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กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยของโครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการ (Tambon Smart 

Team) ที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของลูกจางโครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการใน

พ้ืนที่จังหวัดสมุทรสาคร 

Human Resource management process of Tambon Smart Team affecting the 

performance of Tambon Smart Team’s independent contractors in  

Samut Sakhon 

ขวัญชนก เกิดสําอางค01, อรไท ชั้วเจริญ1
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บทคัดยอ 

 

             การศึกษางานวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษากระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยของโครงการพัฒนา

ตําบลแบบบูรณาการ (Tambon Smart Team) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของลูกจางโครงการพัฒนา

ตําบลแบบบูรณาการ (Tambon Smart Team) และเพื่อศึกษากระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของลูกจางโครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการ (Tambon Smart Team) ในพื้นที่

จังหวัดสมุทรสาคร โดยใชวิธีศึกษาดวยแบบสอบถามลูกจางโครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการในพื้นที่จังหวัด

สมุทรสาคร 

 ผลการศึกษาพบวา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยของลกูจางโครงการพัฒนาตําบลแบบบรูณาการ

ในพื้นที่จังหวัดสมุทรสาคร สวนใหญมีความคิดเห็นตอกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวาดานที่อยูในระดับมาก

ที่สุดมีดังน้ี การคัดเลือกบุคลากร การสรรหาบุคลากร รองลงมาคือ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การฝกอบรม

และการพัฒนา และคาตอบแทนและผลประโยชน ตามลําดับ 

โดยมีขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปสูการใชประโยชน ดังตอไปน้ี ดานคาตอบแทนและ

ผลประโยชน ควรเนนเรื่องของการจายคาตอบแทน และผลประโยชน เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และควร
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ทบทวนโครงสรางเงินเดือนใหเหมาะสม รวมไปถึงควรจัดทําสวัสดิการที่ใหความเหมาะสมสอดคลองกับภาวะ

เศรษฐกิจในปจจุบัน ดานการคัดเลอืกของโครงการฯ ควรใหความสําคัญเรื่องการคัดเลือกบุคลากร โดยจะตองมี

กระบวนการคัดเลือกที่เหมาะสมและโปรงใส ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ควรคัดเลือกลูกจางเหมาบริการให

เขารับการอบรมในหลักสูตรตาง ๆ อยางตอเน่ือง และควรจัดใหมีทุนการศึกษาหรือใหสิทธิการลา เพื่อเปดโอกาส

ใหไดพัฒนาความรูความสามารถ ดานการสรรหาบุคลากร ควรมีการประชาสัมพันธเพื่อดึงดูดผูมีความรู

ความสามารถและมีทัศนคติที่ตรงกับความตองการ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรจัดทําการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาทั้งจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูใชบริการ และ

ตนเอง และนําผลการประเมินที่ได มาเปนแนวทางการแกไขขอบกพรองและชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

คําสําคัญ: โครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการ; ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน; กระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย  

เวน 1 บรรทัด (16 point) 

Abstract 

    

The objectives of this research are 1) to study the Human Resource management process 

of Tambon Smart Team in Samut Sakhon, 2 )  to study the work performance of Tambon Smart 

Team’s employees in Samut Sakhon, 3 )  to study the Human Resource management process 

affecting the performance of Tambon Smart Team’s independent contractors in Samut Sakhon. 

The study is conducted by handing out physical surveys to Tambon Smart Team’s independent 

contractors in Samut Sakhon. 

According to the analysis results of the respondents’ opinions regarding the Human 

Resource management process of Tambon Smart Team in Samut Sakhon, the mean value of the 

overall responses is at a high level. When considered each area of the management process in 

the mean value context, these areas can be put in order from highest to lowest as follows - the 

highest level consists of Independent Contractors Selection, and Recruitment, followed by 

Performance Appraisal, Training and Development, and Compensation and Benefits, respectively. 
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The following are some suggestions to utilize the results of this research. For 

Compensation and Benefits, compensation payments and benefits should be focused on in order 

to increase motivation as well as reconsider a pay structure to keep it at appropriate levels. 

