร็จในการท�ำงานตามมาตรฐานที่

องค์กรก�ำหนด 

	 การปฐมนิเทศ (Orientation) หมายถึง การชี้แจงเบื้องต้น เพื่อให้พนักงานใหม่ ได้รู้เรื่องราวต่าง ๆ 

เกี่ยวกับองค์การ เป็นการเตรียมความพร้อมในด้านจิตใจ ให้เกิดความรัก ความผูกพันที่จะร่วมงานภายใต้ความ

ศรัทธา ไว้วางใจในการอยู่ท�ำงานกับองค์การ 

	 การฝึกอบรมบุคลากร (Training) หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะบุคคลที่มุ่งเน้นกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพื่อพัฒนาทักษะ ความช�ำนาญ ความสามารถ และทัศนคติของบุคคล ให้ไป

ตามวัตถุประสงค์ที่ก�ำหนดไว ้เพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่าง ๆ ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่าง

มีประสิทธิภาพมากขึ้น. 

	 การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) หมายถึง กระบวนการที่จัดท�ำขึ้น

อย่าสงเป็นระบบเพื่อใช้ในการวัดและประเมินประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานที่ได้มีการวางแผนไว้  

เมื่อเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานท่ีก�ำหนดไว้ และน�ำข้อมูลท่ีได้จากการประเมินไปใช้ในการแก้ไขหรือปรับปรุงส่ิงที่ผิด

พลาดไปจากมาตรฐานเพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นว่าการปฏิบัติงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเกิดประโยชน์สูงสุด

ต่อองค์กร

	 2. ประสทิธผิลการจดัการทรพัยากรมนษุย์ หมายถงึ ดัชนชีีว้ดัการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ ส�ำหรบั

ใช้ในการประเมนิประสทิธภิาพการบรหิารทรพัยากรมนษุย์แบบองค์รวม เป็นระบบการวดัประสทิธภิาพการท�ำงาน

ที่เชื่อมโยงทรัพยากรมนุษย์ คน-กลยุทธ์-ประสิทธิภาพขององค์กร ในองค์กร ใน 5 ด้าน ประกอบด้วย

	 ด้านความสอดคล้องเชงิกลยทุธ์ (HRM Strategic Alignment) หมายถงึ การทีห่น่วยงาน ม ี(1) นโยบาย 

แผนงานและมาตรการด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีส่อดคล้องกบัเป้าหมาย พนัธ์กจิของส่วนราชการ และบรหิาร 

ก�ำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ และ (2) มีแผนการสร้างและพัฒนาบุคลากรทุกระดับรวมทั้งมีแผนสร้าง 

ความต่อเนื่องทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท�ำงาน
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	 ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation efficiency) หมายถึง กิจกรรม

และกระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังต่อไปนี้ (1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

เช่น การสรรหาคัดเลือกการบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนต�ำแหน่ง  การโยกย้าย และกิจกรรมด้าน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์อื่น ๆ  มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) (2) มีระบบฐานข้อมูล

ด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีม่คีวามถกูต้อง เทีย่งตรง ทนัสมยัและน�ำมาใช้ประกอบการตดัสินใจและการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ได้จริง (3) สัดส่วน ค่าใช้จ่ายส�ำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

ต่องบประมาณรายจ่าย มคีวามเหมาะสมและสะท้อนผลติภาพของบคุลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า 

(Value for Money) และ (4) มกีารน�ำเทคโนโลยแีละเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้ในกจิกรรมและกระบวนการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)

	 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed Effectiveness) หมายถึง 

นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี ้(1) การรักษาไว้

ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ�ำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจขององค์กร (Retention) (2) ความพึงพอใจ

ของข้าราชการและ บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ (3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน  

แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อให้มีทักษะ และ

สมรรถนะที่จ�ำเป็นส�ำหรับการปฏิบัติงาน และ (4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) 

ทีเ่น้นประสทิธภิาพประสทิธผิลและความคุม้ค่า มรีะบบหรอืวธิกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีส่ามารถจ�ำแนกความ

แตกต่างและจดัล�ำดบัผลการปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธผิล และผูป้ฏิบตังิานมคีวามเข้าใจถงึความเชือ่มโยงระหว่าง

ผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน กับความส�ำเร็จหรือผลงานองค์กร

	 ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) หมายถึง การม ี

นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรพัยากรมนษุย์แล้ว จะต้อง (1) รบัผดิชอบต่อการตดัสนิ

ใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการด�ำเนินการทางวินัยบนหลักการของ 

ความสามารถหลกัคณุธรรม หลกันติธิรรม หลกัมนษุยธรรม และ (2) ความโปร่งใสของกระบวนการ บริหารทรพัยากร

มนุษย์และพร้อมให้มีการตรวจสอบ

	 ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน (Quality of Work Life) หมายถึง การมี 

นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งน�ำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรภาครัฐ ดังนี ้(1) ผู้ปฏิบัติ

งาน มีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ระบบงานและบรรยากาศการท�ำงาน ตลอดจนมีการน�ำ

