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Abstract  

 This study aimed to: 1) examine the human resource management of personnel within 

the organization; 2) compare the opinions of personnel regarding human resource management, 

classified by personal factor. The sample consisted of 100 personnel from the Bajoh Sub-district 

Administrative Organization, Bajoh District, Narathiwat Province, determined using Krejcie and 

Morgan’s sampling table. The research instrument was a questionnaire. The statistical methods 

employed included mean, standard deviation, and one-way analysis of variance (One-way 

ANOVA). Data were analyzed using a statistical software package. The research findings were as 

follows: 1. The study on the level of opinions regarding human resource management of personnel 

in the offices of the Bajoh Subdistrict Administrative Organization, Bajoh District, Narathiwat 

Province found that, overall, it was at a high level (x ̅= 4.33, S.D. = 0.54). When considering each 

aspect, it was found that the planning aspect had the highest mean score (x ̅ = 4.39, S.D. = 

0.52), followed by the retention aspect (x ̅= 4.32, S.D. = 0.55), the development aspect (x ̅= 

4.30, S.D. = 0.56), and the recruitment aspect had the lowest mean score (x ̅= 4.28, S.D. = 

0.53), respectively. 2. The results of the comparison of opinions on human resource management 

of personnel in the organization, classified by personal factors, were analyzed using t-test and F-

test through one-way analysis of variance (One-Way ANOVA). The study found that personnel 

with different genders, ages, education levels, positions, and incomes did not have significantly 

different opinions regarding the human resource management of the Bajoh Sub-district 

Administrative Organization, Bajoh District, Narathiwat Province. 
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บทคัดย่อ  
 การศึกษาครัง้นี้มีวัตถุประสงค์ มวีัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับความคดิเห็นการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงาน 2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในหน่วยงานต่อการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ โดยจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของเครจซี่และมอร์แกน จำนวน 100 

คน เป็นบุคลากรในหน่วยงานองค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส เคร่ืองมอืท่ีใชใ้นการ

วจิัย คือแบบสอบถาม สถิตท่ีิใช้ในการวจิัย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว (One-way ANOVA) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป ผลการวิจัยพบว่า 1. ผลการศึกษาระดับ

ความคิดเห็นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงานขององค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ  

อำเภอบาเจาะ  จังหวัดนราธิวาส ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x ̅ = 4.33, S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านการวางแผนมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.39, S.D. = 0.52) รองลงมาได้แก่ ด้านการธำรงรักษา (x ̅  = 4.32, 

S.D. = 0.55) ด้านการพัฒนา (x ̅= 4.30, S.D. = 0.56) และด้านการสรรหามีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด (x ̅= 4.28, S.D. = 

0.53) ตามลำดับ 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงานของ

องค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล วิเคราะห์โดยหาค่า 

t-test และ F-test ด้วยการวเิคราะห์ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ผลการศึกษา

พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษาตำแหน่ง และรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธวิาส ไม่แตกต่างกัน 

คำสำคัญ : การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์; การธำรงรักษา; จังหวัดนราธวิาส 

 

บทนำ  
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นหน่วยงานของรัฐท่ีจัดตั้งขึ้นภายใต้กระทรวงมหาดไทยซึ่งได้รับการ

กำหนดให้มีความเป็นอิสระในการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ตามความตอ้งการและลักษณะเฉพาะของท้องถิ่น โดยมีการ

จัดตั้งคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น เพื่อทำหน้าท่ีในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานในท้องถิ่นนั้น ๆ 

โดยตรง ท้ังนี้เพื่อให้มีการกำหนดมาตรฐานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีทิศทางท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม ซึ่งได้มี

การกำหนดไว้ในระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 นอกจากนี้ กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น

ยังได้จัดทำคู่มือการใชเ้คร่ืองชี้วัดสำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (สำนักงานคณะกรรมการ

มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น. 2549) และสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยได้ทำการประเมินผล

ความสำเร็จจากองค์ประกอบและตัวช้ีวัดในการประเมินผลการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อ

นำไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการติดตามและประเมนิผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเหล่านี้ 

การติดตามและประเมินผลดังกล่าวจะช่วยให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถใช้ข้อมูลเหล่านั้นในการ

