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อําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม นางสาวสุวรรณา มะลิวัลย์ ครูชํานาญการพิเศษครวิูทยฐานะ 
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บทคัดยอ 
 

 การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจศึกษาวิเคราะหโครงสรางและระบบการบริหารงานบุคคลทองถิ่น 
กระบวนการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล และขอเสนอแนะและแนวทางแกไขปญหา
การบริหารงานบุคคล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรในองคการ
บรหิารสวนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จงัหวัดมหาสารคาม จํานวน 169 คน กลุมตัวอยางไดมาจาก
การสุมแบบงาย (Simple random sampling)  เครื่องมอืที่ใชในเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม
ชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ และผูวิจัยไดสัมภาษณผูใหสมัภาษณ 
ประกอบดวย นายกองคการบริหารสวนตําบล จํานวน 7 คน ปลัดองคการบริหารสวนตําบล  
จํานวน 7 คน และบุคลากรหรือผูปฏิบัตงิานเกี่ยวกบัการบรหิารงานบุคคล จํานวน 7 คน รวมทั้งสิ้น 
จํานวน 21 คน ผูใหสัมภาษณเลือกโดยการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือ
ที่ใชในเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสัมภาษณแบบมโีครงสราง สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมลู ไดแก  
การแจกแจงความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation)  
 ผลการศึกษาพบวา 
  1. ผลการศึกษาโครงสรางและระบบการบรหิารงานบุคคลทองถิ่น พบปญหาหลาย
ประการ ประกอบดวย 1) โครงสรางการบริหารงานบุคคลทองถิ่นขาดความเปนเอกภาพ  
2) การบริหารงานบุคคลทองถิ่นใหอํานาจแกผูบรหิารทองถิน่มากเกินไป  3) กระบวนการบรหิารงาน
บุคคลของทองถิ่นมีความซบัซอนและลาชา 4) พนักงานทองถ่ิน ถูกปดกั้นความกาวหนา  
5) การบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นไมสามารถจงูใจใหคนเขามาทํางาน และ 6) ความไมชัดเจน 
ของหลักเกณฑเกี่ยวกบักระบวนการบริหารงานบุคคลทองถิน่ 
  2. ผลการศึกษากระบวนการบรหิารงานบุคคลขององคการบรหิารสวนตําบล 
ในเขตอําเภอเชียงยืน จงัหวัดมหาสารคาม พบวา  
   2.1 ขอมูลทั่วไปของบุคลากรขององคการบรหิารสวนตําบลสวนใหญเปนเพศหญงิ  
มีอายุระหวาง 31 – 40 ป จบการศึกษาระดับปรญิญาตรี บคุลากรประเภทพนักงานสวนตําบล และ 
มีประสบการณในการปฏิบัตงิาน 5 – 10 ป  
   2.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล 
โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง รายดาน 6 ดาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ซึ่งสวนใหญ 
ไมสอดคลองกบัการสัมภาษณ โดยเรียงลําดบัคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานการพฒันาบุคลากร 
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ดานการธํารงรักษาบุคลากร ดานการวางแผนบุคลากร ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิานและ 
ดานการใหพนจากงาน และดานการสรรหาและการคัดเลือก  
 โดยสรปุ ขอเสนอแนะและแนวทางแกไขปญหาการบรหิารงานบุคคลขององคการบรหิาร 
สวนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จงัหวัดมหาสารคาม เห็นควรสงเสริมใหบุคลากรไดเขารวม 
การฝกอบรมตามหลักสูตรของแตละตําแหนงงานอยางสม่ําเสมอ เพือ่พัฒนาตนเองใหมีความรู
ความสามารถทันตอเหตกุารณ รวมถึงสรางทัศนคติที่ดีตอองคการ ควรเลือกสรรบุคลากรดวยหลัก
คุณธรรมเปนไปตามระเบียบของทางราชการ เพือ่ใหไดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถตรงกบั
ตําแหนงงาน เพือ่ประโยชนสงูสุดของทางราชการ และควรมีการประเมินการปฏิบัตงิาน 
ทั้งในเชิงประจักษเปนรปูธรรม และดูความตั้งใจจริงในการปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 
 
 The study aims to analyze the structure and local personnel administrative 
system, to study the personnel administrative process of the Subdistrict Administrative 
Organization (SAO), and to propose the suggestions and ways to solve the problems in 
personnel administration in Chiang Yuen district of Maha Sarakham province.   
The 169 samples of personnel are conducted in Subdistrict Administrative Organization 
in Chiang Yuen district of Maha Sarakham province.  The 5 rating scale questionnaires 
and structured interviews are used in this research.  There are 21 interviewees including 
7 Chief Executives of the SAO, 7 Chief Administrators of the SAO, and 7 personnel in 
the division of personnel administration.  The interviewees are selected through 
purposive sampling technique.  The statistics used for data analysis are frequency, 
percentage, mean, and standard deviation. 
 The results of the study are as follows. 
  1. There are several problems found in the study of the structure and local 
personnel administrative system, which consist of 1) the local administrative system 
has no unity; 2) personnel administration gives excessive authorities to local 
administrators; 3) the local personnel administration is too complex and slow; 4) the 
local officers are not be able to be promoted; 5) there are no incentives for outsiders 
to apply for the positions in the SAO; and 6) the criteria of personnel development of 
the local personnel administrative process is not clear. 
  2. The results found in the study of SAO’s personnel administrative process 
in Chiang Yuen district are: 
   2.1 Majority of the SAO’s personnel are females aged between 31-40 
years with Bachelor’s degrees and havehad 5-10 years of work experiences.    
   2.2 The overall mean of the opinions toward the SAO’s personnel 
administration is in the moderate level.  The means of the 6 aspects of the 
administration are also in the moderate levels which are not conformed to the 
interviews.  The following aspects shown accordingly to the means ranking from high  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



to low are personnel development, personnel maintenance, personnel planning, 
appraisal and withdrawal, and procurement.  
 In conclusion, the research suggests the ways to solve the problems in 
personnel administration of the SAO in Chiang Yuen district of Maha Sarakham 
province.  The personnel should be encouraged to participate in trainings and seminars 
accordingly to their positions on a regular basis in order for them to have knowledge 
and maintain good attitudes toward organization. The personnel selection should be 
carried out using morality and official regulations in order to get qualified personnel for 
the job for great benefits of the official offices.  In addition, there should be 
evaluationsin both job performances and determinationof the personnel in the 
appraisal process. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ภูมิหลัง 
 
 นับต้ังแต่มีการประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.  2540 เป็นต้นมา  
ได้มีการให้ความสําคัญของการกระจายอํานาจการปกครองส่วนท้องถิ่น โดยได้บัญญัติถึงความสําคัญของ
การกระจายอํานาจการปกครองให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไว้ในมาตรา 78 และมาตรา 282  
ถึง มาตรา 290 ซึ่งเป็นที่มาของการตราพระราชบัญญัติทีเ่ก่ียวข้องกับการกระจายอํานาจหลายฉบับ  
เช่น พระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  
2542 พระราชบัญญัติว่าด้วยการเข้าช่ือเสนอข้อบัญญัติท้องถิ่น พ.ศ.  2542 พระราชบัญญัติว่า 
ด้วยการลงคะแนนเสียงเพ่ือถอดถอนสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น พ.ศ.  2542 และ
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 (นันทวัฒน์  บารมานันท์.    2549)  
 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 ก็เป็นกฎหมายที่ตราขึ้น
เพ่ือรองรับแนวนโยบายการกระจายอํานาจการปกครองให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีอิสระด้านการบริหารงานบุคคล โดยกําหนดให้องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 
มีคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นของตนเองเพ่ือทําหน้าที่ในด้านการบริหารงาน
บุคคล และได้กําหนดให้มีองค์การที่ทําหน้าที่กําหนดมาตรฐานกลาง มาตรฐานทั่วไป และแนวทางการ
บริหารงานบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไว้ในพระราชบัญญัติฉบับดังกล่าว โดยกําหนดให้ 
มีคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่นขึ้น 3 ระดับ คือ (อรทยั  ก๊กผล  และสมุามาลย์  ชาวนา.    2550  
:  4) 
  1. คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น (ก.ถ.) 
  2. คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) 
  3. คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัด (ก.ระดับจังหวัด)  
 การกระจายอํานาจการปกครองสู่ท้องถิ่น ก็เพ่ือให้ประชาชนในท้องถิ่นสามารถดําเนินการเอง
โดยอิสระในการบริหารงานพอสมควรภายใต้บทบัญญัติแห่งกฎหมาย และสิ่งสําคัญประการหน่ึงของ 
การการกระจายอํานาจการปกครองสู่ท้องถิ่น คือ การจัดบริการสาธารณะแก่ประชาชนในท้องถิ่นชนบท
อย่างมีประสิทธิภาพ การที่จะทําให้เจตนารมณ์ดังกล่าวบรรลุวัตถุประสงค์มากน้อยเพียงใดน้ัน  
คนย่อมเป็นทรพัยากรในการบริหารท่ีสําคญัที่สุด เพราะคนหรือบุคลากรในองค์การจะเป็นผู้กําหนด 
และดําเนินการตามนโยบาย รวมท้ังเป็นผู้ใช้ทรัพยากรในการบริหารอ่ืน ๆ ทั้งหมด ดังน้ันหาก
กระบวนการบริหารงานบุคคล รวมท้ังกระบวนการพัฒนาความรู้ และการสร้างขวัญและกําลังใจ 
แก่บุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ก็จะช่วยให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ อุทิศ
แรงกายแรงใจในการทํางาน เพ่ือเป็นพลังในการผลักดันให้สามารถดําเนินงานไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และบรรลผุลตามเจตนารมณ์มากที่สุด หากแต่กระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นยังประสบปัญหาและอุปสรรคในแต่และกระบวนการอยู่มากมาย ไม่ว่าจะเป็นปัญหาใน 
การวางแผนบุคลากรที่ไมม่ีความละเอียดชัดเจน ไม่มีการวิเคราะห์อัตรากําลังและความต้องการกําลังคน
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ในอนาคตให้เหมาะสมกับอํานาจหน้าที่ขององค์การ บุคลากรไม่มีส่วนร่วมในการวางแผนขององค์การ 
และผู้บริหารไม่ให้ความสําคญัในการวางแผนและไม่ปฏิบัติตามแผน การสรรหาและการคัดเลือกไม่มี
ความโปร่งใส ยุติธรรม ไม่มีการประชาสัมพันธ์การรับสมัคร มีการกําหนดคุณสมบัติที่เอ้ือต่อบุคคล 
บางกลุ่ม วิธีการ หลักเกณฑ์ในการคัดเลือก ไม่ได้นําหลักความรู้ ความสามารถมาเป็นเกณฑ์ในการ
พิจารณา จึงได้บุคลากรที่ไม่ตรงกับความต้องการขององค์การ การบรรจุแต่งต้ังไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ 
และไม่มีการปฐมนิเทศก่อนบรรจุเข้าตําแหน่งงาน การมอบหมายงานไม่ตรงกับความรู้ความสามารถและ
หน้าที่ที่รับผิดชอบ ไม่มีการให้คําแนะนําในการปฏิบัติงาน บุคลากรไม่มกีําลังใจในการปฏิบัติหน้าที่  
ขาดหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ไม่นําผลการปฏิบัติงานจริงมาใช้พิจารณา 
ความดีความชอบ การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ถูกนํามาใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถบ่งช้ีศักยภาพของบุคลากรเพ่ือนํามาใช้ให้เกิดประโยชน์
ได้ ไม่มีการแจ้งหลักเกณฑ์และวิธีประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ รวมถึงไม่มีการแจ้งผล 
การประเมินอย่างเปิดเผย ไม่มีการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร ไมม่ีการจัดประชุมช้ีแจงวิธีการใน 
การปฏิบัติงานตามแผนงาน ไม่มีการพาบุคลากรไปศึกษาดูงาน ไม่มีการสง่บุคลากรเข้าอบรมตาม
ตําแหน่งหน้าที่การงาน ไม่มีการส่งเสริมการศึกษาต่อให้บุคลากร ไม่มีการติดตามประเมินผล 
การฝึกอบรมสัมมนา และบุคลากรไม่ให้ความสําคัญกับการศึกษาระเบียบข้อกฎหมายที่เก่ียวกับ 
การปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน ไม่มีการช้ีแจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับในการย้าย ไม่มีการช้ีแจง
หลักเกณฑ์ ระเบียบ แบบแผนในการลาออก การพิจารณาลงโทษบุคลากรให้ออกจากงานไม่มีความเป็น
ธรรม มีการสั่งให้บุคลากรทีม่คีวามผิดเล็กน้อยออกจากงานโดยไม่ไต่สวนให้ทราบข้อเทจ็จริงอย่างถี่ถ้วน 
การยุบเลิกตําแหน่งงาน ไม่เป็นไปตามกฎหมาย และมีการส่ังเลิกจ้างบุคลากรอย่างไม่เป็นธรรม 
 องค์การบริหารส่วนตําบล ตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองค์การบริหารส่วนตําบล  
พ.ศ.  2537 ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม จํานวน 7 แห่ง ได้แก่ องค์การบริหารส่วนตําบล
หนองซอน องค์การบริหารสว่นตําบลเชียงยืน องค์การบริหารส่วนตําบลนาทอง องค์การบริหารส่วน
ตําบลเสือเฒ่า องค์การบริหารส่วนตําบลเหล่าบัวบาน องค์การบริหารสว่นตําบลดอนเงิน และองค์การ
บริหารส่วนตําบลกู่ทอง ก็เป็นพ้ืนที่หน่ึงที่ประสบปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคคลเหมือน ๆ 
กับพ้ืนที่อ่ืน ซึ่งเป็นปัญหาที่สาํคัญเน่ืองจากคนเป็นทรัพยากรในการบริหารท่ีสําคัญที่สดุ เพราะคนหรือ
บุคลากรในองค์การบริหารสว่นตําบลจะเป็นผู้กําหนด และดําเนินการตามนโยบาย รวมท้ังเป็นผู้ใช้
ทรัพยากรในการบริหารอ่ืน ๆ ทั้งหมด คนจึงเป็นพลังในการผลักดันให้องค์การบริหารส่วนตําบลสามารถ
ดําเนินงานไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ได้ 
 การบริหารงานบุคคล จึงเป็นส่วนสําคัญในการนําพาองค์การไปสู่เป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ และเมื่อองค์การเจริญเติบโตก็จะส่งผลให้เกิดความม่ันคงในสังคมและ
ประเทศชาติด้วย ผู้วิจัยเป็นพนักงานส่วนตําบล ตําแหน่งบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนตําบล 
หนองซอน อําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม มีหน้าที่รบัผิดชอบในการบริหารงานบุคคล ซึ่งอยู่ภายใต้ 
การบริหารงานตามกฎหมายดังกล่าว ดังน้ันจึงต้องการศึกษาวิเคราะห์โครงสร้างและระบบการ
บริหารงานบุคคลท้องถิ่น กระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล และข้อเสนอแนะ
และแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคล เพ่ือเป็นประโยชน์ และแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลให้มีประสทิธิภาพย่ิงข้ึน 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาวิเคราะห์โครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิน่  
 2. เพ่ือศึกษาวิเคราะห์กระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล  
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม  
 3. เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 

 
ความสาํคญัของการวิจัย 
 
 1. ศึกษาโครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น  
 2. ศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน 
จังหวัดมหาสารคาม  
 3. ศึกษาข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร 
ส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1. ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้สัมภาษณ์ 
  1.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ ผูบ้ริหารและบุคลากรในองค์การบริหาร 
ส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม รวมประชากร จํานวน 298 คน  
  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ผู้บริหารและบุคลากรในองคก์ารบริหาร 
ส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม รวมทั้งสิ้น จํานวน 169 คน กําหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ Krejcie และ Morgan (บุญชม  ศรสีะอาด.    2553  :  42-44) 
  1.3 ผู้ให้สัมภาษณ์ในการศึกษาครั้งน้ี คือ ผูบ้ริหารและบุคลากรในองค์การบริหาร 
ส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ประกอบด้วย นายกองค์การบริหารส่วนตําบล  
จํานวน 7 คน ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล จํานวน 7 คน และบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานเก่ียวกับ 
การบริหารงานบุคคล จํานวน 7 คน รวมท้ังสิ้น จํานวน 21 คน เลือกผูใ้ห้สัมภาษณ์ โดยการเลือก 
แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 
 2. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
  การศึกษาคร้ังนี้ มุ่งศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล  
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ใน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนบุคลากร ด้านการสรรหา
และการคัดเลอืก ด้านการธํารงรักษาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนา
บุคลากร และด้านการให้พ้นจากงาน 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



4 

 3. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ 
  พ้ืนที่ที่ใช้ในการศึกษา คือ องค์การบริหารสว่นตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัด
มหาสารคาม จํานวน 7 แห่ง ได้แก่ องค์การบริหารส่วนตําบลหนองซอน องค์การบริหารส่วนตําบล 
เชียงยืน องค์การบริหารส่วนตําบลนาทอง องค์การบริหารส่วนตําบลเสือเฒ่า องค์การบริหารส่วนตําบล
เหล่าบัวบาน องค์การบริหารส่วนตําบลดอนเงิน และองค์การบริหารส่วนตําบลกู่ทอง 
 4. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
  4.1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน  
จังหวัดมหาสารคาม จําแนกตาม  
   4.1.1 เพศ 
   4.1.2 อายุ 
   4.1.3 ระดับการศึกษา 
   4.1.4 ประเภทบุคลากร 
   4.1.5 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
  4.2 ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน 
จังหวัดมหาสารคาม ใน 6 ด้าน ได้แก่   
   4.2.1 ด้านการวางแผนบุคลากร 
   4.2.2 ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 
   4.2.3 ด้านการธํารงรักษาบุคลากร 
   4.2.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   4.2.5 ด้านการพัฒนาบุคลากร 
   4.2.6 ด้านการให้พ้นจากงาน 

 
กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
 ในการศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยได้นํากระบวนการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของสมชาย  
หิรัญกิตติ (2542  :  10-11) สมคิด บางโม (2550  :  147-170) และชูชัย สมิทธิไกร (2552  :  8-10) 
มาคัดเลือกและบูรณาการข้ันตอนดังกล่าว เพ่ือเป็นกรอบในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี จํานวน 6 ด้าน ได้แก่ 
ด้านการวางแผนบุคลากร ด้านการสรรหาและการคัดเลอืก ด้านการธํารงรักษาบุคลากร  
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้พ้นจากงาน  
 
นิยามศพัท์เฉพาะ 
 
 1. กระบวนการบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผู้บริหาร เพ่ือให้ได้บุคลากรที่ดี  
มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน เมื่อได้บุคลากรเข้ามาร่วมงานแล้วก็พัฒนาให้มีความรู้
ความสามารถให้ย่ิง ๆ ขึ้นไป และรักษาคนดี มีความรู้ความสามารถเหล่าน้ันให้เพียงพอและอยู่กับ
องค์การให้นานมากที่สุด เพ่ือให้องค์การประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ภายใต้จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม ตลอดจนสร้างหลักประกัน
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ให้แก่บุคลากรที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถดํารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข 
ในอนาคต โดยมีกระบวนการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย  
  1.1 ด้านการวางแผนบุคลากร หมายถึง การคาดคะเนไว้ล่วงหน้าว่าหน่วยงานน้ันต้องการ
คนจํานวนเท่าใดจึงจะสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นหน้าที่ของฝ่ายบุคคล ประกอบด้วย 
การวิเคราะห์งาน การพรรณนาลักษณะของงาน การกําหนดคุณสมบัติของผู้ดํารงตําแหน่ง การประเมิน
ค่าของงาน และการกําหนดอัตราค่าจ้าง เพ่ือนํามาเป็นข้อมูลในการกําหนดกําลังคนและตําแหน่ง 
  1.2 ด้านการสรรหาและการคัดเลือก หมายถึง หลักการสรรหาคนดีมีความสามารถทีสุ่ด
เท่าที่จะทําได้เข้ามาทํางาน ทั้งน้ี โดยต้ังอยู่บนรากฐานแห่งความเสมอภาค การสรรหาและการคัดเลือก
บุคคลเข้ามาทาํงาน ประกอบด้วย การสรรหา การเลือกสรร การคัดเลือก และการบรรจุ  
  1.3 ด้านการธํารงรักษาบุคลากร หมายถึง การธํารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การนาน
ที่สุด โดยการให้เงินเดือน ค่าจ้าง สิ่งจูงใจและรวมถึงการจัดให้มีสวัสดิการท่ีดี 
  1.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การนําระบบคุณธรรม ซึ่งประกอบด้วย
หลักความเสมอภาค หลักความสามารถ หลักความม่ันคง และหลักความเป็นกลางทางการเมืองมาใช้ 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่ง
หรือควรที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นอย่างไร  
  1.5 ด้านการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ทีมุ่ง่จะเพ่ิมพูนความรู้ ความชํานาญ 
และประสบการณ์ เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบได้ดีย่ิงขึ้น 
นอกจากน้ี ยังมีความมุ่งหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี ให้มีกําลังใจ  
รักงาน และให้มีความคิดที่จะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึ้น 
  1.6 ด้านการให้พ้นจากงาน หมายถึง การให้บุคคลทีท่ํางานไม่ได้ผลหรือขาดประสิทธิภาพ 
ขาดการขวนขวายขาดการปรับปรุงตนเองพ้นจากงาน หรือการพ้นจากงานก็อาจเกิดจาก ความสมัครใจ
ของบุคคลเอง ออกเพราะองค์การไม่มีเงินจ้าง ออกตามวาระเมื่อครบกําหนดตามสัญญา และ 
ให้ออกเพราะมีความผิด 
 2. องค์การบริหารส่วนตําบล หมายถึง หน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น มีฐานะเป็นนิติ
บุคคลและราชการส่วนท้องถิ่น จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองค์การบริหารส่วนตําบล       
พ.ศ.  2537 สาํหรับในงานวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาองค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน 
จังหวัดมหาสารคาม จํานวน 7 แห่ง ประกอบด้วย องค์การบริหารส่วนตําบลหนองซอน องค์การบริหาร
ส่วนตําบลเชียงยืน องค์การบริหารส่วนตําบลนาทอง องค์การบริหารส่วนตําบลเสือเฒ่า องค์การบริหาร
ส่วนตําบลเหล่าบัวบาน องค์การบริหารส่วนตําบลดอนเงิน และองค์การบริหารส่วนตําบลกู่ทอง 
 3. โครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น หมายถึง คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น  
ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 ใน 3 ระดับ สําหรับในงานวิจัย
ครั้งน้ี เป็นการศึกษาโครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถิน่ ประกอบด้วย คณะกรรมการมาตรฐาน 
การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น (ก.ถ.) คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
จําแนกย่อยเป็น 1) คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ก.จ.) 2) คณะกรรมการ
กลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) และ 3) คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล (ก.อบต.) และ
คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในแต่ละจังหวัดจําแนกย่อยเป็น 1) คณะกรรมการ
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ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ก.จ.จ.) 2) คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) และ  
3) คณะกรรมการพนักงานส่วนตําบล (ก.อบต.) 
 4. ระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น หมายถึง การทําหน้าที่ของคณะกรรมการพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่น ใน 3 ระดับ เก่ียวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลสําหรบัพนักงานส่วนท้องถิ่นของตนได้
โดยตรง และเพ่ือกําหนดมาตรฐานกระบวนการบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกประเภท
ให้มีทิศทางที่เหมาะสม และเป็นธรรม 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 
 การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน  
จังหวัดมหาสารคาม มีเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังต่อไปนี้ 
  1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
  2. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในองค์การบริหารส่วนตําบล 
  3. บริบทขององค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
  4. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
 
 คนเป็นทรัพยากรในการบริหารท่ีสําคัญที่สดุ เพราะคนหรือบุคลากรในองค์การจะเป็น 
ผู้กําหนด และดําเนินการตามนโยบาย รวมท้ังเป็นผู้ใช้ทรพัยากรในการบริหารอ่ืน ๆ ทั้งหมด ดังน้ัน 
หากกระบวนการบริหารงานบุคคล รวมทั้งกระบวนการพัฒนาความรู้ และการสร้างขวัญและกําลังใจ 
แก่บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ก็จะช่วยให้องค์การบริหาร 
ส่วนตําบลได้ผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ ความสามารถ และอทุิศแรงกายแรงใจในการทํางาน จึงจะเป็นพลัง
ในการผลักดันให้องค์การบริหารส่วนตําบลสามารถดําเนินงานไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สามารถบรรลุเป้าหมายได้มากที่สุด 
  1. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
   การบริหารงานบุคคล มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ ดังน้ี 
    Analoui (พิชิต  เทพวรรณ์.    2554  :  26  ;  อ้างอิงมาจาก  Analoui.    2007) 
กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นนโยบายและวิธีการปฏิบัติงานที่บอกถึงกิจกรรมที่เป็นการจัดหา  
การใช้ และการรักษาไว้ซึ่งบุคลากร ผูซ้ึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานและส่งผลต่อความสําเร็จขององค์การ และ 
จากความหมายดังกล่าวยังแสดงให้เห็นว่า การบริหารงานบุคคลเป็นมากกว่าแนวทางปฏิบัติ และ 
ถือได้ว่าเป็นกรอบกลยุทธ์ใหญ่ของการบริหารองค์การโดยภาพรวม  
    ธงชัย  สันติวงษ์ (2540  :  3) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของ
ผู้บริหารทุกคน (และของผู้ชํานาญการด้านบุคลากรโดยเฉพาะ) ที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทัง้ปวงที่เก่ียวกับ
บุคลากร เพ่ือให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา  
ซึ่งจะส่งผลสําเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ 
    เกรียงศักด์ิ เขียวย่ิง (2543  :  7) กล่าวว่า ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
พอสรุปได้ดังน้ี 
     1. การบริหารงานบุคคลเป็นการให้ได้คนและใช้คนให้เหมาะสมกับงาน 
ตามวัตถุประสงค์และความต้องการของหน่วยงาน 
     2. การบริหารงานบุคคล มีขอบข่ายกว้างขวางครอบคลุมต้ังแต่การแสวงหา 
และการคัดเลอืกบุคคลเข้าสูห่น่วยงาน จนกระทั่งพ้นจากการปฏิบัติงาน 
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     3. การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการที่เก่ียวเนื่องกันเป็นลูกโซ่ ต้ังแต่ 
การวางนโยบายการกําหนดแผนและความต้องการด้านบุคคล การเลือกสรร การพัฒนา การกําหนด
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล การประเมนิผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหน่ง การโอนย้าย และ 
การพ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร 
    ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (2544  :  17) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือ เทคนิคและ
วิธีดําเนินการในการสรรหา การใช้ประโยชน์ การพัฒนาและการธํารงรักษาบุคคลที่มีประโยชน์ไว้กับ
องค์การ เพ่ือที่จะให้เขาเหล่าน้ันปฏิบัติงานอย่างเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประโยชน์ต่อ
องค์การมากที่สุดน่ันเอง 
    ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2545  :  15) กลา่วว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้บริหาร ผูม้ีหน้าที่เก่ียวกับงานบุคลากร/หรือบุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับบุคลากร
ขององค์การ ร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคล 
ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เขา้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนา 
ให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และมีคณุภาพชีวิตการทํางานที่
เหมาะสม ตลอดจนเสริมสรา้งหลักประกันให้แก่สมาชิกทีต้่องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถ
ดํารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต  
    สนอง  ปจฺโจปการี (2550  :  193) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ภายในองค์การ โดยเร่ิมต้ังแต่การสรรหาบุคคลเขา้มาทํางานเพ่ือให้ได้คนดี  
มีคุณวุฒิตามต้องการ และมีความสามารถเหมาะสมกับตําแหน่งหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  
ด้วยความบริสุทธ์ิและยุติธรรม เมื่อเข้ามาแล้วต้องดูแลและบํารุงขวัญกําลังใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากร 
ที่มีประสิทธิภาพน้ันไว้ให้มีปริมาณพอเพียง เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ 
    เสาวลักษณ์  นิกรพิทยา (2550  :  12) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็น
กระบวนการหาคนดีมีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมเข้ามาทํางาน พัฒนาคนดีที่ได้มาให้มีความรู้
ความสามารถดีย่ิง ๆ ขึ้นไป และรักษาคนดีให้อยู่ในองค์การต่อไปให้นานที่สุด เพ่ือใหอ้งค์การสามารถ
ประกอบภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันจะนําไปสู่ความเจริญรุ่งเรืองขององค์การได้
ในที่สุด 
    ชูชัย สมิทธิไกร (2552  :  7-8) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการ
เก่ียวกับการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การจูงใจ และการยุติการจ้างบุคลากรขององค์การ 
จุดมุ่งหมายสําคัญของการบริหารงานบุคคล คือ การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
ภายในองค์การ ภายใต้จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม 
   กล่าวโดยสรุป การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผู้บริหาร ซึ่งเร่ิมต้ังแต่ 
การวางแผนบุคลากร การสรรหาและการคัดเลือก การธํารงรักษาบุคลากร การประเมนิผลการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร และการให้พ้นจากงาน เพ่ือให้ได้บุคลากรที่ดี มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับงาน เมื่อได้บุคลากรเข้ามาร่วมงานแล้วก็พัฒนาให้มีความรู้ความสามารถให้ย่ิง ๆ ขึ้นไป 
และรักษาคนดี มีความรู้ความสามารถเหล่าน้ันให้เพียงพอและอยู่กับองค์การให้นานมากท่ีสุด  
เพ่ือให้องค์การประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
ภายใต้จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม ตลอดจนสร้างหลักประกันให้แก่บุคลากรที่ต้องพ้น 
จากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถดํารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