เทคโนโลยกีารสือ่สารเข้ามาใช้ในการบรหิารราชการและให้บรกิารแก่ประชาชน (2) มีการจดัสวสัดกิารและส่ิงอ�ำนวย

ความสะดวก เพิม่เตมิจากสวสัดกิารทีก่ฎหมายก�ำหนด และ (3) มกีารส่งเสรมิความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างฝ่ายบรหิาร

กับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานและระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

	 1. เชิงวิชาการ

	 	 1.1 ท�ำให้ทราบถงึระดบัการจดัการทรพัยากรมนษุย์ และประสิทธผิลการจดัการทรพัยากรมนษุย์ 

ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดสุรินทร์
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ภาพที ่2 แสดงอิทธิพลของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดสุรินทร์ 
 2. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลสมมติฐาน ยังไม่มี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ค านวณได้ คือ ค่า Chi-Square, Chi-Square/df, 
CFI, GFI, AGFI, RMSEA และ SRMR ซึ่งผลการวิเคราะห์โมเดลครั้งแรก พบว่า ค่าดัชนีความกลมกลืนยังไม่สอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ โดยพิจารณาจากค่า Chi-Square  = 326.15, df = 126, p-value 
= 0.00000, CFI = 0.99, GFI = 0.89, AGFI = 0.86, RMSEA = 0.072 และ SRMR= 0.027 (Joreskog & Sorbom, 
1996) 
 ผู้วิจัยจึงด าเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน าการปรับพารามิเตอร์ 
ในโมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) จากนั้นปรับพารามิเตอร์โดยยินยอมผ่อนคลาย 
ข้อตกลงเบื้องต้นให้ค่าความคลาดเคลื่อนสัมพันธ์กันได้ จนกระทั่งค่าดัชนีความกลมกลืนมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ ภายหลังการปรับโมเดลโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืน 
ทั้ง 6 ดัชนีผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดัชนี Chi-Square = 19.67, df= 25 , Chi-Square/df= 0.787 CFI = 1.00, GFI 
= 0.99, AGFI = 0.98, RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.0050 ดังนั้นสรุปได้ว่าโมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้าง 
มีความเหมาะสม กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพประกอบที่ 3 และตารางที่ 2 
 
ตารางที ่2 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวม หลังจากการปรับแก้โมเดล  
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าดัชนีที่วัดได้ ผลการพิจารณา 
2 /df (122.09/102)  < 2.00 0.789 ผ่านเกณฑ์ 

CFI  ≥ 0.95 1.00  ผ่านเกณฑ์ 
GFI  ≥ 0.95 0.99 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.90 0.98 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05  0.000 ผ่านเกณฑ์ 
SRMR < 0.05 0.005 ผ่านเกณฑ์ 

 
 
 
 
 

	 	 1.2 ท�ำให้ทราบถึงสมรรถนะระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลใน

จังหวัดสุรินทร์

	 	 1.3 หน่วยงานทีเ่กีย่วข้อง/ผูท้ีส่นใจ สามารถน�ำผลการวจิยัไปใช้การพฒันา และปรบัปรงุ เพือ่เพิม่

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของบุคลากร ในองค์กรได้

	 2. เชิงนโยบาย

	 ผลการวจิยัทีไ่ด้ในครัง้นี ้สามารถน�ำไปพฒันา และปรบัปรงุ เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพ และประสิทธผิลการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดสุรินทร์ได้

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 1. ประชากร

	 การศกึษาวจิยัเรือ่งอทิธพิลของกระบวนการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ทีม่ต่ีอประสทิธผิลการจดัการ 

ทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดสุรินทร์ ในครั้งนี ้ผู้วิจัยก�ำหนดขอบเขตของประชากร คือ 

องค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดสุรินทร์ จ�ำนวน 144 แห่ง (ส�ำนักงานจังหวัดสุรินทร์. 2559)

	 2. กลุ่มตัวอย่าง

	 กลุ่มตัวอย่างการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ องค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดสุรินทร์ จ�ำนวน 110 แห่ง 

โดยก�ำหนดผู้ให้ข้อมูลแห่งละ 4 คน รวมกลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น จ�ำนวน 440 คน 

	 3. ตัวแปรที่ศึกษา

	 จากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัการศกึษา อทิธพิลของกระบวนการบรหิารจดัการทรพัยากร

มนุษย์ ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดสุรินทร์ สามารถอธิบาย

ขอบเขตด้านเนื้อหาของการวิจัย ได้ดังนี้

	 	 3.1 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยใช้แนวคิดของ Robbins and Coulter (2013)  

ในการศกึษา การบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ ขององค์การบรหิารส่วนต�ำบล ในจังหวดัสุรนิทร์ ใน 6 ด้าน ประกอบด้วย 

	 	 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human resource planning) 

	 	 ด้านการสรรหา (Recruitment) 

	 	 ด้านการคัดเลือก (Selection) 

	 	 ด้านการปฐมนิเทศ (Orientation) 

	 	 ด้านการฝึกอบรมบุคลากร (Training) 

	 	 ด้านการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)

