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การบริหารงานบุคคลที่มีตอกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานไปรษณียเขต 6 
Human resource management Effected to Human resource 

development strategy of 6 Zone Post offi ce

     ประเวศ เหมะ

ผูชวยศาสตราจารย ดร.วริศรา เหลาบํารุง

บทคัดยอ
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา (1) การบริหารงานบุคคลและกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของ

สํานักงานไปรษณียเขต 6 (2) เปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลที่มีตอกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน

ไปรษณียเขต 6 และ (3) ศึกษาความสัมพันธของการบริหารงานบุคคลท่ีมีตอกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของสาํนักงาน

ไปรษณยีเขต 6 หวัหนาทีท่าํการไปรษณยี สาํนกังานไปรษณยีเขต 6 จาํนวน 106 คน เครือ่งมอืท่ีใชในการศกึษาวจิยัใน

คร้ังนี ้คอื แบบสอบถาม สถติทิีใ่ชวเิคาระหขอมลูคอื ความถี ่รอยละ คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน วเิคราะหเปรยีบเทยีบ

(one-way analysis of variance) และการวิเคราะหความสัมพันธ (regression analysis) ผลการวิจัยพบวา

 (1) ภาพรวมของการบรหิารงานบคุคลของทีท่าํการสาํนกังานไปรษณยีเขต 6 อยูในระดบัดี โดยการบรหิารงาน

บคุคลดานการโยกยายสบัเปลีย่นหนาทีก่ารงาน อยูในระดบัดทีีส่ดุรองลงมาคอืดานการศกึษาดงูาน ดานการปฐมนเิทศ 

ดานการศึกษาตอ และดานการฝกอบรม ตามลําดับ

  ภาพรวมของกลยทุธการพัฒนาการบรหิารงานบคุคลของทีท่าํการสาํนกังานไปรษณยีเขต 6 อยูในระดบัด ี

โดยดานความสามคัค ีอยูในระดบัดทีีส่ดุ รองลงมาคอืดานความมัน่คงในการทาํงาน และดานคาตอบแทน ดานการรวม

อํานาจ ดานความเสมอภาค ดานเอกภาพในการบังคับบัญชา ดานระเบียบวินัย ดานการจัดสายบังคับบัญชา ดานการ

แบงงานกันทํา ดานประโยชนสวนบุคคลเปนรองประโยชนสวนรวม ดานการจัดลําดับ ดานความคิดริเริ่ม ดานอํานาจ
หนาที่และความรับผิดชอบ และดานเอกภาพในการอํานวยการ ตามลําดับ 

 (2) คณุลกัษณะสวนบคุคลทีแ่ตกตางกนัของหวัหนาทีท่าํการไปรษณยีเขต 6 มผีลตอการตอกลยทุธการพฒันา
บุคลากรของสํานักงานไปรษณียเขต 6 ไมแตกตางกัน

 (3) การบริหารงานบุคคลมีผลตอกลยุทธการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของท่ีทําการสํานักงานไปรษณีย 

เขต 6 ไปในทิศทางเดียวกัน

คําสําคัญ : การบริหารงานบุคคล / กลยุทธการพัฒนาบุคลากร

ABTRACT
 The purposes of this study were to study (1) Human resource management and Human

resource development strategy of 6 Zone Post offi ce. to compare personal characteristic that affected 
to Human resource development strategy of 6 Zone of Post offi ce. and (3) Relationship of Human 

resource management characteristic that affected to Human resource development strategy of 6 

Zone of Post offi ce. The sample of this research included all of head of 6 Zone of Post offi ce 106 
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people. Data collection was done by using the questionnaires. The statistics involved quantitative 

study presented in percentages, arithmetic means, and standard deviation. The one-way analysis of 

variance and the regression analysis. The fi ndings can be summarized as follows: 

  (1) Overview of Human resource management of 6 Zone Post offi ce at a high level. Work 

rotation of Human resource management was the highest level in this group follow by the site visit 

study, the orientation, the continued study and the training, respectively.

  Overview of Human resource development strategy of 6 Zone Post offi ce at a high level. 