9 

  2. วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล 
   มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล ไว้ดังน้ี 
    Frederick และ Davis (เกรียงศักด์ิ  เขียวย่ิง.    2543  :  20-21  ;  อ้างอิงมาจาก  
Frederick  และ  Davis.    1988  :  2-3) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลจะบรรลุความสําเร็จตาม
ความมุ่งหมายได้ก็โดยบรรลุวัตถุประสงค์ วัตถุประสงค์เป็นเคร่ืองแสดงถึงการปฏิบัติที่จะต้องได้รับการ
ประเมิน วัตถุประสงค์เหล่าน้ีต้องพิจารณาอย่างรอบครอบและเขียนไว้เป็นลายลักษณอั์กษร มีบ่อยครั้งที่
วัตถุประสงค์ไม่ได้กล่าวไว้เป็นทางการ ในบางกรณีวัตถุประสงค์บอกถึงหน้าที่ของทรัพยากรมนุษย์
ในทางปฏิบัติ จะกระทําเช่นน้ีได้วัตถุประสงค์ต้องได้รับการพิจารณาอย่างดี และสมดุลกับสภาพแวดล้อม
ทางสังคม องค์การ และหน้าที่ทรัพยากรมนุษย์รวมไปถึงคนที่ได้รับผลกระทบ ความลม้เหลวของ 
การบริหารตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ ย่อมเป็นอันตรายต่อการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่อ 
ความเจริญก้าวหน้า และแมแ้ต่ความอยู่รอดขององค์การ วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล 
แบ่งออกได้เป็น 4 ประการด้วยกัน คือ  
     1. วัตถุประสงค์ทางสังคม เพ่ือให้เกิดจริยธรรม คุณธรรม และความรับผดิชอบ
ทางสังคมต่อความต้องการและท้าทายของสังคม ในขณะเดียวกันให้เกิดผลกระทบของความต้องการ
ดังกล่าวต่อองค์การน้อยที่สุด ความล้มเหลวขององค์การที่จะใช้ทรัพยากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่สังคม
ในแนวทางตามจริยธรรมอาจทําให้เกิดข้อจํากัด เช่น สังคมอาจจํากัดการตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากร
มนุษย์โดยอาศัยกฎหมายที่แสดงถึงอาชญากรรม ความปลอดภัย และสว่นอ่ืนที่เก่ียวข้องกับสังคม 
     2. วัตถุประสงค์ทางด้านองค์การ เพ่ือตระหนักว่าการบริหารงานบุคคลยังคง 
มีอยู่ที่จะทําใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองค์การ การบริหารงานบุคคลเป็นเพียงเคร่ืองมือหรือแนวทางที่จะ
ช่วยองค์การบรรลุวัตถุประสงค์ขั้นต้น หรือกล่าวง่าย ๆ ได้ว่า หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ก ็
เพ่ือรับใช้ส่วนต่าง ๆ ขององค์การ 
     3. วัตถุประสงค์ทางด้านหน้าที่ เพ่ือรักษาไว้ซึ่งการทําประโยชน์ของหน่วยงาน 
ในระดับที่เหมาะสมกับความต้องการขององค์การ ทรัพยากรอาจสูญเสียไปเมื่อการบริหารงานบุคคล 
มีความชํานาญมากหรือน้อยกว่าความต้องการขององค์การ ระดับของหน่วยงานที่ให้บริการจะต้อง
เหมาะสมกับองค์การน้ัน 
     4. วัตถุประสงค์ทางด้านบุคคล เพ่ือช่วยให้พนักงานบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคล 
อย่างน้อยเป้าหมายเหล่าน้ีสนับสนุนให้แต่ละคนทําประโยชน์ให้แก่องค์การได้ต่อไป วัตถุประสงค์ 
ส่วนบุคคลของพนักงานต้องบรรลุถ้าพนักงานได้รับการบํารุงรักษา ธํารงไว้และได้รับการจูงใจ ไม่เช่นน้ัน 
การปฏิบัติงานและความพึงพอใจของพนักงานอาจลดตํ่าลง และพนักงานอาจหาทางออกไปจากองค์การ 
    สมชาย หิรัญกติติ (2542  :  10) กล่าวว่า วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล  
มีดังน้ี 
     1. เพ่ือจัดหาคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน 
     2. เพ่ือใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
     3. เพ่ือพัฒนาทักษะและความสามารถของกําลังแรงงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
     4. เพ่ือรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้คงอยู่ให้นานที่สดุ 
     5. เพ่ือสื่อสารนโยบายการบริหารงานบุคคลให้กับพนักงานทุกคนได้ทราบ 
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    ในอดีตการบริหารงานบุคคล มีวัตถุประสงค์ที่แคบและเฉพาะเจาะจง โดยจะ
พิจารณาที่งานประจําของฝ่ายบุคคล โดยทีห่น่วยงานด้านบุคลากรจะมีหน้าที่จัดหาและธํารงรักษาให้
บุคคลร่วมงานกับองค์การเพ่ือผลประโยชน์สูงสุดขององค์การเท่าน้ัน ปัจจุบันงานทรัพยากรมนุษย์ได้รับ
ความสําคัญและขยายขอบเขตการดําเนินงานมากขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะตอบสนองความต้องการ 
ในหลายระดับดังต่อไปน้ี (ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์.    2545  :  16-18  ;  อ้างอิงมาจาก  พะยอม   
วงศ์สารศรี.    2538)  
     1. สังคม งานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีวัตถุประสงค์เพ่ือจะตอบสนอง
ความต้องการทางสังคมเน่ืองจากตามปกติแต่ละสังคมต้องการให้สมาชิกทุกคนมีความเป็นอยู่อย่าง
เหมาะสม สงบสุข และสามารถพัฒนาสังคมให้คงอยู่ได้ในอนาคต 
      หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การก็จะมีความเกี่ยวข้องกับการสรรหา
บุคคลที่มคีวามเหมาะสมให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ ซึ่งนับเป็นการสร้างงานให้แก่สมาชิกของสังคม 
นอกจากน้ีงานทรัพยากรมนุษย์ยังต้องส่งเสริมการให้ผลตอบแทนอย่างยุติธรรม ตลอดจนการพัฒนา
บุคลากรให้มคีวามรู้ ทักษะ และความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นพลเมือง 
ที่ดีของสังคม 
      ท้ายที่สุดงานทรัพยากรมนุษย์ยังมีหน้าที่สร้างแนวทางและหลักประกัน 
แก่บุคลากรที่ต้องการออกจากองค์การเมื่อครบเกษียณอายุหรือด้วยเหตุอ่ืนใดที่มิใช่การกระทําผิดที่
ร้ายแรง เพ่ือให้เขาสามารถดํารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข ซึ่งนับเป็นส่วนหน่ึงของ 
ความรับผิดชอบทางสังคมขององค์การ 
     2. องค์การ งานทรัพยากรมนุษย์ของทุกองค์การต่างมีวัตถุประสงค์หลัก 
เพ่ือให้องค์การสามารถดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเจรญิเติบโตอย่างต่อเน่ืองในอัตรา 
ที่เหมาะสม ดังที่กล่าวมาแล้วว่าหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะมีหน้าที่เก่ียวพันกับบุคคลต้ังแต่ก่อนเข้า
ร่วมงาน ขณะปฏิบัติงาน และภายหลังจากการร่วมงานกับองค์การ เพ่ือสร้างความมั่นใจให้องค์การว่า 
จะมีบุคคลทีม่คีวามรู้ ทักษะ และความสามารถในระดับและปริมาณท่ีเหมาะสมร่วมงานอยู่ตลอดเวลา  
โดยเขาเหล่าน้ันจะจงรักภักดีและทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ 
     3. บุคลากร เหตุผลสําคญัข้อหน่ึงที่บุคคลสว่นใหญ่ต้องทํางานก็คือเพ่ือให้เขา
และครอบครัวสามารถดํารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตที่ดีได้ในสังคม โดยมปัีจจัยสี่ มคีวามปลอดภัย และ 
มีการยอมรับทางสังคมในอัตราส่วนที่เหมาะสม เราจะเหน็ได้ว่าการบริหารงานบุคคลมีวัตถุประสงค์ 
ที่จะต้องสนองความต้องการระดับต่าง ๆ ของบุคลากร ต้ังแต่ความต้องการข้ันพ้ืนฐานไปจนถึงความ
ต้องการในระดับสูง โดยสามารถพิจารณาจากงานของหน่วยงานบุคลากร เร่ิมต้ังแต่การรับบุคคลเข้า
ทํางาน การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมและยุติธรรม การให้ผลประโยชน์ตอบแทน การฝึกอบรม
และพัฒนา การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่ง การวางแผนอาชีพและแนวทางสําหรับอนาคต และการจัด
กิจกรรมสันทนาการ ซึ่งงานเหล่าน้ีล้วนจะมสี่วนช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานมาตรฐานการครอง
ชีพของบุคคลให้ดีขึ้น 
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    ธีรยุทธ พ่ึงเทียร และคณะ (สนอง  ปจฺโจปการี.    2550  :  198  ;  อ้างอิงมาจาก  
ธีรยุทธ  พ่ึงเทียร  และคณะ.    2543  :  4) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล คือการเลือกสรรผูท้ี่มีความรู้
ความสามารถเข้ามาทํางานให้มีความเพียงพอ โดยมีวัตถุประสงค์ดังน้ี  
     1. เพ่ือสรรหาและเลือกสรรให้ได้บุคคลที่มคีวามรู้ความสามารถและประพฤติดี 
     2. เพ่ือใช้ประโยชน์ของบุคคลให้เกิดผลสูงสดุ 
     3. เพ่ือให้บุคลากรมีความรักและผูกพันกับองค์การย่ิงข้ึน 
     4. เพ่ือพัฒนาให้บุคลากรมีสมรรถภาพเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ 
     5. เพ่ือให้หน่วยงานเป็นที่ยอมรับของสังคม 
     6. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
    เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา (2550  :  14) กล่าวว่า จะต้องอาศัยวัตถุประสงค์ใน 
การบริหารงานบุคคลให้เป็นแนวทางในการปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อ
องค์การ วัตถุประสงค์ที่สําคญัมีดังน้ี 
     1. วัตถุประสงค์ด้านสังคม องค์การจะต้องมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างความ
รับผิดชอบด้านคุณธรรมและสังคม ขจัดและระงับการดําเนินกิจการที่ผิดทั้งด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
     2. วัตถุประสงค์ด้านองค์การ การบริหารงานบุคคลเกิดข้ึนเพ่ือช่วยให้องค์การ 
มีประสิทธิภาพในการดําเนินการ และเป็นวิธีหน่ึงที่จะช่วยให้องค์การบรรลุผลตามวัตถุประสงค์  
จึงมีการจัดต้ังฝ่ายบุคคลขึ้นมาเพื่อทําหน้าที่ในการรับใช้องค์การ 
     3. วัตถุประสงค์ด้านหน้าที่ ฝา่ยบุคคลมีหน้าที่และความรับผิดชอบในการรักษา
ระดับการตอบสนองความต้องการขององค์การ ได้อย่างเหมาะสม และพบว่าเมื่อการบริหารงานบุคคล
กระทําไปอย่างไม่รอบครอบ และไม่สามารถตอบสนองความต้องการขององค์การได้ จะเกิดการ
สิ้นเปลืองและสูญเสียทรัพยากรไปอย่างเปล่าประโยชน์ 
   โดยสรุป วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลอาจกล่าวได้ว่า การบริหารงานบุคคล
จะบรรลุความสําเร็จตามความมุ่งหมายได้ก็โดยบรรลุวัตถุประสงค์ วัตถุประสงค์จะเป็นเคร่ืองแสดงถึง
การปฏิบัติที่ต้องได้รับการประเมิน วัตถุประสงค์อาจเขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษรหรอืไม่ก็ได้ แต่ก็เพ่ือใช้
เป็นแนวทางในการปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ บุคลากร ตลอดจน
ต่อสังคมด้วย  
  3. ความสําคญัของการบริหารงานบุคคล 
   การบริหารงานบุคคลเป็นกิจกรรมที่มคีวามสําคัญและจําเป็นอย่างยิ่งต่อความสําเร็จ
ขององค์การ มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคล ไว้ดังน้ี 
    ธัญญา ผลอนันต์ (2546  :  17) ได้กล่าวถึง ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล
ไว้ดังน้ี 
     1. ช่วยให้พนักงานในองค์การได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง และพัฒนาตนเอง
ให้มีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีความผาสุกและพึงพอใจในงาน  
เกิดความก้าวหน้า สามารถทํางานที่ให้ผลการดําเนินการที่ดี มีประสิทธิผล 
     2. ช่วยพัฒนาองค์การ พนักงานที่มีคุณภาพก็จะดําเนินการตามแผนปฏิบัติการ 
ตามแนวทางที่ผู้นําระดับสูงวางไว้ได้อย่างมีประสิทธิผล ทาํให้เกิดผลการดําเนินการที่เป็นเลิศทั้ง 
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ด้านบริการและการผลิตสินคา้ องค์การก็ย่อมจะเจริญก้าวหน้า มีความมัน่คงและขยายงานออกไปได้
ด้วยดี 
     3. ช่วยสร้างเสริมความม่ันคงให้แกส่ังคมและประเทศชาติ เมื่อองค์การซึ่งเป็น
หน่วยหน่ึงของสังคมเจริญก้าวหน้าและมั่นคงดี ก็ส่งผลไปถงึสังคมโดยรวมด้วย เมื่อพนักงานได้พัฒนาตน
จนมีความสามารถหารายได้มาช่วยให้ครอบครัวมั่นคงก็ส่งผลต่อชุมชน 
    เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา (2550  :  13-14) กล่าวว่า ในอดีตผู้บริหารจะไม่ให้
ความสําคัญกับการบริหารงานบุคคลมากนัก เพราะเห็นว่าการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมยัจะให้ประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลมากกว่าการใช้กําลังคน จนกระทั่งเกิดปัญหาต่าง ๆ อย่างมากมายในการใช้เคร่ืองมือที่
ทันสมัยเหล่าน้ัน อีกทั้งสภาพองค์การทุกวันน้ีนับว่าเกิดปัญหาต่าง ๆ ขึน้มาก เพราะผลกระทบจาก
อิทธิพลการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อม ซึ่งส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในองค์การโดยตรงไม่ว่า 
เป็นเศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการและสภาพสงัคม ผู้บริหารจึงได้หันมาสนใจและให้ความสําคัญกับคนมาก
ขึ้น จะเห็นได้ว่าการบริหารงานบุคคลมีความสําคัญ ดังน้ี 
     1. ช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญเติบโต การบริหารงานบุคคลถือว่าเป็นสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพ่ือให้ได้คนที่เหมาะสมเข้ามาทํางาน หากองค์การมีการพัฒนาทั้งด้าน
บุคคลและด้านเทคโนโลยีที่ทนัสมัยอยู่ตลอดเวลา องค์การก็จะได้บุคลากรที่มีคุณภาพในการทํางาน 
     2. ช่วยให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การเกิดขวัญและกําลงัใจในการทํางาน 
หากองค์การสามารถสร้างความปลอดภัยและให้ความมั่นคงแก่ผู้ปฏิบัติงานแล้ว ผู้ปฏิบัติงานก็จะ 
มีความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่จะช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดความพอใจสูงสุด 
     3. ช่วยสร้างเสริมความม่ันคงแก่สังคมและประเทศชาติ หากการบริหารงาน
บุคคลมีประสทิธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดปัญหาและความขัดแย้ง รวมท้ังเป็นการสร้างความเข้าใจอันดี
ต่อกันของคนในองค์การด้วย น้ันคือ การบริหารงานบุคคลจะเป็นตัวช่วยในการพัฒนาบุคลากรใหม้ี
คุณภาพ เมื่อคนมีคุณภาพ มคีวามรู้และความสามารถ การดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ก็จะเป็นไปด้วยความ
ราบรื่นมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งถือว่าเป็นการสร้างความมั่นคงให้กับสังคมและประเทศชาติอีกทางหน่ึง
ด้วย 
    พิชิต เทพวรรณ์ (2554  :  26) กล่าวว่า การดําเนินการขององค์การ ทุกฝ่ายงาน
หรือทุกแผนกงานล้วนแล้วแต่ต้องมีความเกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ เพราะทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่า
เป็นผู้สรรค์สรา้งงานให้กับองค์การ ดังน้ันการได้มา รักษา และพัฒนาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ
น้ัน จะสามารถทําให้องค์การ ดําเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเกิดประโยชน์กับ
หลายฝ่าย โดยเมื่อกล่าวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลน้ันสามารถสรุปได้ดังน้ี คือ 
     1. ด้านพนักงาน ทําให้พนักงานในองค์การสามารถใช้ศักยภาพของตนเอง 
อย่างเต็มที่ ช่วยให้พนักงานได้มีโอกาสนําเอาความรู้และความสามารถของตนเองมาใช้ในงานที่
รับผิดชอบได้อย่างเต็มความสามารถ เกิดการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาสินคา้หรือบริการ 
พนักงานมีโอกาสและมีความก้าวหน้าในอาชีพ นําไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การระหว่างพนักงาน
กับองค์การร่วมกัน 
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     2. ด้านองค์การ ทําให้องค์การสามารถดําเนินงานได้อย่างต่อเน่ือง โดยองค์การ
มีทิศทางและนโยบายการบริหารงานในลักษณะใดในปัจจบัุนและอนาคต ความพร้อมและความเพียงพอ
ในเรื่องของจํานวนทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์การ จะสามารถทําใหอ้งค์การดําเนินงานได้อย่าง
ต่อเน่ือง และสอดคล้องกับการขยายหรือหดตัวขององค์การ ส่งผลให้องคก์ารสามารถดําเนินงานไปได้
ตามทิศทางและบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
     3. ด้านสังคม การบริหารงานบุคคลเป็นพ้ืนฐานของการพัฒนาระบบสังคมและ
เศรษฐกิจ เพราะหากองค์การเจริญเติบโต ก็จะส่งผลต่อการจ้างงาน ทําให้ประชาชนมีงานทํา มีอาชีพ  
มีรายได้ในการหาเลี้ยงครอบครัว มีสวัสดิการท่ีดี อันเป็นการสร้างพ้ืนฐานที่มั่นคงให้กบัสังคม และ
นําไปสู่ความเจริญก้าวหน้าด้านเศรษฐกิจของประเทศได้ต่อไป 
   กล่าวโดยสรุป ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล คือ การบริหารงานบุคคล 
ทําให้บุคลากรในองค์การค้นพบศักยภาพของตนเอง และพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถใน 
การปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เมื่อบุคลากรขององค์การปฏิบัติงานเต็มที่ก็จะส่งผลให้องค์การดําเนินงานไป
ได้อย่างต่อเน่ืองมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายขององค์การ เมื่อองค์การเจริญเติบโตก็
ส่งผลให้เกิดความม่ันคงในสังคมและประเทศชาติน่ันเอง 
  4. ระบบการบริหารงานบุคคล 
   การบริหารงานบุคคล แบ่งเป็น 2 ระบบ คือ 
    4.1 ระบบอุปถัมภ์ การบริหารงานบุคคลจะเริ่มต้นจากระบบอุปถัมภ์ซึ่งเป็นระบบ 
ที่ไม่มีระเบียบแบบแผนหรือกฎเกณฑ์ที่แน่นอน บางครั้งเรียกว่า ระบบชุบเลี้ยง ระบบหนอนชอนไชหรือ
ระบบเล่นพรรคเล่นพวก แหล่งกําเนิดของระบบอุปถัมภ์ คือ ประเทศจีน ซึ่งใช้วิธีเลือกสรรคนเข้ารบั
ราชการ 3 วิธี คือ (เสาวลักษณ์  นิกรพิทยา.    2550  :  5-8  ;  อ้างอิงมาจาก  บรรยงค์  โตจินดา.    
2543  :  61) 
     4.1.1 ระบบการสืบสายโลหิต  
     4.1.2 ระบบซือ้ตําแหน่ง 
     4.1.3 ระบบชอบพอเป็นพิเศษ 
     ลักษณะสําคญัของระบบอุปถัมภ์ 
      1. ต้ังอยู่บนรากฐานของความไว้เน้ือเช่ือใจ อาศัยความเช่ือถือไว้วางใจ 
ทําให้ง่ายต่อการบริหาร เพราะเป็นไปตามความพึงพอใจของผู้มีอํานาจ 
      2. ไม่มีหลักเกณฑ์ที่แน่นอนในการคัดเลือกบุคคลเข้าทํางาน 
     ข้อดีของระบบอุปถัมภ์ 
      1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทําได้อย่างรวดเร็ว เพราะใช้ความสนิทสนม
ส่วนตัว 
      2. การเปลี่ยนแปลงแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ทําได้สะดวก  
      3. ไม่มีความขัดแย้งเน่ืองจากรับคนที่รู้จักกัน หรือเครือญาติกันเข้ามาทํางาน 
      4. เหมาะสมกับตําแหน่งบางตําแหน่ง เช่น การเงินหรือเลขานุการ 
ซึ่งต้องการความซื่อสัตย์และอาศัยความไว้เน้ือเช่ือใจกัน 
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     ข้อจํากัดของระบบอุปถัมภ์ 
      1. ไม่มีหลักประกันว่าผู้ที่มีความรู้ความสามารถจะได้เข้าทํางาน เพราะไม่ม ี
การสอบ 
      2. มุ่งรับใช้บุคคลมากกว่าหน่วยงาน มีการสํานึกบุญคุณสืบทอดกันไปไม่
หมด  
      3. ผู้ปฏิบัติงานขาดความมั่นคงและไม่มีหลกัประกันความก้าวหน้า  
โอกาสก้าวหน้ามีน้อย เงินเดือนข้ึนหรือลดตามความพอใจของผู้มีอํานาจ 
      4. ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไม่ดี เพราะการขึ้นเงินเดือนไม่มี
หลักเกณฑ์ เป็นการทําลายขวัญและกําลังใจ 
      5. การพัฒนาองค์การทําได้ยาก เพราะไม่ได้รับความร่วมมือจากผู้ปฏิบัติงาน 
    4.2 ระบบคุณธรรม คือ ระบบที่มีการออกกฎระเบียบในการคัดเลือกคนเข้ามา
ทํางาน โดยมีการกําหนดคุณสมบัติ ความรู้ของผู้สมัคร มกีารสอบแข่งขันและการจัดสรรตําแหน่ง  
เป็นต้น 
     ลักษณะสําคญัของระบบคุณธรรม มี 4 ประการ คือ 
      1. หลักความสามารถ หมายถึง การบรรจุบุคคลเข้าทํางานหรือการแต่งต้ัง
บุคคลเข้าดํารงตําแหน่งใด ๆ จะต้องยึดหลักความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นสําคัญ 
      2. หลักความเสมอภาค หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผู้ทีม่ีคณุสมบัติและ 
มีพ้ืนฐานความรู้ตามท่ีกําหนดได้มีสิทธิเข้าสอบแข่งขัน เพ่ือบรรจุเข้าทํางานได้ทุกคน โดยไม่คํานึงถึง
ความแตกต่างในเรื่องชาติตระกูลหรือศาสนา เป็นการให้โอกาสแก่ผู้มสีิทธิเท่าเทียมกัน และ 
ในการกําหนดเงินเดือนหรือค่าตอบแทนของบุคลากรก็ควรยึดหลักความเสมอภาคเป็นสําคัญ 
      3. หลักความม่ันคง หมายถึง การให้หลักประกันแก่ผู้ที่เข้ามาทํางานว่า 
จะมีความมั่นคงในชีวิต สามารถจะยึดเป็นอาชีพได้ตราบเท่าที่ยังมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน  
มีความประพฤติดีและมีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ โดยมีเงินเดือนให้เพียงพอกับการครองชีพและ
ได้รับสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ รวมถึงเมื่อออกจากงานไปแล้วก็จะมีบําเหน็จบํานาญให้  
เพ่ือเป็นการเลี้ยงชีวิตตามสมควรแก่อัตภาพในบ้ันปลายของชีวิตด้วย 
      4. หลักความเป็นกลางทางการเมือง เป็นหลักการท่ีมุ่งเนน้เฉพาะให้
ข้าราชการประจําต้องเป็นกลางทางการเมือง  
     ข้อดีของระบบคุณธรรม 
      1. สอดคล้องกับระบอบประชาธิปไตย เพราะมีความเสมอภาคและเป็นธรรม 
      2. ได้คนมีความรู้ความสามารถเข้ามาทํางาน  
      3. สร้างขวัญและกําลังใจทําให้คนต้ังใจทํางาน โดยให้ความมั่นใจในโอกาส 
การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่งและการอยู่ในองค์การ 
      4. ช่วยให้หน่วยงานมีประสิทธิภาพ 
      5. ส่งเสริมเกียรติศักด์ิและเกยีรติภูมิของผู้ปฏิบัติงาน 
     ข้อจํากัดของระบบคุณธรรม 
      1. ทุกอย่างทําได้ล่าช้า  
      2. สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายมาก  
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      3. สร้างความสัมพันธ์แบบทางการมากเกินไป บางครั้งความสัมพันธ์ 
แบบไม่เป็นทางการก็มีความสําคัญเช่นกัน 
      4. จะได้ผลต่อเมื่อทุกฝ่ายให้ความร่วมมืออย่างจริงจังและจริงใจ 
  5. กระบวนการบริหารงานบุคคล 
   มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารงานบุคคล ไว้ดังน้ี 
    สมชาย หิรัญกติติ (2542  :  10-11) กล่าวว่า กิจกรรมการบริหารงานบุคคล มีดังน้ี 
     1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการสํารวจความต้องการของ
ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือใหไ้ด้จํานวนพนักงานที่มีทักษะที่ต้องการ และสามารถจัดหาได้เมื่อจําเป็นต้องใช้ 
     2. การสรรหาบุคลากร เป็นกลุ่มกิจกรรมขององค์การซึ่งใช้เพ่ือจูงใจให้ผูส้มัครที่
มีความสามารถและมทีัศนคติที่องค์การต้องการมาสมัครในตําแหน่งงานที่เหมาะสม เพ่ือช่วยให้องค์การ
บรรลุวัตถุประสงค์ 
     3. การคัดเลือก เป็นกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมท่ีสุดสําหรบัองค์การ
และเหมาะสมกับตําแหน่งที่ต้องการโดยคัดเลือกจากกลุ่มผู้มาสมัคร 
     4. การฝึกอบรมและพัฒนา การฝึกอบรม เป็นกระบวนการที่มีระบบเพ่ือ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานให้มีทิศทางเพ่ือบรรลุเป้าหมายองค์การ หรือเป็นกิจกรรมเพ่ือให้ผู้เรียนรู้
เกิดความรู้และทักษะที่จําเป็นสําหรับงาน ส่วนการพัฒนา เป็นการจัดหาความรู้ การทาํให้พนักงาน 
มีความรู้ มีการพัฒนาในการปฏิบัติงานเพ่ือนําไปใช้ในปัจจุบันหรืออนาคต 
     5. ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ผลตอบแทน เป็นรางวัลทั้งหมดที่พนักงาน
ได้รับในการแลกเปลี่ยนกับงาน ประกอบด้วย ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
ส่วนผลประโยชน์ เป็นรางวัลหรือส่วนเพ่ิมทีพ่นักงานได้รับซึ่งเป็นผลจากการจ้างงานและตําแหน่งภายใน
องค์การ เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ การท่องเที่ยว ค่ารักษาพยาบาล การแบ่งกําไร แผนการศึกษา 
เป็นต้น 
     6. ความปลอดภัยและสุขภาพ ความปลอดภัย เป็นการคุ้มครองพนักงาน 
จากอุบัติเหตุในการทํางาน สุขภาพ เป็นสภาพทางด้านร่างกาย จิตใจและสังคม 
     7. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ พนักงาน เป็นสิ่งแวดล้อมภายในที่ผู้บริหาร 
ต้องคํานึงอย่างย่ิงเพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลได้ก็มาจากพนักงานลูกจ้างน่ันเอง แรงงานสัมพันธ์ เป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มพนักงานและนายจ้าง 
     8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการประเมินพฤติกรรม 
การทํางานของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว้ เช่น การบันทึกผลลัพธ์
และการติดต่อสื่อสารกับไปยังพนักงาน ซึ่งเป็นกิจกรรมระหว่างผู้บริหารโดยตรงและพนักงาน 
    สมคิด บางโม (2550  :  147-170) กล่าวว่า ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 
ที่สําคัญมีเพียง 4 ลักษณะ คอื การให้ได้มา การธํารงรักษา การพัฒนา และการให้พ้นจากงาน  
แต่ถ้าพิจารณาให้ละเอียดลงไปกระบวนการบริหารงานบุคคล อาจแบ่งเป็นขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
     1. การวางแผนบุคลากร คือ การคาดคะเนไว้ล่วงหน้าว่าหน่วยงานน้ันต้องการ
คนจํานวนเท่าใดจึงจะสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในกรณีที่ธุรกิจขยายตัวเพ่ิมขึ้นก็ศึกษา
วิเคราะห์ว่าคนท่ีต้องการเพ่ิมขึ้นน้ันเป็นคนประเภทใด มคีวามรู้ความชํานาญทางใด สามารถหาได้ 
จากแหล่งไหน ซึ่งเป็นหน้าทีข่องฝ่ายบุคคล 
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      การวางแผนบุคลากร ประกอบด้วย การวิเคราะห์งาน การพรรณนาลักษณะ
ของงาน การกําหนดคุณสมบัติของผู้ดํารงตําแหน่ง การประเมินค่าของงาน และการกําหนดอัตราค่าจ้าง 
เพ่ือนํามาเป็นข้อมูลในการกําหนดกําลังคนและตําแหน่ง 
     2. การสรรหาและการคัดเลอืก หลักการสรรหาบุคคลเขา้มาทํางาน คือ หาคนดี
มีความสามารถที่สุดเท่าที่จะทําได้ ทั้งน้ี โดยต้ังอยู่บนรากฐานแห่งความเสมอภาค การสรรหาและ 
การคัดเลือกบุคคลเข้ามาทํางานต้องกระทําอย่างมีมาตรฐาน  
      กระบวนการในการรับคนเข้าทํางานน้ีเรามักเรียกรวมกันว่า การสรรหา
บุคคลเข้าทํางาน แต่ที่จริงแล้วแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน คอื 
       2.1 การสรรหา เร่ิมจากการปิดประกาศชักชวนให้ผู้มีคุณสมบัติตาม 
ที่ต้องการมาสมัครให้มากที่สดุ ซึ่งจะเสาะแสวงหาจากแหล่งผู้มีความรู้ เช่น ในสถานศกึษาต่าง ๆ  
ในบริษัท ห้างร้าน รัฐวิสาหกิจ ตลอดจนในกระทรวง ทบวง กรมและอ่ืน ๆ แล้วชักจูงบุคคลจากแหล่ง
ดังกล่าวให้มาสมัครโดยวิธีต่าง ๆ เช่น ส่งคนไปชักชวน ปิดประกาศรับสมัครไว้ในที่ชุมนุมชน  
แหล่งสถานศึกษา โฆษณาทางวิทยุ โทรทัศน์ หนังสือพิมพ์ จดหมาย เพ่ือคัดเอาคนดีและเหมาะสมทีสุ่ด
มาทํางาน 
       2.2 การเลือกสรร เป็นกระบวนการข้ันต่อเน่ืองจากการสรรหา  
มีวัตถุประสงค์ในการคัดเอาคนดีและเหมาะสมที่สุดมาทํางาน ซึ่งจะดูจากความรู้ความสามารถ  
โดยเลือกสรรจากบุคคลทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ 
       2.3 การคัดเลือก เมื่อได้สรรหาบุคคลที่มีคณุสมบัติตามต้องการมาสมัคร
แล้ว จากน้ันก็ดําเนินการคัดเลือกให้ได้ผู้ทีม่คีวามรู้ความสามารถเหมาะสมที่สุด ซึ่งมีขั้นตอนที่สําคัญ ๆ 
ดังน้ี 
        2.3.1 การตรวจสอบคุณสมบัติ 
        2.3.2 การวัดความรู้ความสามารถ 
        2.3.3 การสัมภาษณ์ 
        2.3.4 การตรวจสุขภาพ 
        2.3.5 การให้ทดลองปฏิบัติหน้าที่ 
       2.4 การบรรจุ จะเรียงตามลําดับที่สอบได้ เมื่อเรียกบรรจุแล้วจะ 
เป็นการบรรจุให้ทดลองปฏิบัติงานในช่วงระยะเวลาหน่ึง เมื่อเห็นว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถแลว้  
ทํางานให้ได้ตามที่ต้องการจึงบรรจุเป็นการถาวรต่อไป 
     3. การธํารงรักษาบุคลากร เมื่อได้บุคคลมาทาํงานแล้ว ต้องธํารงรักษาบุคลากร
ให้อยู่กับองค์การนานที่สุด และตลอดเวลาที่อยู่ก็ให้ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด การธํารงรักษา
บุคลากรนอกจากการให้เงินเดือนและค่าจ้างไม่น้อยกว่าองค์การอ่ืนแล้วยังต้องอาศัยสิ่งจูงใจ เช่น  
เงิน สิ่งของ โอกาส บรรยากาศการทํางาน เป็นต้น รวมถึงการจัดให้มีสวัสดิการที่ดีด้วย 
     4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน การนําระบบคุณธรรมซึ่งประกอบด้วยหลัก
ความเสมอภาค หลักความสามารถ หลักความม่ันคง และหลักความเป็นกลางทางการเมืองมาใช้ใน 
การจัดการงานบุคคลน้ัน จําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีเคร่ืองมือมาวัดว่าบุคคลในองค์การแต่ละคน 
มีพฤติกรรมเป็นอย่างไร เร่ิมต้ังแต่การเข้ามาทํางานก็อาจจะมีการประเมินผลอย่างง่าย ๆ  
โดยการสอบข้อเขียนเพ่ือวัดความรู้ ความสามารถ ความถนัด และสอบสมัภาษณ์เพ่ือดูบุคลิกภาพและ
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ทัศนคติ เมื่อเขา้มาทํางานแล้วจะต้องพิจารณาต่อไปอีกว่าผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถเหมาะสมกับ 
งานที่ทําหรือไม่ สมควรจะได้เลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่งหรือควรที่จะปรับปรุงผลงานให้ดีขึ้นอย่างไร  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  จึงเป็นเคร่ืองมืออย่างหน่ึงที่ช่วยค้ําจุนระบบคุณธรรมในการบริหาร 
งานบุคคล 
     5. การพัฒนาบุคลากร คือ กจิกรรมต่าง ๆ ที่มุ่งจะเพ่ิมพูนความรู้ ความชํานาญ 
และประสบการณ์ เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบได้ดีย่ิงขึ้น 
นอกจากน้ี ยังมีความมุ่งหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี ให้มีกําลังใจ 
รักงาน และให้มีความคิดที่จะหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึ้น 
     6. การให้พ้นจากงาน คือ การให้บุคคลที่ทํางานไม่ได้ผลหรือขาดประสิทธิภาพ 
ขาดการขวนขวายขาดการปรับปรุงตนเองพ้นจากงาน หรือการพ้นจากงานก็อาจเกิดจาก ความสมัครใจ
ของบุคคลเอง ออกเพราะองค์การไม่มีเงินจ้าง ออกตามวาระเมื่อครบกําหนดตามสัญญา และ 
ให้ออกเพราะมีความผิด 
    ชูชัย สมิทธิไกร (2552  :  8-10) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลขององค์การต่าง ๆ 
โดยทั่วไป มักประกอบด้วยภารกิจที่สําคัญ 5 ประการ ดังต่อไปนี้ 
     1. การสรรหาและการคัดเลอืกบุคลากร ภารกิจสําคัญประการแรกของ 
การบริหารงานบุคคล คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับตําแหน่งงานและ
องค์การ การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการของการค้นหาและจูงใจบุคคล ซึ่งมีความสามารถให้เข้ามา
สมคัรงานกับองค์การ กระบวนการน้ีเร่ิมต้นเมื่อบุคคลได้รับการติดต่อ และสิ้นสุดลงเมื่อบุคคลเหล่าน้ัน
ได้สมัครเข้าทํางานกับองค์การ ดังน้ัน ผลลพัธ์ของกระบวนการสรรหาบุคลากร คือ กลุม่ผู้สมคัรงาน 
ซึ่งจะได้รับการคัดเลือกให้เข้าทํางานต่อไป สําหรับการคัดเลือกบุคลากร คือ กระบวนการพิจารณาและ
คัดเลือกผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมมากที่สุดจากกลุ่มบุคคลที่ได้เลือกสรรไว้ 
     2. การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการอย่างเป็นระบบขององค์การ 
เพ่ือส่งเสริม สนับสนุน และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถในการทํางานที่
เหมาะสม รวมทั้งมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลกิภาพ อันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ รวมท้ังมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นด้วย สําหรับวิธีการพัฒนาบุคลากรน้ัน สามารถกระทําได้ใน
หลายรูปแบบ เช่น การปฐมนิเทศบุคลากร การฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากร การพัฒนาอาชีพ เป็นต้น 
     3. การกระตุ้นจูงใจบุคลากร คือ การจูงใจบุคลากรใหม้ีความกระตือรือร้น  
ทุ่มเทพลังกายและใจให้แก่การทํางานเป็นสิ่งที่มีความสําคัญมากต่อความสําเร็จขององค์การ กลยุทธ์การ
จูงใจบุคลากรสามารถกระทาํได้หลายรูปแบบ เช่น การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ การให้รางวัล
ตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเป็นธรรม เป็นต้น 
     4. การบํารุงรักษาบุคลากร คือ การดําเนินการต่าง ๆ เพ่ือทําให้บุคลากร 
มีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีการจัดการด้านความปลอดภัยในการทํางาน การส่งเสริมสุขภาพของ
บุคลากร และการจัดระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่ดี 
     5. การยุติการจ้างงาน หมายถึง การยุติความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับ
พนักงาน เน่ืองจากสาเหตุต่าง ๆ เช่น การเกษียณอายุ การลาออก หรือการเลิกสัญญาจา้ง เป็นต้น 
ดังน้ัน องค์การจึงจําเป็นต้องมีวิธีการที่เหมาะสมในการยุติการจ้างงาน โดยทั่วไปวิธีการที่ใช้มัก ได้แก่ 
การให้คําปรึกษาเมื่อเกษียณ การสัมภาษณก์่อนออกจากงาน การจัดหางานใหม ่
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   กระบวนการบริหารงานบุคคลตามที่นักวิชาการหลาย ๆ ทา่นได้กําหนดน้ัน มีหลักการ 
และวิธีในการกําหนดที่แตกต่างกันออกไป อาจข้ึนอยู่กับขนาดและความต้องการขององค์การ ผู้วิจัยนํา
กระบวนการบริหารงานบุคคลมาคัดเลือกและบูรณาการข้ันตอน เพ่ือเป็นกรอบในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี 
จํานวน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนบุคลากร ด้านการสรรหาและการคัดเลือก ด้านการธํารงรักษา
บุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้พ้นจากงาน 
  6. ปัญหาการบริหารงานบุคคล 
   เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา (2550) ได้กล่าวถึงปัญหาในการบริหารงานบุคคลไว้ ดังน้ี  
    6.1 ปัญหาเก่ียวกับการวางแผนการบริหารงานบุคคล คือ ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ 
ที่รับผิดชอบการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขาดความรู้ ความเข้าใจ และไม่ให้ความสําคญักับการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงการขาดงบประมาณในการดําเนินการ 
    6.2 ปัญหาเก่ียวกับการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ คือ มคีวามสิ้นเปลืองสูงมาก 
เน่ืองจากผู้สมัครงานแต่ละแห่งมีจํานวนมาก และผู้สมคัรแต่ละคนจะสมัครหลายแห่งหรือทุกแห่งที่ทราบ
ว่ามีการเปิดรับสมัคร ทั้งน้ีเพ่ือให้ได้โอกาสมากที่สุดในการได้รับการจ้างงาน ซึ่งเป็นปัญหาที่ทําให้เกิด
ความสิ้นเปลืองทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายผู้มาสมัครงานเอง 
    6.3 ปัญหาเก่ียวกับการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
มีความสําคัญต่อองค์การ เพราะถ้าเลือกได้คนดีตามท่ีองค์การต้องการ ก็จะทําให้องค์การประสบ
ผลสําเร็จในทุก ๆ ด้าน แต่ถ้าได้คนไม่ดีจะทําให้องค์การต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายเพ่ิมขึ้น  
    6.4 ปัญหาเก่ียวกับการทดลองงาน ผู้ทดลองปฏิบัติงานใหม่มีปัญหาใน 
การติดต่อสื่อสารที่ไม่สัมพันธ์กันกับหัวหน้างาน ทํางานผิดพลาดเน่ืองจากไม่มีประสบการณ์  
ทําให้หัวหน้างานไม่พอใจ หัวหน้างานไม่ไว้วางใจและไม่รับฟังความคิดเห็น   
    6.5 ปัญหาเก่ียวกับการสอนงาน ผู้สอนงานไม่มีเวลาให้กับผู้เรียนงาน หรือ 
ผู้เรียนงานอาจกลายเป็นผู้เรียนแบบพฤติกรรมของผู้สอนงานได้ 
    6.6 ปัญหาเก่ียวกับการเลื่อนตําแหน่ง มีดังน้ี 
     6.6.1 ปัญหาจากผู้ที่ไม่ได้รับการเลื่อน เน่ืองจากตําแหน่งมีน้อยแต่จํานวนผู้ที่มี
คุณสมบัติที่จะเลื่อนมีมากกว่า จึงทําให้ผู้ที่ไม่ได้รับการเลื่อนเกิดความไม่พอใจ ทําให้เกิดความรู้สึกที่ไม่ดี
ต่อองค์การ ซึ่งจะเป็นผลเสียต่อการบริหารงานขององค์การในที่สุด 
     6.6.2 ปัญหาจากผู้ที่ไม่ยอมรับการเลื่อน การเลื่อนตําแหน่งมิใช่ว่าผู้ที่ได้รับการ
เลื่อนจะยินดีเสมอไป หากการเลื่อนน้ันต้องโยกย้ายถิ่นที่อยู่อาศัย ต้องแยกจากครอบครัว  
     6.6.3 ปัญหาจากการเลื่อนที่ไม่เป็นธรรม ซึ่งจะก่อให้เกิดการเสียขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการเลื่อนเงินเดือน 
     6.6.4 ปัญหาทีเ่กิดจากการขาดมาตรการวัดในการปฏิบัติงาน ในวงราชการ 
ยังขาดเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการวัดผลการปฏิบัติงาน จึงทําให้การเลื่อนตําแหน่ง 
ขาดความยุติธรรม 
 โดยสรุป การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้ที่มีหน้าที่เก่ียวกับงาน
บริหารงานบุคคลร่วมกันใช้ทกัษะและประสบการณ์กําหนดขึ้นมาอย่างมีหลักการและวิธีในการกําหนด 
ซึ่งแตกต่างกันออกไป อาจข้ึนอยู่กับขนาดและความต้องการขององค์การ การบริหารงานบุคคลจะต้อง
สอดคล้องกับการดําเนินงานรวมขององค์การ ซึ่งต้องคํานึงถึงปัจจัยสําคัญ เช่น ผู้บริหาร ขนาดและ
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โครงสร้างขององค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และปัจจัยภายนอก เพ่ือให้สามารถดําเนินงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบันที่เป็นยุคของ
ความเจริญทางด้านสารสนเทศ ทีม่ีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเน่ือง  
 การบริหารงานบุคคลเป็นงานที่เก่ียวข้องกับการจัดการกับบุคคลที่มีความหลากหลายและ
ซับซ้อน ซึ่งมักจะก่อให้เกิดปัญหาและความยุ่งยากในการควบคุมมากกว่าการบริหารงานในด้านอ่ืน ๆ 
แต่อย่างไรก็ดี การบริหารงานบุคคลก็จัดเป็นงานที่มีความสําคัญและจําเป็นอย่างยิ่งในการดําเนินงาน 
เพราะเป็นงานที่จะต้องเสริมสร้างสมรรถภาพการทํางานให้กับบุคคลทุกระดับ ทุกประเภทในองค์การ 
ต้องลงทุนในด้านระยะเวลาและค่าใช้จ่าย เพ่ือสร้างทักษะและความชํานาญ เพ่ือให้ได้บุคลากรที่ดี  
มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน เมื่อได้บุคลากรเข้ามาร่วมงานแล้วก็พัฒนาให้มีความรู้
ความสามารถให้ย่ิง ๆ ขึ้นไป และรักษาคนดี มีความรู้ความสามารถเหล่าน้ันให้เพียงพอและอยู่กับ
องค์การให้นานมากที่สุด เพ่ือให้องค์การประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ภายใต้จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม ตลอดจนสร้างหลักประกัน
ให้แก่บุคลากรที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถดํารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข 
ในอนาคต  
 การบริหารงานบุคคลเป็นปัจจัยที่ทําให้องค์การบรรลุเป้าหมาย เพราะคนหรือบุคลากรใน
องค์การจะเป็นผู้กําหนด และดําเนินการตามนโยบาย รวมท้ังเป็นผู้ใช้ทรพัยากรในการบริหารอ่ืน ๆ 
ทั้งหมด หากการบริหารงานบุคคลไม่มีประสิทธิภาพแล้ว การดําเนินงานขององค์การจะพบอุปสรรค
นานาประการ ระบบการบริหารงานบุคคลที่ดีคือระบบคุณธรรม ซึ่งมีหลกัอยู่ 4  ประการ คือ หลักความ
เสมอภาค หลกัความสามารถ หลักความมัน่คง และหลกัความเป็นกลางทางการเมือง หากแต่ปัจจุบัน
การบริหารงานบุคคลยังไม่ยึดหลักการหรือความเป็นธรรมเท่าที่ควร นายจ้างยังบริหารงานตามใจตนเอง 
เอารัดเอาเปรียบคนงาน กดค่าจ้าง ไม่ให้สวัสดิการเท่าที่ควร ดังน้ันขวัญและกําลังใจของพนักงาน 
จึงมีน้อย ความจงรักภักดีต่อองค์การก็ย่ิงมีน้อยมากย่ิงขึ้น นายจ้างไม่สนใจการวางแผนกําลังคนมากนัก  
เมื่อคนงานลาออกก็หาใหม่เร่ือยไปและไมส่นใจข้อเรียกร้องต่าง ๆ ดังน้ันจึงมีปัญหาเร่ืองแรงงานตลอด
มาและส่งผลกระทบไปสู่ประสิทธิภาพในการทํางาน  
 การบริหารงานบุคคลจึงควรประยุกต์ให้เหมาะสมกับองค์การของตน แม้จะต้องลงทุนใน
ระยะแรก แต่ผลตอบแทนในระยะยาวจะเกิดขึ้นอย่างคุ้มค่า ทั้งต่อองค์การ บุคลากร รวมถึงสังคมและ
ประเทศชาติด้วย 