Moreover, proper welfare should be provided according to current economic conditions. For 

Employee Selection, it is crucial that the selection process is fitting and transparent. For Training 

and Development, it is suggested that independent contractors are selected for training courses 

constantly. Also,there should be scholarships as well as paid time off so that the contractors are 

offered opportunities to enhance their competence. For Recruitment, there should be advertising 

campaigns to attract the competent for employment in order for Tambon Smart Team to 

continue to operate smoothly and effectively. Lastly Performance Appraisal, 3 6 0 - degree 

performance appraisal from supervisors, colleagues, subordinates, customers, along with oneself 

should be executed. Subsequently, make use of the appraisal results as guidelines to tackle any 

deficiencies as well as to boost work performance. 

 

Keyword: Tambon Smart Team; work performance; Human Resource management process  

o) 
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1. บทนํา  

จากสถานการณการแพรระบาดโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 หรือ โรคโควิด - 19 ในชวงตนป 2563 ที่

ผานมา ทําใหสงผลกระทบถึงทุกภาคสวนในระบบเศรษฐกิจ โดยเฉพาะไมวาจะเปนระบบเศรษฐกิจระดับมหภาค 

หรือระดับจุลภาค ดวยภารกิจของกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ที่มีภารกิจในการรักษาความสงบเรยีบรอย

และความมั่นคงภายในประเทศ และการบําบัดทุกข บํารุงสุข ใหแกประชาชนทุกระดับ โดยไดดําเนินการฟนฟู

เศรษฐกิจและสังคมที่ไดรบัผลกระทบจากการแพรระบาดของโรคโควิด - 19 จึงเปนที่มาของโครงการพัฒนาตําบล

แบบบูรณาการ (Tambon Smart Team) โดย กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ไดดําเนินการฟนฟูเศรษฐกจิ

และสังคมที่ไดรับผลกระทบจากการแพรระบาดของโรคโควิด -19 โดนเฉพาะกลุมแรงงานและบัณฑิตจบใหม ผาน

การจางงานในทุกตําบล จํานวน 7,255 ตําบล ใน 878 อําเภอ 76 จังหวัด เพื่อบรรเทาผลกระทบดาน รายไดของ

ประชาชนที่ถูกเลิกจางหรือบัณฑิตจบใหมที่ยังไมมีรายได  อันจะสงเสริมและกระตุนการบริโภค เพื่อขับเคลื่อน

ระบบเศรษฐกิจภาพรวมตอไป  

อยางไรก็ตามทําใหผูศึกษามีจุดสนใจในการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

โครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการ (Tambon Smart Team) ที่สงผลตอประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของลูกจาง

โครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการในพื้นที่จังหวัดสมุทรสาคร เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอ

การประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของลูกจางโครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการ และเปนแนวทางในการปรับปรุง 

พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรภายในองคกร ตลอดจนเปนการสรางภาพพจนทีดี่ใหแกองคกร และ

ยัง เปนการ เสริมสร าง ศักยภาพบุคคลใหสอดคลองกับ วิสัยทัศนและพันธกิจของกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย 

จากงานวิจัยของเบญจมาศ พิมพพระจันทร (2558) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากร

แรงงานฝมือของบริษัท แฮปปเอ็กซิบิช่ัน จํากัด โดยการศึกษาน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาการจัดการทรัพยากร

แรงงานฝมือปญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรแรงงานฝมือของบริษัท แฮปปเอ็กซิบิช่ัน จํากัด โดยใช

วิธีการสัมภาษณเชิงลึกและการสังเกตแบบไมมีสวนรวม เปนเครื่องมือในการวิจัยกลุมผูใหขอมูลหลักที่ใชในการ

วิจัยแบงออกเปน 4 กลุมคือ หัวหนาฝายทรัพยากรบุคคล หัวหนางานฝายผลิต แรงงานฝมือ และผูบริหารระดับสงู 

รวมจํานวน 30 คน วิเคราะหขอมูลสรุปผลการศึกษาและนําเสนอผลการศึกษาในรูปแบบพรรณนาความ 

ผลการวิจัยพบวา บริษัท แฮปปเอ็กซิบิช่ัน จํากัด มีการจัดการทรัพยากรแรงงานฝมือ 4 ข้ันตอนคือ  

1) การสรรหาและคัดเลือก มี 2 ชองทางคือการสรรหาภายในองคกร เชน การติดปายประกาศภายใน

ประชาสัมพันธผานเสียงตามสายการจัดโครงการเพื่อแนะนําบุคลากร และการสรรหาบุคคลภายนอกองคกร เชน 
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ทางเว็บไซต การติดปายประกาศดานหนาบริษัท เชน มีคุณสมบัติผูสมัคร คือ อายุ 18-50 ป ไมจํากัดวุฒิการศึกษา 