The unity was the highest level in this group follow by Stability in job and Compensation, Centrali-

zation Equality, Unity of command, Discipline, The command line, The division of labor. Personal 

gain was second of Common interest, Grading, Initiative, Authority and responsibility and The unity 

of the director, Respectively.

 (2)  The difference characteristic of head of 6 Zone of Post offi ce that Effected to Human 

Resource Management Strategy of 6 Zone Post offi ce was not difference.

 (3) Human resource management Effected to human resource development strategy of 6 

Zone Post offi ce in the same direction.

Key word : Human resource management / Human resource 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

 ทรัพยากรมนุษยสรางสรรคคณุคาใหแกองคการ

สูงสุด โดยเฉพาะอยางย่ิงเปนทรัพยากรประเภทมีมูลคา

เพิ่มเพราะย่ิงใชก็ยิ่งทําใหมีประสบการณและทักษะ

เพิ่มมากขึ้น ผูบริหารจึงตองรูจักการบริหารวัตถุดิบใหมี

ประสิทธิภาพ เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ เกิด

ความคลองตัว สอดคลองกับสภาพแวดลอมทั้งภายใน

และภายนอก ปจจยัทีม่ผีลกระทบตอธรุกจิไปรษณยี และ

สงผลโดยตรงตอผลการดําเนินกิจการไปรษณียประกอบ

กันดวย คุณภาพของการใหบริการ ประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการ การกําหนดแนวทางการดําเนินกิจการ 

มสีวนทีส่าํคญัเชนกัน ดงันัน้การไปรษณยีตาง ๆ  จงึมุงหวงั

ที่จะพัฒนาและออกแบบบริการเพื่อใหผู ใชบริการ
ไดรับความพึงพอใจสูงสุด และมีศักยภาพมากพอท่ีจะ

สามารถแขงขันกับคูแขงในตลาดได จากความสําคัญที่

ไดกลาวมาแลวในขางตน ผูวิจัยในฐานะหัวหนาไปรษณีย 

อําเภอทัพทัน จังหวัดอุทัยธานี มองเห็นความสําคัญใน

การศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน

ไปรษณยีเขต 6 จงึนาํมาสูการศกึษาการบรหิารงานบคุคล

ทีม่ตีอกลยทุธการพฒันาบคุลากรของสาํนกังานไปรษณยี

เขต 6 เพือ่เปนประโยชนและเปนแนวทางการพฒันาในการ

ปรับปรุงพัฒนาคัดเลือกพนักงานเขาสูตําแหนงอยาง
เหมาะสมกับงานตอไป อนัจะทําใหการดาํเนนิการธรุกจิของ

การสื่อสารแหงประเทศไทยเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

และมีผลกําไรสูงสุด

วัตถุประสงคของการวิจัย

 1.  เพือ่ศกึษาการบริหารงานบุคคลและกลยุทธ

การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานไปรษณียเขต 6 

 2.  เพื่อเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลที่

มีตอกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานไปรษณีย
เขต 6 

 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธของการบริหารงาน

บุคคลท่ีมีตอกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน
ไปรษณียเขต 6 
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ระเบียบวิธีวิจัย

 ประชากรและกลุมตัวอยาง

 ประชากร

 ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก หัวหนา

ทีท่าํการไปรษณยี สาํนกังานไปรษณยีเขต 6 ทัง้ 8 จงัหวดั 

จํานวน 106 แหง มีจํานวนทั้งสิ้น 106 คน

 กลุมตัวอยาง

 กลุมตวัอยางทีใ่ชในการศกึษาครัง้นี ้ไดแกหวัหนา

สํานักงานไปรษณียเขต 6 ทั้ง 8 จังหวัด ซึ่งเปนประชากร

มีจํานวนไมมากนักผูวิจัยจึงเลือกใชประชากรท้ังหมดมา

เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัย 

 การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ตองการศึกษาเก่ียวกับ

การบริหารงานบุคคลและกลยุทธในการพัฒนาบุคลากร

ของสํานักงานไปรษณียเขต 6 ของสํานักงานไปรษณีย

เขต 6 จงึเลอืกโดยวธีิการเลอืกแบบเจาะจง โดยใชหวัหนา

ทัง้หมดของท่ีทาํการสํานักงานไปรษณยีทัง้เขต 6 ทัง้ 106 

แหง เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามมี

ลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ(Checklist) ภูมิหลัง

ของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายได และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 สวนท่ี 2 การบริหารงานบุคคลของท่ีทําการ