ตัดสนิใจ กำหนดนโยบาย และวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาท้องถิ่น และรักษา

มาตรฐานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของท้องถิ่นให้ดีย่ิงขึ้น (สำนักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล

ส่วนท้องถิ่น. 2549) การดำเนินภารกิจหลักขององค์การให้ประสบผลสำเร็จและมีประสิทธิภาพนั้น จำเป็นต้องมี

บุคลากรท่ีมีคุณภาพในจำนวนท่ีเหมาะสม เนื่องจากบุคลากรเป็นผู้จัดการทรัพยากรต่างๆ เช่น เงินทุน วัสดุอุปกรณ์ 

และกระบวนการบริหารจัดการต่าง ๆ หากเร่ิมต้นด้วยบุคลากรท่ีมีศักยภาพดี ก็จะส่งผลให้ปัจจัยอื่น ๆ ประสบ

ความสำเร็จตามมา ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมบีทบาทสำคัญต่อการพัฒนาองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
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และยังสามารถรักษาคุณภาพชีวิตในการทำงานของทรัพยากรมนุษย์ได้ (รัฐกาล กลิ่นหอม. 2553) การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะที่สามารถสร้างคุณค่าแก่องค์กรและได้รับการยอมรับจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ต้องเร่ิมจาก

การมีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความรู้และทักษะในการจัดการระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งจะช่วยสร้าง พัฒนา และรักษาความสามารถของพนักงาน รวมถึงพฤตกิรรมต่าง ๆ ท่ีสอดคล้องกับ

กลยุทธ์ขององค์กร ในท่ีสุด ความสำเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะสะท้อนจากผลประกอบการขององค์กร ซึ่ง

แนวคิดดังกล่าวได้ถูกนำไปพัฒนาเคร่ืองมือการประเมินคุณค่าของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น HR Scorecard 

(เบคเกอร์ อ ีและคณะ (Becker, E. et al., 2001) 

  ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยสำคัญท่ีมีคุณค่าสูงในท้ังสังคมและประเทศชาติ ประเทศใดท่ีสามารถพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีศักยภาพสูงและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรเหล่านั้นอย่างสร้างสรรค์ ก็จะสามารถเติบโตและ

เจริญก้าวหน้าในด้านต่าง ๆ ท้ังในด้านเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม แต่หากประเทศใดขาดทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี

คุณค่าหรือไม่สามารถนำมาใช้ให้เกิดประโยชน์แก่ประเทศชาติได้ การพัฒนาของประเทศนั้นก็จะดำเนินไปได้ยาก 

ความเจรญิหรือความล้าหลังของประเทศขึน้อยู่กับทรัพยากรมนุษย์เป็นหลัก เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีสำคัญ

ในการกระตุ้นการพัฒนาในดา้นอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง ไม่ว่าจะเป็นดา้นเศรษฐกิจ การเมอืง หรือสังคม ทัง้นี้ ประเทศ 

ต่าง ๆ จึงให้ความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ

เพื่อสร้างประโยชน์สูงสุดแก่ประเทศชาตใินการบริหารงานขององค์กรใด ๆ “ทรัพยากรมนุษย์” ถือเป็นปัจจัยสำคัญใน

การดำเนินงาน หากสังคมใดมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ สังคมนั้นจะสามารถพัฒนาไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

เป็นสังคมท่ีเจริญก้าวหน้า สมาชิกในสังคมจะอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ในทางกลับกัน หากสังคมใดมีทรัพยากร

มนุษย์ท่ีขาดคุณภาพ สังคมนั้นก็จะตกอยู่ในภาวะวิกฤติเศรษฐกิจและสังคม จากการเปลี่ ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นในธุรกิจ 

เช่น โลกาภิวัตน์ การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะเศรษฐกิจท่ีมีความผันผวนและสภาพการแข่งขันในตลาดท่ี

รุนแรง องค์กรต่าง ๆ จึงต้องปรับตัวอย่างต่อเนื่องท้ังในด้านโครงสร้าง กลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์กร และวธีิการบริหาร