 
แนวคิดเก่ียวกับการบรหิารงานบคุคลในองค์การบริหารสว่นตําบล 

 
 รัฐธรรมนูญแหง่ราชอาณาจักรไทย พ.ศ.  2540 เป็นรัฐธรรมนูญทีใ่ห้ความสําคัญของ 
การกระจายอํานาจการปกครองส่วนท้องถิ่น โดยได้บัญญติัถึงความสําคัญของการกระจายอํานาจ 
การปกครอง ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไว้ในมาตรา 78 และมาตรา 282 ถึงมาตรา 290  
ซึ่งเป็นที่มาของการตราพระราชบัญญัติกําหนดแผน และขัน้ตอนการกระจายอํานาจ ให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 มีหลักการสําคัญ 3 ประการ คือ หลักความเป็นอิสระขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในการกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล และการบริหารการเงินการคลังของ
ตนเองภายใต้กรอบของกฎหมาย หลักการจัดความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานของรัฐในการบริหาร
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ราชการแผ่นดิน และหลักประสิทธิภาพในการบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยส่งเสริมให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประหยัด และมีประสิทธิผล 
(พิเชษฐ์  วงศ์เกียรติขจร.    2552  :  6)  
 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 ก็เป็นกฎหมายที่ตราขึ้น
เพ่ือรองรับแนวนโยบายการกระจายอํานาจการปกครองให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งได้บัญญัติ
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลไว้ องค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอ
เชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม จํานวน 7 แห่ง ได้แก่ องค์การบริหารส่วนตําบลหนองซอน องค์การบริหาร
ส่วนตําบลเชียงยืน องค์การบริหารส่วนตําบลนาทอง องค์การบริหารส่วนตําบลเสือเฒ่า องค์การบริหาร
ส่วนตําบลเหล่าบัวบาน องค์การบริหารส่วนตําบลดอนเงิน และองค์การบริหารส่วนตําบลกู่ทอง  
ก็อยู่ภายใต้การบริหารงานตามกฎหมายดังกล่าวด้วย  
 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 มาตรา 25 บัญญัติว่า 
องค์การบริหารส่วนตําบลท่ีอยู่ในเขตจังหวัดหน่ึง ให้มีคณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลร่วมกันคณะ
หน่ึง ทําหน้าที่บริหารงานบุคคลสําหรับองคก์ารบริหารส่วนตําบลทุกแห่งที่อยู่ในเขตจังหวัดน้ัน 
ประกอบด้วย 
  1. ผู้ว่าราชการจังหวัดหรือรองผู้ว่าราชการจังหวัดซึ่งได้รับมอบหมาย เป็นประธาน 
  2. นายอําเภอหรือหัวหน้าส่วนราชการประจําจังหวัดน้ัน จํานวน 8 คน ซึ่งผู้ว่าราชการ
จังหวัดประกาศกําหนดว่าเป็นส่วนราชการที่เก่ียวข้อง ทั้งน้ี ในกรณีจําเป็นเพ่ือประโยชน์ในการ
บริหารงานบุคคล ผู้ว่าราชการจังหวัดจะประกาศเปลี่ยนแปลงการกําหนดส่วนราชการที่เก่ียวข้อง 
เมื่อใดก็ได้ 
  3. ผู้แทนองค์การบริหารส่วนตําบล จํานวน 9 คน ดังน้ี 
   3.1 ประธานสภาองค์การบริหารส่วนตําบล ซึ่งประธานสภาองค์การบริหารส่วนตําบล
ในเขตจังหวัดน้ันคัดเลือกกันเอง จํานวน 3 คน 
   3.2 ประธานกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนตําบล ซึ่งประธานกรรมการบริหาร 
องค์การบริหารส่วนตําบลในเขตจังหวัดน้ันคัดเลือกกันเอง จํานวน 3 คน 
   3.3 ผู้แทนพนักงานส่วนตําบล ซึ่งปลัดองคก์ารบริหารส่วนตําบลในจังหวัดน้ัน 
คัดเลือกกันเอง จํานวน 3 คน 
   3.4 ผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 9 คน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรู้ความเช่ียวชาญใน
ด้านการบริหารงานท้องถิ่น ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านระบบราชการ ด้านการบริหารและ 
การจัดการ หรือด้านอ่ืนที่จะเป็นประโยชน์แก่การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบล  
  การคัดเลือกกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิตาม 4 ให้กรรมการตาม 1 และ 2 เสนอรายช่ือบุคคล
จํานวน 15 คน และกรรมการตาม 3 เสนอรายช่ือบุคคล จํานวน 15 คน และให้บุคคลท้ัง 30 คน
ดังกล่าวประชุมเพ่ือคัดเลือกกันเองให้เหลือ 9 คน 
  วิธีการคัดเลือกผู้แทนองค์การบริหารส่วนตําบลและผูท้รงคณุวุฒิ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์
และเง่ือนไขที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบลกําหนด 
  ให้ผู้ว่าราชการจังหวัดมีหน้าที่จัดให้มีการคัดเลือกประธานสภาองค์การบริหารส่วนตําบล 
ประธานกรรมการบริหารองค์การบริหารสว่นตําบลหรือปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลแล้วแต่กรณี  
เป็นผู้แทนองคก์ารบริหารส่วนตําบล 
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  ให้ผู้ว่าราชการจังหวัดแต่งต้ังข้าราชการหรือพนักงานส่วนตําบลคนหน่ึงในจังหวัด  
เป็นเลขานุการคณะกรรมการพนักงานส่วนตําบล 
  กรรมการซึ่งเป็นผู้แทนพนักงานส่วนตําบล และกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ มีวาระการดํารง
ตําแหน่งคราวละ 4 ปี และอาจได้รับคัดเลือกอีกได้ และให้นําความในมาตรา 6 มาตรา 7 มาตรา 8  
และมาตรา 9 มาใช้บังคับโดยอนุโลม 
  ให้นําความในมาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 12 มาตรา 13 มาตรา 14 และมาตรา 15  
มาใช้บังคับกับการปฏิบัติหน้าที่ของคณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลด้วยโดยอนุโลม ทั้งน้ี โดยให้การใช้
อํานาจหน้าที่ตามบทบัญญัติดังกล่าวเป็นอํานาจหน้าที่ของคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล 
คณะกรรมการพนักงานส่วนตําบล หรือประธานกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนตําบล แล้วแต่กรณี 
  มาตรา 26 เพ่ือให้การปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร 
ส่วนตําบลแต่ละแห่งเป็นไปโดยมีมาตรฐานทีส่อดคล้องกัน ให้มีคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล
คณะหน่ึง ประกอบด้วย 
   1. รัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย หรอืรัฐมนตรีช่วยว่าการกระทรวงมหาดไทย  
ซึ่งได้รับมอบหมาย เป็นประธาน 
   2. ปลัดกระทรวงมหาดไทย เลขาธิการคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ผู้อํานวยการ
สํานักงบประมาณ อธิบดีกรมบัญชีกลาง และอธิบดีกรมการปกครองท้องถิ่น 
   3. ผู้แทนองค์การบริหารส่วนตําบล จํานวน 6 คน ซึ่งคัดเลอืกจากประธาน
กรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนตําบล จํานวน 3 คน และปลัดองคก์ารบริหารส่วนตําบล  
จํานวน 3 คน 
   4. ผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 6 คน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรู้ความเช่ียวชาญ  
ในด้านการบริหารงานท้องถิ่น ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านระบบราชการ ด้านการบริหารและ 
การจัดการหรือด้านอ่ืนที่จะเป็นประโยชน์แก่การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบล 
  การคัดเลือกกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิตาม 4 ให้กรรมการตาม 1 และ 2 เสนอรายช่ือบุคคล
จํานวน 9 คน และกรรมการตาม 3 เสนอรายช่ือบุคคล จํานวน 9 คน และให้บุคคลท้ัง 18 คนดังกล่าว
ประชุมเพ่ือคัดเลือกกันเองให้เหลือ 6 คน 
  วิธีการคัดเลือกผู้แทนองค์การบริหารส่วนตําบลและผูท้รงคณุวุฒิ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์
และเง่ือนไขที่คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นกําหนด 
  ให้ปลัดกระทรวงมหาดไทยมีหน้าที่ดําเนินการจัดให้มีการคัดเลือกประธาน
กรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนตําบลหรือปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล แล้วแต่กรณี เป็นผู้แทน
องค์การบริหารส่วนตําบล 
  ให้อธิบดีกรมการปกครองท้องถิ่น แต่งต้ังข้าราชการในกรมการปกครองคนหน่ึง 
ซึ่งดํารงตําแหน่งไม่ตํ่ากว่ารองอธิบดีเป็นเลขานุการคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล 
  กรรมการผูแ้ทนองค์การบริหารส่วนตําบลซึ่งคัดเลือกจากปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล 
และกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิมวีาระการดํารงตําแหน่งคราวละ 4 ปี และอาจได้รับคัดเลือกอีกได้  
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  ให้นําความในมาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 17 มาตรา 18 มาตรา 19 มาตรา 20 มาตรา 
21 และมาตรา 22 มาใช้บังคับกับการปฏิบัติหน้าที่ของคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบลด้วย 
โดยอนุโลม ทั้งน้ี โดยให้การใช้อํานาจหน้าที่ตามบทบัญญัติดังกล่าว เป็นอํานาจหน้าที่ของคณะกรรมการ
กลางพนักงานส่วนตําบล หรอืคณะกรรมการพนักงานส่วนตําบล แล้วแต่กรณี คือ 
   1. คณะกรรมการพนักงานส่วนตําบล มีอํานาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
    1.1 กําหนดหลักเกณฑ์และเง่ือนไขการคัดเลือกผู้แทนข้าราชการองค์การบริหาร
ส่วนตําบล และผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 4 คน ดังน้ี 
     1.1.1 นายกองค์การบริหารสว่นตําบล 
     1.1.2 สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตําบล 
     1.1.3 ปลัดองค์การบริหารสว่นตําบล 
     1.1.4 ผู้แทนขา้ราชการองค์การบริหารส่วนตําบล 
    1.2 กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับคุณสมบัติและลักษณะต้องห้ามเบ้ืองต้น 
สําหรับข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบล 
    1.3 กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราตําแหน่งและมาตรฐานของตําแหน่ง 
    1.4 กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนและวิธีการจ่ายเงินเดือน และ
ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 
    1.5 กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และเง่ือนไขการคัดเลือก การบรรจุ
และแต่งต้ัง การย้าย การโอน การรับโอน การเลื่อนระดับและการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
    1.6 กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัย และการดําเนินการ 
ทางวินัย 
    1.7 กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการให้ออกจากราชการ 
    1.8 กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับสิทธิการอุทธรณ์ การพิจารณาอุทธรณ์และ 
การร้องทุกข์ 
    1.9 กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ วิธีการบริหาร 
และการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบล และกิจการอันเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลในองค์การบริหารส่วนตําบล 
    1.10 ให้ข้อคิดเห็นหรือให้คําปรึกษาในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ 
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบล 
    1.11 กํากับดูแล แนะนําและช้ีแจง ส่งเสริมและพัฒนาความรู้แก่ข้าราชการ 
องค์การบริหารส่วนตําบล 
    1.12 ปฏิบัติการอื่นตามที่พระราชบัญญัติน้ีหรือกฎหมายอ่ืนบัญญัติให้เป็นอํานาจ 
หน้าที่ของคณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบล 
    เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบลให้เกิด
ประสิทธิภาพในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตําบลเป็นส่วนรวม การกําหนดมาตรฐานทั่วไป
เก่ียวกับการโอนหรือการรับโอนตาม 1.5 คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบลต้อง
กําหนดหลักเกณฑ์ให้ข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบลแต่ละแห่ง มีโอกาสโอนไปปฏิบัติหน้าที่ใน
ระหว่างองค์การบริหารส่วนตําบลด้วยกันได้ 
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   2. การกําหนดมาตรฐานทั่วไปตาม 1 ให้คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหาร
ส่วนตําบลกําหนดให้เหมาะสมกับลักษณะการบริหารและอํานาจหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนตําบล 
แต่จะต้องอยู่ภายใต้มาตรฐานกลางเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่คณะกรรมการมาตรฐาน 
การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่นกําหนด  
   3. เมื่อคณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบล ได้กําหนดมาตรฐาน
ทั่วไปแล้ว ให้ใช้เป็นหลักเกณฑ์กลางสําหรับคณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบลแต่ละ
แห่งนําไปกําหนดหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคล ในเรื่องดังต่อไปนี้ 
    3.1 กําหนดคุณสมบัติและลกัษณะต้องห้ามที่มีความจําเป็นเฉพาะสําหรับ
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบลน้ัน 
    3.2 กําหนดจํานวนและอัตราตําแหน่ง อัตราเงินเดือนและวิธีการจ่ายเงินเดือนและ
ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน สําหรบัข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบล  
    3.3 กําหนดหลักเกณฑ์และเง่ือนไขการคัดเลือก การบรรจุและแต่งต้ัง การย้าย  
การโอน การรับโอน การเลื่อนระดับ การเลื่อนข้ันเงินเดือน การสอบสวน การลงโทษทางวินัย  
การให้ออกจากราชการ การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
    3.4 กําหนดระเบียบเก่ียวกับการบริหารงานและการปฏิบัติงานของข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนตําบล 
    3.5 กํากับ ดูแล ตรวจสอบ แนะนําและช้ีแจง ส่งเสริมและพัฒนาความรู้แก่
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบล 
    ในกรณีที่คณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบลแห่งใดกําหนด
หลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลหรือมีมติใด ๆ ขัดแย้งกับมาตรฐานทั่วไป ให้คณะกรรมการกลาง
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบลแจ้งให้คณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบลแห่งน้ัน
ดําเนินการแก้ไขให้ถูกต้อง ถ้าคณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบลไม่ดําเนินการแก้ไข
ภายในเวลาอันสมควรหรือการดําเนินการของคณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบล 
จะเกิดความเสียหายอย่างร้ายแรง ให้คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบล 
มีอํานาจสั่งระงับการใช้หลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคล หรือเพิกถอนมติน้ันได้ 
   4. ให้คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดทําบัญชีอัตรา
เงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืนของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดในแต่ละระดับให้ 
เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
   5. ค่าตอบแทนคณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนตําบลและ
คณะอนุกรรมการ ให้เป็นไปตามที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา 
   6. ให้นําบทบัญญัติในหมวดน้ีมาใช้บังคับกับการบริหารงานบุคคลสําหรบัลูกจ้างของ
องค์การบริหารส่วนตําบลด้วยโดยอนุโลม ทั้งน้ี โดยให้กําหนดมาตรฐานทั่วไป หลักเกณฑ์หรือวิธีปฏิบัติ
ให้เหมาะสมกับลักษณะการปฏิบัติงานของลูกจ้างในองค์การบริหารส่วนตําบล 
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บริบทขององค์การบริหารสว่นตําบลในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม มีจํานวน 9 แห่ง 
ประกอบด้วย เทศบาล จํานวน 1 แห่ง เทศบาลตําบล จํานวน 1 แห่ง และองค์การบริหารส่วนตําบล 
จํานวน 7 แห่ง ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยสนใจศึกษากรณีองค์การบริหารสว่นตําบล ดังน้ี 
  1. องค์การบริหารส่วนตําบลหนองซอน  
   องค์การบริหารส่วนตําบลหนองซอน ต้ังอยู่หมู่ที่ 6 บ้านขี ตําบลหนองซอน  
อําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม อยู่ห่างจากอําเภอเชียงยืน 7 กิโลเมตร และห่างจากจังหวัด
มหาสารคาม 40 กิโลเมตร เดิมมีฐานะเป็นสภาตําบลหนองซอน และได้รับการยกฐานะเป็นองค์การ
บริหารส่วนตําบล ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเม่ือวันที่ 22 มิถุนายน 2540 มีพ้ืนที่ทั้งหมด 21,021 
ไร่ ครอบคลุมพ้ืนที่ตําบลหนองซอน มีหมู่บ้านในเขตการปกครอง จํานวน 16 หมู่บ้าน ได้แก่ หมู่ที ่1 
บ้านหนองซอน หมู่ที ่2 บ้านหนองซอน หมู่ที่ 3 บ้านหนองซอน หมู่ที่ 4 บ้านหนองเม็ก หมูท่ี่ 5  
บ้านหนองซอน หมู่ที ่6 บ้านขี หมู่ที ่7 บ้านกลางใหญ่ หมู่ที่ 8 บ้านหนองจิก หมู่ที่ 9 บ้านมะโม  
หมู่ที่ 10 บ้านมะโมเหนือ หมู่ที่ 11 บ้านกลางน้อย หมู่ที ่12 บ้านราษฎร์พัฒนา หมู่ที่ 13 
บ้านหนองจิกพัฒนา หมู่ที่ 14 บ้านมะโมใต้ หมู่ที ่15 บ้านอุดมสุข และหมู่ที่ 16 บ้านหนองม่วงพัฒนา  
มีบุคลากรประกอบด้วยผู้บริหารและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ทั้งสิ้น 38 คน  
  2. องค์การบริหารส่วนตําบลเชียงยืน  
   องค์การบริหารส่วนตําบลเชียงยืน ต้ังอยู่เลขที่ 148 หมู่ที่ 1 บ้านหมากหญ้า ตําบล 
เชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม อยู่ห่างจากอําเภอเชียงยืน 1 กิโลเมตร และห่างจากจังหวัดมหาสารคาม 
45 กิโลเมตร เดิมมีฐานะเป็นสภาตําบลเชียงยืน และได้รับการยกฐานะเป็นองค์การบริหารส่วนตําบล 
ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเม่ือวันที่ 11 กุมภาพันธ์ 2540 มีพ้ืนที่ทัง้หมด 32 ตารางกิโลเมตร  
มีหมู่บ้านในเขตการปกครองจํานวน 19 หมู่บ้าน ได้แก่ หมู่ที่ 1 บ้านหมากหญ้า หมูท่ี่ 2 บ้านโนนง้ิว  
หมู่ที่ 3 บ้านเชียงยืน หมู่ที่ 4 บ้านเชียงยืน หมู่ที่ 5 บ้านเชียงยืน หมู่ที่ 6 บ้านโคกสูง หมู่ที่ 7  
บ้านหนองมะเม้า หมู่ที ่8 บ้านสร้างแก้ว หมู่ที่ 9 บ้านหนองแวง หมู่ที่ 10 บ้านหนองศิริราษฎร์ หมู่ที ่11 
บ้านเหล่าศรีเชียงเหนือ หมู่ที่ 12 บ้านโนนหินแห่ หมู่ที่ 13 บ้านหนองโป่ง หมู่ที่ 14 บ้านโคกสูง  
หมู่ที่ 15 บ้านโคกสูง หมูท่ี่ 16 บ้านเชียงยืน หมู่ที ่17 บ้านสร้างแก้ว ที่ 18 บ้านเชียงยืน และที ่19  
บ้านเชียงยืน มีบุคลากรประกอบด้วยผู้บริหารและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ทั้งสิ้น 40 คน  
  3. องค์การบริหารส่วนตําบลนาทอง  
   องค์การบริหารส่วนตําบลนาทอง ต้ังอยู่ทางทิศตะวันตกเฉียงใต้ของอําเภอเชียงยืน 
อยู่ห่างจากอําเภอเชียงยืนประมาณ 7 กิโลเมตร มีพ้ืนที่โดยประมาณ 18,750 ไร่ ครอบคลุมพ้ืนที่ตําบล 
นาทอง มีหมู่บ้านในเขตการปกครองจํานวน 11 หมู่บ้าน ได้แก่ หมูท่ี่ 1 บ้านแบก หมู่ที ่2 บ้านทัพม้า 
หมู่ที่ 3 บ้านนาทอง หมู่ที่ 4 บ้านดอนหัน หมู่ที่ 5 บ้านหนองแวง หมู่ที่ 6 บ้านทัพม้า หมู่ที่ 7 บ้านแบก 
หมู่ที่ 8 บ้านแบก หมู่ที ่9 บ้านนาทอง หมู่ที ่10 บ้านดอนหัน และหมู่ที่ 11 บ้านวังนํ้าใส มีบุคลากร
ประกอบด้วยผู้บริหารและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ทั้งสิ้น 38 คน 
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  4. องค์การบริหารส่วนตําบลเสือเฒ่า  
   องค์การบริหารส่วนตําบลเสือเฒ่า ต้ังอยู่หมู่ที่ 4 บ้านโนนสูง ตําบลเสือเฒ่า  
อําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม อยู่ห่างจากอําเภอเชียงยืน 7 กิโลเมตร และห่างจากจังหวัด
มหาสารคาม 50 กิโลเมตร เดิมมีฐานะเป็นสภาตําบลเสือเฒ่า และได้รับการยกฐานะเป็นองค์การบริหาร
ส่วนตําบล ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเม่ือวันที่ 11 กุมภาพันธ์ 2540 มีพ้ืนที่ประมาณ 49.94 
ตารางกิโลเมตรครอบคลุมพ้ืนที่ตําบลเสือเฒ่า มีหมู่บ้านในเขตการปกครองจํานวน 16 หมู่บ้าน ได้แก่ 
หมู่ที่ 1 บ้านจาน หมู่ที่ 2 บ้านโคกข่า หมู่ที ่3 บ้านท่ากระเสริม หมู่ที ่4 บ้านโนนสูง หมู่ที่ 5  
บ้านโนนสวรรค์ หมู่ที ่6 บ้านเสือเฒ่า หมู่ที่ 7 บ้านเข็ง หมู่ที่ 8 บ้านหนองสระพัง หมู่ที่ 9  
บ้านโนนศรีสวัสด์ิ หมู่ที ่10 บ้านหนองเรือ หมู่ที่ 11 บ้านจานใต้ หมู่ที ่12 บ้านเข็งพัฒนา หมู่ที ่13  
บ้านจานพัฒนา หมู่ที่ 14 บ้านเข็งใหม่พัฒนา หมู่ที่ 15 บ้านเสือเฒ่าพัฒนา และหมูท่ี่ 16 บ้านจานใหม่
พัฒนา มีบุคลากรประกอบด้วยผู้บริหารและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ทัง้สิ้น 38 คน 
  5. องค์การบริหารส่วนตําบลเหล่าบัวบาน  
   องค์การบริหารส่วนตําบลเหล่าบัวบาน ต้ังอยู่ทางทิศตะวันตกของอําเภอเชียงยืน  
อยู่ห่างจากอําเภอเชียงยืนประมาณ 12 กโิลเมตร และห่างจากจังหวัดมหาสารคามประมาณ 35 
กิโลเมตร มีพ้ืนที่ประมาณ 18,640 ไร่ ครอบคลุมพ้ืนที่ตําบลเหล่าบัวบาน มีหมู่บ้านในเขตการปกครอง
จํานวน 8 หมู่บ้าน ได้แก่ หมูท่ี่ 1 บ้านหนองล่ามใต้ หมูท่ี่ 2 บ้านหนองบัว หมู่ที่ 3 บ้านเหล่าใหม ่หมูท่ี่ 4  
บ้านเหล่าบัวบาน หมู่ที่ 5 บ้านดอนโพธ์ิ หมู่ที่ 6 บ้านหนองล่าม หมู่ที ่7 บ้านหนองเด่ิน และหมู่ที่ 8 
บ้านหนองบัว มีบุคลากรประกอบด้วยผู้บริหารและบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล  
ทั้งสิ้น 33 คน 
  6. องค์การบริหารส่วนตําบลดอนเงิน  
   องค์การบริหารส่วนตําบลดอนเงิน ต้ังอยู่หมู่ที่ 5 บ้านดอนเงิน ตําบลดอนเงิน  
อําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม อยู่ทางด้านทิศตะวันออกเฉียงเหนือของอําเภอเชียงยืน ห่างจาก
อําเภอเชียงยืน 10 กิโลเมตร และห่างจากจังหวัดมหาสารคาม 40 กิโลเมตร เดิมมีฐานะเป็นสภาตําบล
ดอนเงิน และได้รับการยกฐานะเป็นองค์การบรหิารส่วนตําบล ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเม่ือวันที่  
11 กุมภาพันธ์ 2540 มีพ้ืนที่ทั้งหมด 22,500 ไร่ ครอบคลมุพ้ืนที่ตําบลดอนเงิน มีหมู่บ้านในเขตการ
ปกครอง จํานวน 15 หมู่บ้าน ได้แก่ หมู่ที่ 1 บ้านผํา หมูท่ี่ 2 บ้านหัวหนอง หมู่ที่ 3 บ้านหนองแวง  
หมู่ที่ 4 บ้านโนนสําราญ หมูท่ี่ 5 บ้านดอนเงิน หมู่ที่ 6 บ้านแฝก หมู่ที ่7 บ้านสะอาด หมู่ที่ 8 บ้านค้อ 
หมู่ที่ 9 บ้านหนองไม้ต้าย หมู่ที่ 10 บ้านโนนสูงน้อย หมู่ที ่11 บ้านโนนศรีชัยสว่าง หมู่ที่ 12 บ้านแฝก 
หมู่ที่ 13 บ้านโนนดินแดง หมู่ที่ 14 บ้านผําสามัคคี และหมูท่ี่ 15 บ้านโนนสว่าง มีบุคลากรประกอบด้วย
ผู้บริหารและบุคลากรขององค์การบริหารสว่นตําบล ทั้งสิ้น 46 คน 
  7. องค์การบริหารส่วนตําบลกู่ทอง  
   องค์การบริหารส่วนตําบลกู่ทอง ต้ังอยู่หมู่ที่ 4 บ้านขามเป้ีย ตําบลกู่ทอง อําเภอ 
เชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม อยู่ห่างจากอําเภอเชียงยืน 12 กิโลเมตร และห่างจากจังหวัดมหาสารคาม  
48 กิโลเมตร เดิมมีฐานะเป็นสภาตําบลกู่ทอง และได้รับการยกฐานะเป็นองค์การบริหารส่วนตําบล  
ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยเม่ือวันที่ 11 กุมภาพันธ์ 2540 มีพ้ืนที่ทัง้หมด 58.10 ตารางกิโลเมตร
ครอบคลุมพ้ืนที่ตําบลกู่ทอง มีหมู่บ้านในเขตการปกครองจํานวน 19 หมู่บ้าน ได้แก่ หมู่ที่ 1 บ้านกู่ทอง 
หมู่ที่ 2 บ้านเมืองเพ็ง หมู่ที่ 3 บ้านขามเป้ีย หมู่ที่ 4 บ้านขามเป้ีย หมู่ที่ 5 บ้านหนองบุญชู หมูท่ี่ 6  
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บ้านหนองชาด หมู่ที ่7 บ้านหนองมันปลา หมู่ที่ 8 บ้านบัวบาน หมู่ที่ 9 บ้านโจด หมู่ที ่10  
บ้านหนองมันปลาน้อย หมู่ที ่11 บ้านโจดน้อย หมู่ที่ 12 บ้านข้ามเป้ีย หมู่ที่ 13 บ้านโจดใต้ หมู่ที ่14 
บ้านใหม่บัวขาว หมู่ที่ 15 บ้านเมืองเพ็ง หมู่ที่ 16 บ้านกู่ทอง หมู่ที่ 17 บ้านหนอบุญชูพัฒนา หมู่ที ่18 
บ้านหนองมันปลาพัฒนา และหมู่ที่ 19 บ้านขามเจริญ มบุีคลากรประกอบด้วยผู้บริหารและบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนตําบล ทั้งสิ้น 63 คน 
 