สุขภาพรางกายแข็งแรง สามารถอานออกเขียนได แรงงานตางดาวพูดหรือฟงภาษาไทยพอได เปนตน โดยมี

หลักเกณฑที่ใชในการคัดเลือก 2 กรณี ดังน้ี กรณีแรก คือการพิจารณาจากการแนะนําของพนักงานภายในองคกร

และการพิจารณาจากประสบการณทาํงาน กรณีที่ 2 คือการพัฒนาความสามารถ เชน การพูดคุยเบื้องตน แบงกลุม

จากทักษะการทํางาน การสอนงาน และการประเมินผลงาน กรณีที่ 3 คือการจัดผลประโยชนตอบแทนและ

สวัสดิการมี 2 ดาน คือ ดานการบริหารคาจางและเงินเดือน และดานสวัสดิการพื้นฐาน และกรณีสุดทายคือการจัด

สภาพแวดลอมในการทํางานมี 3 ดาน คือ ดานสถานที่ ดานความปลอดภัย และดานสังคมและจิตใจ (เบญจมาศ 

พิมพพระจันทร, 2558) 

พัชรกันต นิมิตรศดิกุล (2558) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม และเพื่อสรางความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม โดยศึกษาในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกกับ

ผูบริหารและบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จํานวน 14 คน ผลการวิจัย พบวา กระบวนการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยคํานึงถึงปจจัยทั้งภายในและภายนอกองคกร เพื่อใหไดจํานวนบุคลากรที่เหมาะสมกับบริบทและ

นโยบายขององคกรมากที่สุด กระบวนการสรรหา เปดโอกาสใหทั้งบุคลากรภายในและบุคคลทั่วไปจากภายนอก

หนวยงานเขาสูกระบวนการสรรหา แบงวิธีการสรรหาตามความตองการขององคกร แตเปนไปตามหลักเกณฑและ

วิธีการที่กําหนด กระบวนการคัดเลือกนําหลักเกณฑและวิธีดําเนินการสอบแขงขันของสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือนมาเปนแนวทางในการปฏิบัติ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีการกําหนดทิศทางในการ

พัฒนาบุคลากรใหมีความเหมาะสมกับบริบทและเปนไปตามยุทธศาสตรและตัวช้ีวัดตาง ๆ ขององคกร 

กระบวนการบริหารคาตอบแทน ออกขอกฎหมาย เพื่อเปนหลักในการบริหารเงินเดือนและมีการปรับเปลี่ยนไป

ตามสภาวการณตาง ๆ กระบวนการใหสวัสดิการ มีการใหสวัสดิการตามที่กฎหมายบังคับและตามนโยบายของ

องคกร กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมีหลักเกณฑและวิธีการตามวัตถุประสงคของแตละการประเมิน 

นอกจากน้ียังพิสูจนวากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมน้ันประสบ

ความสําเร็จ ซึ่งวัดจากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีข้ึน มีความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกร 

และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนจนทําใหองคกรเกิดความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกรที่กําหนด

ไว (พัชรกันต นิมิตรศดิกุล, 2558) 
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นรเศรษฐ วาสะศิริ และ ณฐวัฒน พระงาม (2559) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย

กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัยพิษณุโลก การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

สภาพการจัดการทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัยพิษณุโลก กลุม

ตัวอยางที่ใชการวิจัย ไดแก เจาหนาที่ที่เขารับการอบรมพัฒนา เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จํานวน 52 คน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ที่มีคาความ

เช่ือมั่นเทากับ 0.85 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาความถ่ี คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นของเจาหนาที่ที่มีตอการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกรายดาน พบวา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดอยูในระดับมาก สวนดานอื่นอยูในระดับปานกลางทุกดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 

ไดแก ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษยดานความปลอดภัยและสขุภาพ ดานการฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ดานพนักงานและแรงงานสัมพันธ ดานคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

และดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ความคิดเห็นของเจาหนาที่ที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของเจาหนาที่ ประกอบดวย ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพงานดานเวลาทํางานในการทํางาน และดานคาใชจาย 

โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกดาน การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย

กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อยูในระดับสูงใน

ระดับปานกลางทุกดาน ขอเสนอแนะจากการวิจัย คือ ควรมีการปรับปรุงนโยบายการสรรหาและคัดเลือก

ทรัพยากรมนุษยและการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจนและโปรงใส เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ทํางานใหดีย่ิงข้ึน (นรเศรษฐ วาสะศิริ และณฐวัฒน พระงาม, 2559) 

 

2. วัตถุประสงคของการวิจัย     

1. เพื่อศึกษากระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยของโครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการ 

(Tambon Smart Team) ในพื้นที่จังหวัดสมทุรสาคร 

2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของลูกจางโครงการพฒันาตําบลแบบบูรณาการ 

(Tambon Smart Team) ในพื้นที่จังหวัดสมทุรสาคร 

3. เพื่อศึกษากระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยทีส่งผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของลกูจาง

โครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการ(Tambon Smart Team) ในพื้นที่จังหวัดสมทุรสาคร 

เวน 1 บรรทัด (16 point) 
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3. สมมติฐานของการวิจัย  

สมมุติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของลกูจางโครงการ

พัฒนาตําบลแบบบูรณาการ ในพื้นทีจ่ังหวัดสมุทรสาครแตกตางกัน 

สมมุติฐานที่ 2 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ลูกจางโครงการพัฒนาตําบลแบบบรูณาการ ในพื้นทีจ่ังหวัดสมุทรสาครแตกตางกันทัด (16 point) 

4. กรอบแนวคิดของการวิจัย    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เวน 1 บรรทัด (16 point) 

 

 

5. วิธีดําเนินการวิจัย    

1.กลุมเปาหมาย 

กลุมประชากรที่ทําการศึกษา คือ พนักงานลูกจางโครงการพัฒนาตําบลแบบบรูณาการ (Tambon Smart 

Team) ทั้งชายและหญิง ที่ปฏิบัติงานพื้นที่จังหวัดสมุทรสาคร ทั้งหมด 80 คน โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาใน

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. พื้นที่ในการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรอิสระ 

กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 

1. การสรรหาบุคลากร 

2. การคัดเลือกบุคลากร 

3. การฝกอบรมและการพัฒนา 

4. คาตอบแทนและผลประโยชน 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(กลุมฮารวารด (The Harvard 

model): ทฤษฎีการจัดการทรัพยากร

  

ตัวแปรตาม 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1. คุณภาพของงาน 

2. ปริมาณงาน 

3. เวลาทํางาน 

4. คาใชจาย 

(Becker and Neuhauser : ทฤษฎี

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน) 
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ครั้งน้ี ใชวิธีการสุมตัวอยางที่ไมใชความนาจะเปน (Non–Probability Sampling) ตามประชากรที่ไดกําหนด

ขางตน เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกที่สมบูรณและเหมาะสม สําหรับการนํามาใชวิเคราะหและประมวลผลวิจัย  

ดังน้ัน ขนาดตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ 66 คน ซึ่งผูศึกษาขอใชขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 70 คน เพื่อ

ความสมบูรณในการเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหผลการวิจัยในครั้งน้ี 

2.เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตัวเลือก 

(Check List) จํานวน 5 ขอ โดยครอบคลุมขอมูลเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และพื้นที่ในการ

ปฏิบัติงาน โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ (Check-List) 

สวนที่ 2 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก การสรรหาบุคลากร 

(Recruitment) การคัดเลือกบุคลากร (Selection) การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development)

คาตอบแทนและผลประโยชน (Compensation and Benefits) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Appraisal) ลักษณะคําถามใชแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) เปนคําถามแบบปลายปด เครื่องมือที่

สรางข้ึนเปนแบบมาตราสวนประมาณคา จะมีการกําหนดคะแนนโดยมี 5 ระดับ 

สวนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แบงออกได 4 ดาน ไดแก คุณภาพของงาน (Quality) ปริมาณงาน 

(Quantity) เวลาทํางาน (Time) คาใชจาย (Costs) ลักษณะคําถามใชแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

เปนคําถามแบบปลายปด เครื่องมือที่สรางข้ึนเปนแบบมาตราสวนประมาณคาจะมีการกําหนดคะแนนโดยมี 5 

ระดับ 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาไดดําเนินการดังน้ี 

1.ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูล โดยการสุมตัวอยางแบบกลุม (Cluster 

sampling ) ซึ่งเปนการสุมตัวอยางจากการแบงประชากรออกตามพื้นทีอ่ําเภอ ทั้ง 3 อําเภอของจังหวัดสมุทรสาคร 