จัดการ เนื่องจากรูปแบบการดำเนินธุรกิจท่ีเคยประสบความสำเร็จในอดีต อาจไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน

และอนาคต หากองค์กรยังยึดตดิกับแนวทางเดิมท่ีเคยใช้และประสบความสำเร็จมาก่อน ก็ยากท่ีจะรักษาความมั่นคง

และความยั่งยืนขององค์กรในระยะยาวได้ (ดนี  พรมแสง. 2564) 

 ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบลนั้น ๆ มี ความคิดเห็นว่า

การดำเนินนโยบายในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จะต้องมีการวางแผน เพื่อการสรรหา และพัฒนาบุคลากร เพื่อ

ธำรงรักษาบุคลากรให้มีความผูกพันและช่วยองค์การในการให้บริการประชาชน เพื่อให้องค์การบริหารส่วนตำบลบา

เจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส ดำเนินนโยบาย และให้บริการประชาชนตามเจตนารมณ์ของการปกครองส่วน

ท้องถิ่นได้เต็มความสามารถ โดยองค์การมีคนเก่ง รักษาคนดีไว้ได้และเป็นปัจจัยท่ีจะสนับสนุนการพัฒนาการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ในการพัฒนาบุคลากรให้มคีุณภาพ คุณธรรม และรับใชส้ังคมและประเทศชาติต่อไป 

 

 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1. เพื่อศกึษาระดับความคดิเห็นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงาน 
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  2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในหน่วยงานต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดย

จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 

ขอบเขตการวิจัย  
 ขอบเขตดา้นเนื้อหา  

 มุ่งศึกษาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงานขององค์การบริหารส่วนตำบลบา

เจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส ขอบเขตเนื้อหา 4 ด้าน ซึ่งประกอบด้วย 1) ด้านการวางแผน 2) ด้านวธีิการสรร

หา 3) ด้านการพัฒนา และ 4) ด้านการธำรงรักษา 

 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 ประชากร ได้แก่ บุคลากรในหน่วยงานขององค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัด

นราธวิาส จำนวน 135 คน 

 ขอบเขตดา้นพื้นที ่

 พื้นท่ีท่ีใชใ้นการศึกษาครัง้นี้ ได้แก่ องค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธวิาส 

 ขอบเขตดา้นเวลา 

 เก็บขอ้มูลระหว่างเดือนมถิุนายน พ.ศ.2567 ถึงเดอืนธันวาคมพ.ศ. 2567 

 

ทบทวนวรรณกรรม  
 แนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวกับการบริหาร 

 งามทิพย์  มั่นทองขาว (2559) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหาร หมายถึง การดำเนนิงานให้บรรลุวัตถุประสงค์โดย

การใช้กระบวนการอย่างมีระเบียบโดยอาศัย ทรัพยากรทางการบริหาร คือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ 

ดังนั้น การบริหาร จึงเป็นกระบวนการท่ีผู้บริหารจำเป็นต้องใช้ท้ัง “ศาสตร์” และ “ศิลป์” ในการชักจูงให้คนหันมา

ช่วยเหลืองานขององค์การ เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันในการทำงานให้ได้รับผลสำเร็จตามจุดหมายท่ีวางไว้

อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์โดยท่ีผู้บริหารต้องทำหน้าที่เป็นท้ังหัวหนา้ ผู้นำ ผู้ประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพโดย

อาศัยกระบวนการ 7 ประการ คือ การวางแผน การจัดองค์การ การจัดการด้านบุคคล การอำนวยการ การ

ประสานงาน การรายงาน และการจัดการงบประมาณ 

 ธีรพงศ์  อุปทุม (2561) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหาร หมายถึง การดำเนนิงานขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์

โดยอาศัยผู้นำองค์กรท่ีสามารถจัดการกระบวนการบริหารท่ีประกอบด้วยการวางแผน การจัดองค์การ การนำ และ

การควบคุม โดยอาศัยทรัพยากรการบริหาร ได้แก่ บุคลากร เงิน วัสดุ อุปกรณ์และวิธีการจัดการท่ีเหมาะสมท่ีจะทำ