ตาราง  1  ข้อมูลบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
 
ลําดับ
ที่ 

องค์การบริหารส่วน
ตําบล 

ผู้บริหาร 
พนักงาน
ส่วนตําบล 

ลูกจ้างประจํา 
พนักงาน

จ้าง 
รวม 

1 
องค์การบริหารส่วน
ตําบลหนองซอน  

4 17 2 15 38 

2 
องค์การบริหารส่วน
ตําบลเชียงยืน 

4 23 1 12 40 

3 
องค์การบริหารส่วน
ตําบลนาทอง 

4 16 3 15 38 

4 
องค์การบริหารส่วน
ตําบลเสือเฒ่า 

4 17 - 19 40 

5 
องค์การบริหารส่วน
ตําบลเหล่าบัวบาน 

4 13 1 15 33 

6 
องค์การบริหารส่วน
ตําบลดอนเงิน 

4 15 1 26 46 

7 
องค์การบริหารส่วน
ตําบลกู่ทอง 

4 23 2 34 63 

รวม 28 124 10 136 298 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 
 การศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคลในภาพรวม มีดังนี้ 
  ปุญญพัฒน์ พันธ์ย้ิม (2545  :  82-87) ได้ศกึษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารองค์การ
บริหารส่วนตําบล ในจังหวัดกําแพงเพชร เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนตําบล ในจังหวัดกําแพงเพชร ในด้านสภาพการบริหารงานบุคคล ปัญหาการบริหารงานบุคคล และ
แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคล โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารองค์การบริหาร 
ส่วนตําบล ในจังหวัดกําแพงเพชร จํานวน 112 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม และ 
การสัมภาษณแ์บบมีโครงสร้าง  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า  
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   1. สภาพการบริหารงานบุคคลได้ปฏิบัติในระดับมากทั้ง 4 ด้าน สูงสุดคือการให้ได้มา
ซึ่งบุคลากร ตํ่าสุดคือ การพัฒนาบุคลากร  
   2. ปัญหาการบริหารงานบุคคลมีปัญหาอยู่ในระดับน้อยทุกด้าน ปัญหาสงูสุดคือ  
การให้ได้มาซึ่งบุคลากร ตํ่าสดุคือ การให้บุคลากรพ้นจากงาน  
   3. ผู้เช่ียวชาญได้แนะนําการพัฒนาการบริหารงานบุคคลเป็นรายด้าน ดังน้ี 
    3.1 การให้ได้มาซึ่งบุคลากร ควรมีคณะกรรมการพิจารณาการขอโอนย้าย และ 
ควรมีการร่วมมือระหว่างองค์การเพ่ือช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนอัตรากําลัง  
    3.2 การพัฒนาบุคลากร ควรใช้ประโยชน์จากการไปดูงานโดยการปรับให้เข้ากับ
สภาพขององค์การ และควรมกีารจัดสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มากขึ้น 
    3.3 การธํารงรักษาบุคลากร ควรมีการดําเนินการปฐมนิเทศทุกครั้งที่มีบุคลากรเข้า
ทํางานใหม่ และควรมีการประเมินผลงานโดยเน้นผลงานและความรับผิดชอบ โดยการใช้เกณฑ์
มาตรฐานที่ได้มาตรฐาน  
    3.4 การให้บุคลากรพ้นจากงาน ควรมีการวางแผนจัดอัตรากําลังตามความต้องการ
ขององค์การ และควรมีคณะกรรมการดําเนินการเกี่ยวกับการพิจารณาการให้บุคลากรพ้นจากงาน 
  แส สิงหัษฐิต (2547  :  บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลวารินชําราบ 
อําเภอวารินชําราบ จังหวัดอุบลราชธานี เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองวารินชําราบ 
อําเภอวารินชําราบ จังหวัดอุบลราชธานี และเพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลเมือง 
วารินชําราบที่มีความแตกต่างกันในเร่ืองระดับการศึกษาและประสบการณ์การทํางาน โดยศึกษาจาก
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรของเทศบาลเมืองวารินชําราบ อําเภอวารินชําราบ จังหวัดอุบลราชธานี 
จํานวน 107 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คอื แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า  
   1. บุคลากรเทศบาล มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล  
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความคิดเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก 2 
ด้าน คือ ด้านความปลอดภัยและการให้การบริการสุขภาพ และด้านการพัฒนาองค์กร และมีความ
คิดเห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง 6 ด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 อันดับ คือ ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรบุคคล และด้านการวางแผนการบริหารงานบุคคล  
   2. บุคลากรเทศบาลท่ีมีระดับการศึกษาและประสบการณ์แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
การบริหารงานบุคคลของเทศบาลโดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรทีม่ีประสบการณ์ 21 – 30 ปี  
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรบุคคลมากกว่า
บุคลากรที่มีอายุ 10 ปีลงมา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้านการฝึกอบรม และพัฒนา 
มีความคิดเห็นมากกว่าบุคลากรที่มีอายุ 11–20 ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีความคิดเห็นด้วยมากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ 31 ปีขึ้นไป  
11–20 ปี และ 10 ปีลงมา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และด้านความปลอดภัยและ 
การให้บริการสุขภาพ มีความคิดเห็นด้วยมากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ 11–20 ปี และ 10 ปีลงมา 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  อรทัย จันทร์เหลือง (2548  :  บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัญหาในการบริหารงานบุคคลของ
เทศบาลตําบลเขื่องใน อําเภอเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี เพ่ือศึกษาปัญหาในการบรหิารงานบุคคลของ
เทศบาลตําบลเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี โดยศึกษาจากประชากร คือ นายกเทศมนตรี  
รองนายกเทศมนตรี สมาชิกสภาเทศบาล พนักงานเทศบาล และลูกจ้างของเทศบาลตําบลเขื่องใน 
อําเภอเข่ืองใน จังหวัดอุบลราชธานี ทั้งหมดจํานวน 55 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คอื แบบสอบถาม 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบ 
ค่า F – test ผลการศึกษาพบว่า  
   1. บุคลากรของเทศบาลเขื่องใน เห็นว่ามีปัญหาในการบรหิารงานบุคคลของเทศบาล
โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 
   2. บุคลากรทีม่วุีฒิการศึกษาแตกต่างกัน เห็นว่ามีปัญหาในการบริหารงานบุคคลของ
เทศบาลตําบลเขื่องใน โดยรวมและในรายด้านไม่แตกต่างกัน 
   3. บุคลากรทีม่ปีระสบการณ์ในการทํางานแตกต่างกัน เห็นว่ามีปัญหาใน 
การบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลเขื่องใน โดยรวมและในรายด้านไม่แตกต่างกัน 
  จันทร์เพ็ญ สว่างศรี (2551  :  92-94) ได้ศกึษาปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหา 
การบริหารงานบุคคล ตามทัศนะปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตจงัหวัดมหาสารคาม เพ่ือศึกษา
ระดับปัญหา เปรียบเทียบทัศนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร 
ส่วนตําบลตามทัศนะของปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล จังหวัดมหาสารคาม โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ ปลัดองค์การบริหารสว่นตําบล ในจังหวัดมหาสารคาม จํานวน 99 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
คือ แบบสอบถาม สถิติทีใ่ช้วิเคราะห์ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และ  
F – test (One way ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า  
   1. ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลมีทัศนะเก่ียวกับระดับปัญหาการบริหารงานบุคคล
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่า มีปัญหาอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน คือ  
ด้านการบํารุงรักษาบุคลากร และดา้นการพัฒนาบุคลากร มีระดับปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง 1  
ด้าน คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย 1 ด้าน คือ ด้านการให้บุคลากร
พ้นจากงาน 
   2. ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลท่ีมีเพศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและขนาดของ
องค์การบริหารส่วนตําบลแตกต่างกัน มีทัศนะต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน  
   3. แนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคล คือ ควรเปิดให้บุคคลภายนอกทราบ
กระบวนการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ควรจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมให้เกิดความสามัคคี ควรส่งบุคลากร
เข้าร่วมอบรมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมทักษะ ความรู้ และควรจัดประชุมช้ีแจงระเบียบให้บุคลากรได้ทราบและ
เข้าใจถึงการให้บุคลากรพ้นจากงาน 
  พงศธร ผาสิงห์ (2552  :  112-115) ได้ศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
เทศบาล ในจังหวัดอุตรดิตถ์ จังหวัดแพร่ และจังหวัดน่าน เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงาน
บุคคลของเทศบาล ในจังหวัดอุตรดิตถ์ จังหวัดแพร่ และจงัหวัดน่าน โดยรวมและรายด้าน  
เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลต่อสภาพการบริหารงานบุคคลของเทศบาล และ
ศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลของเทศบาล โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานเทศบาลท่ี
ดํารงตําแหน่งผู้บริหารและตําแหน่งบุคลากรของเทศบาล จํานวน 157 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
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คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร์ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
ผลการศึกษาพบว่า  
   1. สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลในจังหวัดอุตรดิตถ์ จังหวัดแพร่ 
และจังหวัดน่าน 5 ด้าน คือด้านการวางแผนงานบุคลากร ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการบํารุงรักษา
บุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลเทศบาล ด้านการบํารุงรักษาบุคลากร 
มีค่าเฉลี่ยในอันดับสูงสุด รองลงมาได้แก่ด้านการสรรหาบุคลากร และด้านการพัฒนาบุคลากร  
ส่วนปัญหาการบริหารงานบุคคลที่พบมากที่สุด ได้แก่ ปัญหาด้านการวางแผนงานบุคลากร รองลงมาคือ 
ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการสรรหาบุคลากร  
   2. ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลของเทศบาล โดยรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ทีร่ะดับ 0.05 เมือ่วิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่าสภาพการบริหารงานบุคคล
เทศบาล ด้านการบํารุงรักษาบุคลากร ในจงัหวัดอุตรดิตถ์ และจังหวัดน่านแตกต่างกัน ส่วนสภาพ 
การบริหารงานบุคคลเทศบาลด้านการพัฒนาบุคลากร จงัหวัดน่านแตกต่างจากจังหวัดอุตรดิตถ์ และ
จังหวัดแพร่ 
   3. แนวทางการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ในจังหวัดอุตรดิตถ์ จังหวัดแพร่ และ
จังหวัดน่าน 5 ด้าน สรุปได้ดังนี้ 
    3.1 ด้านการวางแผนงานบุคลากร ควรมีการวิเคราะห์อัตรากําลังและความต้องการ
กําลังคนในอนาคต ควรนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และควรพัฒนาระบบ
การสื่อสารระหว่างหน่วยงานเพ่ือใช้ในการวางแผน 
    3.2 ด้านการสรรหาบุคลากร ควรนําระบบคุณธรรมมาใช้ในการสรรหาบุคลากรให้
มากข้ึน ควรประชาสัมพันธ์การรับสมัครบุคลากรให้มคีวามแพร่หลาย และควรแต่งต้ังคณะกรรมการ 
สรรหาจากหน่วยงานภายนอกที่เก่ียวข้อง  
    3.3 ด้านการบํารุงรักษาบุคลากร ควรส่งเสริมสนับสนุนให้นําความคิดเห็นของ
บุคลากรมาใช้ในการบริหารงานบุคคล ควรประชาสัมพันธ์ข้อมูลในการพิจารณาความดีความชอบ เช่น 
การเลื่อนข้ันเงินเดือน การเลื่อนระดับ และควรนําระบบคุณธรรมมาใช้ในการพิจารณาความดีความชอบ
ให้เกิดความยุติธรรมและโปร่งใสแก่บุคลากร 
    3.4 ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรฝึกอบรมบุคลากรใหม้ีประสิทธิภาพ แมน่ยํา  
ในระเบียบข้อกฎหมาย ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตนโดยการเข้ารับการอบรม สัมมนา 
และเข้ารับการศึกษาเพ่ิมเติมอย่างต่อเน่ืองและทั่วถึง และควรส่งเสริมให้มีโครงการพัฒนาบุคลากรของ
เทศบาลเป็นประจําทุกปี 
    3.5 ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน ควรปฏิบัติด้วยความเป็นธรรมและเป็นไปตาม
ระเบียบ กฎหมาย ในการโยกย้ายหน้าท่ีการงานของบุคลากรควรคํานึงถึงความก้าวหน้าตามสายงาน 
และผู้บังคับบัญชา ควรช้ีแจงให้บุคลากรเขา้ใจถึงสาเหตุที่ต้องพ้นจากงาน และควรรับฟังความคิดเห็น
สุดท้ายของบุคลากรที่จะพ้นจากงาน เพ่ือก่อให้เกิดแนวความคิดที่จะนํามาปรับและพัฒนาระบบ 
การบริหารงานบุคคลเทศบาล  
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  วณิชยา ภัทรวรเมธ (2552  :  บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนตําบล ในจังหวัดหนองคาย เพ่ือศึกษาระดับปัญหา เปรียบเทียบความคิดเห็นและ
แนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ในจังหวัดหนองคายตาม 
ความคิดเห็นของพนักงานส่วนตําบลตําแหน่งบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่ตําแหน่งบุคลากร โดยศึกษา
จากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานส่วนตําบลตําแหน่งบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่ตําแหน่งบุคลากร 
จํานวน 81 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามประมาณค่า สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ 
ร้อยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐานใช้สถิติ t-test ผลการศึกษาพบว่า  
   1. ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลในจังหวัดหนองคาย
โดยรวมพบว่ามีปัญหาอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 
   2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานส่วนตําบลตําแหน่งบุคลากรหรือ 
ผู้ปฏิบัติหน้าที่ตําแหน่งบุคลากรเก่ียวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล  
ในจังหวัดหนองคาย ที่มีเพศ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการดํารงตําแหน่งแตกต่างกัน พบว่า 
โดยรวมไม่แตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ 0.05 และจําแนกเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
   3. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร 
ส่วนตําบล ในจังหวัดหนองคาย ได้แก่ การสรรหาบุคลากรควรให้เป็นอํานาจของกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น เพ่ือป้องกันการใช้อํานาจไม่โปร่งใสของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้มี
หน่วยงานกลั่นกรองตรวจสอบการวางแผนอัตรากําลังให้เหมาะสม รฐัควรให้การสนับสนุนงบประมาณ
ในการฝึกอบรมบุคลากร ควรจัดฝึกอบรมพนักงานก่อนเข้าปฏิบัติงาน ให้โอกาสพนักงานมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะในงานด้านบริหารงานบุคคล ควรจัดอบรมให้ความรู้และ 
วิธีปฏิบัติแก่พนักงานเมื่อพ้นจากงาน ควรต้ังคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาหลักเกณฑ์การให้พ้นจากงานให้
มีความชัดเจน 
  เกวลี มูลมี (2553  :  87–88) ได้ศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนตําบล ในเขตอําเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธ์ุ เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบบุคลากรที่มีความคิดเหน็
เก่ียวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบล ในเขตอําเภอสามชัย จังหวัด
กาฬสินธ์ุ จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรทีป่ฏิบัติหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอ 
สามชัย จังหวัดกาฬสินธ์ุ ทั้งหมดจาก 4 ตําบล จํานวน 150 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั คือ 
แบบสอบถาม ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า  สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใช้ t-test (Independent Samples) และ F – test 
(One way ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า  
   1. บุคลากรองค์การบริหารสว่นตําบลในเขตอําเภอสามชัย โดยรวมและจําแนกตาม
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่เห็นว่า  
มีปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยรวมและเป็นรายด้าน 3 ด้าน คือ ด้านการพัฒนาบุคลากร  
ด้านการได้มาซึ่งบุคลากร และด้านการบํารุงบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง และเห็นว่ามีปัญหา  
ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน อยู่ในระดับน้อย  
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   2. บุคลากรองค์การบริหารสว่นตําบลในเขตอําเภอสามชัย ที่มีเพศต่างกัน เห็นว่า  
มีปัญหาการบริหารงานบุคคลเฉพาะด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
   3. บุคลากรองค์การบริหารสว่นตําบล ในเขตอําเภอสามชัย ที่มีอายุ ระดับการศึกษา
ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน เห็นว่ามีปัญหาการบริหารงานบุคคล 
โดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้าน ไม่แตกต่างกัน 
   4. ข้อเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร 
ส่วนตําบลในเขตอําเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธ์ุ จํานวน 4 ด้าน จําแนกเป็นรายด้าน ผลปรากฏ 
ดังน้ี 
    4.1 ด้านการได้มาซึ่งบุคลากร ผู้บริหารควรมีการบรรจุแต่งต้ัง จัดหา สรรหา
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ตรงตามหลักสูตรการศึกษาที่หน่วยงานต้องการมาปฏิบัติงานในฝ่าย
งานด้านนั้น ๆ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด นําหลักคุณธรรมมาใช้ในกระบวนการสรรหา แต่งต้ัง และ
บรรจุบุคลากรที่จะรับเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การ 
    4.2 ด้านการบํารุงรักษาบุคลากร หน่วยงานควรมีการจัดสวัสดิการบ้านพักให้แก่
บุคลากรให้เพียงพออย่างเหมาะสมและเป็นไปตามความจําเป็นของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 
ผู้บริหารส่วนตําบลของตน ควรสร้างขวัญและกําลังใจ ให้ความสําคัญและให้โอกาสในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ เพ่ือให้บุคลากรมขีวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถ 
    4.3 ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรมีการประเมินบุคลากรหลังจากไปฝึกอบรม  
การปฏิบัติงานจากหน่วยงานต้นสังกัดและหน่วยงานที่มีการปฏิบัติงานคล้ายคลึงกันทุกคร้ัง เพ่ือจะได้นํา
ผลการฝึกอบรมมาวิเคราะห์ปรับใช้ในการพัฒนาองค์การบริหารส่วนตําบลของตน และค้นหาสาเหตุของ
ปัญหาที่มีอยู่มาแก้ไขให้หมดไป ควรมีการจัดทัศนศึกษาและดูงานนอกสถานที่อย่างน้อยปีละครั้ง  
เพ่ือบุคลากรจะได้นําข้อมูลความรู้ที่ได้ มาปรับใช้เพ่ือพัฒนาหน่วยงานของตนให้มีประสทิธิภาพ 
มากย่ิงขึ้นไป 
    4.4 ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน หน่วยงานควรมีการช้ีแจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ
แบบแผนในการลาออกให้บุคลากรทราบอย่างชัดเจน เพ่ือให้บุคลากรทราบเง่ือนไขและหลักเกณฑ์ 
โดยทั่วกัน และมีการช้ีแจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับ ในการโยกย้ายตําแหน่งไปปฏิบัตินอกพ้ืนที่
อย่างชัดเจน เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันของบุคลากรในองค์การ เมื่อบุคลากรมีการทําผิด 
  อาคม ฝนใจเมอืง (2553  :  บดคัดย่อ) ได้ศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนตําบล ในอําเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม ตามความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนตําบล เพ่ือศึกษาระดับปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ในอําเภอวาปี
ปทุม จังหวัดมหาสารคาม ความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล เพ่ือเปรียบเทียบปัญหา
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบล ในอําเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม ตามความ
คิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล จําแนกตามตําแหน่งและองค์การบริหารส่วนตําบล  
และเพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบล  
ในอําเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม โดยศึกษาจากกลุม่ตัวอย่าง คือ บุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนตําบล ในอําเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม จํานวน 238 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 
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แบบสอบถาม  สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และทดสอบความแปรปรวนทางเดียว F – test (One way ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า 
   1. ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ในอําเภอวาปีปทุม 
จังหวัดมหาสารคาม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 
   2. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบลท่ีมสีายงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัญหา
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบล ในอําเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม โดยรวมไม่
แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการบรรจุแต่งต้ัง ด้านการประเมินผลงาน  
การธํารงรักษาพนักงานไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้ค่าตอบแทนแตกต่าง
กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   3. บุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบลท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัญหา 
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบล ในอําเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม โดยรวม 
แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการบรรจุแต่งต้ัง ด้านการประเมินผลงาน  
การธํารงรักษาพนักงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้ค่าตอบแทนแตกต่างกันอย่าง 
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   4. ข้อเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนตําบลอําเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม ดังน้ี ควรมีกรอบที่ชัดเจนในการบรรจุแต่งต้ังพนักงาน
จ้างช่ัวคราวที่ปฏิบัติงานไม่ตํ่ากว่า 5 ปีให้เป็นพนักงานจ้างประจํา เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและกําลังใจ
ให้แก่พนักงาน ควรจัดสรรงบประมาณในการจัดปฐมนิเทศบุคลากรบรรจุใหม่ทุกสายงาน และควรม ี
การฝึกอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรบรรจุใหม่ให้เข้าใจในขอ้กฎหมาย นโยบาย ระเบียบ แบบแผนของ
องค์กร ควรนําหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน มีประสทิธิภาพ มาใช้ในการประเมินผล
การปฏิบัติงานและการเลื่อนตําแหน่ง และผู้บริหารจะต้องมีความเป็นธรรม มจีิตใจเป็นกลางใน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนตําแหน่งของผู้ใต้บังคับบัญชา ควรจัดสรรงบประมาณ
สําหรับจัดทําสวัสดิการ และค่าตอบแทนต่าง ๆ ให้เหมาะสม ในการเลื่อนตําแหน่งและเพ่ิมค่าตอบแทน
จะต้องพิจารณาจากผลงานที่ผ่านมาอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม ควรจัดสรรงบประมาณใน 
ด้านการพัฒนาบุคลากร เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงานอย่างสมํ่าเสมอ และควรมกีารติดตามและ
ประเมินผลบุคลากรหลังจากการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงาน 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคล ผู้วิจัยส่วนใหญ่จะศึกษาเกี่ยวกับ
ปัญหาการบริหารงานบุคคล เพ่ือศึกษาระดับปัญหา เปรียบเทียบความคิดเห็นและแนวทางแก้ไขปัญหา
การบริหารงานบุคคล จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ใน 
การปฏิบัติงาน ศึกษาจากกลุม่ตัวอย่างบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การ เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใช้ t-test (Independent Samples) และ F – test 
(One way ANOVA) ผลการศึกษาโดยรวมสรุปได้ว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลส่วนใหญ่อยู่ในระดับ
ปานกลาง ส่วนการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การที่มสีถานนะแตกต่างกันน้ันพบว่า
โดยรวมจะมีความคิดเห็นไม่ต่างกัน ปัญหาการบริหารงานบุคคลแตกต่างกันออกไปตามสภาพของ
องค์การ แต่โดยภาพรวมจะให้ความสําคัญกับบุคลากรเป็นหลัก  
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 กระบวนการในการบริหารงานบุคคลส่วนใหญ่ประกอบไปด้วยด้านการได้มาซึ่งบุคลากร  
ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ด้านการบํารุงรักษาบุคลากร ด้านความปลอดภัยและการให้การบริการ
สุขภาพ ด้านการให้ค่าตอบแทน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร และ 
ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน ถ้าองค์การมีการวางแผนที่ดีและปฏิบัติตามแผนการบริหารงานบุคคล
อย่างเคร่งครัดจะทําให้การดําเนินงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
แต่ยังมีปัจจัยหลายอย่างที่เป็นข้อจํากัดในการปฏิบัติงาน เช่น ระบบโครงสร้างขององค์การ กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ และวิธีการปฏิบัติเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล  
 ในการศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยได้นํากระบวนการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของสมชาย  
หิรัญกิตติ (2542  :  10-11) สมคิด บางโม (2550  :  147-170) และชูชัย สมิทธิไกร (2552  :  8-10)  
มาคัดเลือกและบูรณาการข้ันตอน เพ่ือเป็นกรอบในการศกึษาวิจัยการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม จํานวน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผน
บุคลากร ด้านการสรรหาและการคัดเลือก ด้านการธํารงรักษาบุคลากร ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้พ้นจากงาน โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือ 
บุคลากรในองค์การบริหารสว่นตําบล จํานวน 169 คน และแหล่งข้อมลู คือ บุคลากรในองค์การบริหาร
ส่วนตําบล จํานวน 21 คน ประกอบด้วย นายกองค์การบริหารส่วนตําบล ปลัดองค์การบริหาร 
ส่วนตําบลและบุคลากรหรือผูป้ฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่าและแบบสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้าง สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ 
ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแจกแจงความถี ่เพ่ือศึกษาวิเคราะห์โครงสร้าง
และระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น และกระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร 
ส่วนตําบล เพ่ือจะนําไปสู่การปรับปรุงพัฒนางานด้านการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นให้เกิด
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ่งข้ึนต่อไป 
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนนิการวิจัย 
 
 การศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน  
จังหวัดมหาสารคามในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาด้วยระเบียบวิธีวิจัยเชิงบูรณาการ โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัย 
เชิงปริมาณและระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและกําหนดวิธีดําเนินการ
วิจัย มีดังน้ี 
  1. ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้สัมภาษณ์ 
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3. การสร้างเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  5. การจัดกระทําข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ประชากร กลุม่ตัวอย่างและผู้ใหส้ัมภาษณ ์
 
 1. ประชากร (Population) 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ผู้บริหารและบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบล 
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม รวมประชากร จํานวน 298 คน  
 2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ ผู้บริหารและบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบล 
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม รวมท้ังสิ้น จํานวน 169 คน กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้ตารางของ Krejcie และ Morgan (บุญชม  ศรีสะอาด.    2553  :  42-44) และเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability sampling) จากการสุม่แบบง่าย (Simple random 
sampling) โดยใช้วิธีการจับสลากรายช่ือของประชากรในกล่อง หยิบขึน้ที่ละรายช่ือแล้วบันทึก และ 
นํารายช่ือกลับลงในกล่องอีกเพ่ือให้ทุกรายช่ือมีโอกาสถูกเลือกเท่า ๆ กัน ในกรณทีี่จับได้รายช่ือซ้ํา 
จะทําการจับใหม่ จนได้รายชื่อครบตามจํานวน 
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ตาราง  2  จํานวนประชากรและขนาดกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตําบล  
              ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 

 
ลําดับที่ องค์การบริหารส่วนตําบล  ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 องค์การบริหารส่วนตําบลหนองซอน  38 28 
2 องค์การบริหารส่วนตําบลเชียงยืน 40 21 
3 องค์การบริหารส่วนตําบลนาทอง 38 22 
4 องค์การบริหารส่วนตําบลเสือเฒ่า 40 26 
5 องค์การบริหารส่วนตําบลเหล่าบัวบาน 33 21 
6 องค์การบริหารส่วนตําบลดอนเงิน 46 25 
7 องค์การบริหารส่วนตําบลกู่ทอง 63 26 

รวม 298 169 
 

 3. ผู้ให้สัมภาษณ์ 
  ผู้ให้สมัภาษณ์ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ผู้บริหารและบุคลากรในองค์การบริหารส่วนตําบล 
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ประกอบด้วย นายกองค์การบริหารส่วนตําบล จํานวน 7 คน 
ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล จํานวน 7 คน และบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคล จํานวน 7 คน รวมทั้งสิ้น จํานวน 21 คน เลือกผู้ให้สัมภาษณ์โดยการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) 
 