	 	 3.2	 ประสทิธผิลการจดัการทรพัยากรมนษุย์ ผู้วจิยัใช้แนวคิด ส�ำนกังานคณะกรรมการข้าราชการ 

พลเรือน (2549) ในการศึกษา ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัด

สุรินทร์ ใน 5 ด้าน ประกอบด้วย 

	 	 ด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ ์(HRM Strategic Alignment) 

	 	 ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation Efficiency) 

	 	 ด้านประสิทธิผลของการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed Effectiveness) 

	 	 ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) 
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	 	 ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน (Quality of Work Life)

	 4. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบ 5 ระดับ (Likert- 

type scale ranging) ที่มีค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เท่ากับ 0.964  

ด้านประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เท่ากับ 0.928 และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.979

	 5. การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป LISREL ในการวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยเทคนิคสถิต ิ Structural Equation 

Modeling (SEM) 

ผลการวิจัย
	 1. ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูป LISREL วิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง 

อทิธพิลทางอ้อม และอทิธพิลรวมของแบบจ�ำลองอทิธพิลของการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ทีม่ต่ีอประสทิธผิล

การจัดการทรัพยากรมนุษย ์องค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดสุรินทร์ ปรากฏผลดังตารางที ่1

ตารางท่ี 1 ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางอ้อม และอิทธพิลรวม ของแบบจ�ำลองอทิธพิลของการบรหิาร 

จดัการทรพัยากรมนษุย์ทีม่ต่ีอประสทิธผิลการจดัการทรพัยากรมนษุย์ขององค์การบรหิารส่วนต�ำบล ในจงัหวดัสรุนิทร์

      ปัจจัยเหตุ   ปัจจัยผล					               BSC

								        TE		  IE		  DE

	  HRM	 	 	 	 	    .91	              -  	            .91

Chi-Square = 19.67, df=25, p = 0.76394, GFI = .99, AGFI = .98, RMSEA = .000, RMR = .0050 **p < .0.01

	 จากตารางที่ 1 แสดงอิทธิพลของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการ

ทรพัยากรมนษุย์ องค์การบรหิารส่วนต�ำบล ในจงัหวดัสรุนิทร์ สรปุได้ดงัภาพประกอบที ่2 แสดงแบบจ�ำลองอทิธพิล

ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่มีต่อประสิทธิผล การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วน

ต�ำบล ในจังหวัดสุรินทร์

ภาพที่ 2 แสดงอิทธิพลของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดสุรินทร์
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ภาพที ่2 แสดงอิทธิพลของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดสุรินทร์ 
 2. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลสมมติฐาน ยังไม่มี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ค านวณได้ คือ ค่า Chi-Square, Chi-Square/df, 
CFI, GFI, AGFI, RMSEA และ SRMR ซึ่งผลการวิเคราะห์โมเดลครั้งแรก พบว่า ค่าดัชนีความกลมกลืนยังไม่สอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ โดยพิจารณาจากค่า Chi-Square  = 326.15, df = 126, p-value 
= 0.00000, CFI = 0.99, GFI = 0.89, AGFI = 0.86, RMSEA = 0.072 และ SRMR= 0.027 (Joreskog & Sorbom, 
1996) 
 ผู้วิจัยจึงด าเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน าการปรับพารามิเตอร์ 
ในโมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) จากนั้นปรับพารามิเตอร์โดยยินยอมผ่อนคลาย 
ข้อตกลงเบื้องต้นให้ค่าความคลาดเคลื่อนสัมพันธ์กันได้ จนกระทั่งค่าดัชนีความกลมกลืนมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ ภายหลังการปรับโมเดลโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืน 
ทั้ง 6 ดัชนีผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดัชนี Chi-Square = 19.67, df= 25 , Chi-Square/df= 0.787 CFI = 1.00, GFI 
= 0.99, AGFI = 0.98, RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.0050 ดังนั้นสรุปได้ว่าโมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้าง 
มีความเหมาะสม กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพประกอบที่ 3 และตารางที่ 2 
 
ตารางที ่2 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวม หลังจากการปรับแก้โมเดล  
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าดัชนีที่วัดได้ ผลการพิจารณา 
2 /df (122.09/102)  < 2.00 0.789 ผ่านเกณฑ์ 

CFI  ≥ 0.95 1.00  ผ่านเกณฑ์ 
GFI  ≥ 0.95 0.99 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.90 0.98 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05  0.000 ผ่านเกณฑ์ 
SRMR < 0.05 0.005 ผ่านเกณฑ์ 

 
 
 
 
 



50
วารสารวิชาการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปีที่ 2 ฉบับที่ 4 กรกฎาคม - ธันวาคม 2560
Management Science Rajabhat Maha Sarakham University Journal Vol. 2 No. 4 : July - December 2017

11 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3 ผลการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างเชิงเส้นแบบจ าลองอิทธิพลของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดสุรินทร์  
 