สํานักงานไปรษณียเขต 6 ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก 

ดานการปฐมนเิทศ ดานการฝกอบรม ดานการศกึษาดูงาน 

ดานการศึกษาตอ ดานการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การ

งาน เปนขอคาํถามแบบมาตรวดัอตัราสวน (ratio scale) 

ใหตอบจาํนวนจรงิตามมาตรฐานสากล หากเหน็ดวยมาก

ใหคะแนนเต็ม 10 ไมมีเห็นดวยเลยให 0 และเห็นดวยใน

ระดบัอ่ืนใหคะแนนตามสากลการใหคะแนนโดยมคีาความ
แตกตางของแตละระดับดังนี้

  0         1       2 3 4 5 6 7 8 9 10 

                      เห็นดวยอยางย่ิง                                          ไมเห็นดวยอยางย่ิง                   

 สวนที ่3 กลยทุธการพฒันาการบรหิารงานบคุคล

ของทีท่าํการสาํนกังานไปรษณยีเขต 6 ประกอบดวย 12 ดาน

ไดแก ดานการแบงงานกันทํา ดานอํานาจหนาที่และ

ความรบัผิดชอบ ดานระเบยีบวนิยั ดานเอกภาพในการบงัคบั

บญัชา ดานเอกภาพในการอาํนวยการ ดานประโยชนสวน

บุคคลเปนรองประโยชนสวนรวม ดานคาตอบแทน ดาน

การรวมอํานาจ ดานการจัดสายบังคับบัญชา ดานการจัด

ลาํดับ ดานความเสมอภาค ดานความมัน่คงในการทาํงาน 

เปนขอคําถามแบบมาตรวัดอัตราสวน (ratio scale) ให

ตอบจํานวนจริงตามมาตรฐานสากล หากเห็นดวยมาก

ใหคะแนนเต็ม 10 ไมมีเห็นดวยเลยให 0 และเห็นดวย

ในระดับอื่นใหคะแนนตามสากลการใหคะแนน โดยมีคา

ความแตกตางของแตละระดับดังนี้

   0     1       2 3 4 5 6 7 8 9 10 

                     เห็นดวยอยางย่ิง                                          ไมเห็นดวยอยางย่ิง                   

 สวนที่ 4 ขอเสนอแนะอื่น ๆ 

กรอบแนวคิดในการวิจัย
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

ประกอบดวย คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อาชีพ รายได พฤติกรรมการซื้อแวนตา 

ไดแก วตัถปุระสงคในการซ้ือ หางแวนตาท่ีซือ้ ผูทีม่สีวนรวม
ในการตัดสินใจซ้ือ ความถ่ีในการซ้ือแวนตา และ

จํานวนเงนิในการซื้อแวนตาตอครั้ง 

 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ การ

ตดัสนิใจซ้ือแวนตาจากสวนประสมการตลาดบริการ ไดแก 
ดานผลิตภัณฑ ดานราคา ดานชองทางการจัดจําหนาย 

ดานการสงเสริมการตลาด ดานบุคคล ดานลักษณะทาง

กายภาพ ดานกระบวนการ และดานการพฒันาผลติภณัฑ

และคุณภาพ 

 สถิติที่ใชในการวิจัย

  ผูวจิยัใชการวเิคราะหขอมลูเชงิคณุภาพ และเชงิ

ปรมิาณ โดยการประมวลผลขอมลูจากแบบสอบถามดวย

ระบบคอมพิวเตอร โดยไดแบงการวิเคราะหขอมูลดังนี้
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 1.  คารอยละ(percentage) คาเฉล่ีย(means) 

และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) ใชในการอธิบายขอมลู

ทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม การบริหารงานบุคคล

ของที่ทําการสํานักงานไปรษณียเขต 6 และกลยุทธการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลของที่ทําการสํานักงาน

ไปรษณียเขต 6

 2.  ใชการทดสอบความแตกตาง One-way 

analysis of variance หรือ ANOVA ในการทดสอบ

เปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางตัวแปรตั้งแต 2 ตัวแปรขึ้น