เครื่องมือทีใ่ชใ้นการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เก่ียวกับปัญหา 
ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล  
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ดังน้ี 
  1. แบบสอบถาม 
   แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับปัญหา ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร 
ส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม โดยแบ่งเป็น 3 ตอน 
    ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ (Checklist)  
    ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม รวม 6 ด้าน คือ 1) ด้านการวางแผน
บุคลากร 2) ด้านการสรรหาและการคัดเลอืก 3) ด้านการธํารงรักษาบุคลากร 4) ด้านการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 5) ด้านการพัฒนาบุคลากร 6) ด้านการให้พ้นจากงาน ลักษณะแบบสอบถาม 
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เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ได้แก่ มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย  
น้อยที่สุด (บุญชม  ศรสีะอาด.    2553  :  82-84)  
    ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกับข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไข
ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
  2. แบบสัมภาษณ์ 
   แบบสัมภาษณท์ี่ใช้ในการเก็บข้อมูลคร้ังน้ี เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างเก่ียวกับ
ปัญหา ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบล  
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม โดยแบ่งเป็น 2 ตอน 
    ตอนท่ี 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พร้อมวัน เดือน ปีและเวลาที่สัมภาษณ์ 
    ตอนท่ี 2 เป็นแบบสัมภาษณแ์บบมีโครงสร้างใช้สอบถามผู้ให้สมัภาษณ์เก่ียวกับ
สภาพปัญหา ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล 
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม รวม 6 ด้าน คือ 1) ด้านการวางแผนบุคลากร 2) ด้านการสรร
หาและการคัดเลือก 3) ด้านการธํารงรักษาบุคลากร 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
5) ด้านการพัฒนาบุคลากร 6) ด้านการให้พ้นจากงาน 

 
การสรา้งเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 การสร้างเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยดําเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
  1. ศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องเก่ียวกับกระบวนการบริหารงาน
บุคคล เพ่ือนํามาใช้เป็นกรอบและแนวทางในการสร้างแบบสอบถามและแบบสัมภาษณแ์บบมีโครงสร้าง  
  2. นําแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 
เพ่ือพิจารณาเน้ือหา รูปแบบ และการใช้ภาษา แล้วนําแบบสอบถามกลบัมาปรับปรุงแก้ไขตามคําแนะนํา
ของอาจารย์ที่ปรึกษา 
  3. นําแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างที่ปรับปรุงแก้ไขตามคําแนะนําของ
อาจารย์ที่ปรึกษาแล้วเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ เพ่ือตรวจสอบเน้ือหา รูปแบบ และการใช้ภาษา 3 ท่าน 
ประกอบด้วย 
   3.1 นายบุญทนั แสงแก้ว วุฒิการศึกษา รป.ม. สาขาการปกครองท้องถิ่น
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ตําแหน่งปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลหนองซอน อําเภอเชียงยืน จังหวัด
มหาสารคาม เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความถูกต้องด้านโครงสร้าง รูปแบบ และความตรงของเน้ือหา 
   3.2 นางสาวสุวรรณา มะลิวัลย์ วุฒิการศึกษา ศษ.ม. สาขาหลักสูตรและการสอน 
(ภาษาไทย) มหาวิทยาลัยขอนแก่น ตําแหน่งครูชํานาญการพิเศษครูวิทยฐานะ โรงเรียนบ้าน 
แฝกโนนสําราญ ตําบลดอนเงิน อําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความ
ถูกต้องและชัดเจนของการใช้ภาษา   
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   3.3 นายศุภทัต ทุมรินทร ์วุฒิการศึกษา ศษ.ม. สาขาวัดผลและประเมนิผล
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ตําแหน่งผู้อํานวยการโรงเรียนวิทยฐานะผู้อํานวยการชํานาญการพิเศษ  
โรงเรียนบ้านหนองล่าม ตําบลนาทอง อําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ
ความเหมาะสมทางด้านสถิติ 
  4. นําแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญมาปรับปรุงแก้ไข และหาค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยวิธีการ IOC (Index of Item 
Objective Congruence) คัดเลือกข้อคําถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องต้ังแต่ 0.67 ขึ้นไป โดยคัดเลือก
ข้อคําถามจากการให้คะแนนของผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน โดยการให้คะแนนจาก 2 ใน 3 ท่านขึ้นไป  
  โดยเกณฑ์การให้คะแนนข้อคาํถามแต่ละข้อของผู้เช่ียวชาญ มคี่าที่เป็นไปได้ 3 ค่า ดังน้ี 
(บุญชม  ศรีสะอาด.    2553  :  70-72) 
   +1  เมื่อแน่ใจว่าข้อคําถามน้ันสามารถใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได้ 
     0  เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อคําถามน้ันสามารถใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได้หรือไม่ 
   -1   เมื่อแน่ใจว่าข้อคําถามน้ันไม่สามารถใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได้ 
  5. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try-Out) กับประชากรท่ีไม่ใช่ 
กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม 
จํานวน 30 คน 
  6. นําข้อมูลที่ได้จากการทดลองใช้ (Try-Out) มาตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
เป็นรายข้อโดยการหาอํานาจจําแนกรายข้อ โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์อย่างง่ายแบบ Pearson 
ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) และหาค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient Alpha) ตามวิธีการของ 
Cronbach (บุญชม  ศรีสะอาด.    2553  :  113-119  ;  อ้างอิงมาจาก  Cronbach.    1970) 
  7. นําแบบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบใช้ (Try-Out) มาปรับปรุงแก้ไข  
  8. จัดทําแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างฉบับสมบูรณ ์เพ่ือนําไปใช้ 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริงต่อไป 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังน้ี 
  1. ขอหนังสือรบัรองและแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
ส่งถึงผู้บริหารและบุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  2. ผู้วิจัยติดต่อนัดหมายผู้ให้สมัภาษณ์ สัมภาษณ์ผู้ให้สัมภาษณ์พร้อมนําส่งแบบสอบถาม
บุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคามแต่ละแห่งที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง เพ่ือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามและเก็บรวบรวมข้อมูล และผู้วิจยัจะเดินทางไป
เก็บข้อมูลด้วยตัวเอง ภายใน 7 วัน นับต้ังแต่วันที่ส่งแบบสอบถามไป 
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การจัดกระทําข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาทําการตรวจสอบความสมบูรณแ์ละความถูกต้อง  
และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรปูสําหรับสังคมศาสตร์ในการประมวลผลข้อมูล และวิเคราะห์
ข้อมูล โดยดําเนินการดังน้ี  
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไป วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร 
ส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม นําแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์แล้วไปลงรหัส 
ตามแบบการลงรหัส (Cording form) ให้คะแนนแต่ละข้อจากอํานาจการจําแนกรายขอ้ในแบบสอบถาม  
ซึ่งกําหนดไว้ 5 ระดับ ให้คะแนนดังน้ี (บุญชม  ศรสีะอาด.    2553  :  120-121) 
   ระดับ 5 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลมากทีสุ่ด   
   ระดับ 4 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลมาก 
   ระดับ 3 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลปานกลาง 
   ระดับ 2 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลน้อย 
   ระดับ 1 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลน้อยที่สุด 
   นําแบบสอบถามท่ีลงคะแนนเรียบร้อยแล้วไปประมวลผลข้อมูล โดยใช้โปรแกรม
สําเร็จรูปสําหรบัสังคมศาสตร ์พร้อมทั้งกําหนดเกณฑ์การให้ความหมายคา่เฉลี่ยดังน้ี (บุญชม   
ศรีสะอาด.    2553  :  121-122) 
    ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลมากที่สุด 
    ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลมาก 
    ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลปานกลาง 
    ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลน้อย 
    ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง มีระดับการบริหารงานบุคคลน้อยที่สุด 
   วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร 
ส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกับข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหา 
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
 ผู้วิจัยได้นําแบบสัมภาษณ์ที่รวบรวมได้มาทําการตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้อง 
และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) 
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 สถิติในการวิเคราะห์แบบสอบถาม มีดังน้ี (บุญชม  ศรีสะอาด.    2553) 
  1. สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
   1.1 การหาดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างข้อคําถามกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา 
โดยวิธีIOC (Index of Item Objective Congruence) แล้วเลือกข้อคาํถามที่มีค่าดัชนีความสอดคลอ้ง
มากกว่า 0.67 ขึ้นไป  
   1.2 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์อย่างง่าย
แบบ Pearson ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) 
   1.3 การหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Coefficient Alpha) ของ Cronbach 
  2. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   2.1 วิเคราะห์เชิงพรรณนา เพ่ืออธิบายข้อมูลพ้ืนฐานทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามและ
ผู้ให้สมัภาษณ์ สถิติที่ใช้ ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
   2.2 วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร 
ส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
   2.3 วิเคราะห์เชิงพรรณนา เพ่ืออธิบายปัญหา ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหา
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม  
สถิติที่ใช้ ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
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บทที่ 4 
 

โครงสร้างและระบบการบริหารงานบคุคลท้องถ่ิน 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล  
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ผู้วิจัยได้มีการนําเสนอผลการศึกษาวิเคราะห์โครงสร้างและ
ระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่นตามลําดับ ดังน้ี 
  1. ผลการศึกษาวิเคราะห์โครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 
  2. ผลการศึกษาวิเคราะห์ระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 
 กฎหมายว่าด้วยระเบียบงานบุคคลส่วนท้องถ่ินที่ใช้บังคับในปัจจุบัน ก็คอื พระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 มีผลบังคับใช้ต้ังแต่วันที่ 30 พฤศจิกายน พ.ศ.  2542 
กําหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล ตามความต้องการและ
ความเหมาะสมของท้องถ่ิน จึงกําหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีคณะกรรมการพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นของตนเอง เพ่ือทําหน้าที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลสําหรบัพนักงานส่วนท้องถิ่นของตน
ได้โดยตรง และเพ่ือให้มีการกําหนดมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกประเภท
ให้มีทิศทางที่เหมาะสมและเป็นธรรม และบัญญัติใหม้ีองค์กรที่ทําหน้าที่กําหนดมาตรฐานกลางและ 
แนวทางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นไว้ด้วย โดยได้กําหนดให้มีคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น
ใน 3 ระดับ คือ 
  1. คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น (ก.ถ.) 
  2.   คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จําแนกย่อยเป็น 
   2.1 คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ก.จ.) 
   2.2 คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.)    
   2.3 คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล (ก.อบต.) 
   2.4 คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร (ก.ก.) 
   2.5 คณะกรรมการพนักงานเมืองพัทยา (ก.เมืองพัทยา) 
  3. คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในแต่ละจังหวัดจําแนกย่อยเป็น 
   3.1 คณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ก.จ.จ.) 
   3.2 คณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) 
   3.3 คณะกรรมการพนักงานส่วนตําบล (ก.อบต.) 
   3.4 คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร  
   3.5 คณะกรรมการพนักงานเมืองพัทยา 
 การศึกษาวิเคราะห์โครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น ผู้วิจัยได้ทําการศึกษา
วิเคราะห์โครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 3 ประเภท คือ 1) องค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัด 2) เทศบาล และ 3) องค์การบริหารส่วนตําบล 
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ผลการศึกษาวิเคราะห์โครงสร้างการบริหารงานบคุคลท้องถ่ิน  
 

 1. โครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 
  ผลการศึกษาโครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น ซึ่งหมายถึง คณะกรรมการพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 ใน 3 ระดับ  
สําหรับในงานวิจัยคร้ังนี้ เป็นการศึกษาโครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น ประกอบด้วย 
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น จําแนกย่อยเป็น 1) คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
(ก.จ.) 2) คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) และ 3) คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล 
(ก.อบต.) และคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในแต่ละจังหวัดจําแนกย่อยเป็น  
1) คณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ก.จ.จ.) 2) คณะกรรมการพนักงานเทศบาล 
(ก.ท.จ.) และ 3) คณะกรรมการพนักงานส่วนตําบล (ก.อบต.) โดยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
พบว่า 
   1.1 โครงสร้างคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) 
ประกอบด้วยกรรมการที่มาจากบุคคล 3 ฝ่าย คือ 
    1.1.1 กรรมการโดยตําแหน่ง จํานวน 6 คน ได้แก่ เลขาธิการคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน เลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ผูอํ้านวยการ 
สํานักงบประมาณ ปลัดกระทรวงการคลัง ปลัดกระทรวงมหาดไทย และอธิบดีกรมการปกครอง  
    1.1.2 กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน ซึ่งคณะรัฐมนตรีแต่งต้ังจาก 
ผู้ซึ่งมีความรู้ความเช่ียวชาญในด้านการบริหารงานท้องถิ่น ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านระบบราชการ 
ด้านบริหารและการจัดการหรือด้านกฎหมาย ซึ่งมีผลงานทางวิชาการหรือมีความรู้เป็นที่ยอมรับ  
    1.1.3 กรรมการจากผู้แทนคณะกรรมการกลางขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
ทั้ง 5 ประเภท จํานวน 5 คน 
    สําหรับตําแหน่งประธานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
กําหนดให้มีการคัดเลือกประธานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น  
โดยกรรมการแต่ละฝ่ายเสนอรายช่ือบุคคลฝ่ายละ 3 คน และให้บุคคลท้ัง 9 คน ประชุมเพ่ือคัดเลือก
กันเอง โดยให้ผู้ได้รับคะแนนสูงสุดเป็นผู้ได้รับการคัดเลือก และให้หัวหน้าสํานักงานคณะกรรมการ
มาตรฐาน การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เป็นเลขานุการคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น  
   1.2  โครงสร้างคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น จําแนกย่อย
เป็น  
1) โครงสร้างคณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ก.จ.) 2) โครงสร้าง
คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) และ3) โครงสร้างคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล 
(ก.อบต.)  
    โครงสร้างคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นทั้ง 3 คณะ 
จะมีโครงสร้างคล้ายคลึงกัน ประกอบด้วย 
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     1.2.1 รัฐมนตรว่ีาการกระทรวงมหาดไทยหรือรัฐมนตรีช่วยว่า 
การกระทรวงมหาดไทย ซึ่งได้รับมอบหมายเป็นประธาน 
     1.2.2 กรรมการโดยตําแหน่ง ได้แก่ ปลัดกระทรวงมหาดไทย เลขาธิการ
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ผู้อํานวยการสํานักงบประมาณ อธิบดีกรมบัญชีกลาง และอธิบดี 
กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น 
     1.3.3 กรรมการผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จํานวน 6 คน คัดเลือก 
จากฝ่ายบริหารจํานวน 3 คน และฝ่ายข้าราชการหรือพนักงาน จํานวน 3 คน 
     1.3.4 กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน 6 คน โดยให้กรรมการตามข้อ 1 และ 
ข้อ 2 เสนอรายช่ือบุคคล จํานวน 9 คน และกรรมการตามข้อ 3 เสนอรายช่ือบุคคล จํานวน 9 คน และ
ให้บุคคลทั้ง 18 คน ประชุมเพ่ือคัดเลือกกันเองให้เหลือ 6 คน 
    ให้อธิบดีกรมสง่เสริมการปกครองท้องถิ่นแต่งต้ังข้าราชการในกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่นคนหน่ึง ซึ่งดํารงตําแหน่งไม่ตํ่ากว่ารองอธิบดี เป็นเลขานุการคณะกรรมการกลาง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น 
   1.3 โครงสร้างคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในแต่ละจังหวัด
จําแนกย่อยเป็น 1) โครงสร้างคณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารสว่นจังหวัด (ก.จ.จ.) 2) 
โครงสร้างคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) และ3) โครงสร้างคณะกรรมการพนักงานส่วนตําบล 
(ก.อบต.) 
    โครงสร้างคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ระดับจังหวัด)  
ทั้ง 3 คณะจะมีโครงสร้างคลา้ยคลึงกัน ประกอบด้วย 
     1.3.1 ผู้ว่าราชการจังหวัดหรือรองผู้ว่าราชการจังหวัด ซึ่งได้รับมอบหมาย  
(กรณี ก.อบต.) เป็นประธาน 
     1.3.2 หัวหน้าส่วนราชการประจําจังหวัด ซึ่งผู้ว่าราชการจังหวัดประกาศกําหนด
ว่าเป็นส่วนราชการที่เก่ียวข้อง หรือนายอําเภอ (กรณี ก.อบต.)  
     1.3.3 ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งฝ่ายการเมืองและฝ่ายข้าราชการ
หรือพนักงาน 
     1.3.4 ผู้ทรงคณุวุฒิ 
    โดยมีเลขานุการแต่ละคณะ คอื ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด (กรณี ก.จ.จ.) 
ข้าราชการหรือพนักงานเทศบาลที่ผู้ว่าราชการจังหวัดแต่งต้ัง (กรณี ก.ท.จ.) และข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนตําบลท่ีผู้ว่าราชจังหวัดแต่งต้ัง (กรณี ก.อบต.) 
 2. ผลการวิเคราะห์โครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถิน่ 
  จากผลการศึกษาโครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถิ่นตามพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาลและองค์การบริหาร
ส่วนตําบลใน 3 ระดับ ผู้วิจัยนําข้อมูลดังกล่าวมาวิเคราะห์ได้ว่า พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 ได้บัญญัติโครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถิ่นไว้ 3 ระดับ มีองค์กร
กลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นประกอบด้วย คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล 
ส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.กลาง) และ
คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จังหวัด) และในระดับจังหวัดยังแบ่ง
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คณะกรรมการออกเป็น 3 ชุด คือ ก.อบจ. ก.เทศบาล และก.อบต. การมีองค์กรการบริหารงานบุคคล  
3 ระดับ  ในระดับชาติ และ 3 ชุด ในระดับจังหวัด ส่งผลให้ขาดความเป็นเอกภาพขององค์กร 
การบริหารงานบุคคลท้องถิน่ ซึ่งก่อให้เกิดปัญหาในทางปฏิบัติงาน คือ ทําให้เกิดความซ้ําซ้อนของ
อํานาจหน้าที่ขององค์การ นําไปสู่ความสับสนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และทําให้เกิดปัญหา
เก่ียวกับมาตรฐานหลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติที่ขาดความเป็นเอกภาพ และสอดคลอ้งกัน พิจารณาได้
จากหนังสือราชการของสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล ที ่มท 0809.2/ว 36 ลงวันที่ 
19 มิถุนายน 2556 เร่ือง การแก้ไขปรับปรุงวันที่มีผลบังคับใช้ประกาศคณะกรรมการกลางพนักงาน 
ส่วนตําบล เร่ือง หลักเกณฑ์และเง่ือนไขการสอบคัดเลือก สําหรับข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 
(เพ่ิมเติม) พบว่า คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล ได้มีมติแก้ไขคณุสมบัติผู้มสีิทธิสอบคัดเลือก
ตําแหน่งนักบริหารงานองค์การบริหารส่วนตําบล ระดับ 6 โดยกําหนดให้พนักงานส่วนตําบล ระดับ 6 
ทุกตําแหน่งยังคงมีสิทธิสมคัรสอบคัดเลือกในตําแหน่งดังกล่าวได้ต่อไปอีก 1 ปี นับแต่ประกาศมีผลใช้
บังคับ ซึ่งคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบลได้ตรวจสอบประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วน
ตําบลจังหวัดเรื่อง ประกาศกําหนดหลักเกณฑ์และเง่ือนไขการสอบคัดเลือกสําหรับพนักงานส่วนตําบล 
ปรากฏว่า วันที่ครบกําหนดใช้บังคับของแต่ละจังหวัดเกิดความเหลื่อมล้าํ โดยวันที่ครบกําหนดมิใช่วัน
เดียวกัน คือ วันที่ 13 กันยายน 2556 และหนังสือราชการของสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงาน
เทศบาล ที ่มท 0809.2/ว 37 ลงวันที่ 19 มิถุนายน 2556 เร่ือง การแก้ไขปรับปรุงวันที่มีผลบังคับใช้ 
ประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล เร่ือง หลักเกณฑ์และเง่ือนไขการสอบคัดเลือก  
สําหรับพนักงานเทศบาล (ฉบับที่ 9) พบว่า คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลได้ประกาศหลักเกณฑ์
และเง่ือนไขการสอบคัดเลือก สําหรับพนักงานเทศบาล (ฉบับที่ 9) กําหนดคุณสมบัติของผู้มีสิทธิสอบ
คัดเลือกตําแหน่งนักบริหารงานเทศบาล ระดับ 6 โดยกําหนดให้พนักงานเทศบาล ระดับ 6 ทกุสายงาน
ยังคงมีสิทธิสมคัรสอบคัดเลือกในตําแหน่งดังกล่าวได้ต่อไปอีก 1 ปี นับแต่ประกาศมีผลใช้บังคับ  
ซึ่งคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลได้ตรวจสอบประกาศคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด 
เร่ือง หลักเกณฑ์และเง่ือนไขการสอบคัดเลือก สําหรับพนักงานเทศบาล (ฉบับที่ 9) ปรากฏว่า วันที่ครบ
กําหนดใช้บังคับของแต่ละจังหวัดเกิดความเหลื่อมล้ํา โดยวันที่ครบกําหนดมิใช่วันเดียวกัน คือ วันที่ 27 
ตุลาคม 2556 
  หนังสือราชการของสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล ที่ มท 0809.2/ว 63 
ลงวันที่ 30 กันยายน 2556 เรื่อง หารือการย้ายเปลี่ยนสายงานเป็นสายงานที่เร่ิมต้นจากระดับ 3  
จากบัญชีสอบคัดเลือกขององค์การบริหารส่วนตําบลท่ียกฐานะเป็นเทศบาล พบว่า การย้ายเปลี่ยนสาย
งานเป็นสายงานที่เร่ิมต้นจากระดับ 3 จากบัญชีสอบคัดเลอืกขององค์การบริหารส่วนตําบลท่ียกฐานะ
เป็นเทศบาลว่า การย้ายเปลี่ยนสายงานจากสายงานที่เร่ิมต้นจากระดับ 1 และระดับ 2 เป็นสายงานที่
เร่ิมต้นจากระดับ 3 จากบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ หมายถึง บัญชีผู้สอบแข่งขันได้ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นคณะกรรมการกลางการสอบแข่งขันพนักงานส่วนท้องถิ่น (กสถ.) ฉะน้ัน การย้ายเปลี่ยนสายงาน
จากสายงานที่เร่ิมต้นจากระดับ 1 และระดับ 2 เป็นสายงานที่เร่ิมต้นจากระดับ 3 จากบัญชีการสอบ
คัดเลือกย่อมหมายถึง บัญชีผูส้อบคัดเลือกได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และบัญชีของ
คณะกรรมการกลาง  การสอบแข่งขันพนักงานส่วนท้องถิ่น (กสถ.) ด้วย  
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  ประกอบกับหนังสือราชการของสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล  
ที่ มท 0809.2/323 ลงวันที่ 10 มิถุนายน 2556 เร่ือง หารอืการนับระยะเวลาการดํารงตําแหน่งบริหาร 
พบว่า การนับระยะเวลาการดํารงตําแหน่งบริหารขององค์การบริหารสว่นตําบลท่ียกฐานะเป็นเทศบาล
ว่า คุ้มครองสทิธิพนักงานส่วนตําบลขององค์การบริหารสว่นตําบลท่ียกฐานะเป็นเทศบาล ให้โอนไปเป็น
ของเทศบาลท่ีจัดต้ังข้ึนด้วย จึงเป็นผลทําให้หัวหน้าสํานักงานปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล ในสายงาน
นักบริหารท่ัวไป เมื่อเปลี่ยนสถานะภาพเป็นพนักงานเทศบาลในตําแหน่งหัวหน้าสํานักปลัดเทศบาล  
ในสายงานนักบริหารท่ัวไป สามารถนําระยะเวลาดังกล่าวมานับรวมกันได้ 