 จากตารางที่ 2 และภาพประกอบที่ 3 สรุปได้ว่า แบบจ าลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
พิจารณาจากค่าดัชนีความกลมกลืน ทั้ง 6 ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่า Chi-Square/df= 0.787 CFI = 1.00, 
GFI = 0.99, AGFI = 0.98, RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.0050 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเกี่ยวกับ อิทธิพลของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดสุรินทร์ 
สรุปได้ดังตารางที่ 3 
ตารางที่ 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดสุรินทร์ 

สอดคล้อง 

Chi-Square = 19.67, df=25, p = 0.76394, GFI = .99, AGFI = .98, RMSEA = .000, RMR = .0050 **p < .0.01 
 
 
 
 
 
 
 

	 2.	 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องแบบจ�ำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลสมมติฐาน  

ยังไม่มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ค�ำนวณได้ คือ ค่า Chi-Square, 

Chi-Square/df, CFI, GFI, AGFI, RMSEA และ SRMR ซึ่งผลการวิเคราะห์โมเดลครั้งแรก พบว่า ค่าดัชนีความ

กลมกลืนยงัไม่สอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์หรอืไม่เป็นไปตามเกณฑ์ทีก่�ำหนดไว้ โดยพจิารณาจากค่า Chi-Square  

= 326.15, df = 126, p-value = 0.00000, CFI = 0.99, GFI = 0.89, AGFI = 0.86, RMSEA = 0.072 และ 

SRMR= 0.027 (Joreskog & Sorbom, 1996)

	 ผูว้จิยัจงึด�ำเนนิการปรบัโมเดล (Model Modification) โดยพจิารณาจากค�ำแนะน�ำการปรบัพารามเิตอร์ 

ในโมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) จากนั้นปรับพารามิเตอร์โดยยินยอมผ่อน

คลาย ข้อตกลงเบือ้งต้นให้ค่าความคลาดเคลือ่นสมัพนัธ์กนัได้ จนกระทัง่ค่าดชันคีวามกลมกลนืมคีวามสอดคล้องกบั

ข้อมลูเชงิประจกัษ์ ภายหลงัการปรบัโมเดลโมเดลมคีวามสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์โดยมค่ีาดชันคีวาม

กลมกลืน ทั้ง 6 ดัชนีผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดัชนี Chi-Square = 19.67, df= 25 , Chi-Square/df= 0.787 

CFI = 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.0050 ดังนั้นสรุปได้ว่าโมเดลแบบจ�ำลอง

สมการเชิงโครงสร้าง มีความเหมาะสม กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์ดังภาพประกอบที ่3 และตารางที ่2

ตารางที่ 2 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวม หลังจากการปรับแก้โมเดล 

	 ค่าดัชนี   		  เกณฑ์			   ค่าดัชนีที่วัดได	้	  ผลการพิจารณา

        x2/df (122.09/102) 	 < 2.00	 0.789	 ผ่านเกณฑ์

	 CFI 	 ≥ 0.95	 1.00 	 ผ่านเกณฑ์

	 GFI 	 ≥ 0.95	 0.99	 ผ่านเกณฑ์

	 AGFI	 ≥ 0.90	 0.98	 ผ่านเกณฑ์

	 RMSEA	 < 0.05 	 0.000	 ผ่านเกณฑ์

	 SRMR	 < 0.05	 0.005	 ผ่านเกณฑ์
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ภาพที่ 3 ผลการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างเชิงเส้นแบบจ�ำลองอิทธิพลของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดสุรินทร์ 

	 จากตารางที ่2 และภาพประกอบที่ 3 สรุปได้ว่า แบบจ�ำลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความกลมกลืน ทั้ง 6 ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่า Chi-Square/df= 0.787 CFI 

= 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.0050

	 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยัเกีย่วกบั อทิธพิลของการบรหิารจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดสุรินทร์ 

สรุปได้ดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย

				    สมมติฐานการวิจัย						        ผลการทดสอบ

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการจัดการ 		       สอดคล้อง

ทรัพยากรมนุษย ์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดสุรินทร์	

Chi-Square = 19.67, df=25, p = 0.76394, GFI = .99, AGFI = .98, RMSEA = .000, RMR = .0050 **p < .0.01
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ภาพที่ 3 ผลการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างเชิงเส้นแบบจ าลองอิทธิพลของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดสุรินทร์  
 
 จากตารางที่ 2 และภาพประกอบที่ 3 สรุปได้ว่า แบบจ าลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
พิจารณาจากค่าดัชนีความกลมกลืน ทั้ง 6 ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่า Chi-Square/df= 0.787 CFI = 1.00, 
GFI = 0.99, AGFI = 0.98, RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.0050 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเกี่ยวกับ อิทธิพลของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดสุรินทร์ 
สรุปได้ดังตารางที่ 3 
ตารางที่ 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดสุรินทร์ 

สอดคล้อง 

Chi-Square = 19.67, df=25, p = 0.76394, GFI = .99, AGFI = .98, RMSEA = .000, RMR = .0050 **p < .0.01 
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อภิปรายผลการวิจัย
	 การศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดสุรินทร์ ครั้งน้ี ผู้วิจัยมีประเด็นที่จะกล่าวถึงการอภิปราย