ไปเพื่อทดสอบสมมติฐาน เกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบ

แบบสอบถาม และกลยุทธการพัฒนาการบริหารงาน

บุคคลของที่ทําการสํานักงานไปรษณียเขต 6

 3. ศกึษาความสัมพนัธ (Regression Analysis) 

ระหวาง การบริหารงานบุคคลของที่ทําการสํานักงาน

ไปรษณียเขต 6 และกลยุทธการพัฒนาการบริหารงาน

บุคคลของที่ทําการสํานักงานไปรษณียเขต 6

สรุปผลการวิจัย

ตารางที่ 1  ขอมลูทัว่ไปของหัวหนาทีท่าํการสํานกังานไปรษณียเขต 6 ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได

ตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (N = 106)

ขอมูลทั่วไปของหัวหนาที่ทําการสํานักงานไปรษณียเขต 6 ความถ่ี รอยละ

เพศ 

ชาย 106 100

หญิง 0 0

ขอมลูทัว่ไปของหวัหนาท่ีทาํการสาํนักงาน

ไปรษณียเขต 6

คาเฉลี่ย คาตํ่าสุด คาสูงสุด คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

อายุ 49.46 40.00 58.00 4.51

ระดับการศึกษา 15.74 12.00 18.00 1.11

รายไดตอเดือน (บาท) 60,391.13 44,700.00 87,970.00 11,505.02

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (ป) 27.31 10.00 37.00 6.06

 จากตารางที ่1 พบวา หวัหนาทีท่าํการสาํนักงาน

ไปรษณียเขต 6 ทุกคนเปนเพศชาย รอยละ 100 มีอายุ

เฉลี่ย 49 ป จบการศึกษาสูงสุดเฉลี่ยในระดับปริญญาตรี 

(15.74 ป) โดยหัวหนาท่ีทําการสํานักงานไปรษณียมี

รายไดตอเดอืนเฉลีย่ 60,391.13 บาท และมีระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานเฉลี่ย 27.31 ป
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ตารางที่ 2  ภาพรวมของการบริหารงานบุคคลของที่ทําการสํานักงานไปรษณียเขต 6 (N = 106)

ภาพรวมของการบริหารงานบุคคลของที่ทําการสํานักงาน

ไปรษณียเขต 6

คาเฉลี่ย คาตํ่าสุด คาสูงสุด คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

1. ดานการปฐมนิเทศ 7.61 6.33 9.67 0.56

2. ดานการฝกอบรม 7.58 6.00 9.00 0.43

3. ดานการศึกษาดูงาน 7.61 6.00 9.00 0.50

4. ดานการศึกษาตอ 7.59 6.00 9.33 0.48

5. ดานการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงาน 7.64 6.00 9.00 0.46

 จากตารางท่ี 2 พบวา ภาพรวมของการบริหารงานบุคคลของท่ีทําการสํานักงานไปรษณียเขต 6 อยูในระดับดี 

โดยการบริหารงานบุคคลดานการโยกยายสับเปลี่ยนหนาท่ีการงาน อยูในระดับดีที่สุด (μ = 7.64) รองลงมาคือดาน

การศึกษาดูงาน (μ = 7.61) ดานการปฐมนิเทศ (μ = 7.61) ดานการศึกษาตอ (μ = 7.59) และดานการฝกอบรม (μ 

= 7.58) ตามลําดับ

ตารางท่ี 3 ภาพรวมของกลยุทธการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของที่ทําการสํานักงานไปรษณีย เขต 6

ภาพรวมของกลยุทธการพัฒนาการบริหารงานบุคคล

ของที่ทําการสํานักงานไปรษณียเขต 6

คาเฉลี่ย คาตํ่าสุด คาสูงสุด คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