 
ผลการศึกษาวิเคราะห์ระบบการบรหิารงานบคุคลท้องถ่ิน  
 
 1. ระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 
  ผลการศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น ซึ่งหมายถึง การทําหน้าที่ของ
คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น ใน 3 ระดับ เก่ียวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นของตนได้โดยตรง และเพ่ือกําหนดมาตรฐานกระบวนการบริหารงานบุคคลของพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นทุกประเภทให้มทีิศทางที่เหมาะสม และเป็นธรรม โดยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
พบว่า 
   1.1 อํานาจหน้าที่ของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) 
มีดังน้ี  
    1.1.1 กําหนดมาตรฐานกลางและแนวทางในการรักษาระบบคุณธรรมเก่ียวกับ 
การบริหารงานบุคคลโดยเฉพาะในเรื่องการแต่งต้ังและการให้พ้นจากตําแหน่งของพนักงานส่วนท้องถิ่น 
รวมตลอดถึงอัตราเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืนให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมแก่รายได้และการพัฒนา
ท้องถิ่นตามอํานาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งน้ี การกําหนดมาตรฐานกลางและแนวทาง
จะต้องไม่มีลักษณะเป็นการกําหนดหลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลโดยเฉพาะเจาะจงท่ีทําให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นไม่สามารถบริหารงานบุคคลตามความต้องการและความเหมาะสมของแต่ละองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นได้  
    1.1.2 กําหนดแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นเพ่ือรองรับ 
การกระจายอํานาจการปกครองส่วนท้องถิ่น  
    1.1.3 กําหนดหลักเกณฑ์และเง่ือนไขการคัดเลือกผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในแต่ละประเภทและผู้ทรงคุณวุฒิเข้ามาเป็นคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
    1.1.4 ส่งเสริมให้มีการศึกษา วิเคราะห์ หรอืวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
ส่วนท้องถิ่น  
    1.1.5 ให้คําปรกึษา คําแนะนํา และพิจารณาปัญหาเก่ียวกับการบริหารบุคคล 
ส่วนท้องถิ่นแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
    1.1.6 ประสานงานกับคณะรัฐมนตรี หน่วยงานของรัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
คณะกรรมการข้าราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการประเภทต่าง ๆ คณะกรรมการกลาง 
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
เพ่ือส่งเสริมให้การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่นมีประสิทธิภาพ  
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    1.1.7 ปฏิบัติการอ่ืนตามที่กําหนดไว้ในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 หรือกฎหมายอ่ืน 
   1.2 อํานาจหน้าที่ของคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
จําแนกย่อยเป็น 1) อํานาจหน้าที่คณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ก.จ.)  
2) อํานาจหน้าที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) และ 3) อํานาจหน้าที่คณะกรรมการกลาง
พนักงานส่วนตําบล (ก.อบต.) 
    คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มอํีานาจหน้าที่กําหนด
มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นให้เหมาะสมกับลักษณะการบริหารและ 
อํานาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ต้องอยู่ภายใต้มาตรฐานกลางที่
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นกําหนด 
   1.3 อํานาจหน้าที่ของคณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น ในแต่ละ
จังหวัดจําแนกย่อยเป็น 1) อํานาจหน้าที่คณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ก.จ.จ.)  
2) อํานาจหน้าที่ของคณะกรรมการพนักงานเทศบาล (ก.ท.จ.) และ 3) คณะกรรมการพนักงานส่วน
ตําบล (ก.อบต.) 
    คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ระดับจังหวัด) มีอํานาจหน้าที่
กําหนดหลักเกณฑ์และดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่ 
นแต่ละประเภทในจังหวัดน้ัน ๆ ในเรื่อง ต่อไปนี้       
     1.3.1 กําหนดคุณสมบัติและลักษณะต้องห้ามที่มีความจําเป็นเฉพาะสําหรับ
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในจังหวัดน้ัน  
     1.3.2 กําหนดจํานวนและอัตราตําแหน่ง อัตราเงินเดือนและวิธีการจ่ายเงินเดือน 
และประโยชน์ตอบแทนอ่ืน สาํหรับข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
     1.3.3 กําหนดหลักเกณฑ์และเง่ือนไขในการคัดเลือก การบรรจุและแต่งต้ัง  
การย้าย การโอน การรับโอน การเลื่อนระดับ การเลื่อนข้ันเงินเดือน การสอบสวน การลงโทษทางวินัย
การให้ออกจากราชการ การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์  
     1.3.4 กําหนดระเบียบเก่ียวกับการบริหารและการปฏิบัติงานของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในจังหวัดน้ัน  
     1.3.5 กํากับ ดูแล ตรวจสอบ แนะนําและช้ีแจง ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ 
แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นในจังหวัดน้ัน 
    ทั้งน้ี การดําเนินการตามข้อ 1 ถึงข้อ 5 ต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
กลาง ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภท และต้องอยู่ภายใต้กรอบมาตรฐานทั่วไปที่
คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทกําหนด 
 2. ผลการวิเคราะห์ระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 
  จากผลการศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่นเกี่ยวกับอํานาจหน้าที่คณะกรรมการ
พนักงานส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารสว่นจังหวัด เทศบาลและองค์การบริหารส่วนตําบลใน 3 ระดับ 
ผู้วิจัยนําข้อมูลดังกล่าวมาวิเคราะห์ ดังน้ี 
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   2.1 การบริหารงานบุคคลท้องถิ่นได้ให้อํานาจแก่ผู้บริหารท้องถิ่นมากเกินไป พิจารณา
ได้จากการให้อํานาจแก่ผู้บริหารท้องถิ่นตามมาตรา 15 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 ที่บัญญัติไว้ว่า การออกคําสั่งเก่ียวกับการบรรจุและแต่งต้ัง การย้าย การโอน 
การรับโอน การเลื่อนระดับ การเลื่อนข้ันเงินเดือน การสอบสวน การลงโทษทางวินัย การให้ออกจาก
ราชการ และการร้องทุกข์หรือการอ่ืนใดที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ให้เป็นอํานาจของนายก
องค์การบริหารส่วนจังหวัด ทั้งน้ี ตามหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด
กําหนด แต่สําหรับการออกคําสั่งแต่งต้ังและการให้ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดพ้นจาก
ตําแหน่ง ต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดก่อน 
   ทั้งน้ี การให้อํานาจแก่ผู้บริหารท้องถิ่นตามมาตรา 15 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 ให้นํามาบังคับใช้กับคณะกรรมการพนักงานเทศบาล และ
คณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลโดยอนุโลม 
   การบริหารงานบุคคลท้องถิน่ที่ให้อํานาจแก่ผู้บริหารท้องถิ่นมากเกินไป ส่งผลใหม้ ี
การใช้อํานาจในกระบวนการบริหารงานบุคคลต้ังแต่การสรรหา การบรรจุ แต่งต้ัง โยกย้าย จนถึง 
การให้ความดีความชอบน้ันไปกระจุกที่ผู้บรหิารท้องถิ่นคนเดียว ทําให้สามารถใช้อํานาจได้ตามอําเภอใจ  
ตามความต้องการของผู้บริหารท้องถิ่น ไม่เป็นไปตามระบบคุณธรรม มีการรับพนักงานจ้างมากเกินไป 
เกินกว่าศักยภาพที่องค์การมี จึงส่งผลถึงความม่ันคงในอาชีพพนักงาน พิจารณาได้จากหนังสือราชการ
ของสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล ที่ 0809.2/847 ลงวันที่ 29 ตุลาคม 2555  
เร่ือง หารือปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลปฏิบัติหน้าที่นายกองค์การบริหารส่วนตําบล พบว่า การหารือ
กรณีปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลปฏิบัติหน้าที่นายกองค์การบริหารสว่นตําบล มีความประสงค์ 
จะเสนอขอรับการประเมินเพ่ือกําหนดระดับตําแหน่งปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล กรณีพิเศษจาก
ระดับ 7 เป็น ระดับ 8 ว่ากรณีดังกล่าวมีความสําคัญและมีความจําเป็นต้องทํา ซึ่งปลัดองค์การบริหาร
ส่วนตําบลปฏิบัติหน้าที่นายกองค์การบริหารส่วนตําบล จะเสนอขอรับการประเมินเองมิได้ และ
คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล ได้มีมติกําหนดแนวทางการทําหน้าที่นายกองค์การบริหาร 
ส่วนตําบลของปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล กรณีการทําหน้าที่แทนนายกองค์การบริหารส่วนตําบล
ของปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล ในการเสนอขอปรับขนาดองค์การบริหารส่วนตําบล ขอขยายระดับ
ตําแหน่งของปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล หรือเสนอขอสรรหาพนักงานส่วนตําบลมาบรรจุแต่งต้ัง 
กรณีดังกล่าวน้ี ต้องเป็นนโยบายของผู้บริหาร จึงสมควรให้ชะลอการดําเนินการไว้จนกว่าจะมีผู้มา 
ทําหน้าที่นายกองค์การบริหารส่วนตําบล  
   หนังสือราชการของสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดมหาสารคาม ที่ มค 
0037.2 (ก.ท.จ.)/522 ลงวันที่ 11 ธันวาคม 2555 เร่ือง การต่อสัญญาพนักงานจ้างตามภารกิจ พบว่า 
การต่อสัญญาพนักงานจ้างตามภารกิจ คณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัดมหาสารคาม ได้พิจารณา
เก่ียวกับการต่อสัญญาจ้างพนักงานจ้างตามภารกิจไว้ว่า ในการพิจารณาต่อสัญญาจ้างพนักงานจ้าง  
เพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาต่อสัญญาจ้างและเป็นขวัญกําลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานจ้าง
ตามภารกิจ ตลอดจนการลดปัญหาความขัดแย้งระหว่างผู้บริหารกับพนักงานจ้าง ดังนั้น เทศบาล 
ที่จะต่อสัญญาจ้างควรมีการต่อสัญญาจ้างอย่างน้อย 2 ปีขึ้นไป ซึ่งข้อเทจ็จริงการต่อสัญญาจ้างสามารถ
ต่อได้ไม่เกิน 4 ปี  
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   ประกอบกับหนังสือราชการของสํานักงาน ก.จ., ก.ท. และ ก.อบต. ที่ มท 0809.3/ว 
1632 ลงวันที่ 20 มิถุนายน 2555 เร่ือง แนวทางการปรับลดค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรให้เป็นไปตามมาตรา 
35 แห่ง พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น พ.ศ.  2542 พบว่า เมือ่พนักงานส่วน
ตําบลและลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้รับเงินเพ่ิมการครองชีพช่ัวคราวตามนัยระเบียบ
กระทรวงการคลัง เป็นการปรับเพ่ิมในอัตราที่ค่อนข้างสูง ซึ่งอาจส่งผลให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
บางแห่งมีแนวโน้มที่จะมีค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรเกินกว่าร้อยละ 40 ของงบประมาณประจําปี ตามมาตรา 
35 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ.  2542 เพ่ือให้เป็นไปตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 จึงกําหนดแนวทางการปรับลด
ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร โดยให้ปรับลดพนักงานจ้าง จ้างเหมาบริการในกิจการบางประเภท และพิจารณา
ให้ออกจากราชการโดยสมัครใจ และหนังสอืราชการของสํานักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ที่ มท 
0809.3/ว 1451 ลงวันที่ 29 สิงหาคม 2557 เร่ือง แนวทางการเยียวยาพนักงานจ้างกรณีปรับลด
ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามมาตรา 35 แห่ง พระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 พบว่า สํานักงาน ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ได้แจ้งแนวทางการ
ปรับลดค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรให้เป็นไปตามมาตร 35 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล 
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 ในกรณีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใดมีแนวโน้มที่จะมีค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร
เกินกว่าร้อยละ 40 ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พิจารณาดําเนินการปรับลดพนักงานจ้าง  
โดยเมื่อหมดอายุสัญญาจ้าง และไม่มคีวามจําเป็นแล้วให้พิจารณาดําเนินการจ้างเปลี่ยนเป็นวิธีการ 
จ้างเหมาบริการแทน โดยไมใ่ห้มีการปลดออกเว้นแต่พนักงานจ้างมีความสมัครใจที่จะลาออกเอง  
   2.2 กระบวนการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่น มีความซับซ้อนและล่าช้า ในแต่ละ
กระบวนการน้ันมีขั้นตอนมากทําให้เกิดความล่าช้า อย่างเช่น การบรรจุตําแหน่งที่ว่าง ท้องถิ่นต้อง 
ขออนุมัติต่อ ก.ระดับจังหวัด ซึ่งเป็นไปตามหลักเกณฑ์และมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการจัดทําแผน
อัตรากําลังท้องถิ่นที่ต้องให้คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัดพิจารณา 
ให้ความเห็นชอบ เพ่ือที่จะกําหนดตําแหน่ง เมื่อสรรหาและคัดเลือกบุคคลได้แล้ว การบรรจุแต่งต้ังต้อง
ขออนุมัติต่อ ก.ระดับจังหวัดอีก พิจารณาได้จากมาตรา 15 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 ที่บัญญัติเก่ียวกับการให้อํานาจแก่ผู้บริหารท้องถิ่นว่า การออกคําสั่ง
แต่งต้ังข้าราชการหรือพนักงานท้องถิ่น ต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นระดับจังหวัดก่อน ในบางคร้ังต้องใช้เวลา 3-4 เดือน เพราะระเบียบกําหนดไว้ว่า
เมื่อมีการกําหนดกรอบไปแล้ว การบรรจุและการแต่งต้ังทุกอย่างต้องเข้าคณะกรรมการฯ  
เพ่ือให้ความเห็นชอบ ซึ่งก็ใช้เวลานานหลายเดือน  
   2.3 พนักงานท้องถิ่น ถูกปิดก้ันความก้าวหน้า ในการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะ 
สําหรับตําแหน่งของคนที่มาจะเป็นปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้กําหนดไว้ว่าต้องมีวุฒิการศึกษา
ทางรัฐศาสตรห์รือนิติศาสตร์เท่าน้ัน ไม่เปิดโอกาสให้สายอาชีพอ่ืนได้สอบแข่งขัน ทําใหผู้้มีความรู้
ความสามารถหรือทักษะในสายอาชีพอ่ืน ไม่สามารถก้าวสู่ตําแหน่งผู้บรหิารระดับสูงได้ นอกจากน้ี 
ยังไม่มีระบบที่เก้ือหนุนให้บุคลากรท้องถิ่นทีม่ีความรู้ความสามารถโอนย้ายไปสู่ราชการส่วนภูมิภาค หรือ
ส่วนกลาง รวมท้ังโอกาสที่จะได้ขึ้นเป็นผู้บริหารระดับสูงในตําแหน่งอธิบดีกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นทั้งที่เข้าใจระบบงานท้องถิ่นได้เป็นอย่างดี 
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   2.4 การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นไม่สามารถจูงใจใหค้นเข้ามาทํางาน เพราะอัตรา
เงินเดือนซึ่งถูกมองว่าเป็นข้าราชการช้ันสอง สิทธิสวัสดิการต่าง ๆ ที่ไม่เทา่เทียมกับหน่วยงานอ่ืน  
ทําให้ท้องถิ่นไม่สามารถสรรหาคนดี คนเก่ง มาทํางานให้กับท้องถิ่นได้ ดังน้ัน ท้องถิ่นจึงให้ความสําคัญ
กับอัตราเงินเดือนและสิทธิสวัสดิการต่าง ๆ เพ่ือให้ท้องถ่ินมคีวามเท่าเทียมกับหน่วยงานอ่ืน พิจารณาได้
จากหนังสือราชการของสํานักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดมหาสารคาม ที่ มค 0023.2  
(ก.อบต.)/ว 141 ลงวันที่ 6 สิงหาคม 2557 เร่ือง ประกาศหลักเกณฑ์ทัว่ไปเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล พบว่า คณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลจังหวัดมหาสารคาม  
มีมติเห็นชอบให้ประกาศเรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการกําหนดอัตราเงินเดือนและจํานวนเงินที่ปรับเพ่ิม  
สําหรับคุณวุฒทิี่ ก.พ. หรือ คณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลรับรองว่าคุณวุฒิน้ัน เป็นคุณสมบัติเฉพาะ
สําหรับตําแหน่งที่ได้รับแต่งต้ัง (ฉบับที่ 4) ลงวันที่ 6 สิงหาคม 2557   
    หนังสือราชการของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ มท 0809.3/ว 1312  
ลงวันที่ 1 สิงหาคม 2557 เร่ือง ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยเงินสวัสดิการเก่ียวกับการ
รักษาพยาบาลของพนักงานส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2557 พบว่า กระทรวงมหาดไทยได้ออกระเบียบ
กระทรวงมหาดไทยว่าด้วยเงินสวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาลของพนักงานส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  
2557 โดยกําหนดให้มีผลใช้บังคับต้ังแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2556 เป็นต้นไป เพ่ือให้การดําเนินการเบิกเงิน
ค่ารักษาพยาบาลของพนักงานส่วนท้องถิ่นเป็นไปตามระเบียบที่กําหนด เพราะเมื่อก่อนก่อนที่จะมี
ระเบียบดังกล่าวออกมาบุคลากรขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นต้องสํารองเงินสดจ่ายค่า
รักษาพยาบาลก่อน แล้วจึงนําใบเสร็จกลับมาเบิกจากต้นสังกัด ทําให้รู้สกึได้ถึงการเป็นข้าราชการช้ันสอง
ที่แม้เป็นข้าราชการเหมือนกันแต่กลับต้องสํารองเงินสดจ่ายก่อน ทั้งท่ีหน่วยงานอ่ืนได้รับสิท 
ธิการเบิกจ่ายตรง  
    ประกอบกับหนังสือราชการของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ที ่มท 
0809.3/ว 833 ลงวันที่ 23 พฤษภาคม 2557 เร่ือง ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการกําหนดเงิน
ประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษอันมีลกัษณะเป็นเงินรางวัลประจําปีแก่พนักงานส่วนท้องถิ่นเป็น
รายจ่ายอ่ืนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2557 พบว่า กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นได้
แจ้งว่ารัฐมนตรีช่วยว่าการกระทรวงมหาดไทย (นายประชา ประสพดี) ได้ลงนามในระเบียบ
กระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการกําหนดเงินประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษอันมีลกัษณะเป็นเงิน
รางวัลประจําปีแก่พนักงานส่วนท้องถิ่นเป็นรายจ่ายอ่ืนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2557 
ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับประกาศและงานท่ัวไป เล่ม 131 ตอนพิเศษ 78 ง เมื่อวันที่ 16 
พฤษภาคม 2557 เรียบร้อยแล้ว และมีผลใช้บังคับต้ังแต่วันที่ 17 พฤษภาคม 2557 เป็นต้นไป 
   2.5 ความไม่ชัดเจนของหลักเกณฑ์เกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 
    คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น มีอํานาจหน้าที่กําหนด
หลักเกณฑ์และดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภท
ในจังหวัดน้ัน ๆ ในเร่ืองการกําหนดคุณสมบัติและลักษณะต้องห้าม การกําหนดจํานวนและอัตรา
ตําแหน่ง อัตราเงินเดือนและวิธีการจ่ายเงินเดือน และประโยชน์ตอบแทนอ่ืน การกําหนดหลักเกณฑ์และ
เง่ือนไขในการคัดเลือก การบรรจุและแต่งต้ัง การย้าย การโอน การรับโอน การเลื่อนระดับ การเลื่อนข้ัน
เงินเดือน การสอบสวน การลงโทษทางวินัยการให้ออกจากราชการ การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ และ
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การกําหนดระเบียบเก่ียวกับการบริหารและการปฏิบัติงาน ซึ่งยังมีปัญหาความไม่ชัดเจนของหลักเกณฑ์
เก่ียวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 
     2.5.1 ปัญหาความไม่ชัดเจนของหลักเกณฑ์การกําหนดโครงสร้างการแบ่ง 
ส่วนราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การมีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 3 ประเภท และ 3 ขนาด 
ส่งผลใหข้าดความเป็นเอกภาพกระบวนการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น ซึ่งก่อให้เกิดปัญหาในทาง
ปฏิบัติงาน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นแต่ละประเภทแต่ละขนาดเกิดความสับสน พิจารณาได้จาก
หนังสือราชการของสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล ที่ มท 0809.2/34 ลงวันที่ 24 
กุมภาพันธ์ 2555 เร่ือง การยกเลิกตําแหน่งหัวหน้าส่วนราชการระดับ 7 ขององค์การบริหารส่วนตําบล 
เน่ืองจากคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล ได้กําหนดหัวหน้าส่วนราชการในองค์การบริหาร 
ส่วนตําบลขนาดใหญ่และองค์การบริหารส่วนตําบลขนาดกลาง มี 2 ประเภท คือ ตําแหน่งผู้อํานวยการ
กองและตําแหน่งหัวหน้าส่วนราชการ ซึ่งมีความไม่เท่าเทียมกับหัวหน้าส่วนราชการประเภทอ่ืน 
คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล จึงมีมติยกเลิกตําแหน่งหัวหน้าส่วนราชการประเภทตําแหน่ง
หัวหน้าส่วน  
      หนังสือราชการของสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล  
ที่ มท 0809.2/260 ลงวันที่ 10 เมษายน 2555 เร่ือง คุ้มครองคุณสมบัติผู้ดํารงตําแหน่งหัวหน้า 
ส่วนราชการ กรณีได้รับผลกระทบจากการปรับระดับตําแหน่งบริหารสูงข้ึน พบว่า มีการคุ้มครอง
คุณสมบัติพนักงานเทศบาลตําแหน่งหัวหน้าสํานักปลัดเทศบาล (นักบริหารงานทั่วไป 7) ที่ได้รับ
ผลกระทบจากการปรับขนาดเทศบาลและการปรับระดับตําแหน่งที่สูงข้ึน เป็นตําแหน่งหัวหน้า 
สํานักปลัดเทศบาล (นักบริหารงานทั่วไป 8)  
      ประกอบกับหนังสือราชการของสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงาน
เทศบาล ที ่มท 0809.2/ว 594 ลงวันที่ 16 สิงหาคม 2555 เร่ือง หารือการกําหนดตําแหน่งบริหาร 
กรณีเทศบาลได้ปรับขนาดเป็นเทศบาลขนาดกลาง พบว่า การปรับขนาดของเทศบาลเป็นขนาดกลาง  
มีผลทําให้ต้องมีการปรับปรุงแผนอัตรากําลงั 3 ปี โครงสร้างส่วนราชการมีการกําหนดโครงสร้าง 
ส่วนราชการภายใน (ฝ่าย) อย่างน้อย 2 ฝ่าย แต่เทศบาลไม่มีความพร้อมด้านภาระค่าใช้จ่ายใน 
การบริหารงานบุคคล ก็อาจแบ่งโครงสร้างภายในส่วนราชการไว้เพียง 1 ฝ่ายก็ได้ การกําหนดหัวหน้า
ฝ่ายเป็นตําแหน่งบริหาร เมื่อมีการปรับขนาดของเทศบาล ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ปริมาณงาน คุณภาพงาน 
และฐานะทางการคลังทั้งระบบแล้ว จึงไม่จาํเป็นต้องวิเคราะห์การกําหนดโครงสร้างภายใน 
ตามมาตรฐานทั่วไปอีก  
     2.5.2 ปัญหาความไม่ชัดเจนของการกําหนดคุณสมบัติ พิจารณาได้จากหนังสือ
ราชการของสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล ที ่มท 0809.2/610 ลงวันที่ 22 ตุลาคม 
2556 เร่ือง หารือคุณสมบัติผูส้มัครเข้ารับคดัเลือกเพ่ือแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งที่สูงข้ึน พบว่า คุณสมบัติ
ผู้สมัครเข้ารับคัดเลือกเพ่ือแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งที่สูงข้ึนในตําแหน่งปลัดเทศบาล (นักบริหารงาน
เทศบาล 8) กําหนดไว้ว่า เทศบาลสามารถสรรหาบุคคลเพ่ือมาแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งบริหารได้หลายวิธี 
โดยที่เทศบาลสามารถเลือกกระทําวิธีการใดวิธีการหน่ึงได้ หากเทศบาลเลือกใช้วิธีการคัดเลือกเพ่ือเลื่อน
ระดับสูงข้ึน จึงหมายถึงการคัดเลือกจากบุคคลผู้ดํารงตําแหน่งในสายงานเดียวกันแต่มีคุณสมบัติเฉพาะ
สําหรับตําแห่งที่ตํ่ากว่าคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหน่งที่จะดําเนินการคัดเลือก อันแสดงให้เห็นถึง
เจตนารมณ์ของการเลือกวิธีการสรรหาบุคคลมาดํารงตําแหน่งบริหาร ด้วยวิธีการคัดเลือกเพ่ือเลื่อน
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ระดับที่สูงข้ึน ดังน้ัน ผู้ที่มีสทิธิสมัครเข้ารับการคัดเลือกเพ่ือแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งปลัดเทศบาล  
(นักบริหารงานเทศบาล 8) จึงหมายถึง ผูท้ี่ดํารงตําแหน่งรองปลัดเทศบาล (นักบริหารเทศบาล 8) 
มาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี หรือผู้ที่ดํารงตําแหน่งปลัดเทศบาล (นักบริหารงานเทศบาล 7) มาแล้วไม่น้อย
กว่า 4 ปี เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า หนังสือราชการดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงปัญหาเก่ียวกับการกําหนด
หลักเกณฑ์มาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับคุณสมบัติผู้สมัครเข้ารบัคัดเลือกเพ่ือแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งที่สูงข้ึน
ไม่ชัดเจน จึงก่อให้เกิดปัญหาในทางปฏิบัติงาน นําไปสู่ความสับสนขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  
      หนังสือราชการของสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล  
ที่ มท 0809.2/ว 130 ลงวันที่ 11 กันยายน 2555 เร่ือง หารือการแต่งต้ังพนักงานส่วนตําบลให้ดํารง
ตําแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ (วช) พบว่า การพิจารณาเก่ียวกับการแต่งต้ังพนักงานสวนตําบลท่ีดํารง
ตําแหน่งประเภทท่ัวไป ซึ่งต่อมามีคุณสมบัติตามท่ี คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบลกําหนดให้
เป็นตําแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ ซึ่งได้รับเงินประจําตําแหน่ง กรณีพนักงานส่วนตําบลที่ดํารง
ตําแหน่งประเภทท่ัวไป ซึ่งดํารงตําแหน่งต้ังแต่ระดับ 7 ขึน้ไป ที่ไม่ได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  
ให้ผู้น้ันดํารงตําแหน่งประเภทท่ัวไปในระดับ 7ว หรือระดับ 8ว หากต่อมาผู้น้ันได้รับใบอนุญาตเป็น 
ผู้ประกอบวิชาชีพ ก็ให้ปรับตําแหน่งน้ันจาก ว เป็น วช ได้ โดยผู้น้ันย่ืนความประสงค์เพ่ือให้องค์การ
บริหารส่วนตําบลโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลจังหวัด มีคาํสั่งแต่งต้ังให้ดํารง
ตําแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ วช  โดยไม่จําเป็นต้องวิเคราะห์ปริมาณงาน คุณภาพงานและจัดทํา
ผลงานอีก เน่ืองจากเป็นการปรับปรุงเลขที่ตําแหน่งและผูค้รองตําแหน่งเดิม ในระดับเดิม ให้เป็น
ตําแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า หนังสือราชการดังกล่าวแสดงให้เห็นถึง 
ปัญหาการกําหนดคุณสมบัติไม่ชัดเจน ครอบคลุม ทําให้ผูนํ้าไปใช้ไม่ทราบแนวทางในการปฏิบัติ 
      ประกอบกับหนังสือราชการของสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงาน 
ส่วนตําบล ที่ มท 0809.2/497 ลงวันที่ 17 กรกฎาคม 2555 เร่ือง หารือการขาดคุณสมบัติเป็นพนักงาน
ส่วนตําบล กรณีคุณวุฒิการศึกษาไม่ตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหน่ง พบว่า คุณสมบัติของ
พนักงานส่วนตําบล กรณีเกี่ยวกับคุณวุฒิการศึกษาตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหน่ง กําหนดการ
บรรจุบุคคลเขา้รับราชการเป็นพนักงานส่วนตําบล เพ่ือแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งใดในองค์การบริหาร 
ส่วนตําบล ให้บรรจุและแต่งต้ังจากผู้สอบแข่งขันได้ในตําแหน่งน้ันหรือตําแหน่งอ่ืนที่กําหนดคุณวุฒิตาม
คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหน่งตรงกันกับคุณวุฒิที่ผู้น้ันมาสมัครสอบแข่งขัน และตามประกาศ
คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และเง่ือนไขการคัดเลือก  
การบรรจุและแต่งต้ัง การย้าย การโอน การับโอน การเลือนระดับและการเลื่อนขันเงินเดือนสําหรับ
พนักงานส่วนตําบล ลงวันที่ 22 พฤศจิกายน 2554 ข้อ 8 ผูส้อบแข่งขันได้ซึ่งอยู่ในลําดับที่ที่จะได้รับการ
บรรจุแต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งใดถ้าปรากฏว่าขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะต้องห้าม โดยไม่ได้รับการ
ยกเว้นในกรณทีี่ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะต้องห้ามตามมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับคุณสมบัติและลกัษณะ
ต้องห้ามเบ้ืองต้น สําหรับพนักงานส่วนตําบล หรือขาดคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหน่งโดยไม่ได้รับ
อนุมัติจากคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบลอยู่ก่อนหรือภายหลังการสอบแข่งขนั จะบรรจุและ
แต่งต้ังให้ดํารงตําแหน่งน้ันไม่ได้ เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า หนังสือราชการดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงปัญหา
การกําหนดคุณสมบัติและลกัษณะต้องห้ามเบื้องต้นไม่ชัดเจน ก่อให้เกิดปัญหาในทางปฏิบัติงาน นําไปสู่
ความสับสนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
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     2.5.3 ปัญหาความไม่ชัดเจนการกําหนดจํานวนและอัตราตําแหน่ง อัตรา
เงินเดือนและวิธีการจ่ายเงินเดือน และประโยชน์ตอบแทนอ่ืน พิจารณาได้จากหนังสือราชการของ
สํานักงานคณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด ที่ มท 0809.5/311 ลงวันที่ 28 
กุมภาพันธ์ 2555 เร่ือง หารือเงินปรับเพ่ิมตามคุณวุฒิกรณีการรับโอนข้าราชการประเภทอ่ืน พบว่า  
การรับโอนข้าราชการประเภทอ่ืนมารับราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นน้ัน จะต้องพิจารณาอัตรา
เงินเดือน ณ วันรับโอน ดังน้ัน ก่อนที่จะรับโอนข้าราชการดังกล่าวมาเป็นข้าราชการในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น กใ็ห้นําอัตราเงินเดือนที่ไม่รวมกับเงินเดือนปรับเพ่ิมตามคุณวุฒิ แล้วจึงเทียบอัตราเงินเดือน
ดังกล่าวกับอัตราเงินเดือนของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในตําแหน่งและอันดับที่จะรับโอน เมื่อได้แล้ว 
จึงออกคําสั่งรับโอนในอัตราเงินเดือนดังกล่าว และเมื่อมีคาํสั่งรับโอนแล้ว จึงจะมีคําสั่งให้ได้รับเงินเดือน
เพ่ิมตามคุณวุฒิที่ตรงกับคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหน่งที่จะรับโอนตามช่วงอัตราเงินเดือนที่รับโอน 
โดยให้มีผลต้ังแต่วันที่มีคําสั่งรับโอน เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า หนังสือราชการดังกล่าวแสดงให้เห็นถึง
ปัญหาเก่ียวกับการกําหนดอัตราเงินเดือน เพราะเมื่อเทียบอัตราเงินเดือนของพนักงานส่วนท้องถิ่นกับ
หน่วยงานอ่ืนแล้วพนักงานส่วนท้องถิ่นมีอัตราเงินเดือนที่ตํ่ากว่า 
      หนังสือราชการของสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล 
ที่ มท 0809.2/ว 35 ลงวันที่ 8 เมษายน 2557 เร่ือง การได้รับเงินประจําตําแหน่งสําหรับหัวหน้าส่วน
ราชการขององค์การบริหารสว่นตําบล พบว่า การได้รับเงินประจําตําแหน่งสําหรับหัวหน้าส่วนราชการ
ขององค์การบริหารส่วนตําบล ต้องเป็นตําแหน่งหัวหน้าส่วน (หัวหน้าส่วนราชการท่ีมีฐานะเทียบเท่า
กอง) ที่ได้รับเงินประจําตําแหน่งหมายถึง ตําแหน่งหัวหน้าส่วน (หัวหน้าส่วนราชการที่มีฐานะเทียบเท่า
กอง) ระดับ 6-8 ของพนักงานส่วนตําบล ซึง่มาตรฐานกําหนดตําแหน่งกําหนดให้มีหน้าที่ความ
รับผิดชอบในฐานะหัวหน้าหน่วยงานเทียบเท่ากองหรือระดับกอง และดํารงตําแหน่งหัวหน้าส่วน  
หัวหน้าสํานัก หรือผู้อํานวยการกอง และหัวหน้าส่วนราชการที่ไม่มีคุณวุฒิตรงตามคุณสมบัติเฉพาะ
สําหรับตําแหน่ง จะได้รับเงินประจําตําแหน่งตามประกาศ คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล  
เร่ือง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนและวิธีการจ่ายเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  
(ฉบับที่ 2) พ.ศ.  2556 ลงวันที่ 8 สิงหาคม 2556 น้ันจะมีแนวทางการพิจารณา โดยใช้หลักเกณฑ์ 
การพิจารณาจากขนาดขององค์การบริหารส่วนตําบลและตําแหน่งดังกล่าวเป็นตําแหน่งว่างหรือ 
ไม่เป็นสําคัญ ซึ่งแบ่งได้ 2 กรณี คือ  
       1. พนักงานส่วนตําบลสายงานบริหารผู้ใดทีดํ่ารงตําแหน่งในองค์การ
บริหารส่วนตําบลขนาดใหญแ่ละขนาดกลาง มีระดับตําแหน่งไม่ตรงกับแผนอัตรากําลงัที่กําหนดขึ้นใหม่ 
ให้คณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลจังหวัดและองค์การบริหารส่วนตําบลดําเนินการสรรหาพนักงาน
ส่วนตําบลมาดํารงตําแหน่งให้ตรงกับแผนอัตรากําลัง และผูน้ั้นไม่มีสิทธิได้รับเงินประจําตําแหน่ง  
3,500 บาท 
       2. พนักงานส่วนตําบลสายงานบริหารผู้ใดทีดํ่ารงตําแหน่งในองค์การ
บริหารส่วนตําบลขนาดเล็ก มีระดับตําแหน่งไม่ตรงกับแผนอัตรากําลังที่กําหนดขึ้นใหม ่ให้พนักงาน 
ส่วนตําบลตําแหน่งสายงานผู้บริหารน้ันดํารงตําแหน่งอยู่ต่อไป และเป็นผูม้ีสิทธิได้รับเงินประจําตําแหน่ง 
3,500 บาท 
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      เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า หนังสือราชการดังกล่าวแสดงให้ถึงปัญหามาตรฐาน
ทั่วไปเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนและวิธีการจ่ายเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ส่งผลให้ขาดความเป็น
เอกภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละขนาด ซึ่งก่อให้เกิดปัญหาในทางปฏิบัติงาน ทําให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นเกิดความสับสน  
      ประกอบกับหนังสือราชการของกระทรวงมหาดไทย ที่ มท 0808.2/ว 1066 
ลงวันที่ 8 พฤษภาคม 2557 เร่ือง การชะลอการเบิกจ่ายเงินทุนการศึกษาขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น พบว่า กระทรวงมหาดไทย ได้ออกประกาศ เร่ือง หลักเกณฑ์ว่าด้วยการต้ังงบประมาณ 
เพ่ือให้ทุนการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้กําหนด
หลักเกณฑ์และวิธีการต้ังงบประมาณเพ่ือให้ทุนการศึกษา ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นถือปฏิบัติ 
เน่ืองจากสํานักงานการตรวจเงินแผ่นดินได้ตรวจสอบกรณีดังกล่าว และมีความเห็นว่า การต้ัง
งบประมาณ เพ่ือเป็นทุนการศึกษาแก่บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักเกณฑ์ข้างต้น 
ยังไม่มีระเบียบกระทรวงมหาดไทยกําหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเบิกจ่ายเงินในลักษณะดังกลา่ว
ไว้ กระทรวงมหาดไทยจึงได้หารือประเด็นปัญหาดังกล่าวไปยังคณะกรรมการกฤษฎีกา ซึ่งปัจจุบันยัง
ไม่ได้ข้อยุติ ดังนั้น เพ่ือเป็นการป้องกันมิให้เกิดผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในภาพรวม จึงให้องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นพิจารณาระงับการให้ทุนการศึกษาให้แก่รายใหม่ 
และชะลอการเบิกจ่ายเงินทุนการศึกษาสําหรับผู้ที่อยู่ระหว่างการศึกษาไว้ก่อนจนกว่าปัญหาดังกล่าวจะ
ได้ข้อยุติ เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า หนังสือราชการดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงว่า แม้บุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจะปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และวิธีการต้ังงบประมาณเพ่ือให้ทุนการศึกษาที่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นให้ถือปฏิบัติแล้ว บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังต้องระงับการให้
ทุนการศึกษาให้แก่รายใหม่ และชะลอการเบิกจ่ายเงินทุนการศึกษาสําหรับผู้ที่อยู่ระหว่างการศึกษา  
ทําให้บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหน้าที่  
     2.5.4 ปัญหาความไม่ชัดเจนของการกําหนดหลักเกณฑ์และเง่ือนไขใน 
การคัดเลือก การบรรจุและแต่งต้ัง การย้าย การโอน การรับโอน และการเลื่อนระดับ พิจารณาได้จาก
หนังสือราชการของสํานักงานคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตําบล ที่ มท 0809.2/311 ลงวันที่ 7 
มิถุนายน 2556 เร่ือง หารือการรับรองบัญชีผู้สอบแข่งขันได้เพ่ือย้ายพนักงานส่วนตําบลให้ดํารงตําแหน่ง
ในสายงานที่เร่ิมต้นจากระดับ 3 พบว่า การรับรองบัญชีผู้สอบแข่งขันได้เพ่ือย้ายพนักงานส่วนตําบล 
ให้ดํารงตําแหน่งในสายงานที่เร่ิมต้นจากระดับ 3 น้ัน มแีนวทางปฏิบัติ ดังน้ี 
      1. แนวทางการย้ายผู้ดํารงตําแหน่งสายงานที่เร่ิมต้นจากระดับ 1 และ 
ระดับ 2 เป็นสายงานที่เร่ิมต้นจากระดับ 3 กระทําได้ก็ต่อเมื่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีตําแหน่งสาย
งานที่เร่ิมต้นจากระดับ 3 ว่าง และมีข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นดํารงตําแหน่งระดับ 3-5 ได้ขึ้น
บัญชีการสอบแข่งขันหรือการคัดเลือกเพ่ือเปลี่ยนสายงานที่เร่ิมต้นจากระดับ 3 ได้ที่องค์กรปกครองสว่น
ท้องถิ่นอ่ืนในตําแหน่งเดียวกับที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีตําแหน่งว่างหรือเป็นตําแหน่งที่เก่ียวข้อง
เก้ือกูลกัน  
      2. กรณีการย้ายเปลี่ยนสายงานจากสายงานที่เร่ิมต้นจากระดับ 1 และระดับ 
2 เป็นสายงานท่ีเร่ิมต้นจากระดับ 3 จากบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ให้หมายถึง บัญชีผู้สอบแข่งขันได้ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นคณะกรรมการกลางการสอบแข่งขันพนักงานส่วนท้องถิ่น (กสถ.) เน่ืองจาก
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เป็นบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ที่มกีารประเมินความรู้ความเข้าใจภาคความรู้เฉพาะสําหรับตําแหน่ง 
ทั้งด้านกฎหมายในบริบทของท้องถิ่นเป็นการเฉพาะและอยู่ภายใต้ระเบียบและหนังสือสัง่การเดียวกัน  
       เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า หนังสือราชการดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงปัญหา
การกําหนดหลักเกณฑ์และเง่ือนไขในการคดัเลือก การบรรจุและแต่งต้ังที่ไม่ชัดเจน ขาดความเป็น
เอกภาพขององค์กรการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น ก่อให้เกิดปัญหาในทางปฏิบัติงาน  
       ประกอบกับหนังสือราชการของสํานักงานคณะกรรมการกลางข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัด ที่ มท 0809.2/455 ลงวันที่ 2 กรกฎาคม 2555 เร่ือง หารอืวันที่มีผลใน 
การแต่งต้ังข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดให้ดํารงตําแหน่งในระดับที่สูงข้ึน สําหรับตําแหน่ง
ผู้บริหาร พบว่า วันที่มีผลในการแต่งต้ังข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดให้ดํารงตําแหน่งในระดับที่
สูงข้ึน สําหรับตําแหน่งผู้บริหาร จะพิจารณาจากวันที่ออกคําสั่งต้องไม่ก่อนวันที่คณะกรรมการ
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดให้ความเห็นชอบ โดยวันที่แต่งต้ังต้องไม่ก่อนวันที่ประกาศผล 
การคัดเลือก และไม่ก่อนวันที่ผู้น้ันได้ปฏิบัติหน้าที่ในตําแหน่งที่ได้รับการแต่งต้ังนั้นจริง ตลอดจนบัญชี 
ผู้ผ่านการคัดเลือกน้ันต้องไม่หมดอายุก่อนวันที่มีคําสั่งแต่งต้ัง เมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า หนังสือราชการ
ดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงการกําหนดหลักเกณฑ์และเง่ือนไขในการคัดเลือกไม่ชัดเจน ก่อให้เกิดปัญหา
ในทางปฏิบัติงาน นําไปสู่ความสับสนขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  
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บทที่ 5 
 

กระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล  
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล  
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ผู้ศึกษาวิจัยได้มีการนําเสนอผลการวิเคราะห์กระบวนการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ตามลําดับ 
ดังน้ี 
  1. สัญลักษณ์ทีใ่ช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
  3. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
  4. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล 
ด้านการวางแผนบุคลากร  
  5. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลด้านการสรร
หาและการคัดเลือก 
  6. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลด้านการธํารง
รักษาบุคลากร 
  7. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  8. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล 
ด้านการพัฒนาบุคลากร 
  9. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล 
ด้านการให้พ้นจากงาน 
  10. ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้ใช้สัญลักษณ์ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี 