ไดแก อําเภอเมืองสมุทรสาคร อําเภอกระทุมแบน และอําเภอบานแพว โดยกําหนดตามสัดสวนของประชากร และ

มีการเก็บรวบรวมขอมูลจากการนําแบบสอบถามไปสอบถาม ลกูจางเหมาบริการโครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณา

การ (Tambon Smart Team) ในพื้นที่จังหวัดสมุทรสาคร ทั้งหมด 80 คน จากน้ัน นําแบบ สอบถาม กลับมา

วิเคราะห ประมวลผล ทําการสรุปผล จัดทํารูปเลม และนําเสนอผลงานวิจัยตอไป 
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2. ขอมูลทุติยภูมิ เปนการรวบรวมจากตํารา เอกสารทางวิชาการ บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของจาก

แหลงตาง ๆ ไดแก หองสมุดมหาวิทยาลัยรามคําแหง หองสมุดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร รวมถึงขอมูลในระบบ

ออนไลน และเว็บไซตที่เกี่ยวของ 

ข้ันตอนที่ 1 นําขอมูลที่เก็บจากแบบสอบถามเสร็จแลว ทําการตรวจสอบใหมีความครบถวนทุกขออยาง

สมบูรณ 

ข้ันตอนที่ 2 นําขอมูลที่ไดมาแปลงคา เพื่อนําไปทดสอบในโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โปเพื่อทดสอบหา

คาตอไป 

4. การวิเคราะหขอมูล 

 เมื่อเก็บรวบรวมแบบสอบถามครบ 70 ชุดแลว ทางผูศึกษาจะนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมารวบรวม 

และนํามาประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ซึ่งการวิเคราะห และสรุปผลในการวิจัย ไดใชการคํานวณ

คาสถิติตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

1. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติเชิงพรรณนาในการ

นําเสนอขอมูล ซึ่งขอมูลที่วิเคราะหไดเปนการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

2. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยใชสถิติเชิงพรรณนา

นําเสนอขอมูลที่วิเคราะหไดเปนการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติเชิงพรรณนานําเสนอขอมูล

ที่วิเคราะหไดเปนการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4. การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติเชิงอนุมานในการนําเสนอ ในสวนการทดสอบ

สมมติฐานของขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามน้ัน ตัวแปรเพศใชการวิเคราะหทดสอบที (T-

test) สวนตัวแปรอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และพื้นที่ในการปฏิบัติงาน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง

เดียว (One way Analysis of Variance) และทดสอบสมมติฐาน กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยที่แตกตาง

กันสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของลูกจางโครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการ ในพื้นที่จังหวัด

สมุทรสาครแตกตางกัน ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way Analysis of Variance) และทําการ

เปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธี Least-Significant Different (LSD) 
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6. สรุปผลการวิจัย   

จากการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางที่ใชใน การศึกษาจํานวน 

70 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืน และมีความสมบูรณทั้งหมด 70 ฉบับ คิดเปนอัตราตอบกลับ (Response 

Rate) รอยละ 100.00 ของแบบสอบถามที่แจกใหกับกลุมตัวอยาง พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปน เพศหญิง 

จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 67.1 มีอายุอยูระหวาง 21 – 30 ป จํานวน 47 คน คิดเปน รอยละ 67.1 สําเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 98.6 มีสถานภาพโสด จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 

78.6 และอยูในพื้นที่อําเภอเมืองสมุทรสาคร จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 47.1  

ผลการวิเคราะหความคิดเห็น ดานกระบวนการจัดการทรัพยากรของลูกจางโครงการพัฒนาตําบลแบบ

บูรณาการในพื้นที่จังหวัดสมุทรสาคร พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นตอกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยโดย

ภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก หากพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวาดาน

ที่อยู ในระดับมากที่สุดมีดังน้ี การคัดเลือกบุคลากร การสรรหาบุคลากร รองลงมาคือ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การฝกอบรมและการพัฒนา และคาตอบแทนและผลประโยชน ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะหความคิดเห็นดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของลูกจางโครงการพัฒนาตําบลแบบ

บูรณาการในพื้นที่จังหวัดสมุทรสาคร พบวา สวนใหญลูกจางเหมาบริการตามโครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการ

ในพื้นที่จังหวัดสมุทรสาคร มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก

ที่สุด หากพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวาดานที่อยูในระดับมากที่สุดมีดังน้ี 

เวลาทํางาน รองลงมาคือ ปริมาณงาน คุณภาพของงาน และคาใชจาย ตามลําดับ 

ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (1) พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของลูกจางเหมาบริการตามโครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการในพื้นที่จังหวัดสมุทรสาครแตกตางกัน 

เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ (Sex) อายุ (Age) สถานภาพ (Status) และพื้นที่

ในการปฏิบัติงาน (Area of work) ไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของลูกจางเหมาบริการซึ่งมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  

 

7. การอภิปรายผล    

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยของโครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการ 

(Tambon Smart Team) ที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของลูกจางโครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการ
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ในพื้นที่จังหวัดสมุทรสาคร สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี การสรรหาบุคลากร (Recruitment) การคัดเลือกบุคลากร 

(Selection) การฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) คาตอบแทนและผลประโยชน 

(Compensation and Benefits) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ของลูกจางโครงการ

พัฒนาตําบลแบบบูรณาการในพื้นที่จังหวัดสมุทรสาคร สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของลูกจางเหมา

บริการ เน่ืองจากลูกจางเหมาบริการมีความคิดเห็นวาโครงการได ใหความสําคัญในเรื่องของคาตอบแทนและ

ผลประโยชน (Compensation and Benefits) ที่ลูกจางเหมาบริการควรจะไดรับ ไมวาจะเปนคาตอบแทนใหแก

ลูกจางเหมาบริการตามวุฒิการศึกษา คาลวงเวลา เปนตน โดยทางโครงการฯ ไดกําหนดวุฒิการศึกษาที่รับสมัครไว

ที่ระดับปริญญาตรี ซึ่งคาตอบแทนที่โครงการฯ จายใหน้ันเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน รวมถึงสถานการณใน

ปจจุบันดวย อยางไรก็ตาม ทางโครงการฯ ไมไดใหสวัสดิการในดานอื่น ๆ อีก ไมวาจะเปน คารักษาพยาบาล 

ประกันชีวิต ประกันสุขภาพ และแผนการศึกษาตอใหแกลูกจางเหมาบริการ ซึ่งจะสงผลตอลูกจางเหมาบริการให

เกิดความรูสึกไมมั่นคง และสงผลใหลดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหแกโครงการบางเล็กนอย ซึ่งสอดคลองกับที่ 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 216-217) กลาวกลาวถึงการพิจารณาจายคาตอบแทน อยางเหมาะสมโดยมี

วัตถุประสงคสําคัญ คือ การดึงดูดบุคลากร การจายคาตอบแทนมีวัตถุประสงคเพื่อจูงใจใหบุคลากรเขารวมงานกับ

องคการ ซึ่งจะเห็นวาอัตราคาตอบแทนจะเปนปจจัยสําคัญในการดึงดูดบุคลากรเขาทํางาน ดังน้ันจึงเปนหนาที่ของ

ผูกําหนดคาตอบแทนที่จะตองทําการศึกษาและพิจารณาปจจัยแวดลอมตาง ๆ เพื่อทําการกําหนดคาตอบแทน

อยางเหมาะสมและจูงใจตอผูรวมงาน 

นอกจากน้ัน ลูกจางเหมาบริการยังเห็นวาโครงการฯ ไดให ความสําคัญตอกระบวนการการคัดเลือก

บุคลากร (Selection) เพื่อที่จะไดลูกจางเหมาบริการที่มคีวามรูความสามารถ รวมไปถึงมีอุปนิสัยที่ตรงกับความ

ตองการและเหมาะสมกับตําแหนงตามที่โครงการฯ ตองการ เพื่อชวยใหโครงการฯ สามารถบรรลุเปาหมาย และ

นําพาใหโครงการฯ ประสบความสําเร็จไปไดดวยดี ซึ่งสอดคลองกับ ชูชัย สมิทธิไกร (2550: 8-10) กลาวถึงบทบาท

หนาที่การจัดการทรัพยากรมนุษย ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานภายในองคการ 5 บทบาท ในที่น้ีรวมถึงการ

สรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) บทบาทและหนาที่สําคัญประการแรกของการ