1. ดานการแบงงานกันทํา 7.60 6.33 10.00 0.49

2. ดานอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 7.56 6.00 9.67 0.45

3. ดานระเบียบวินัย 7.64 6.33 10.00 0.49

4. ดานเอกภาพในการบังคับบัญชา 7.64 6.67 9.00 0.42

5. ดานเอกภาพในการอํานวยการ 7.53 6.00 9.33 0.45

6. ดานประโยชนสวนบุคคลเปนรองประโยชนสวนรวม 7.57 6.33 9.33 0.41

7. ดานคาตอบแทน 7.66 6.67 9.00 0.39

8. ดานการรวมอํานาจ 7.65 6.33 9.00 0.43

9. ดานการจัดสายบังคับบัญชา 7.61 7.00 9.00 0.41

10. ดานการจัดลําดับ 7.56 6.33 8.67 0.38

11. ดานความเสมอภาค 7.64 7.00 9.00 0.33

12. ดานความม่ันคงในการทํางาน 7.66 6.33 9.00 0.44

13. ดานความคิดริเริ่ม 7.56 6.00 8.67 0.42

14. ดานความสามัคคี 7.69 7.00 8.67 0.37
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 จากตารางท่ี 3 พบวา ภาพรวมของกลยุทธ

การพัฒนาการบริหารงานบุคคลของท่ีทําการสํานักงาน

ไปรษณียเขต 6 อยูในระดับดี โดยดานความสามัคคี อยู

ในระดับดีที่สุด (μ = 7.69) รองลงมาคือดานความม่ันคง

ในการทํางาน (μ = 7.66) และ ดานคาตอบแทน (μ = 

7.66) ดานการรวมอํานาจ (μ = 7.65) ดานความเสมอ

ภาค (μ = 7.64 ดานเอกภาพในการบังคับบัญชา (μ = 

7.64) ดานระเบยีบวนิยั (μ= 7.64) ดานการจดัสายบงัคบั

บัญชา (μ = 7.61) ดานการแบงงานกันทํา (μ = 7.60 

ดานประโยชนสวนบคุคลเปนรองประโยชนสวนรวม (μ = 

7.57) ดานการจัดลําดับ (μ = 7.56) ดานความคิดริเริ่ม 

(μ = 7.56) ดานอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ (μ 

= 7.56) และดานเอกภาพในการอํานวยการ (μ = 7.53) 

ตามลําดับ

 2. เพื่อเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลท่ี

มีตอกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานไปรษณีย

เขต 6 ขอมูลทั่วไปของหัวหนาที่ทําการไปรษณียเขต 6 ที่

แตกตางกนัมผีลตอการตอกลยทุธการพัฒนาบคุลากรของ

สํานักงานไปรษณียเขต 6 ไมแตกตางกัน

  โดยที่ ชวงอายุที่แตกตางกันของหัวหนา

ที่ทําการไปรษณียมีผลตอกลยุทธการพัฒนาการบริหาร

งานบุคคลของที่ทําการสํานักงานไปรษณียเขต 6 ไม

แตกตางกัน

  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันของหัวหนา

ที่ทําการไปรษณียมีผลตอกลยุทธการพัฒนาการบริหาร

งานบุคคลของท่ีทําการสํานักงานไปรษณียเขต 6 ไม

แตกตางกัน
  รายไดตอเดือนท่ีแตกตางกันของหัวหนา

ที่ทําการไปรษณียมีผลตอกลยุทธการพัฒนาการบริหาร

งานบุคคลของท่ีทําการสํานักงานไปรษณียเขต 6 ไม
แตกตางกัน

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตาง

กันของหัวหนาท่ีทําการไปรษณียมีผลตอกลยุทธการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลของที่ทําการสํานักงาน