ให้การดำเนนิงานของหน่วยงานหรือองค์กรต่าง ๆ มีความสำเร็จลุล่วงอย่างมปีระสิทธิภาพ 

 การบริหารจะครอบคลุมในเร่ืองของเป้าหมาย บุคลากรและทรัพยากรต่าง ๆ ซึ่ง การบริหารจัดเป็นศาสตร์

แขนงหนึ่งในทางสังคมศาสตร์ท่ีนำหลักการและทฤษฎีต่าง ๆ ทางมนุษยวิทยา สังคมวิทยาจิตวิทยาและพฤติกรรม

ศาสตร์มาใช้แต่มิได้ใช้ศาสตร์เพียงอย่างเดียวยังต้อง ใช้ศิลป์เข้าควบคู่ไปด้วยคือต้องสามารถประยุกต์ความรู้ต่าง ๆ 

ทางการบริหารให้เข้ากับสถานการณ์ท่ี เป็นจริงและการบริหารนัน้ จะครอบคลุมถึงหน้าที่การบริหารซึ่งประกอบด้วย

การวางแผนการจัด องค์การการสั่งการการมอบหมายงานการรายงานและการงบประมาณ นอกจากนี้องค์ประกอบท่ี 
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สำคัญ ของการบริหารจะประกอบไปด้วยวัตถุประสงค์ที่แน่นอนทรัพยากรในการบริหารการประสานระหว่างกันและ

ประสิทธิภาพประสิทธิผลในการทำงาน 

 แนวคิดด้านการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย ์

 พยอม  วงศ์สารศรี (2552) ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า หมายถึง กระบวนการท่ี

ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ดำเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุ บุคลากรท่ีมีคุณภาพเหมาะสมให้ปฏิบัติงานใน

องค์กร พร้อมท้ังสนใจการพัฒนาธรรมรงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบัติงานในองค์กรเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มี

สุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดใีนการนำงาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีนำให้สมาชกิในองค์กรท่ีต้องพน้จาก

การนำงานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุผลอื่นใดในการนำงานให้สามารถดำรงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมี

ความสุข 

 สาคร  สุขศรีวงศ์ (2551) ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การดำเนินกิจกรรม

ต่าง ๆ ท่ีจำเป็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้องค์กรมีทรัพยากรมนุษย์  ท่ีเพียงพอท้ังในด้านคุณภาพและปริมาณ

ตลอดจนสามารถดำเนินงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนด  

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท่ีผู้มีหน้าท่ีเกี่ยวข้องทุกฝ่ายร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ 

และประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลอืก และบรรจุบุคลากรท่ีมคีุณภาพ พร้อมท้ังสนใจการพัฒนาธรรมรงรักษา

ให้บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค์การเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการนำงาน 

จนกระท่ังบุคลากรพ้นไปจากการปฏบัิติงาน ทั้งนี้เพื่อให้บุคลากรนำงานกับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพซึ่งจะนำไปสู่

ผลสำเร็จขององค์การตามเป้าหมายหรือจุดประสงค์ที่วางไว้ 

 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ธนิกานต์  ศรีจันทร์ และคณะ (2564) ได้วิจัยเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น: ศึกษากรณี อ.คอนสวรรค์ จ.ชัยภูมิ ผลการวจิัยพบว่า 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 61.54 และเพศชายร้อยละ 38.46 มีอายุอยู่ระหว่าง 36 – 

45 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้ 10,000-20,000 บาท มีสถานภาพสมรส มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ในองค์การ 6-10 ปี ความคิดเห็นของพนักงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย 2. ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า มี 

5 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยการกำหนดแนวทางการบริหารงานบุคคลและงบประมาณ 2) ปัจจัยความต้องการในการ

ฝึกอบรม การปฐมนิเทศ การดูงานขององค์การ 3) ปัจจัยเกี่ยวกับหลักสูตรการพัฒนา 4) ปัจจัยเกี่ยวกับเนื้อหาท่ีจะ

ศึกษาดูงาน การสอนงาน และสาธิตงาน และ 5) ปัจจัยเกี่ยวกับความต้องการในหลักสูตรการพัฒนา 3. ปัญหาและ