จัดการบุคลากร คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับตําแหนงและองคการ การสรรหา

บุคลากรคือ กระบวนการของการคนหาและจูงใจ บุคคลผูซึ่งมีความสามารถใหเขามาสมัครงานกับองคการ 

กระบวนการน้ีเริ่มตน เมื่อบุคคลไดรับการติดตอและสิ้นสุดลงเมื่อบุคคลเหลาน้ันไดสมัครเขาทํางานกับองคการ 

สําหรับการคัดเลือกบุคลากร คือ กระบวนการพิจารณาและคัดเลือกผูที่มีความรู ความสามารถ และเหมาะสมมาก
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ที่สุดจากกลุมบุคคลที่ไดคัดเลือกไว ซึ่งกระบวนการคัดเลือก น้ันตองมีความโปรงใส และเปนธรรมผานข้ันตอนตาง 

ๆ ที่สามารถตรวจสอบได  

ในสวนของดานการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) พบวา เปนสวนหน่ึงที่สงผล

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ทั้งน้ีเมื่อพิจารณาแลว พบวา ในดานของการฝกอบรม โครงการฯ ไดมีการ

ปฐมนิเทศแกลูกจางเหมาบริการใหม เพื่อใหลกูจางเหมาบริการใหมไดรูจกัโครงการฯ และเขาใจในหนาที่ที่จะไดรบั

มอบหมาย ซึ่งสอดคลองกับ ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 131-132) ไดกลาวถึงประโยชนของการฝกอบรมวา 

เปนวิธีการชวยพัฒนาบุคลากรในองคการใหมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึนหรือมีพฤติกรรมการ ทํางานที่

เหมาะสม อันจะสงผลใหเกิดความสําเร็จและสัมฤทธ์ิผลตอการปฏิบัติงานขององคการโดยรวม  

รวมทั้งดานการสรรหาบุคลากร (Recruitment) พบวา สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเชนกัน 

เน่ืองจากการสรรหาบุคลากรน้ัน เปนข้ันตอนการคนหาผูสมัคร สําหรับบรรจุในตําแหนงที่โครงการฯ ตองการ ซึ่ง

อาจมีเงื่อนไข หรือเกณฑในการรับเขาทํางานในรูปแบบตาง ๆ เชน คุณสมบัติ คุณวุฒิการศึกษา ประสบการณการ

ทํางาน รวมถึงการสอบคัดเลือก ดังน้ันแลวหลังจากที่บุคลากรไดรับการบรรจุแตงต้ังเขาสูโครงการฯ การสนับสนุน

จากโครงการฯจะเปนสิ่งที่มีความสําคัญไมนอยตอประสิทธิภาพของลูกจางเหมาบริการเชนกัน ไมวาจะเปนการให

คุณคา 

ตอลูกจางเหมาบริการ การช่ืนชมตอผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนความใสใจความเปนอยูของลูกจางเหมาบริการ 

และโอกาสกาวหนาของลูกจางเหมาบริการหลังจบจากโครงการน้ี สงผลใหลูกจางเหมาบริการสามารถรับรูถึงการ

สนับสนุนจากโครงการฯ และชวยเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับจักร อินทจักร และเกรียงไกร เจียง

บุญศรี (2548: 15-16) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยทั่วไป มีบทบาทหนาที่และหลักพื้นฐาน คือ การ

สรรหา (Recruitment) เพื่อการสรรหาและเลอืกทรัพยากรบุคคลใหเขามาทํางานใหองคการอยางเพียงพอและตรง

กับความตองการ หลักการ คือ เลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับตําแหนงที่สุดใหมาทํางานใหองคการ มิใชเลือก

บุคลากรที่วุฒิการศึกษาหรือคาตัวสูงที่สูงสุดมาทํางานเสมอไป แตจุดที่เหมาะสมจะอยูที่ตําแหนงน้ัน ๆ  มีภารกิจ

และความคาดหวังอยางไร หากไดบุคลากรเชนน้ันเขามาทําหนาที่ดังกลาวไดถือวา หนวยงานสรรหา/วาจางได

ปฏิบัติหนาที่ตรงตามเจตนารมณแลว 

รวมไปถึงดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) พบวา สงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานดวยเชนกัน เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมิน วัดศักยภาพของลูกจางเหมา

บริการในการปฏิบัติงานภายใตกรอบระยะเวลา และระเบียบของโครงการฯที่ถูกกาํหนด เพื่อประกอบการพิจารณา