   แทน   ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.  แทน   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และ 
หาค่าร้อยละ (Percentage) จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน จํานวน 169 คน ดังน้ี 

 
ตาราง  3  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน  
             จังหวัดมหาสารคาม 
 

ข้อมูลทั่วไป จํานวน (คน) ร้อยละ 
 1. เพศ 

1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

 
78 
91 

 
46.20 
53.80 

รวม 169 100.00 
2. อายุ 

2.1 18 – 30 ปี  
2.2 31 – 40 ปี 
2.3 41 – 50 ปี  
2.4 51 – 60 ปี 
2.5 61 ปีขึ้นไป 

 
45 
71 
47 
5 
1 

 
26.60 
42.00 
27.80 
3.00 
0.60 

รวม 169 100.00 
3. ระดับการศึกษา 

3.1 ประถมศึกษา  
3.2 มัธยมศึกษา 
3.3 ปวช. หรือเทียบเท่า  
3.4 ปวส. หรือเทียบเท่า 
3.5 ปริญญาตรี  
3.6 สูงกว่าปริญญาตร ี
3.7 อ่ืน ๆ  

 
1 
12 
8 
30 
93 
25 
- 

 
0.60 
7.10 
4.70 
17.80 
55.00 
14.80 

- 
รวม 169 100.00 

4. ประเภทบุคลากร 
4.1 ผู้บริหาร  
4.2 พนักงานส่วนตําบล 
4.3 ลูกจ้างประจํา  
4.4 พนักงานจ้าง 
4.5 อ่ืน ๆ  

 
4 
81 
8 
76 
- 

 
2.40 
47.90 
4.70 
45.00 

- 
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



56 

ตาราง  3  (ต่อ) 
 

รวม 169 100.00 
5. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

5.1 น้อยกว่า 5 ปี  
5.2 5 – 10 ปี 
5.3 11 – 15 ปี  
5.4 16 – 20 ปี 
5.5 21 ปีขึ้นไป 

 
47 
77 
27 
18 
- 

 
27.80 
45.60 
16.00 
10.70 

- 
รวม 169 100.00 

 
 จากตาราง 3 พบว่า  บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน  
จังหวัดมหาสารคาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ (ร้อยละ 53.80) มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี (ร้อยละ 42.00) 
รองลงมา 41 – 50 ปี (ร้อยละ 27.80) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี (รอ้ยละ 55.00) รองลงมา ปวส. 
หรือเทียบเท่า (ร้อยละ 17.80) ประเภทบุคลากรพนักงานส่วนตําบล (ร้อยละ 47.90) รองลงมาพนักงาน
จ้าง (ร้อยละ 45.00) มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี (ร้อยละ 45.60) รองลงมาน้อยกว่า 
5 ปี (ร้อยละ 27.80) 
 
 1. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม  
  กระบวนการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น ซึ่งหมายถึง ภารกิจของผู้บริหาร เพ่ือให้ได้บุคลากร
ที่ดี มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน เมื่อได้บุคลากรเข้ามาร่วมงานแล้วก็พัฒนาให้มีความรู้
ความสามารถให้ย่ิง ๆ ขึ้นไป และรักษาคนดี มีความรู้ความสามารถเหล่าน้ันให้เพียงพอและอยู่กับ
องค์การให้นานมากที่สุด เพ่ือให้องค์การประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การอย่าง 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ภายใต้จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม ตลอดจนสร้าง
หลักประกันให้แก่บุคลากรที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถดํารงชีวิตในสังคมได้อย่าง 
มีความสุขในอนาคต แต่กลับพบว่า กระบวนการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น มีปัญหาหน่ึงที่สําคัญ คือ 
ปัญหาระบบอุปถัมภ์ที่แทรกซึมอยู่ในทุกกระบวนการต้ังแต่การสรรหาเพ่ือบรรจุแต่งต้ัง จนถึงการให้พ้น
จากงาน มีกระบวนการสอบแข่งขัน ที่ไม่เป็นกลาง ไม่โปร่งใส จนกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น
ต้องเป็นผู้ดําเนินการสอบแข่งขันเพ่ือสรรหาบุคคลให้ พิจารณาได้จากหนังสือราชการของ
กระทรวงมหาดไทย ที่ มท 0809.2/ว 2500 ลงวันที่ 27 สิงหาคม 2557 เร่ือง มาตรการดําเนินการ
สอบแข่งขัน ที ่ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต. ได้พิจารณาหลักเกณฑ์การสอบแข่งขันซึ่งกําหนดให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถดําเนินการสอบแข่งขันได้เอง โดยคณะกรรมการข้าราชการและพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ. ก.ท.จ. และ ก.อบต.จังหวัด) เป็นผู้พิจารณาคัดเลือกหน่วยงานกลางสอบแข่งขัน
แล้วพบว่า ขั้นตอนในการคัดเลือกคณะกรรมการและหน่วยงานกลางสอบแข่งขันขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจํานวนหลายแห่งมีความบกพร่องจนเป็นเหตุให้มีการร้องเรียนเก่ียวกับการเรียกรับ
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ผลประโยชน์ หรือจําเป็นต้องยกเลิกการบรรจุแต่งต้ังผู้สอบแข่งขันได้ อันเป็นเหตุให้เกิดความเสียหาย
อย่างร้ายแรงต่อระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น ประกอบกับหนังสือราชการของกรมส่งเสริม 
การปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ มท 0809.5/ว 3 ลงวันที่ 6 มกราคม 2557 เร่ือง การสอบแข่งขันบุคคล 
เพ่ือบรรจุและแต่งต้ังเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น ที่คณะกรรมการกลางการสอบแข่งขันพนักงานส่วน
ท้องถิ่น (กสถ.) ได้ดําเนินการสอบแข่งขันบุคคลเพ่ือบรรจุและแต่งต้ังเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น 
ปีงบประมาณ 2556 โดยได้มปีระกาศรับสมคัร ลงวันที่ 20 พฤศจิกายน 2556 และกําหนดให้มีการรับ
สมัครทางอินเทอร์เน็ต ระหว่างวันที่ 4-26 ธันวาคม 2556 และได้มีการประชาสัมพันธ์ทางเว็ปไซต์ 
http://www.dlaapplicant.com หรือ http://www.dla.go.th ให้ข้าราชการในสังกัดและประชาชน
ทั่วไปรับทราบ และกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นพิจารณาแล้วเห็นว่า เพ่ือให้การดําเนินการ
สอบแข่งขันของคณะกรรมการกลางการสอบแข่งขันพนักงานส่วนท้องถิ่น (กสถ.) เป็นไปด้วยหลักธรร
มาภิบาล และเพื่อเป็นการรักษาไว้ซึ่งจรรยาบรรณข้าราชการพลเรือน ตลอดจนเป็นการผดุงไว้ซึ่งเกียรติ
และศักด์ิศรีข้าราชการ ในการดํารงต้ังมั่นเป็นแบบอย่างที่ดี มีความเป็นกลาง โปร่งใส จึงขอความร่วมมือ
ข้าราชการในสังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นทุกระดับ ไม่เข้าไปมีสว่นร่วมหรือเกี่ยวข้องกับการจัด
กวดวิชาหรือสถานกวดวิชา หรือรับจ้างเป็นครูสอนพิเศษในสถาบันกวดวิชาต่าง ๆ ทั้งน้ี เน่ืองจากการ
กระทําดังกล่าวอาจส่งผลถึงความเป็นกลางและภาพลักษณ์ที่ไม่ดีต่อข้าราชการในสังกัดกรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่นโดยรวม รวมถึงผลกระทบต่อกระบวนการสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  
  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

 
ตาราง  4  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล  
             ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม โดยรวมและรายด้าน 
 

การบริหารงานบุคคล 
ขององค์การบริหารส่วนตําบล   S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ด้านการวางแผนบุคลากร  
2. ด้านการสรรหาและการคัดเลือก  
3. ด้านการธํารงรักษาบุคลากร  
4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
5. ด้านการพัฒนาบุคลากร  
6. ด้านการให้พ้นจากงาน 

3.12 
3.00 
3.23 
3.05 
3.30 
3.05 

0.73 
0.58 
1.00 
0.71 
0.54 
0.71 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.12 0.34 ปานกลาง 
 

 จากตาราง 4 พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน 
จังหวัดมหาสารคาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลโดยรวม
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มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (=3.12) โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังน้ี  
ด้านการพัฒนาบุคลากร (  =3.30) ด้านการธํารงรักษาบุคลากร (=3.23) ด้านการวางแผนบุคลากร 
( =3.12) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและด้านการให้พ้นจากงาน ( =3.05) และดา้นการสรร
หาและการคัดเลือก ( =3.00)   

 
 2. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผน
บุคลากร 

 
ตาราง  5   ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนบุคลากร  
            ขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม  
 

การบริหารงานบุคคล 
ด้านการวางแผนบุคลากร    S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. การจัดทําแผนบุคลากรไมม่ีความเหมาะสมกับภารกิจ  
2. นโยบายเร่ืองแผนบุคลากรมีความละเอียดชัดเจน 
3. การวางแผนบุคลากรเหมาะสมกับความต้องการขององค์การ
บริหารส่วนตําบล 
4. องค์การบริหารส่วนตําบลมีการกําหนดโครงสร้างและหน้าที่ไว้
อย่างชัดเจน 
5. บุคลากรไมม่ีส่วนร่วมในการวางแผนบุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนตําบล 
6. ผู้บริหารไมใ่ห้ความสําคัญในการวางแผนบุคลากร 

2.73 
3.46 
3.28 

 
3.40 

 
2.84 

 
2.99 

0.99 
0.88 
1.05 

 
0.95 

 
1.13 

 
4.00 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม 3.12 0.73 ปานกลาง 
 

 จากตาราง 5 พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัด
มหาสารคาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลด้านการ
วางแผนบุคลากร โดยรวมมีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.12) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลอยู่ในระดับปานกลาง
ทุกข้อ โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ นโยบายเร่ืองแผนบุคลากรมีความละเอียดชัดเจน 
( =3.46) องค์การบริหารส่วนตําบลมีการกําหนดโครงสร้างและหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน ( =3.40) การ
วางแผนบุคลากรเหมาะสมกับความต้องการขององค์การบริหารส่วนตําบล ( =3.28) ผูบ้ริหารไม่ให้
ความสําคัญในการวางแผนบุคลากร ( =2.99) บุคลากรไมม่ีส่วนร่วมในการวางแผนบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนตําบล ( =2.84) และการจัดทําแผนบุคลากรไม่มีความเหมาะสมกับภารกิจ 
( =2.73)  
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 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณท่ีได้จากแบบสอบถามท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสดุ 3 อันดับแรก พบว่า 
นโยบายเร่ืองแผนบุคลากรมีความละเอียดชัดเจน องค์การบริหารส่วนตําบลมีการกําหนดโครงสร้างและ
หน้าที่ไว้อย่างชัดเจน และมกีารวางแผนบุคลากรเหมาะสมกับความต้องการขององค์การบริหารส่วน
ตําบล ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล 
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ทั้งหมดจํานวน 21 คน พบว่า บุคลากรส่วนใหญม่ีความ
คิดเห็นว่า การวางแผนบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล จะดูจากมาตรฐานกําหนดตําแหน่งของ
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น โดยวิเคราะห์ค่างาน ปริมาณงานย้อยหลัง 3 ปี ตามเนื้องานที่มีความ
จําเป็นในพ้ืนที่ และกําหนดอัตราค่าจ้างตามหนังสือสั่งการและประกาศของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น แต่บุคลากรบางส่วนมีความคิดเห็นว่า การวางแผนบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล มกีาร
พรรณนาลักษณะงานยากต่อความเข้าใจ งานส่วนใหญ่เป็นงานที่มีลักษณะเน้ืองานไม่จําเพาะเจาะจง 
ขาดบุคลากรที่มีความรู้ในการประเมินค่างานที่ตรงกับความเป็นจริง ทําให้มีการวิเคราะห์งานตํ่าหรือสูง
กว่าปริมาณงานที่แท้จริง ดังที่นายโกศล กงภูเวศน์ นายกองค์การบริหารส่วนตําบลหนองซอน ได้ให้
สัมภาษณ์ว่า  

 
 “...การวางแผนบุคลากรต้องมีการวิเคราะห์งานที่มีความจําเป็น โดยจะดูจากนโยบายที่ตน
กําหนดในช่วงหาเสียงว่ามีงานอะไรบ้างที่จะทํา ตําแหน่งใดบ้างที่จะทําให้นโยบายที่ตนต้ังใจจะทําสําเร็จ
ได้...” 

(โกศล  กงภูเวศน์.    2557  :  สัมภาษณ์)   
 

 ทั้งน้ี จ.ส.ต.ชัชวาล แคลนกระโทก หัวหน้าสํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลกู่ทอง ได้ให้
ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน เร่ืององค์การบริหารสว่นตําบลมีการกําหนดโครงสร้างและหน้าที่ไว้
อย่างชัดเจน ดังที่ได้ให้สัมภาษณ์ว่า 

 
 “...การจะกําหนดว่าตําแหน่งใดทําหน้าที่อะไรน้ัน จะต้องดูจากมาตรฐานกําหนดตําแหน่งของ
กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ได้กําหนดว่าตําแหน่งใดมีหน้าที่ความรับผิดชอบอะไร มีลักษะ
งานที่ต้องปฏิบัติอย่างไรบ้าง... ” 

(ชัชวาล  แคลนกระโทก.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 รวมท้ัง จากการให้สัมภาษณข์องนายบุญทัน แสงแก้ว ปลดัองค์การบริหารส่วนตําบลหนอง
ซอน ได้ให้สัมภาษณ์ไปในทิศทางเดียวกัน เร่ืองมีการวางแผนบุคลากรเหมาะสมกับความต้องการของ
องค์การบริหารส่วนตําบล ดังน้ี 

  
 “...องค์การบริหารส่วนตําบลหนองซอน จะวิเคราะห์งานตามความจําเป็นในพ้ืนที่จาก
แผนพัฒนาตําบล ซึ่งมีการประชุมประชาคมของแต่ละหมูบ้่าน ประกอบกับนโยบายของผู้บริหาร... ” 

(บุญทัน  แสงแก้ว.    2557  :  สัมภาษณ์) 
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 ทั้งน้ี อย่างไรก็ตามความคิดเห็นดังกล่าวน้ัน มีบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลบางส่วน
มีความคิดเห็นแตกต่างดังที่บุคลากรขององค์การบริหารสว่นตําบลคนหน่ึงให้สัมภาษณ์เร่ืองการวางแผน
บุคลากรว่า  

 
 “…มีการโอนงานต่าง ๆ มาจากหลายหน่วยงาน เพ่ือให้องค์การบริหารสว่นตําบลรับผิดชอบ 
ทําให้องค์การบริหารส่วนตําบล ไม่สามารถวิเคราะห์งาน ประเมินค่างานได้ตามความเป็นจริง…” 

(ชัชวาล  แคลนกระโทก.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 3. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหา
และการคัดเลอืก 
 
ตาราง  6  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาและการคัดเลือก  
             ขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม  
              

การบริหารงานบุคคล 
ด้านการสรรหาและการคัดเลอืก   S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. การประกาศรับสมัครเพ่ือสรรหาบุคลากร เป็นไปอย่างเปิดเผย  
2. การสรรหาบุคลากรเป็นไปตามมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง 
3. กระบวนการสรรหามีความชัดเจน โปร่งใส และเหมาะสม 
4. การกําหนดวิธีการคัดเลือกบุคลากรขาดความน่าเช่ือถือ 
5. หลักเกณฑ์การคัดเลือก ไม่ได้นําเอาหลักความรู้ ความสามารถมา
ใช้ในการพิจารณา 
6. การบรรจุแต่งต้ังไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ขององค์การบริหารส่วน
ตําบล 

3.16 
3.18 
3.32 
2.77 
2.74 

 
2.79 

1.09 
1.10 
1.06 
1.02 
1.05 

 
2.56 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม 3.00 0.58 ปานกลาง 
 

 จากตาราง 6 พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัด
มหาสารคาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลด้านการสรรหา
และการคัดเลอืก โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.00) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 
โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ กระบวนการสรรหามีความชัดเจน โปร่งใส และเหมาะสม 
( =3.32) การสรรหาบุคลากรเป็นไปตามมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง ( =3.18) การประกาศรับสมัคร
เพ่ือสรรหาบุคลากร เป็นไปอย่างเปิดเผย ( =3.16) การบรรจุแต่งต้ังไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ของ
องค์การบริหารส่วนตําบล ( =2.79) การกําหนดวิธีการคัดเลือกบุคลากรขาดความน่าเช่ือถือ 
( =2.77) และหลักเกณฑ์การคัดเลือก ไม่ได้นําเอาหลักความรู้ ความสามารถมาใช้ในการพิจารณา 
( =2.74) 
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 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณท่ีได้จากแบบสอบถามท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสดุ 3 อันดับแรก พบว่า 
กระบวนการสรรหามีความชัดเจน โปร่งใส และเหมาะสม การสรรหาบุคลากรเป็นไปตามมาตรฐาน
กําหนดตําแหน่ง และการประกาศรับสมัครเพ่ือสรรหาบุคลากร เป็นไปอย่างเปิดเผย ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน 
จังหวัดมหาสารคาม ทั้งหมดจํานวน 21 คน พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า องค์การบริหาร
ส่วนตําบลมีการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเอง ซึ่งไมเ่ป็นไปตามระบบความรู้ ความสามารถ 
รวมถึงไม่ยุติธรรม เพราะการคัดสรรคนส่วนใหญ่จะเป็นคนในพ้ืนที่หรือเลอืกสรรตามนโยบายของ
ผู้บริหาร จึงทําให้ไม่สามารถได้คนที่มีความรู้ความสามารถสูงมาปฏิบัติงาน มีความรู้ความสามารถไม่
เหมาะกับตําแหน่ง ควรจะมีหน่วยงานกลางเป็นผู้ดําเนินการสรรหา การบรรจุแต่งต้ังก็ล่าช้า ต้องรอมติ
เห็นชอบจากที่ประชุมของคณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลในระดับจังหวัดก่อน แต่บุคลากรบางส่วนมี
ความคิดเห็นว่า การวางแผนบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลจะต้องเลือกสรรคนที่มีคุณสมบัติตรง
ตามมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง ซึ่งจะดูจากวุฒิการศึกษาว่าตรงตามมาตรฐานกําหนดตําแหน่งหรือไม่ 
ดังที่นางสาวลินลดา โคทนา หัวหน้าสํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลดอนเงิน ได้ให้สัมภาษณ์ว่า 

 
 “...มีการสรรหาเองจึงทําให้ไม่สามารถได้คนที่มีความรู้ความสามารถสูงมาปฏิบัติงาน  
เพราะการสรรหาไม่เป็นไปอย่างยุติธรรม มีการเลือกสรรตามนโยบายของผู้บริหารงาน... ” 

(ลินลดา  โคทนา.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 ทั้งน้ี จ.ส.ต.ชัชวาล แคลนกระโทก หัวหน้าสํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลกู่ทอง ได้ให้
ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน เร่ืองกระบวนการสรรหาและเลือกสรร ดังที่ได้ให้สมัภาษณ์ว่า 

 
 “...องค์การบริหารส่วนตําบลดําเนินการสรรหาเองจึงไม่ได้คนที่มีความรู้ความสามารถมาก 
ควรมีหน่วยงานกลางเป็นผู้ดําเนินการ การบรรจุต้องรอประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตําบล
จังหวัดและมติที่ประชุมก่อน ซึ่งมีความล่าช้า เพราะกว่าหนังสือจะมาถึงองค์การบริหารส่วนตําบล... ” 

(ชัชวาล  แคลนกระโทก.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 รวมท้ัง จากการให้สัมภาษณข์องนายบุญทัน แสงแก้ว ปลดัองค์การบริหารส่วนตําบลหนอง
ซอน ได้ให้สัมภาษณ์ไปในทิศทางเดียวกัน เร่ืองกระบวนการสรรหาและเลือกสรร ดังน้ี 

 
 “…เมื่อคัดเลือกบุคลากรเข้ามาทํางานแล้ว ปรากฏว่าบุคลากรมีความรู้ความสามารถไม่
เหมาะสมกับตําแหน่ง…”  

(บุญทัน  แสงแก้ว.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 ทั้งน้ี อย่างไรก็ตามความคิดเห็นดังกล่าวน้ัน มีบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลบางส่วน
มีความคิดเห็นแตกต่างดังที่บุคลากรขององค์การบริหารสว่นตําบลคนหน่ึงให้สัมภาษณ์เร่ืองการสรรหา
บุคลากรเป็นไปตามมาตรฐานกําหนดตําแหน่งว่า 
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 “...การเลือกสรรจะดูจากวุฒิการศึกษาว่าตรงกับตําแหน่งหรือไม่ โดยดูได้จากมาตรฐาน
กําหนดตําแหน่งของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งจะกําหนดไว้ว่าตําแหน่งอะไร และ 
ผู้มีคุณสมบัติต้องจบวุฒิการศึกษาอะไรถึงจะสมัครได้บ้าง... ” 

(ชัชวาล  แคลนกระโทก.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 
 4. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลด้านการธํารง
รักษาบุคลากร 
 
ตาราง  7  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลด้านการธํารงรักษาบุคลากร  
             ขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม  
 

การบริหารงานบุคคล 
ด้านการธํารงรักษาบุคลากร   S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. บุคลากรไม่มีกําลังใจในการปฏิบัติหน้าที่  
2. บุคลากรไม่มีความเช่ือมั่นต่อองค์การบริหารส่วนตําบล 
3. บุคลากรรับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนตามคุณวุฒิ 
4. บุคลากรมีความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน 
5. บุคลากรมคีวามมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่การงาน 
6. ผู้บังคับบัญชาให้คําแนะนําช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน 
7. ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานได้ตรงกับความรู้ ความสามารถ 
8. องค์การบริหารส่วนตําบลจัดสวัสดิการ เช่น โบนัส ที่พักหรือค่าเช่า
บ้านให้แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม 

2.64 
2.52 
3.66 
3.47 
3.48 
3.40 
3.40 
3.77 

1.04 
0.95 
1.10 
0.96 
1.01 
1.05 
1.01 
4.72 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

มาก 

รวม 3.23 1.00 ปานกลาง 
 

 จากตาราง 7 พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัด
มหาสารคาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลด้านการธํารง
รักษาบุคลากร โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.23) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก จํานวน 2 ข้อ โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ องค์การบริหาร
ส่วนตําบลจัดสวัสดิการ เช่น โบนัส ที่พักหรือค่าเช่าบ้านให้แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม ( =3.77) และ
บุคลากรรับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนตามคุณวุฒิ ( =3.66) และมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 
จํานวน 6 ข้อ โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ บุคลากรมีความมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่การ
งาน ( =3.48) บุคลากรมีความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน ( =3.47) ผู้บังคับบัญชาให้
คําแนะนําช่วยเหลือในการปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชามอบหมายงานได้ตรงกับความรู้ ความสามารถ 
( =3.40) บุคลากรไม่มีกําลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ ( =2.64) และบุคลากรไม่มีความเช่ือมั่นต่อ
องค์การบริหารส่วนตําบล ( =2.52) 
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 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณท่ีได้จากแบบสอบถามท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสดุ 3 อันดับแรก พบว่า 
องค์การบริหารส่วนตําบลจัดสวัสดิการ เช่น โบนัส ที่พักหรือค่าเช่าบ้านให้แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม 
บุคลากรรับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนตามคุณวุฒิ และบุคลากรมีความมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่การงาน 
ซึ่งไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ใน
เขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ทั้งหมดจํานวน 21 คน พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นว่า การ
ธํารงรักษาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ขาดสิ่งจูงใจในการทาํงาน เน่ืองจาก การเลื่อนข้ัน
เงินเดือนและค่าจ้างไม่เป็นไปตามระบบความรู้ ความสามารถ แต่เป็นระบบโควตา ไม่ได้ยึดหลัก
คุณธรรม รวมถึงให้อํานาจในการเลื่อนข้ันเงินเดือนกับผู้บริหารมากเกินไป การเลื่อนข้ันเงินเดือนไม่ตรง
กับห้วงเวลาที่กําหนด เมื่อมีการปรับอัตราเงินเดือนเรื่องมาถึงหน่วยงานล่าช้า ควรปรับปรุงเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนให้ทันต่อสถานการณ์ และสภาพปัจจุบัน ดังที่นางสาวใบบุญ อุปถัมภ์ บุคลากรองค์การ
บริหารส่วนตําบลเหล่าบัวบาน ได้ให้สัมภาษณ์ว่า 

 
 “…สวัสดิการเก่ียวกับการเลื่อนข้ันเงินเดือนและค่าจ้างไม่เป็นไปตามระบบความรู้ 
ความสามารถ แต่เป็นระบบโควตา…”  

(ใบบุญ  อุปถัมภ์.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 รวมท้ัง จากการให้สัมภาษณข์องนายโกศล กงภูเวศน์ นายกองค์การบริหารส่วนตําบลหนอง
ซอน ได้ให้สัมภาษณ์ไปในทิศทางเดียวกัน ดังน้ี 

 
 “...สิ่งจูงใจคือควรมีเงินตอบแทนพิเศษเพ่ิมมากขึ้น พร้อมทั้งปรับอัตราเงินเดือนให้เป็นไปตาม
สภาพปัจจุบัน...”  

(โกศล  กงภูเวศน์.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 “...ควรพิจารณาความดีความชอบโดยยึดหลักคุณธรรม กาํหนดค่าตอบแทนใหท้ันต่อ
สถานการณ์ ทนัต่อภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน...”  

(อุดมจิต  สุจะชารี.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



64 

 5. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
ตาราง  8  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
             ขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม  
              

การบริหารงานบุคคล 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน   S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. องค์การบริหารส่วนตําบลมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ชัดเจน 
2. องค์การบริหารส่วนตําบลนําผลการประเมินการปฏิบัติงานมา
พัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร 
3. การพิจารณาความดีความชอบไม่นําผลการประเมินการปฏิบัติงาน
มาใช้ในการพิจารณา 
4. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถบ่งช้ีศักยภาพของ
บุคลากรเพ่ือนํามาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ 
5. ทุกครั้งทีม่ีการประเมินผู้รับการประเมินรับรู้และเข้าใจแนวทางการ
ประเมิน 
6. องค์การบริหารส่วนตําบลไม่แจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้
บุคลากรทราบ 

3.36 
 

3.34 
 

3.02 
 

3.27 
 

3.67 
 

2.70 

1.05 
 

1.00 
 

3.18 
 

3.36 
 

4.02 
 

1.07 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

รวม 3.05 0.71 ปานกลาง 
 

 จากตาราง 8 พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัด
มหาสารคาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.05) เมื่อพิจารณา 
เป็นรายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก จํานวน 1 ขอ้ คือ ทุกครั้งที่มีการประเมนิผู้รับการประเมิน
รับรู้และเข้าใจแนวทางการประเมิน ( =3.67) และมีค่าเฉลีย่อยู่ในระดับปานกลาง จํานวน 5 ข้อ  
โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ องค์การบริหารส่วนตําบลมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรที่ชัดเจน ( =3.36) องค์การบริหารส่วนตําบลนําผลการประเมนิการ
ปฏิบัติงานมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร ( =3.34) ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไม่สามารถบ่งช้ีศักยภาพของบุคลากรเพ่ือนํามาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ ( =3.27) การพิจารณา
ความดีความชอบไม่นําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใช้ในการพิจารณา ( =3.02) และ 
องค์การบริหารส่วนตําบลไม่แจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ ( =2.70) 
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 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณท่ีได้จากแบบสอบถามท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสดุ 3 อันดับแรก พบว่า 
ทุกครั้งที่มีการประเมินผู้รับการประเมินรับรู้และเข้าใจแนวทางการประเมิน องค์การบริหารส่วนตําบล 
มีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ชัดเจน และองค์การบริหารส่วนตําบลนําผล
การประเมินการปฏิบัติงานมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับข้อมูล 
เชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน  
จังหวัดมหาสารคาม ทั้งหมดจํานวน 21 คน พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นว่า องค์การบริหารส่วนตําบล
ไม่มีมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความรู้ในหน้าที่ของตนเอง รวมถึง
ผู้ปฏิบัติงานต้องปฏิบัติตามคําสั่งของผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหาร ไมส่ามารถปฏิบัติให้เป็นไปตามระเบียบ 
เพราะผู้ที่มีความรับผิดชอบกับผู้ที่ไม่มีความรับผิดชอบได้รับการเลื่อนข้ันเท่ากัน ควรดูจากปริมาณงาน
และความรู้ความสามารถ ไมป่ระเมินโดยระบบอุปถัมภ์มากเกินไป เพราะจะทําให้พนักงานไม่มีความ
มั่นคง เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร ดังทีน่ายอุดมจิต สุจะชารี ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลกู่ทอง 
ได้ให้สัมภาษณว่์า 

 
 “...การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ได้ยึดจากปริมาณงานความรู้ความสามารถเป็นหลัก ควรมี
แนวทางในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร เพ่ือจะปฏิบัติงานให้เป็นไปตามระเบียบไม่เอนเอียงกับ
ข้าราชการการเมือง และเพ่ือเป็นหลักประกันที่แน่นอนกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน....” 

(อุดมจิต  สุจะชารี.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 รวมท้ัง จากการให้สัมภาษณข์อง จ.ส.อ.เพ่ิมศักด์ิ ไทธานี รองปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล
เสือเฒ่า ได้ให้สัมภาษณ์ไปในทิศทางเดียวกัน ดังน้ี 

 
 “…ไม่มีมาตรฐานในการทํางาน ผู้ที่มคีวามรับผิดชอบกับผู้ที่ไม่มีความรับผิดชอบได้รับการ
เลื่อนข้ันเท่ากัน และการเปลีย่นแปลงผู้บริหารอาจมีการพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
ความชอบพอในฐานะความสัมพันธ์ส่วนตัว…” 

(เพ่ิมศักด์ิ  ไทธานี.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 “…ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความรู้ในหน้าที่ของตนเอง และผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเอง ต้องประเมินผลการปฏิบัติงานตามคําสั่งของผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหาร….” 

(ใบบุญ  อุปถัมภ์.    2557  :  สัมภาษณ์) 
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 6. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล 
ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 
ตาราง  9  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนาบุคลากร 
             ขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม  
              

การบริหารงานบุคคล 
ด้านการพัฒนาบุคลากร   S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. องค์การบริหารส่วนตําบลไม่ปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร 
2. การจัดประชุมช้ีแจงวิธีการในการปฏิบัติงานตามแผนงาน 
3. องค์การบริหารส่วนตําบลสนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาดูงาน 
4. องค์การบริหารส่วนตําบลสํารวจความต้องการเข้ารับการอบรมใน
การพัฒนางานในหน้าที่ของบุคลากร 
5. องค์การบริหารส่วนตําบลไม่ได้ประเมินบุคลากรภายหลงัการไป
ฝึกอบรม 
6. องค์การบริหารส่วนตําบลส่งเสริมการศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึน
ให้แก่บุคลากร 

3.36 
3.34 
3.02 
3.27 

 
3.67 

 
2.70 

1.05 
1.00 
3.18 
3.36 

 
4.02 

 
1.07 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
รวม 3.30 0.54 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 9 พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัด
มหาสารคาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลด้านการพัฒนา
บุคลากรโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.30) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก จํานวน 1 ขอ้ คือ องค์การบริหารส่วนตําบลไม่ได้ประเมินบุคลากรภายหลังการไป
ฝึกอบรม ( =3.67) และมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง จํานวน 5 ข้อ โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อย คือ องค์การบริหารส่วนตําบลไม่ปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร ( =3.36) การจัดประชุม
ช้ีแจงวิธีการในการปฏิบัติงานตามแผนงาน ( =3.34) องค์การบริหารส่วนตําบลสํารวจความต้องการ
เข้ารับการอบรมในการพัฒนางานในหน้าที่ของบุคลากร ( =3.27) องค์การบริหารส่วนตําบลสนับสนุน
ให้บุคลากรไปศึกษาดูงาน ( =3.02) และองค์การบริหารสว่นตําบลส่งเสริมการศึกษาต่อในระดับที่
สูงข้ึนให้แก่บุคลากร ( =2.70) 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณท่ีได้จากแบบสอบถามท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสดุ 3 อันดับแรก พบว่า 
องค์การบริหารส่วนตําบลไม่ได้ประเมินบุคลากรภายหลังการไปฝึกอบรม องค์การบริหารส่วนตําบล 
ไม่ปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร และองค์การบริหารส่วนตําบลได้จัดประชุมช้ีแจงวิธีการในการ
ปฏิบัติงานตามแผนงาน ซึ่งไมส่อดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์บุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ทั้งหมดจํานวน 21 คน พบว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลเข้ารับการอบรมค่อยข้างน้อย 
เน่ืองจากมีปัญหาด้านงบประมาณ บุคลากรไม่ให้ความสําคัญในการเข้ารบัการอบรม บุคลากรไม่ได้นํา
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ความรู้ที่ได้จากการอบรมมาใช้ให้เกิดประโยชน์ ควรสร้างมาตรฐานหรือกําหนดตัวแบบให้ทุกคนปฏิบัติ
ตาม และปลูกฝังให้บุคลากรรักองค์กรให้มากข้ึน และองค์การบริหารสว่นตําบลไม่ค่อยประชุมบุคลากร 
แต่บุคลากรบางส่วนมีความคิดเห็นว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลต้องเข้ารับการฝึกอบรมใน
หลักสูตรเดิม ๆ บ่อยคร้ัง ดังที่ จ.ส.อ.เพ่ิมศกัด์ิ ไทธานี รองปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลเสือเฒ่า  
ได้ให้สัมภาษณว่์า 

 
 “…องค์การบริหารส่วนตําบลส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมค่อยข้างน้อย เน่ืองจากมีการจัดสรร
งบประมาณข้อบัญญัติในส่วนน้ีน้อย และบคุลากรก็ไม่ใหค้วามสําคัญในการเข้ารับการอบรม…” 

(เพ่ิมศักด์ิ  ไทธานี.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 ทั้งน้ี จ.ส.ต.ชัชวาล แคลนกระโทก หัวหน้าสํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลกู่ทอง  
ได้ให้ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน เร่ืองการพัฒนาบุคลากร ดังที่ได้ให้สัมภาษณ์ว่า 

 
 “...องค์การบริหารส่วนตําบลไม่สามารถส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมได้ทั้งหมดเน่ืองจาก 
มีปัญหาทางด้านงบประมาณ...” 