แนวทางแก้ไขขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า ความคิดเห็นท่ีมีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น คือ 1) ผู้บริหารมีแผนงานการพัฒนาชัดเจน 2) ต้องมีระเบียบบริหารงานบุคคลท่ีชัดเจน 3) 

ผู้บริหารใส่ใจผู้ใตบั้งคับบัญชา 4) ควรให้มกีารดูงานเพื่อศกึษาหน่วยงานต่างๆ 5)ปลูกฝังและสร้างจิตสำนกึให้มคีวาม

รับผิดชอบในตำแหน่งและหน้าท่ีมากขึ้น 6) ควรเร่ิมจากการปลูกจิตสำนึกบุคลากร และ 7) งบประมาณไม่เพียงพอต่อ

การพฒันาบุคลากร 

 กิตติพันธ์  คงสวัสดิ์เกียรต ิและ ปริญญ์  ศุกรีเขตร (2564) ได้ทำการศกึษาเร่ือง รูปแบบความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป** โดย

วัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อศกึษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคือ พนักงานบริษัทผู้ผลิตน้ำตาลขนาด
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ใหญ่ในอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูปแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่างจำนวน 385 คน ได้จากการสุ่มตัวอย่างตามสะดวก และใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า **แบบจำลองมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์** โดยพิจารณาจากค่า **Chi-square เท่ากับ 11.378, ค่า p-value เท่ากับ 0.181, ค่า Chi-

square/df เท่ากับ 1.422, ค่า GFI เท่ากับ 0.992, ค่า AGFI เท่ากับ 0.971, ค่า NFI เท่ากับ 0.988, ค่า CFI เท่ากับ 

0.996 และค่า RMSEA เท่ากับ 0.033 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า **การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูปอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.000 โดยมอีำนาจใน

การพยากรณ์ร้อยละ 28 

 ปัจจัยแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานองค์กร/ธุรกิจ

สตาร์ทอัพในเขตกรุงเทพมหานครผลการวจิัยพบว่า พนักงานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพ **มีความผูกพันต่อองค์กรโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยท่ีส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ **การฝึกอบรมและการพัฒนา , 

สภาพการทำงาน, ค่าตอบแทนและผลตอบแทน, และการประเมินผลงาน ข้อเสนอแนะองค์กรควรให้ความสำคัญกับ 

แนวปฏบัิตกิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขา้งต้น เพื่อเพิ่มระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

 

วธิีดำเนินการวจิัย  
 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ 

อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธวิาส” เป็นการวิจัยเชงิปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารวจิัยเชิงสำรวจ (Survey 

Research) จากแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้กำหนดวธีิการดำเนินการวจิัยดังนี้ 

 เครื่องมอืทีใ่ช้ในการศกึษา  

 งานวิจัยเร่ือง “การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ 

จังหวัดนราธิวาส” ผู้วิจัยนั้นได้สร้างเคร่ืองมือซึ่งประกอบด้วย แบบสอบถาม (Questionnaire) ผู้วิจัยดำเนินการสร้าง

แบบสอบถามดังนี้  1. ศึกษาหลักการและทฤษฎี ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส จากเอกสาร และผลงานการ

วจิัยท่ีเคยมีผู้ดำเนินการวิจัยเอาไว้ 2. กำหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเคร่ืองมือการวิจัย 3. กำหนดวัตถุประสงค์ใน

การสร้างเคร่ืองมือการวิจัยโดยขอคำปรึกษาจากอาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์4. สร้างเคร่ืองมือ 5. นำเสนอร่าง

เครื่องมือการวจิัยต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาสารนพินธ์และผู้เชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 6. นำเครื่องมอืการ

วจิัยไปทดลองใช้กับประชากรท่ีมีลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีจะดำเนินการวิจัยเพื่อหาความเท่ียงตรง

ของเคร่ืองมือ 7. ปรับปรุงแก้ไข 8. จัดพิมพ์แบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์ และนำไปใช้จริงเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลกับ

กลุ่มตัวอย่าง 9. รวบรวมแบบสอบถาม แลว้นำมาวเิคราะห์ 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 การเก็บรวบรวมข้อมูลของงานวิจัย “การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงานของ

องค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส” ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