ตามวัตถุประสงค์การวิจัย ดังต่อไปนี้

	 1. อภปิรายศกึษาอทิธพิลของการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ทีม่ต่ีอประสทิธผิลการจดัการทรพัยากร

มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดสุรินทร์

	 ผลจากการวเิคราะห์โมเดลโครงสร้างเชงิเส้นแบบจ�ำลองอทิธพิลของการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ 

ทีม่ต่ีอประสทิธผิลการจดัการ ทรพัยากรมนษุย์ องค์การบรหิารส่วนต�ำบล ในจงัหวดัสรุนิทร์ พบว่า การบรหิารจดัการ 

ทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ทั้ง 6 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (HRM1) การสรรหา (HRM2) 

การคดัเลอืก (HRM3) การปฐมนเิทศ (HRM4) การฝึกอบรมบคุลากร (HRM5) และการวดัและประเมนิผลการปฏบิตัิ

งาน (HRM6) ซึ่งองค์ประกอบย่อยทั้ง  6 มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย ์(BSC) โดยมี

ค่าอิทธิพล เท่ากับ .91 ซึ่งทั้งหมดเป็นอิทธิพลทางตรง (DE) ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้สาเหตุเป็นเพราะว่า 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการมุ่งที่จะเลือกสรรคนดี คนมีความสามารถ ให้เข้ามาในองค์การ บุคคลใน 

หน่วยงานนัน้ถอืได้ว่าเป็นปัจจยัส�ำคญัทีส่ดุ เพราะบคุคลเป็นผู้ใช้ทรพัยากรในการบรหิารต่าง ๆ  เช่น เงนิ วสัด ุอปุกรณ์ 

และการจัดการ ถ้าหน่วยใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพและ สามารถรักษาธารงไว้ ดึงดูดให้เขาเหล่านั้นปฏิบัติงานให้กับ

หน่วยงานได้นานทีส่ดุแล้ว หน่วยงานน้ันจะต้องประสบความส�ำเรจ็เป็นองค์การทีม่คีณุภาพ และมคีวามเจรญิก้าวหน้า

ต่อไปในอนาคต สอดคล้องกับแนวคิดของ Bohlander and Snell (2010) ที่สรุปไว้ว่า วัตถุประสงค์ของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ เพื่อสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู ้ความสามารถเข้ามาท�ำงานในองค์การ  

(Recruitment and selection) เพื่อใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Utilization) และแนวคิด Noe et.al. (2012) 

ทีอ่ธบิายว่าการจดัการทรพัยากรมนษุย์ทีอ่งค์การจะต้องน�ำไปปฏิบตัใิห้สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ ประกอบ

ด้วย 8 ด้าน ได้แก่ การวิเคราะห์และการออกแบบงาน (Analysis and design of work) การวางแผนทรัพยากร

มนุษย์ (Human resource planning) การสรรหา (Recruitment) การคัดเลือกพนักงาน (Selection) การฝึก

อบรมและการพัฒนา (Train and development) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) การบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance management) และการพนักงานสัมพันธ ์(Employee relations) และยังสอดคล้อง

กับงานวิจัยของหลายท่าน เช่น Marwat, Qureshi & Ramay (2006) ศึกษา ผลกระทบของการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ (HRM) ที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในภาคโทรคมนาคม ในประเทศปากีสถาน ผลการวิจัย

พบว่า ตัวแปรทุกตัว มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยค่าตอบแทน (Compensation)  

มีค่าอิทธิพลสูงสุด 0.67 รองลงไปคือ การฝึกอบรม (Training) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.66 ตามล�ำดับ งานวิจัยของ 

Amin et. al. (2014) ศึกษา ผลกระทบของการบริหาร จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อผลการด�ำเนินงาน : หลักฐาน

จากมหาวิทยาลัยของรัฐ ผลจากการศึกษาพบว่า การคัดเลือก (Selection) การฝึกอบรม (Training) การประเมิน

ผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) การวางแผนอาชีพ (Career planning) ค่าตอบแทน (Compensa-

tion) การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Participation) และความหมายของอาชีพ (Job Definition)  

มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการด�ำเนนิงานของมหาวทิยาลยั อย่างมีนยัส�ำคัญทางสถติ ิงานวิจยัของ ลกัษณชัย ธนะวงัน้อย 

(2554) ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

เครือเบทาโกร ผลการวิจัยพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
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ทั้งโดยรวมและรายด้านในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และงานวิจัยของ จรัสศร ีสุขป้อม 

(2555) ศึกษา การจัดการทรัพยากรมนุษย์และวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อสมรรถนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอ�ำเภอแม่พริก จังหวัดล�ำปาง ผลการวิจัยพบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อวัฒนธรรม

องค์กร และมอีทิธพิลทางตรงต่อสมรรถนะองค์กร และวฒันธรรมองค์กรมอีทิธพิลทางตรงต่อสมรรถนะองค์กร ตาม

ล�ำดับ 

	 2. อภปิรายผลการตรวจสอบความสอดคล้องแบบจ�ำลองอทิธพิลของการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ 

และประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ในจังหวัดสุรินทร์กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

	 ผู้วิจัยได้ท�ำวิเคราะห์แบบจ�ำลองอิทธิพลของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อประสิทธิผล 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดสุรินทร์ ด้วยวิธีการ Maximum Liklihood  

ด้วยโปรแกรม ส�ำเร็จรูป LISREL เพื่อท�ำการเปรียบเทียบถึงความกลมกลืนระหว่างโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ โดยเกณฑ์ในการพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ ์ผู้วิจัยพิจารณาจาก

ค่าสถิต ิดัชนีค่า Chi-Square, Chi-Square/df, CFI, GFI, AGFI, RMSEA และ SRMR ซึ่งผลการวิเคราะห์โมเดล

ครั้งแรก พบว่า ค่าดัชนี ความกลมกลืนยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว ้

โดยพิจารณาจากค่า Chi-Square = 326.15, df = 126, p-value = 0.00000, CFI = 0.99, GFI = 0.89, AGFI = 

0.86, RMSEA = 0.072 และ SRMR= 0.027 ผู้วิจัยจึงด�ำเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณา
จากค�ำแนะน�ำในการปรับพารามิเตอร์ในโมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI)  
จากนัน้ปรบัพารามเิตอร์โดยยนิยอมให้ผ่อนคลายข้อตกลงเบือ้งต้นให้ค่าความคลาดเคลือ่นสมัพนัธ์กนัได้ จนกระทัง่ 
ค่าดัชนีความกลมกลืนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า แบบจ�ำลองอิทธิพลของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดสุรินทร์  
มีค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง 6 ดัชนี ที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือค่าดัชน ีChi-Square = 19.67, df= 25 , CFI = 
1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.0050 ทุกค่า นั่นคือ ค่าไค-สแควร ์ไม่มีนัย
ส�ำคัญทางสถิติ และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) รวมทั้ง ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว 
(AGFI) ผ่านเกณฑ์การยอมรบัแสดงว่าโมเดลการวจิยัสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ สอดคล้องกบั สภุมาส  
อังศโุชต,ิ สมถวิล  วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน์ (2554) กล่าวไว้ว่า การทดสอบรูปแบบโครงสร้าง 
(Structure Model) กับรูปแบบการวัด (Measurement Model) ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ ถ้าโมเดลการวิจัยกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model Fit) ยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกัน (x2 มีนัยส�ำคัญ) ผู้วิจัยจะต้องปรับโมเดลแล้วด�ำเนิน
การใหม่จนกว่าโมเดลการวจิยักบัข้อมลูเชงิประจกัษ์จะสอดคล้องกลมกลืนกนั และยงัสอดล้องกบังานวจิยัของ วชัระ 
เวชประสิทธิ์ (2557) ที่ศึกษาตัวแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพัน และผลการปฏิบัติ
งานของพนักงานธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย โดยใช้การวิเคราะห์แบบสมการโครงสร้าง ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์
เส้นทางอิทธิพลซึ่งผลการวิเคราะห์ตัวแบบกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ครั้งแรก พบว่า ตัวแบบที่พัฒนาขึ้น
ยังไม่ข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงท�ำการปรับโมเดล แล้วด�ำเนินการใหม่จนโมเดลการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ (Chi-Square = 1.594, Chi-Square/df= 0.797 , df = 2, CFI = 1.00, GFI = 0.999, AGFI = 0.987, 
RMSEA = 0.000 และ SRMR = 0.008) และงานวิจัยของ สุภัทรา  สงครามศร ี(2558) ที่ศึกษาแบบจ�ำลองความ
สัมพันธ์ของภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ ์ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงานของสถาบันการ
อาชวีศกึษา ผลการวจิยัพบว่า แบบจ�ำลอง SLV Model ทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้มามคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ 
โดยพิจารณาจากค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง 6 ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือค่าดัชน ีx2/df = 1.19, CFI = 1.00, 

GFI = 0.96, AGFI = 0.93, RMSEA = 0.025 และ SRMR = 0.014
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ข้อเสนอแนะ
	 การน�ำเสนอในส่วนนี ้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะจากการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ข้อเสนอแนะ ส�ำหรับ

การน�ำผลการวิจัยไปใช้ และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการวิจัยครั้งต่อไป มีรายละเอียดดังต่อไปนี้

	 1. ข้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำผลการวิจัยไปใช้

	 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการจากผลการวิจัยที่พบในแต่ละ

ด้าน ดังต่อไปนี้

	 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ควรให้ความส�ำคัญกับเรื่อง การวางแผนอัตราก�ำลังของบุคลากร 

ให้เหมาะสม และชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพราะมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบอยู่ในระดับสูง (.80) มีความแปรผันร่วมในองค์

ประกอบ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ถึงร้อยละ .71 และควรปรับปรุงเรื่องของการวิเคราะห์งานเพื่อการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ เพราะค่าน�้ำหนักองค์ประกอบค่อนข้างต�่ำ(.46) มีความแปรผันร่วมในองค์ประกอบเพียงร้อยละ 