ไปรษณียเขต 6 

ไมแตกตางกัน

 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธของการบริหารงาน

บุคคลท่ีมีตอกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน

ไปรษณียเขต 6 จากการวิเคราะห การบริหารงานบุคคล

มีผลตอกลยุทธการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ

ที่ทําการสํานักงานไปรษณียเขต6 พบวา การบริหาร

งานบุคคลมีผลตอกลยุทธการพัฒนาบุคลากร ไปใน

ทิศทางเดียวกัน โดยท่ีการบริหารบุคคลมีผลตอกลยุทธ

การพัฒนาการบริหารงานบุคคลดานการแบงงานกันทํา 

สามารถอธิบายการผันแปรของกลยุทธการบริหารงาน

บคุคลดานการแบงงานกนัทาํ ไดรอยละ 40.5 ทัง้นีม้เีพยีง

การบรหิารงานบคุคลดานการศกึษาดูงานเทานัน้ทีม่ผีลตอ

กลยุทธการบริหารงานบุคคลดานการแบงงานกันทํา

  การบริหารบุคคลมีผลตอกลยุทธการ

พฒันาการบรหิารงานบคุคล ดานอาํนาจหนาทีแ่ละความ

รับผิดชอบ สามารถอธิบายการผันแปรของกลยุทธการ

บริหารงานบุคคลดานอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 

ไดรอยละ 24.9 ทัง้น้ีมเีพียงการบริหารงานบุคคลดานการ

ปฐมนิเทศ ดานการฝกอบรม และดานการศึกษาตอ ที่มี

ผลตอกลยุทธการบริหารงานบุคคลดานอํานาจหนาทีแ่ละ

ความรับผิดชอบ

  การบริหารบุคคลมีผลตอกลยุทธการ
พัฒนาการบริหารงานดานระเบียบวินัย สามารถอธิบาย

การผนัแปรของกลยทุธการบรหิารงานบคุคลดานระเบยีบ
วินัยไดรอยละ 23.5 ทั้งนี้มีเพียงการบริหารงานบุคคล

ดานการศึกษาตอเทานัน้ ทีม่ผีลตอกลยุทธการบริหารงาน

บุคคลดานระเบียบวินัย

  การบริหารบุคคลมีผลตอกลยุทธการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลดานเอกภาพในการบังคับ

บญัชา สามารถอธิบายการผันแปรของกลยุทธการบริหาร
งานบคุคลดานเอกภาพในการบงัคบับญัชาไดรอยละ 16.0 

ทั้งนี้มีเพียงการบริหารงานบุคคลดานการศึกษาดูงาน 

และดานการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงานเทานั้นที่มี

ผลตอกลยุทธการบริหารงานบุคคลดานเอกภาพในการ

บังคับบัญชา
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  การบริหารบุคคลไมมีผลตอกลยุทธการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลดานเอกภาพในการอํานวย

การ สามารถอธิบายการผันแปรของกลยุทธการบริหาร

งานบุคคล ดานเอกภาพในการอํานวยการไดรอยละ 7.5 

  การบริหารบุคคลมีผลตอกลยุทธการ

พฒันาการบรหิารงานบคุคลดานประโยชนสวนบคุคลเปน

รองประโยชนสวนรวม สามารถอธิบายการผันแปรของ

กลยุทธการบริหารงานบุคคลดานประโยชนสวนบุคคล

เปนรองประโยชนสวนรวมไดรอยละ 15.4 ทั้งนี้มีเพียง

การบริหารงานบุคคลดานการปฐมนิเทศเทานั้น ที่มีผล

ตอกลยุทธการบริหารงานบุคคลดานประโยชนสวนบุคคล

เปนรองประโยชนสวนรวม

  การบริหารบุคคลไมมีผลตอกลยุทธการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคล ดานคาตอบแทน สามารถ
อธบิายการผันแปรของกลยุทธการบริหารงานบุคคล ดาน

คาตอบแทนไดรอยละ 3.0

  การบริหารบุคคลมีผลตอกลยุทธการ

พฒันาการบริหารงานบุคคล ดานการรวมอํานาจ สามารถ

อธบิายการผันแปรของกลยุทธการบริหารงานบุคคล ดาน

การรวมอํานาจไดรอยละ 21.7 ทัง้น้ีมเีพียงการบรหิารงาน

บุคคลดานการปฐมนิเทศเทานั้น ที่มีผลตอกลยุทธการ

บริหารงานบุคคลดานการรวมอํานาจ
  การบริหารบุคคลไมมีผลตอกลยุทธการ

พฒันาการบริหารงานบุคคลดานการจัดสายบงัคบับญัชา 
สามารถอธิบายการผันแปรของกลยุทธการบริหารงาน

บุคคล ดานการจัดสายบังคับบัญชาไดรอยละ 12.7
  การบริหารบุคคลไมมีผลตอกลยุทธการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลดานการจัดลําดับ พบวา 