แบบสอบถาม ดังนี้ การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม 1. ทำหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากผู้อำนวยการหลักสูตร รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สถาบันรัชภาคย์ยะลา เพื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่าง 2. ทำการนัดวัน เวลา และสถานท่ีกับกลุ่มตัวอย่าง 3. นำข้อมูลดบิท่ีได้มารวบรวมเพื่อวิเคราะห์โดยวิธีการท่ี

เหมาะสมและนำเสนอต่อไป6)  
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 การวิเคราะห์ข้อมลู 

 การวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัยเร่ือง “การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงานของ

องค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส” ผู้วจิัยมขีั้นตอนการวิเคราะห์ ดังนี้ การวเิคราะห์

ข้อมูลจากแบบสอบถาม ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปเพื่อการวิจัย ทาง

สังคมศาสตร์โดยใชส้ถิต ิดังนี ้สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล  

  สถิตพิรรณนา (Descriptive Statistics) สำหรับอธิบายลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง และพรรณนา ปัจจัย

ส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ คือ ความถี่ (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), และ อธิบายถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation)  

  สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้สำหรับทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบการ จัดการทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส โดยจำแนกปัจจัยส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ 

คือ การทดสอบค่าที (t-test) ในกรณีตัวแปรต้นสองกลุ่ม และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีตัวแปรต้นตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไป เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะทำการ

เปรียบเทียบความแตกตา่งค่าเฉลี่ย เป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างเป็นสำคัญนอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) 

  

ผลการวจิัย  
 การศึกษาเร่ือง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ 

จังหวัดนราธวิาส ในการสอบถามครัง้นี้ ตามประชากรท้ังหมด จำนวน 135 คน ซึ่งการนำเสนอผลการวจิัย  

ตารางท่ี 1 แสดงการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร

ในหน่วยงานขององค์การบรหิารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส โดยภาพรวม (n=100)  

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงานขององค์การ

บริหารส่วนตำบลบาเจาะ  

อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส 
 

S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ด้านการวางแผน 4.39 0.52 มาก 

2. ด้านการสรรหา 4.28 0.53 มาก 

3. ด้านการพัฒนา 4.30 0.56 มาก 

4. ด้านการธำรงรักษา 4.32 0.55 มาก 

รวม 4.33 0.54 มาก 

 จากตารางท่ี 1 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรใน

หน่วยงานขององค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅= 

4.33, S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นสูงท่ีสุด คือ ด้านการวางแผน (x ̅= 

4.39, S.D. = 0.52) รองลงมา คือ ด้านการธำรงรักษา (x ̅= 4.32, S.D. = 0.55) ตามด้วย ด้านการพัฒนา (x ̅= 4.30, 

S.D. = 0.56) และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นน้อยท่ีสุด คือ ด้านการสรรหา (x ̅= 4.28, S.D. = 0.53) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 7  เปรียบเทียบความคิดเห็นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงานขององค์การ

บริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส จำแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้าน 

(n=100)  

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ชาย หญิง 
t Sig. 

 
S.D. 

 
S.D. 

1. ด้านการวางแผน 4.36 0.63 4.40 0.46 -0.399 0.691 

2. ด้านการสรรหา 4.29 0.60 4.27 0.49 0.127 0.899 

3. ด้านการพัฒนา 4.27 0.61 4.30 0.53 -0.263 0.793 

4. ด้านการธำรงรักษา 4.28 0.60 4.34 0.52 -0.513 0.610 

รวม 4.30 0.58 4.33 0.44 -0.273 0.767 

* มนีัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ p < .05 

จากตารางท่ี 7 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงานขององค์การ

บริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธวิาส จำแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้านของเพศชายและเพศ

หญิงไม่แตกต่างกัน 

 

อภิปรายผล  
 จากผลการศึกษาระดับความคิดเห็นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงานของ

องค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส พบว่าระดับความคิดเห็นต่อการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงานขององค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ "เห็นด้วย

มาก" สะท้อนถึงการรับรู้และความพึงพอใจในกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรท่ีอยู่ในเกณฑ์ดี