ใหลูกจางเหมาบริการตอสัญญาตอไป อยางไรก็ตามการประเมินน้ียังไมมีความครอบคลุมในการประเมินเทาที่ควร 
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เน่ืองจากถูกประเมินโดยหัวหนางานเทาน้ัน ดวยเหตุน้ีลูกจางเหมาบริการสวนใหญจึงคิดวาการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเปนเพียงขอปฏิบัติที่จัดข้ึนเพื่อใหเปนไปตามโครงสรางของโครงการฯ ไมสามารถใชประโยชนจากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานไดอยางแทจริง ซึ่งสอดคลองกับสาคร สุขศรีวงศ (2551: 267-282) กลาววาการจะทําให

องคกรมีทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพและปริมาณที่เพียงพอจะเปนตองมีกระบวนการที่ประกอบดวยการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ที่เปนสวนหน่ึงที่ทําใหองคกรมีทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ 

โดยการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัด และการประเมินผลปฏิบัติงานในรอบระยะเวลาหน่ึงๆแลว

เปรียบเทียบกับเปาหมายหรือมาตรฐานที่กําหนดไวลวงหนา ผูบริหารและพนักงานสามารถใชผลการประเมินเปน

เครื่องมือหรือบรรทัดฐาน ในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงานในอนาคตได 

 

8. ขอเสนอแนะ    

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยของโครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการ 

(Tambon Smart Team) ที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของลูกจางโครงการพัฒนาตําบลแบบบูรณาการ

ในพื้นที่จังหวัดสมุทรสาคร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อการนําผลการวิจัยไปใช ดังตอไปน้ี ดานคาตอบแทนและ

ผลประโยชน ควรเนนเรื่องของการจายคาตอบแทน และผลประโยชน ทั้งที่เปนตัวเงิน และไมใชตัวเงิน เพื่อเพิ่ม

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และควรมีการพิจารณาทบทวนโครงสรางเงินเดือนของลูกจางเหมาบริการ ใหมีความ

เหมาะสมกับความรูความสามารถ รวมไปถึงดานสวัสดิการที่ควรจัดทําใหมีความเหมาะสม กับภาวะเศรษฐกิจใน

ปจจุบัน ดานการคัดเลือกของโครงการฯ ควรใหความสําคัญ เรื่องการคัดเลือกบุคลากรกอนที่จะเขามาปฏิบัติงาน

ในหนาที่ โดยจะตองมีกระบวนการคัดเลือกที่เหมาะสม และโปรงใสเพื่อใหได ผูสมัครที่มีคุณสมบัติตรงตามที่

ตองการ มีเกณฑที่ชัดเจนเปนกรอบในการ ดานการฝกอบรมและการพัฒนา โครงการฯ ควรคัดเลือกลูกจางเหมา

บริการ ที่มีความเหมาะสมเขารับการอบรมในหลักสูตรตาง ๆ และควรใหมีการฝกอบรมอยางตอเน่ืองสม่ําเสมอ

และทั่วถึง ควรเพิ่มทุนการศึกษาหรือใหสทิธิการลา ทั้งการศึกษาตอในระดับปริญญาบัตรทีสู่งข้ึน หรือการฝกอบรม

ระยะสั้นจากหนวยงานอื่น เพื่อเปดโอกาสใหไดพัฒนาความรูความสามารถ ดานการสรรหาบุคลากร ควรมีการจัด

กิจกรรมเพื่อดึงดูดความสนใจ ใหผูที่มีความรูความสามารถและมีทัศนคติที่ตรงกับความตองการของโครงการฯ 

สมัครเขารับคัดเลือก ตําแหนงที่วางในปจจุบันหรือตําแหนงที่คาดวาจะวางในอนาคต เพื่อใหมั่นใจไดวาโครงการฯ 

จะสามารถดําเนินงานตอไปไดอยางตอเน่ืองและดํารงประสิทธิภาพไวได ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

โครงการฯ ควรจัดทําการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา โดยสามารถประเมินลูกจางเหมาบริการไดทั้ง

จาก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูใชบริการ และตนเอง เพื่อใหไดรับการประเมินอยาง
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ครอบคลุม และนําผลการประเมินที่ได มาใชเปนแนวทางการแกไขขอบกพรองและชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานใหแกลูกจางเหมาบริการ 
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