สามารถอธิบายการผันแปรของกลยุทธการบริหารงาน

บุคคล ดานการจัดลําดับไดรอยละ 6.9 
  การบริหารบุคคลท่ีมีผลตอกลยุทธการ

พฒันาการบรหิารงานบคุคลดานความเสมอภาค สามารถ

อธบิายการผันแปรของกลยุทธการบริหารงานบุคคล ดาน
ความเสมอภาคไดรอยละ 21.7 ทัง้นีม้เีพยีงการบรหิารงาน

บุคคลดานการศึกษาดูงานเทาน้ัน ที่มีผลตอกลยุทธการ

บริหารงานบุคคลดานความเสมอภาค

  การบริหารบุคคลมีผลตอกลยุทธการ

พฒันาการบรหิารงานบคุคลดานความมัน่คงในการทาํงาน 

สามารถอธิบายการผันแปรของกลยุทธการบริหารงาน

บุคคล ดานความม่ันคงในการทํางานไดรอยละ 29.1 

ทัง้นีม้เีพียงการบริหารงานบุคคลดานการปฐมนิเทศ และ

ดานการโยกยายสับเปล่ียนหนาที่การงานเทานั้น ที่มีผล

ตอกลยุทธการบริหารงานบุคคลดานความมั่นคงในการ

ทํางาน

  การบริหารบุคคลไมมีผลตอกลยุทธการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคล ดานความคิดริเริ่ม สามารถ

อธบิายการผันแปรของตัวแปรตาม คอืกลยุทธการบริหาร

งานบุคคล ดานความคิดริเริ่มไดรอยละ 6.9 

  การบริหารบุคคลไมมีผลตอกลยุทธการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคล ดานความสามัคคี สามารถ

อธบิายการผันแปรของกลยุทธการบริหารงานบุคคล ดาน

ความสามัคคีไดรอยละ 7.4 

อภิปรายผลการวิจัย

 สมมติฐาน

 1.  จากวัตถุประสงคการศึกษา ขอที่ 1. พบวา 

การบริหารงานบุคคลและกลยุทธการพัฒนาบุคลากร

ของสํานักงานไปรษณียเขต 6 พบวา ภาพรวมของการ

บริหารงานบุคคลของท่ีทําการสํานักงานไปรษณียเขต 6 

อยูในระดับดี โดยการบริหารงานบุคคลดานการโยกยาย

สับเปลี่ยนหนาท่ีการงาน อยูในระดับดีที่สุด (μ = 7.64) 

รองลงมาคือดานการศึกษาดูงาน (μ = 7.61) ดานการ

ปฐมนิเทศ (μ = 7.61) ดานการศึกษาตอ (μ = 7.59) 

และดานการฝกอบรม (μ = 7.58) ตามลําดับ

  การบรหิารงานบคุคลของทีท่าํการสาํนกังาน

ไปรษณียเขต 6 จาํแนกรายดาน พบวา ดานการปฐมนิเทศ 
หัวหนาท่ีทําการไปรษณียเห็นวา การปฐมนิเทศมีผลตอ

การสรางแรงจูงใจใหบุคลากรมีกําลังใจในการพัฒนา

ตนเองมากที่สุด (μ = 7.64) ดานการฝกอบรม หัวหนา

ที่ทําการไปรษณียเห็นวา หนวยงานจัดสงบุคคลากรเขา

รับการฝกอบรมตรงกับลักษณะงานที่ปฏิบัติมากที่สุด 
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(μ = 7.60) การศึกษาดูงาน หัวหนาที่ทําการไปรษณีย

เห็นวา บุคลากรในหนวยงานสามารถนําความรู และ

ประสบการณจากการไปศกึษาดงูานมาปรบัใชหรอืพฒันา

ในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบมากที่สุด (μ = 7.63) 