.37 เท่านั้น

	 ด้านการสรรหา ควรให้ความส�ำคัญกับเรื่องของ กระบวนการสรรหาบุคลากรที่เป็นไปอย่างถูกต้อง

โปร่งใสและมคีณุธรรม เพราะมีค่าน�ำ้หนกัองค์ประกอบอยูใ่นระดบัสงู (.82) มีความแปรผนัร่วมในองค์ประกอบการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์ถึงร้อยละ .65 และควรปรับปรุงเรื่องของการก�ำหนดระยะเวลาในการสรรหาบุคลากรให้

เหมาะสมมากยิ่งขึ้น เพราะค่าน�ำ้หนักองค์ประกอบค่อนข้างต�ำ่ (.42) มีความแปรผันร่วมในองค์ประกอบเพียงร้อย

ละ .23 เท่านั้น

	 ด้านการคดัเลอืก ควรให้ความส�ำคญักบัเรือ่งของ กระบวนการคัดเลอืกทีม่มีาตรฐาน และมีประสิทธภิาพ 

เพราะมค่ีาน�ำ้หนกัองค์ประกอบอยูใ่นระดบัสงู (.68) มคีวามแปรผนัร่วมในองค์ประกอบการวางแผนทรพัยากรมนษุย์

ถึงร้อยละ .52 และควรปรับปรุงเรื่องขอกระบวนการคัดเลือกที่ยืดหยุ่น ให้เหมาะสมกับสถานการณ์มากยิ่งขึ้น  

เพราะค่าน�้ำหนักองค์ประกอบค่อนข้างต�่ำ (.57) มีความแปรผันร่วมในองค์ประกอบเพียงร้อยละ .38 เท่านั้น

	 ด้านการปฐมนเิทศ ควรให้ความส�ำคญักบัเรือ่งของ ระยะเวลาในการจดัการปฐมนเิทศบคุลากรก่อนเข้า

ท�ำงานที่เพียงพอและเหมาะสม เพราะมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบอยู่ในระดับสูง (.83) มีความแปรผันร่วมใน 

องค์ประกอบ การวางแผนทรพัยากรมนษุย์ถงึร้อยละ .70 และควรปรบัปรงุเรือ่งของการจดัปฐมนเิทศบคุลากรก่อน

เข้าท�ำงานให้เหมาะสมมากยิง่ขึน้ เพราะค่าน�ำ้หนกัองค์ประกอบค่อนข้างต�ำ่ (.58) มคีวามแปรผันร่วมในองค์ประกอบ

เพียงร้อยละ .39 เท่านั้น

	 ด้านการฝึกอบรมบคุลากร ควรให้ความส�ำคญักบัเรือ่งของ การสนบัสนนุบคุลากรให้พฒันาความรูต้นเอง 

โดยให้โอกาสได้รับการศึกษาที่สูงขึ้น เพราะมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบอยู่ในระดับสูง (.73) มีความแปรผันร่วมใน 

องค์ประกอบการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ถึงร้อยละ .59 และควรปรับปรุงเรื่องของการจัดการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างสม�่ำเสมอให้มากย่ิงขึ้น เพราะค่าน�้ำหนักองค์ประกอบค่อนข้างต�่ำ 

(.61) มีความแปรผันร่วมในองค์ประกอบเพียงร้อยละ .48 เท่านั้น

	 ด้านการวดัและประเมนิผลการปฏบิตังิาน ควรให้ความส�ำคญักบัเรือ่งของ การก�ำหนดเกณฑ์มาตรฐาน

ของการท�ำงานที่สามารถวัดผลเป็นรูปธรรมให้เหมาะสม เพราะมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบอยู่ในระดับสูง (.65)  

มคีวามแปรผนัร่วมในองค์ประกอบการวางแผนทรพัยากรมนษุย์ถงึร้อยละ .62 และควรปรบัปรงุเรือ่งของความเป็น

ธรรมในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างเสมอภาค และเท่าเทียมกันให้มากยิ่งขึ้น  

เพราะค่าน�้ำหนักองค์ประกอบค่อนข้างต�ำ่ (.59) มีความแปรผันร่วมในองค์ประกอบเพียงร้อยละ .44 เท่านั้น
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	 ประสิทธิผลการทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการจากผลการวิจัยที่พบในแต่ละด้าน 

ดังต่อไปนี้

	 ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ควรให้ความส�ำคัญกับเรื่องของ ยุทศาสตร์การวางแผนพัฒนา

บุคลากรที่สามารถน�ำไปปฏิบัติให้เป็นจริงได้อย่างเหมาะสมมากยิ่งขึ้น เพราะมีค่าน�ำ้หนักองค์ประกอบอยู่ในระดับ

สูง (.65) มีความแปรผันร่วมในองค์ประกอบการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ถึงร้อยละ .60 และควรปรับปรุงเรื่องของ

การก�ำหนดนโยบายแผนงาน และมาตรฐานการจัดการทรพัยากรมนษุย์ สอดคล้องกบัยทุธศาสตร์ระดบัชาต ิเพราะ

ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบค่อนข้างต�่ำ(.58) มีความแปรผันร่วมในองค์ประกอบเพียงร้อยละ .46 เท่านั้น

	 ด้านประสทิธภิาพของกระบวนการควรให้ความส�ำคญักบัเรือ่งของระบบการจดัการฐานข้อมลูทรพัยากร

มนุษย์ที่ถูกต้องเที่ยงตรง ทันสมัย และสามารถน�ำมาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะมีค่าน�ำ้หนักองค์ประกอบอยู่

ในระดับสูง (.70) มีความแปรผันร่วมในองค์ประกอบการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ถึงร้อยละ .64 และควรปรับปรุง

เรือ่งของการน�ำเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้ เพือ่ปรบัปรงุกระบวนการบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ มปีะสทิธภิาพ

มากยิ่งขึ้น เพราะค่าน�้ำหนักองค์ประกอบค่อนข้างต�่ำ  (.50) มีความแปรผันร่วมในองค์ประกอบเพียงร้อยละ .40 

เท่านั้น

	 ด้านประสิทธิผลของการจัดการควรให้ความส�ำคัญกับเรื่องของ ความพึงพอใจใน นโยบาย แผนงาน 

โครงการ และมาตรการด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร เพราะมีค่าน�ำ้หนักองค์ประกอบอยู่ในระดับสูง 

(.74) มีความแปรผันร่วมในองค์ประกอบการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ถึงร้อยละ .67 และควรปรับปรุงเรื่องของ

นโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษามาตรฐานการปฏิบัติงาน ให้สามารถน�ำไปปฏิบัติให้เป็นจริง

มากยิ่งขึ้น เพราะค่าน�้ำหนักองค์ประกอบค่อนข้างต�่ำ  (.59) มีความแปรผันร่วมในองค์ประกอบเพียงร้อยละ .45 

เท่านั้น

	 ด้านความพร้อมรับผิดชอบควรให้ความส�ำคัญกับเรื่องของ การให้บุคลากรสามารถร้องเรียน  

เพื่อสอบถามและขอรับฟังค�ำช้ีแจง และร้องทุกข์เก่ียวกับกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้ในทุกขั้น

ตอน เพราะมีค่าน�ำ้หนกัองค์ประกอบอยูใ่นระดบัสงู (.73) มคีวามแปรผันร่วมในองค์ประกอบการวางแผนทรพัยากร

มนุษย์ถงึร้อยละ .72 และควรปรบัปรงุเรือ่งของการเปิดโอกาสให้บคุลากรฝ่ายต่าง ๆ  มส่ีวนร่วมในการก�ำหนดนโยบาย 

แผนงาน โครงการ และ มาตรการด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มากยิ่งขึ้น เพราะค่าน�ำ้หนักองค์ประกอบค่อน

ข้างต�่ำ (.69) มีความแปรผันร่วม ในองค์ประกอบเพียงร้อยละ .63 เท่านั้น

	 ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงานควรให้ความส�ำคัญกับเรื่องของ การจัด

สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ระบบงาน และบรรยากาศการท�ำงานที่สอดคล้องและเอื้อต่อการปฏิบัติงาน  

เพราะมค่ีาน�ำ้หนกัองค์ประกอบอยูใ่นระดบัสงู (.72) มีความแปรผนัร่วมในองค์ประกอบการวางแผนทรพัยากรมนษุย์

ถึงร้อยละ .68 และควรปรับปรุงเรื่องของการจัดให้มีสิ่งอ�ำนวยความสะดวก และสวัสดิการเพิ่มเติม นอกเหนือไป

จากสวัสดิการภาคบังคับที่กฎหมายได้ก�ำหนดไว้ให้มากยิ่งขึ้น เพราะค่าน�้ำหนักองค์ประกอบค่อนข้างต�่ำ  (.60)  

มีความแปรผันร่วมในองค์ประกอบเพียงร้อยละ .50 เท่านั้น

	 2. ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

	 ผลจากการวิจัยครั้งนี้ สามารถน�ำข้อมูลที่ได้เป็นแนวทางพื้นฐานในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

	 ควรท�ำการศึกษาวิจัย อิทธิพลของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการ 

ทรัพยากรมนุษย์ องค์การบริหารส่วนต�ำบล ในระดับภาค หรือประเทศ เพราะการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ใช้กลุ่มตัวอย่าง 

คือ องค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดสุรินทร์เท่านั้น 
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	 ควรศึกษา องค์ประกอบอื่น ๆ เพิ่มเติม เช่น แบบของผู้น�ำ ภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กร 

หรือขนาดขององค์การบริหารส่วนต�ำบล เป็นต้น เพราะการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ศึกษาเพียง อิทธิพลของการบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์เท่านั้น

	 ควรเป็นการวจิยัเชงิคณุภาพ (Qualitative Research) เช่น การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 

หรือการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับบุคลากรหรือหน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการปกครองส่วน

ท้องถิ่นเพื่อให้ได้และเข้าถึงข้อมูลเชิงลึกมากยิ่งขึ้น
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