มาก ซึ่งส่งผลเชิงบวกต่อการดำเนินงานและพัฒนาศักยภาพขององค์กรในระยะยาว เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้าน 

พบว่าด้านท่ีได้รับคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการวางแผน ซึ่งชี้ให้เห็นว่าองค์กรให้ความสำคัญกับการวางแผน

อัตรากำลังข้าราชการและบุคลากร การศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อม รวมถึงการจัดทำนโยบายและกลยุทธ์

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจนอย่างไรก็ตาม ควรมีการปรับปรุงในด้านการส่งเสริมบุคลากรให้มี

จิตสำนกึในการปฏบัิตงิานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิท่ีดขีึน้ เนื่องจากได้รับคะแนนเฉลี่ยนอ้ยท่ีสุดในดา้นนี้ องค์กรสามารถแก้ไข

โดยการจัดทำโครงการสร้างแรงจูงใจและพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีความตระหนักถึงความสำคัญของ

บทบาทหน้าที่ และส่งเสริมการทำงานเชิงรุกมากขึ้น สำหรับด้านการสรรหา แม้อยู่ในระดับดี แต่ยังมีจุดท่ีควรพัฒนา

เพิ่มเติม โดยเฉพาะในกระบวนการประชาสัมพันธ์การรับสมัครบุคลากรให้ครอบคลุมและท่ัวถึงมากขึ้น เพื่อให้ได้

ผู้สมัครท่ีมีคุณภาพตรงตามความต้องการขององค์กรอย่างโปร่งใสและเป็นธรรม ในด้านการพัฒนา พบว่าการ

สนับสนุนบุคลากรให้เข้ารับการฝึกอบรม และการให้คำปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาเป็นปัจจัยท่ีได้รับการตอบรับท่ีดี 

อย่างไรก็ดี การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นยังเป็นประเด็นท่ีควรส่งเสริมเพิ่มเตมิ เพื่อเสริมสร้าง

ศักยภาพในระยะยาว องค์กรสามารถดำเนินการผ่านโครงการทุนการศึกษา หรือการจัดหลักสูตรอบรมท่ีตรงกับสาย

งานของบุคลากร รวมถึงการพัฒนาระบบการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องภายในองค์กร สุดท้าย ในกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกต้องและทันเวลา รวมถึงการเสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร 

เป็นจุดเด่นท่ีสร้างความพงึพอใจสูง อย่างไรก็ตาม การจัดสวัสดกิารเพิ่มเตมิท่ีตอบโจทย์ความตอ้งการของบุคลากรยัง

เป็นประเด็นท่ีควรพิจารณาเพื่อเพิ่มความพึงพอใจให้มากยิ่งขึ้น เช่น การปรับปรุงระบบค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับ
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ภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน การจัดหาสวัสดิการด้านสุขภาพและสวัสดิการอื่น ๆ ที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร ซึ่ง

จะช่วยให้บุคลากรมีความมั่นคงและความพึงพอใจในการทำงานมากยิ่งขึ้น ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวจิัยของ 

ธนิกานต์  ศรีจันทร์ และคณะ (2564) ซึ่งศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

กรณีศึกษา อำเภอคอนสวรรค์ จังหวัดชัยภูมิ โดยพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก โดยเนน้ถึงความสำคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ การให้

โอกาสบุคลากรในการพัฒนาตนเอง และการบริหารงานบุคคลท่ีโปร่งใสและมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นแนวทางท่ีองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น ๆ สามารถนำไปปรับใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานและเสริมสร้างความพึงพอใจของ

บุคลากรในระยะยาว 

 

สรุปผล  
 1. ผลการศึกษาข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถามจำนวนท้ังสิ้น 100 คน พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จำนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 66.0 และเพศชาย จำนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0 ด้านอายุ พบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 25–35 ปี มีจำนวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 56.0 รองลงมา ได้แก่ ผู้ท่ีมีอายุต่ำ

กว่า 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.0 และผู้ท่ีมีอายุ 36–45 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.0 ส่วนผู้ท่ีมีอายุ 46–55 ปี มีจำนวนน้อย

ท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 4.0 ตามลำดับ ด้านระดับการศึกษาสูงสุด พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สำเร็จการศึกษา

ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 76.0 รองลงมา ได้แก่ ระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 24.0 ด้านประเภทตำแหน่ง 

พบว่าส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ คิดเป็นร้อยละ 53.0 รองลงมา ได้แก่ ลูกจ้างประจำ คิดเป็นร้อยละ 36.0 และนอ้ยท่ีสุด 

ได้แก่ ลูกจ้างชั่วคราว คิดเป็นร้อยละ 11.0 ด้านรายได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ในช่วง 10,000–

15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 48.0 รองลงมา ได้แก่ รายได้ในช่วง 25,000–30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 32.0 รายได้

ในช่วง 15,000–20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 14.0 และนอ้ยท่ีสุด ได้แก่ รายได้ 30,000 บาทขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 6.0 

ตามลำดับ 

  2. ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงานของ

องค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (x ̅  = 4.33, S.D. = 0.54) เมื่อพิจารณา

เป็นรายดา้น พบว่า ด้านการวางแผนมคี่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด (x ̅  = 4.39, S.D. = 0.52) รองลงมาได้แก่ ด้านการธำรงรักษา 

(x ̅  = 4.32, S.D. = 0.55) ด้านการ พัฒนา (x ̅= 4.30, S.D. = 0.56) และด้านการสรรหามีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด (x ̅= 

4.28, S.D. = 0.53) ตามลำดับ 

 3. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงานของ

องค์การบริหารส่วนตำบลบาเจาะ อำเภอบาเจาะ จังหวัดนราธิวาส จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล วิเคราะห์โดยหาค่า 

t-test และ F-test ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) จำแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประเภทตำแหนง่ และรายได้ ผลการศึกษาพบว่า 
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ด้านการวางแผน 

ข้อเสนอแนะ  
 1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย  

 1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง แมผ้ลการศึกษาพบว่าด้านการวางแผนมคี่าเฉลีย่สูงท่ีสุด แต่

ควรพัฒนาให้มีความครอบคลุมท้ังการจัดทำแผนอัตรากำลงั การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม และการกำหนดนโยบาย

เชงิรุก เพื่อให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของบริบทท้องถิ่นได้อย่างย่ังยนื 

  2. การสรรหาบุคลากรท่ีโปร่งใสและท่ัวถึง เนื่องจากดา้นการสรรหามีค่าเฉลี่ยนอ้ยท่ีสุด องค์กรควรเพิ่ม

การประชาสัมพันธ์ท่ีเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายมากขึ้น และสร้างระบบตรวจสอบท่ีเข้มแข็ง เพ่ือให้การสรรหามีความเท่า

เทียม โปร่งใส และสามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีคุณภาพเข้าสู่องคก์รได้มากขึน้ 

 2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป  

 1. ขยายกลุ่มตัวอย่างไปยังหลายองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อเปรียบเทียบและหาข้อแตกต่างหรือแนว

ปฏบัิตท่ีิด ี(Best Practices) ท่ีสามารถนำมาปรับใชร่้วมกันได้ในวงกวา้ง 

  2. ใช้วิธีการวิจัยแบบผสม (Mixed Methods Research) โดยเพิ่มเติมการสัมภาษณ์เชิงลึกหรือการสนทนา

กลุ่ม (Focus Group) ควบคู่กับการใช้แบบสอบถาม เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับความรู้สึก แรงจูงใจ และปัญหาท่ี

ซ่อนอยู่ของบุคลากร 

 

องค์ความรู้ใหม่ 
 

 

 

 

 

 

 
จากองค์ความรู้ใหม่จะเห็นได้ว่าผลการศึกษาระดับความคิดเห็นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรใน

หน่วยงานขององค์การบรหิารส่วนตำบลบาเจาะ  อำเภอบาเจาะ  จังหวัดนราธวิาส ด้านการวางแผนมคี่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

รองลงมาได้แก่ ด้านการธำรงรักษา ด้านการสรรหามีค่าเฉลีย่น้อยท่ีสุด  

 

 

 

 

 

คิดเห็นการบริหาร

จัดการทรัพยากร

มนุษย ์

ด้านการธำรงรักษา ด้านการสรรหา 
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