สอดคลองกับ สุภัสสร เสนหา (2552) ศึกษาเกี่ยวกับ 

ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรในเทศบาลตําบลโนนหัน 

อาํเภอชุมแพ จงัหวัดขอนแกน พบวา ความตองการในการ

พฒันาบุคลากรในภาพรวมสวนใหญอยูในระดบัปานกลาง 

โดยมคีวามตองการมากในดานการปฐมนเิทศ ดานการฝก

อบรมในระดบัปานกลาง ดานการศกึษาดงูานอยูในระดบั

ปานกลาง ดานการสมัมนาอยูในระดบัปานกลาง ดานการ

ศกึษาตออยูในระดับปานกลาง ดานการประชุมเชงิปฏบัิติ

การอยูในระดับปานกลาง ดานการสอนงานอยูในระดับ

ปานกลาง ดานการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงานอยู

ในระดับปานกลาง

 2.  เพื่อเปรียบเทียบคุณลักษณะสวนบุคคลท่ี

มีตอกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานไปรษณีย

เขต 6 จากผลการวิเคราะหดวยการวิเคราะหผันแปรทาง

เดียว (One-way analysis of variance หรือANOVA) 

พบวา ขอมูลท่ัวไปของหัวหนาที่ทําการไปรษณียเขต 6 

ที่แตกตางกัน ไมมีผลตอกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของ

สํานักงานไปรษณียเขต 6 กลาวคือ อายุ ระดับการศึกษา
สูงสุด รายไดตอเดือน ตลอดจนระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

ของหวัหนาท่ีทาํการไปรษณยีเขต 6 ทีแ่ตกตางกนันัน้ไมมี
ผลตอกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของสํานกังานไปรษณีย

เขต 6 ผลการศึกษาวิจยัทีค่นพบเปนการศึกษาเปรียบเทียบ

ขอมูลทั่วไปของหัวหนาที่ทําการไปรษณียเขต 6 ที่มี

ตอกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานไปรษณีย
เขต 6 ยังไมมีผลการศึกษาวิจัยความสัมพันธในลักษณะ

นี้มากอน จึงเปนการคนพบจากการศึกษาวิจัยใหมของ

ผูวิจัย 

 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธของการบริหารงาน

บุคคลท่ีมีตอกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน
ไปรษณียเขต 6 พบวา การบริหารงานบุคคลมีผลตอ

กลยุทธการพัฒนาบุคลากรของสํานักงานไปรษณียเขต 6 

ไปในทิศทางเดียวกัน ถาหากการบริหารงานบุคคลอยูใน

เกณฑทีด่แีลวจะสงผลใหการพัฒนาบคุลากรดตีามไปดวย 

  โดย ท่ีการบ ริหารงานบุคคลด านการ

ปฐมนิเทศ ที่อยูในระดับดี จะสงผลใหกลยุทธการพัฒนา

บุคลากรดานอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ ดาน

ประโยชนสวนบุคคลเปนรองประโยชนสวนรวม ดานการ

รวมอํานาจ และดานความม่ันคงในการทํางานน้ันดีตาม

ไปดวย

  การบริหารงานบุคคลดานการฝกอบรม ที่

อยูในระดับดี จะสงผลใหกลยุทธการพัฒนาบุคลากรดาน

อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบน้ันดีตามไปดวยการ

บรหิารงานบคุคลดานการศกึษาดูงาน ทีอ่ยูในระดบัด ีจะ

สงผลใหกลยุทธการพัฒนาบุคลากรดานการแบงงานกัน

ทํา ดานเอกภาพในการบังคับบัญชา และดานความเสมอ

ภาคน้ันดีตามไปดวย

  การบริหารงานบุคคลดานการศึกษาตอ ที่

อยูในระดับดี จะสงผลใหกลยุทธการพัฒนาบุคลากรดาน

อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ และดานระเบียบวินัย

นั้นดีตามไปดวย

  การบริหารงานบุคคลดานการโยกยายสับ

เปลี่ยนหนาท่ีการงาน ที่อยูในระดับดี จะสงผลใหกลยุทธ

การพัฒนาบุคลากรดานเอกภาพในการบังคับบญัชา และ

ดานความม่ันคงในการทํางานน้ันดีตามไปดวย
  ผลการศึกษาวิจัยท่ีคนพบเปนการศึกษา

ความสัมพนัธระหวางการบริหารงานบุคคลท่ีมตีอกลยุทธ

การพัฒนาบุคลากรของสํานักงานไปรษณียเขต 6 ยัง

ไมมีผลการศึกษาวิจัยความสัมพันธในลักษณะนี้มากอน

จึงเปนการคนพบจากการศึกษาวิจัยใหมของผูวิจัย 
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