(ชัชวาล  แคลนกระโทก.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 รวมท้ัง จากการให้สัมภาษณข์องนายอุดมจิต สุจะชารี ปลดัองค์การบริหารส่วนตําบลกู่ทอง 
ได้ให้สัมภาษณไ์ปในทิศทางเดียวกัน เร่ืองการพัฒนาบุคลากร ดังน้ี 

 
 “...งบประมาณในการฝึกอบรมขององค์การบริหารส่วนตําบลมีน้อย น่าจะมีเจ้าหน้าที่จากกรม
ส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นออกมาช่วยอบรม แนะนําแนวทางในการปฏิบัติงานให้บุคลากร...” 

(อุดมจิต  สุจะชารี.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 ทั้งน้ี อย่างไรก็ตามความคิดเห็นดังกล่าวน้ัน มีบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลบางส่วน
มีความคิดเห็นแตกต่างดังที่บุคลากรขององค์การบริหารสว่นตําบลคนหน่ึงให้สัมภาษณ์เร่ืองการพัฒนา
บุคลากรว่า 

 
 “…บุคลากรเข้ารับการอบรมในหลักสูตรเดิม ๆ บ่อยคร้ัง แต่ก็ไม่มีการพัฒนาตนเองหลัง 
จากการอบรม ไม่นําความรู้ทีไ่ด้จากการอบรมมาใช้ให้เกิดประโยชน์…” 

(ใบบุญ  อุปถัมภ์.    2557  :  สัมภาษณ์) 
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 7. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลด้านการให้พ้น
จากงาน 
 
ตาราง  10  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลด้านการให้พ้นจากงาน 
               ขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม  
              

การบริหารงานบุคคล 
ด้านการให้พ้นจากงาน   S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับในการย้าย 
2. ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ เก่ียวกับการให้บุคลากร
พ้นจากงาน 
3. ผู้บังคับบัญชาพิจารณาลงโทษบุคลากรให้ออกจากงานมีความ
โปร่งใสเป็นไปตามเหตุผลอันสมควร 
4. ถูกลงโทษให้พ้นจากตําแหน่งหน้าที่เมื่อกระทําผิดทางวินัยร้ายแรง 
5. ผู้บังคับบัญชาสั่งเลิกจ้างบุคลากรอย่างไม่เป็นธรรม 
6. ผู้บังคับบัญชายุบเลิกตําแหน่งงาน ไม่เป็นไปตามกฎหมาย 
7. ผู้บังคับบัญชาให้บุคลากรที่ทุพลภาพออกจากงานโดยไม่เป็นธรรม 

3.49 
3.58 

 
3.74 

 
3.78 
2.46 
2.17 
2.15 

0.95 
0.91 

 
0.93 

 
0.97 
3.95 
0.90 
1.83 

ปานกลาง 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
น้อย 
น้อย 
น้อย 

รวม 3.05 0.71 ปานกลาง 
 

 จากตาราง 10 พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัด
มหาสารคาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลด้านการให้พ้น
จากงานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.05) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก จํานวน 3 ข้อ โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ถูกลงโทษให้พ้นจากตําแหน่ง
หน้าที่เมื่อกระทําผิดทางวินัยร้ายแรง ( =3.78) ผู้บังคับบัญชาพิจารณาลงโทษบุคลากรให้ออกจากงาน
มีความโปร่งใสเป็นไปตามเหตุผลอันสมควร ( =3.74) และผู้บังคับบัญชาช้ีแจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ 
เก่ียวกับการให้บุคลากรพ้นจากงาน ( =3.58) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง จํานวน 1 ข้อ คือ 
ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับในการย้าย ( =3.49) และมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อย 
จํานวน 3 ข้อ โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ผู้บังคับบัญชาสั่งเลิกจ้างบุคลากร 
อย่างไม่เป็นธรรม ( =2.46) ผูบั้งคับบัญชายุบเลิกตําแหน่งงาน ไม่เป็นไปตามกฎหมาย ( =2.17) และ
ผู้บังคับบัญชาให้บุคลากรที่ทพุลภาพออกจากงานโดยไม่เป็นธรรม ( =2.15)  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณท่ีได้จากแบบสอบถามท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสดุ 3 อันดับแรก พบว่า 
บุคลากรถูกลงโทษให้พ้นจากตําแหน่งหน้าที่เมื่อกระทําผิดทางวินัยร้ายแรง ผู้บังคับบัญชาพิจารณา
ลงโทษบุคลากรให้ออกจากงานมีความโปร่งใสเป็นไปตามเหตุผลอันสมควร และผู้บังคบับัญชาช้ีแจง
หลักเกณฑ์ ระเบียบ เก่ียวกับการให้บุคลากรพ้นจากงาน ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการ
สัมภาษณ์บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ทั้งหมด
จํานวน 21 คน พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า การให้บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล
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พ้นจากงานน้ันเป็นไปตามกฎระเบียบและแนวทางของกฎหมาย ถ้ามีความผิดชัดเจนก็ควรให้ออก  
แต่ขั้นตอนการดําเนินการเรื่องสอบสวนค่อนข้างล่าช้า เพราะไม่มีนิติกรต้องขอยืมตัวจากหน่วยงานอ่ืน 
แต่บุคลากรบางส่วนมีความคิดเห็นว่า บุคลากรที่ลาออกส่วนใหญ่เป็นเพราะสอบบรรจุเป็นข้าราชการได้ 
ดังที่นางสาวลินลดา โคทนา หัวหน้าสํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลดอนเงิน ได้ให้สัมภาษณ์ว่า 

 
 “...เมื่อบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลกระทําผิดวินัย จะมีการการสอบสวน หา
ข้อเท็จจริง หากมีการกระทําผิดจริงก็ต้องตัดสินว่าผิด เพ่ือให้เป็นตัวอย่างแก่บุคคลอ่ืน ๆ...” 

(ลินลดา  โคทนา.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 ทั้งน้ี จ.ส.ต.ชัชวาล แคลนกระโทก หัวหน้าสํานักปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลกู่ทอง  
ได้ให้ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน เร่ืองผู้บังคับบัญชาพิจารณาลงโทษบุคลากรให้ออกจากงาน 
มีความโปร่งใสเป็นไปตามเหตุผลอันสมควร ดังที่ได้ให้สัมภาษณ์ว่า 

 
 “...เมื่อบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลกระทําผิดวินัย ต้องพิจารณาให้ถ่องแท้เสียก่อน 
และให้ความเป็นธรรมกับลูกน้องหรือพนักงานอย่างเป็นธรรมด้วย...”  

(ชัชวาล  แคลนกระโทก.    2557  :  สัมภาษณ์) 
 

 รวมท้ัง จากการให้สัมภาษณข์องนางมิ่งพร หล่อเงิน บุคลากรองค์การบริหารส่วนตําบลนา
ทอง ได้ให้สัมภาษณ์ไปในทิศทางเดียวกัน เรื่องการให้พ้นจากงาน ดังน้ี 

 
 “...การที่ผู้บังคับบัญชาจะพิจารณาลงโทษบุคลากรใหอ้อกจากงาน ต้องเป็นไปตามกฎหมาย
และเป็นธรรม อีกทั้งต้องช้ีแจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ และขอ้บังคับในการย้ายอย่างชัดเจน...” 

 
 ทั้งน้ี อย่างไรก็ตามความคิดเห็นดังกล่าวน้ัน มีบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลบางส่วน
มีความคิดเห็นแตกต่างดังที่บุคลากรขององค์การบริหารสว่นตําบลคนหน่ึงให้สัมภาษณ์เร่ืองการให้พ้น
จากงานว่า 

 
 “...การพ้นจากตําแหน่งส่วนใหญ่จะเป็นการลาออก ลาออกเพราะสอบบรรจุเป็นข้าราชการ 
ได้...” 

(เพ่ิมศักด์ิ  ไทธานี.    2557  :  สัมภาษณ์) 
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 8. ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
  ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) 
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 

 
ตาราง  11  ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล  
               ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม  
 
ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ความถี่ 
1. ด้านการวางแผนบุคลากร  

1.1 ควรจัดทําแผนบุคลากรให้มีความเหมาะสมตามภารกิจและเป้าหมายขององค์การ 
เพ่ือให้สามารถแก้ปัญหาให้ประชาชนได้ 

1.2 ควรมีนโยบายเร่ืองแผนบุคลากรให้มคีวามละเอียดชัดเจน และเหมาะสม 
1.3 ควรสํารวจตําแหน่งงานและความเหมาะสมในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือให้ได้บุคลากร

เข้ามาทํางานอย่างแท้จริง 
1.4 ควรกําหนดโครงสร้างและหน้าที่ของบุคลากรอย่างละเอียดชัดเจน และเหมาะสม

กับองค์การ 
1.5 ควรให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนบุคลากรอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ได้

ตําแหน่งงานที่ตรงกับความต้องการของแต่ละส่วนงาน และแต่ละส่วนงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามภารกิจและเป้าหมายขององค์การ 

1.6 การวางแผนบุคลากรเป็นความสําคัญหลักของหน่วยงาน ผู้บริหารควรให้
ความสําคัญในการวางแผนบุคลากร และให้ความสําคัญในการปฏิบัติตามแผนบุคลากร 

 
10 
 
5 
2 
 
7 
 
4 
 
 
3 
 

2. ด้านการสรรหาและการคัดเลือก  
2.1 ควรประกาศรับสมัครเพ่ือสรรหาบุคลากรให้เป็นไปอย่างเปิดเผย เช่น 

ประชาสัมพันธ์เสียงตามสาย ปิดประกาศในชุมชน ประกาศรับสมัครผ่านระบบ
อินเทอร์เน็ต เพ่ือให้ผู้ที่มคีุณสมบัติได้รับทราบข้อมูลข่าวสาร เพ่ือค้นหาบุคคลที่มี
ความสามารถตามตําแหน่งงาน  

2.2 ควรสรรหาบุคลากรที่มีคณุสมบัติทั้งด้านวุฒิการศึกษา ความรู้ ความสามารถ 
ที่ตรงกับตําแหน่งงาน 

2.3 ควรปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาและคัดเลือก ไม่ขัดต่อระเบียบและข้อ
กฎหมายที่เก่ียวข้อง 

2.4 ควรกําหนดหลักเกณฑ์การคัดเลือก รวมถึงเอกสารในการสอบคัดเลือกให้ละเอียด
และชัดเจน 

 
12 
 
 
 
8 
 
4 
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ตาราง  11  (ต่อ) 
 
ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ความถี่ 

2.5 ควรเลือกสรรบุคลากรด้วยหลักคุณธรรมเป็นไปตามระเบียบของทางราชการ 
เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถตรงกับตําแหน่งงาน เพ่ือประโยชน์สูงสุดของ
ทางราชการ  

2.6 ควรให้ส่วนกลางจัดสอบ แล้วให้ท้องถิน่ขอใช้บัญชีตามตําแหน่งที่ต้องการจะบรรจุ
แต่งต้ัง เพ่ือป้องกันการว่ิงเต้นในการสอบบรรจุ  

18 
 
 
3 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
4.1 ควรมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม 

มีการประเมินจากหลายฝ่าย ประเมินรอบด้าน ไม่เลือกปฏิบัติ  
4.2 ควรลงความเห็นในการประเมินการปฏิบัติงาน มีการตักเตือนบุคลากรที่ปฏิบัติตน

ไม่เหมาะสมและเสื่อมเสียต่อองค์การ ชัดเจน เป็นรายบุคคล เพ่ือให้บุคลากรนําผลการ
ประเมินมาใช้ปรับปรุงในการปฏิบัติงาน 

4.3 ควรมีการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคนว่ามีผลงานอะไรบ้างในการ
ปฏิบัติงานที่ผ่านมาแต่ละช่วงเวลา ประเมินทั้งในเชิงประจักษ์เป็นรูปธรรม และดูความ
ต้ังใจจริงในการปฏิบัติงาน 

4.4 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องสามารถบ่งช้ีศักยภาพของบุคลากร เพ่ือ
นํามาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้  

4.5 ควรแจ้งหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบกอ่นทุกครั้งที่มี
การประเมิน 

 
9 
 
4 
 
 

17 
 
 
2 
 
4 
 

5. ด้านการพัฒนาบุคลากร  
5.1 ควรส่งบุคลากรเข้าร่วมการอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดการพัฒนา

ตําแหน่งงานตามวัตถุประสงค์ของแผนพัฒนาบุคลากร  
5.2 ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้าร่วมการฝึกอบรมไม่ว่าจะเป็นองค์การบริหารส่วน

ตําบลจัดหรือหน่วยงานอ่ืนจัด ตามหลักสูตรของแต่ละตําแหน่งงานอย่างสม่ําเสมอ เพ่ือ
พัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถทันต่อเหตุการณ์ รวมถึงทัศนคติที่ดีต่อองค์การ  

5.3 ควรส่งเสริมสนับสนุนใหบุ้คลากรทุกระดับศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึน เพ่ือเป็นการ
พัฒนาบุคลากร 

5.4 ควรสํารวจความต้องการเข้าร่วมการฝึกอบรมพัฒนาของบุคลากร 
5.5 ควรประเมินบุคลากรภายหลังการไปฝึกอบรม 

6. ด้านการให้พ้นจากงาน 
6.1 ควรช้ีแจงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับการย้าย หรือการให้พ้นจากงาน 
6.2 เมื่อบุคลากรในองค์การกระทําผิดต้องปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการอย่าง

เคร่งครัด มีการพิจารณาตามหลักคุณธรรม ไม่ให้บุคลากรพ้นจากงานในการกระทําผิดวินัย
อย่างไม่ร้ายแรง 

 
5 
 

21 
 
 
5 
 
1 
1 
 
3 
16 
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ตาราง  11  (ต่อ) 
 
ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ความถี่ 

6.3 ควรตรวจสอบให้ชัดเจนว่าผิดจริง สมควรแก่การพ้นจากงาน เพ่ือให้เป็นตัวอย่างแก่
บุคคลอ่ืน ๆ 

6.4 เมื่อบุคลากรกระทําผิดไม่ร้ายแรงควรมีการตักเตือนก่อนพร้อมทั้งให้คําแนะนําที่
ถูกต้องก่อนที่จะมีการลงโทษ 

6.5 การที่ผู้บังคับบัญชาจะยุบเลิกตําแหน่งงาน ต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์ ระเบียบ 
และข้อบังคับของทางราชการและเป็นธรรม อีกทั้งต้องช้ีแจงให้บุคลากรตําแหน่งงานน้ัน
ทราบด้วย 

9 
 
3 
 
2 

 
 จากตาราง 11 พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน  
จังหวัดมหาสารคาม ให้ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนตําบล โดยเรียงลําดับข้อเสนอแนะและปัญหามากทีสุ่ด 3 ลําดับแรก ได้แก่ ควรสง่เสริมให้บุคลากร
ได้เข้าร่วมการฝึกอบรมไม่ว่าจะเป็นองค์การบริหารส่วนตําบลจัดหรือหน่วยงานอ่ืนจัด ตามหลักสูตรของ
แต่ละตําแหน่งงานอย่างสมํ่าเสมอ เพ่ือพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถทันต่อเหตุการณ์ รวมถึง
ทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ควรเลือกสรรบุคลากรด้วยหลักคุณธรรมเป็นไปตามระเบียบของทางราชการ 
เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถตรงกับตําแหน่งงาน เพ่ือประโยชน์สูงสุดของทางราชการ 
และควรมีการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคนว่ามีผลงานอะไรบ้างในการปฏิบัติงานที่ผ่าน
มาแต่ละช่วงเวลา ประเมินทั้งในเชิงประจักษ์เป็นรูปธรรม และดูความต้ังใจจริงในการปฏิบัติงาน 
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บทที่ 6 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 ผลการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน 
จังหวัดมหาสารคาม สรุปผลการวิจัยตามลําดับ ดังน้ี 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาวิเคราะห์โครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิน่  
 2. เพ่ือศึกษาวิเคราะห์กระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล 
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม  
 3. เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
 
สรุปผล  
 
 จากการศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน 
จังหวัดมหาสารคาม ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ สรุปผลการศึกษาปรากฏ 
ดังน้ี  
  1. จากการศึกษาโครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น พบว่า  
   1.1 โครงสร้างการบริหารงานบุคคล การมอีงค์กรการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 3 
ระดับในระดับชาติ และ 3 ชุด ในระดับจังหวัด ส่งผลใหข้าดความเป็นเอกภาพขององค์กร 
การบริหารงานบุคคลท้องถิน่ ซึ่งก่อให้เกิดปัญหาในทางปฏิบัติงาน คือ ทําให้เกิดความซ้ําซ้อนของ
อํานาจหน้าที่ขององค์กร นําไปสู่ความสับสนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และทําให้เกิดปัญหา
เก่ียวกับมาตรฐานหลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติที่ขาดความเป็นเอกภาพ และสอดคลอ้งกัน  
ส่งผลให้เกิดความลักลั่นได้เปรียบเสียเปรียบระหว่างพนักงานท้องถิ่นแต่ละประเภท  
   1.2 ระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น พบว่า เมื่อคณะกรรมการข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นในแต่ละประเภทและแต่ละจังหวัดทําหน้าที่นํามาตรฐานทั่วไปไปกําหนดเป็น
หลักเกณฑ์และดําเนินงานที่เกี่ยวกับการบริหารบุคคลในแต่ละท้องถิ่นภายในจังหวัดน้ัน ๆ แล้ว  
ปรากฏว่า การบริหารงานบุคคลท้องถ่ิน ได้ให้อํานาจแก่ผู้บริหารท้องถิ่นมากเกินไป ส่งผลให้อํานาจ 
ในกระบวนการบริหารงานบุคคลไปกระจุกที่ผู้บริหารท้องถ่ินคนเดียว ทําให้ผู้บริหารท้องถิ่นใช้อํานาจได้
ตามอําเภอใจ ตามความต้องการของผู้บริหารท้องถิ่นไม่เป็นไปตามระบบคุณธรรม ใช้ระบบอุปถัมภ์ 
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ส่งผลใหท้้องถิ่นได้บุคคลไม่มคีุณภาพ ไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นกําหนดไว้ได้ ซึ่งก็อาจเน่ืองมาจากกฎหมายบริหารงานบุคคล มีผลบังคับใช้กับพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นเท่าน้ัน ไม่ได้บังคับใช้กับนักการเมืองท้องถิ่น ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  
มีความซับซ้อนและล่าช้า ไมส่ามารถจูงใจให้คนเก่งที่เรียนจบระดับปริญญาเอกหรือจบเกียรตินิยมเข้า
ทํางาน เพราะมีขั้นตอนที่ซับซ้อนและล่าช้า ขาดความก้าวหน้า รวมถึงอัตราเงินเดือนซึ่งถูกมองว่า 
เป็นข้าราชการช้ันสอง ทําใหท้้องถิ่นไม่สามารถสรรหาคนดี คนเก่ง มาทาํงานให้กับท้องถิ่นได้  
  2. จากการศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล  
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม สรุปผลการศกึษาปรากฏ ดังน้ี  
   2.1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน 
จังหวัดมหาสารคาม พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารสว่นตําบลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 
31 – 40 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ประเภทบุคลากรพนักงานส่วนตําบล และมีประสบการณ์ 
ในการปฏิบัติงาน 5 – 10 ปี  
   2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล  
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ผู้วิจัยได้นํามาสรุปผล ปรากฏดังน้ี  
    2.2.1 ความคดิเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบล 
โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (=3.12) รายด้าน 6 ด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง  
โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังน้ี ด้านการพัฒนาบุคลากร (=3.30) ด้านการธํารงรักษา
บุคลากร ( =3.23) ด้านการวางแผนบุคลากร ( =3.12) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและ 
ด้านการให้พ้นจากงาน ( =3.05) และด้านการสรรหาและการคัดเลือก ( =3.00)  
    2.2.2 ด้านการวางแผนบุคลากร พบว่า ข้อมูลเชิงปริมาณท่ีได้จากแบบสอบถาม
ส่วนใหญส่อดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์ คือ องคก์ารบริหารส่วนตําบลได้กําหนด
นโยบายเร่ืองแผนบุคลากรไว้อย่างละเอียดชัดเจน โดยการวิเคราะห์งานที่มีความจําเป็นในพ้ืนที่ตาม
แผนพัฒนาตําบล ที่มาจากการประชุมประชาคมของแต่ละหมู่บ้าน ประกอบกับนโยบายของผู้บริหาร  
มีการกําหนดโครงสร้างและหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน และมกีารวางแผนบุคลากรเหมาะสมกับความต้องการ
ขององค์การบริหารส่วนตําบล และมีข้อมลูบางส่วนที่ไม่สอดคล้องกับการสัมภาษณ์ คือ แผนบุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนตําบลท่ีจัดทําไม่ค่อยมีความเหมาะสมกับภารกิจ เน่ืองจากอาจถ่ายโอนงานมา
จากหน่วยงานอ่ืน เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตําบลรับผิดชอบ ทําให้องค์การบริหารส่วนตําบล  
ไม่สามารถวิเคราะห์งาน ประเมินค่างานได้ตามความเป็นจริง 
    2.2.3 ด้านการสรรหาและการคัดเลือก พบว่า ข้อมูลเชิงปริมาณท่ีได้จาก
แบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์ คือ องค์การบริหาร 
ส่วนตําบลจะดําเนินการสรรหาบุคลากรเอง ซึ่งมีกระบวนการสรรหาที่ไม่เป็นธรรม เลือกสรรบุคลากร
ตามนโยบายของผู้บริหาร จึงไม่ได้คนที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน ควรมีหน่วยงานกลาง
เป็นผู้ดําเนินการ และการบรรจุต้องรอประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลจังหวัดและมติที่
ประชุมก่อน ซึง่มีความล่าช้า เพราะกว่าหนังสือมาถึงองค์การบริหารส่วนตําบล และมีขอ้มูลบางส่วนที่
สอดคล้องกับการสัมภาษณ์ คอื การสรรหาบุคลากรเป็นไปตามมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง  
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    2.2.4 ด้านการธํารงรักษาบุคลากร พบว่า ข้อมูลเชิงปริมาณท่ีได้จากแบบสอบถาม
ไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์ คอื สวัสดิการเก่ียวกับการเลื่อนข้ันเงินเดือน
และค่าจ้างไม่เป็นไปตามระบบความรู้ ความสามารถ แต่เป็นระบบโควตา และการกําหนดอัตรา
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่ทันต่อสถานการณ์ ไม่ทันต่อภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน ซึ่งแสดงให้เห็นถึงว่า
บุคลากรไม่มีความเช่ือมั่นต่อองค์การบริหารส่วนตําบล 
    2.2.5 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า ข้อมูลเชิงปริมาณท่ีได้จาก
แบบสอบถามไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์ คือ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไม่ได้ยึดจากปริมาณงานความรู้ความสามารถเป็นหลัก ควรมีแนวทางในการปฏิบัติงานให้กับ
บุคลากร เพ่ือจะปฏิบัติงานให้เป็นไปตามระเบียบ ไม่เอนเอียงไปกับผู้บริหารท่ีพิจารณาการประเมินผล
การปฏิบัติงานตามความชอบพอส่วนตัว ก็เพ่ือเป็นหลักประกันที่แน่นอนให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงาน  
    2.2.6 ด้านการพัฒนาบุคลากร พบว่า ข้อมูลเชิงปริมาณท่ีได้จากแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ไมส่อดคลอ้งกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์ คือ องค์การบริหารส่วนตําบลไม่สามารถ
ส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมได้ทั้งหมดเน่ืองจากมีปัญหาทางด้านงบประมาณ งบประมาณใน 
การฝึกอบรมขององค์การบริหารส่วนตําบลมีน้อย และบุคลากรก็ไม่ให้ความสําคัญในการเข้ารับการ
อบรม และมีขอ้มูลบางส่วนที่สอดคล้องกับการสัมภาษณ์ คอื บุคลากรเข้ารับการอบรมในหลักสูตรเดิม 
ๆ บ่อยคร้ัง  
    2.2.7 ด้านการให้พ้นจากงาน พบว่า ข้อมูลเชิงปริมาณท่ีได้จากแบบสอบถาม 
ส่วนใหญส่อดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์ คือ เมื่อบุคลากรขององค์การบริหาร 
ส่วนตําบลกระทําผิดวินัย จะมีการการสอบสวน ไต่สวนหาข้อเท็จจริงอย่างเป็นธรรม หากมีการกระทํา
ผิดจริงก็ตัดสินว่าผิด เพ่ือให้เป็นตัวอย่างแก่บุคคลอ่ืน ๆ ผูบั้งคับบัญชาจะพิจารณาลงโทษบุคลากรให้
ออกจากงาน ต้องเป็นไปตามกฎหมายและเป็นธรรม อีกทั้งต้องช้ีแจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ และข้อบังคับ
ในการย้ายอย่างชัดเจน และมีข้อมูลบางส่วนที่ไม่สอดคล้องกับการสัมภาษณ์ คือ การพ้นจากตําแหน่ง 
ส่วนใหญ่จะเป็นการลาออก เพราะสอบบรรจุเป็นข้าราชการได้ 
  3. จากการศึกษาข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลของ 
องค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม สรุปผลการศึกษาปรากฏ ดังนี้ 
   3.1 ด้านการวางแผนบุคลากร  
    บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล มีขอ้เสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหา 
การบริหารงานบุคคล ดังน้ี ควรจัดทําแผนบุคลากรให้มคีวามเหมาะสมตามภารกิจและเป้าหมายของ
องค์การ เพ่ือให้สามารถแก้ปัญหาให้ประชาชนได้ ควรกําหนดโครงสร้างและหน้าที่ของบุคลากรอย่าง
ละเอียดชัดเจนและเหมาะสมกับองค์การ และควรมีนโยบายเรื่องแผนบุคลากรให้มคีวามละเอียดชัดเจน 
และเหมาะสม  
   3.2 ด้านการสรรหาและการคัดเลือก  
    บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล มีขอ้เสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหา 
การบริหารงานบุคคล ดังน้ี ควรเลือกสรรบุคลากรด้วยหลักคุณธรรมเป็นไปตามระเบียบของทางราชการ 
เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถตรงกับตําแหน่งงาน เพ่ือประโยชน์สูงสุดของทางราชการ 
ควรประกาศรับสมัครเพ่ือสรรหาบุคลากรให้เป็นไปอย่างเปิดเผย เช่น ประชาสัมพันธ์เสียงตามสาย  
ปิดประกาศในชุมชน ประกาศรับสมัครผ่านระบบอินเทอร์เน็ต เพ่ือให้ผู้ทีม่ีคุณสมบัติได้รับทราบข้อมูล
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ข่าวสาร เพ่ือค้นหาบุคคลที่มคีวามสามารถตามตําแหน่งงาน และควรสรรหาบุคลากรทีม่ีคุณสมบัติ 
ทั้งด้านวุฒิการศึกษา ความรู้ ความสามารถที่ตรงกับตําแหน่งงาน 
   3.3 ด้านการธํารงรักษาบุคลากร  
    บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล มีขอ้เสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหา 
การบริหารงานบุคคล ดังน้ี ควรมีการอบรมปฐมนิเทศบุคลากรที่บรรจุใหม่ เพ่ือให้ทราบบทบาทหน้าท่ี
และสิทธิประโยชน์ของตนเองในการปฏิบัติงานในตําแหน่งงาน ควรจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากร เช่น 
โบนัส ที่พักอาศัยหรือค่าเช่าบ้านอย่างเหมาะสม และควรสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  
อาจเป็นคําชม เกียรติบัตร หรือจะเป็นการเลื่อนข้ันเงินเดือน การเลื่อนระดับ 
   3.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
    บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล มีขอ้เสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหา 
การบริหารงานบุคคล ดังน้ี ควรมีการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคนว่ามผีลงานอะไรบ้าง
ในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาแต่ละช่วงเวลา ประเมินทั้งในเชิงประจักษ์เป็นรูปธรรม และดูความต้ังใจจริง
ในการปฏิบัติงานควรมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม มีการประเมนิ
จากหลายฝ่าย ประเมินรอบด้าน ไม่เลือกปฏิบัติ ควรลงความเห็นในการประเมินการปฏิบัติงาน  
มีการตักเตือนบุคลากรที่ปฏิบัติตนไม่เหมาะสมและเสื่อมเสียต่อองค์การ ชัดเจน เป็นรายบุคคล  
เพ่ือให้บุคลากรนําผลการประเมินมาใช้ปรับปรุงในการปฏิบัติงาน และควรแจ้งหลักเกณฑ์ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบก่อนทุกครั้งที่มีการประเมิน 
   3.5 ด้านการพัฒนาบุคลากร 
     บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล มขี้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหา
การบริหารงานบุคคล ดังน้ี ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้าร่วมการฝึกอบรมไม่ว่าจะเป็นองค์การบริหาร
ส่วนตําบลจัดหรือหน่วยงานอ่ืนจัด ตามหลักสูตรของแต่ละตําแหน่งงานอย่างสมํ่าเสมอ เพ่ือพัฒนา
ตนเองให้มีความรู้ความสามารถทันต่อเหตุการณ์ รวมถึงทศันคติที่ดีต่อองค์การ ควรส่งบุคลากรเข้าร่วม
การอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดการพัฒนาตําแหน่งงานตามวัตถุประสงค์ของแผนพัฒนา
บุคลากร และควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรทุกระดับศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึน เพ่ือเป็นการพัฒนา
บุคลากร 
   3.6 ด้านการให้พ้นจากงาน 
    บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล มีขอ้เสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหา 
การบริหารงานบุคคล ดังน้ี เมื่อบุคลากรในองค์การกระทําผิดต้องปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ
อย่างเคร่งครัด มีการพิจารณาตามหลักคุณธรรม ไม่ให้บุคลากรพ้นจากงานในการกระทําผิดวินัยอย่างไม่
ร้ายแรง ควรตรวจสอบให้ชัดเจนว่าผิดจริง สมควรแก่การพ้นจากงาน เพ่ือให้เป็นตัวอย่างแก่บุคคลอ่ืน ๆ 
และควรช้ีแจงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับการย้าย หรือการให้พ้นจากงาน เมื่อบุคลากรกระทําผิดไม่ร้ายแรง
ควรมีการตักเตือนก่อนพร้อมทั้งให้คําแนะนําที่ถูกต้องก่อนที่จะมีการลงโทษ 
 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร 
ส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม จากข้อมูลเชิงปริมาณที่ได้จากแบบสอบถาม 
พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนตําบลโดยรวมมีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  
ดังน้ี ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการธํารงรักษาบุคลากร ด้านการวางแผนบุคลากร ด้านการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานและด้านการให้พ้นจากงาน และด้านการสรรหาและการคัดเลือก  
ซึ่งส่วนใหญ่ไมส่อดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์ ที่พบว่า บุคลากรส่วนใหญม่ ี
ความคิดเห็นว่า องค์การบริหารส่วนตําบลมีการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเอง ซึง่ไม่เป็นไปตาม
ระบบความรู้ ความสามารถ รวมถึงไม่ยุติธรรม เพราะการคัดสรรคนส่วนใหญ่จะเป็นคนในพ้ืนที่หรือ
เลือกสรรตามนโยบายของผู้บริหาร จึงทําให้ไม่สามารถได้คนที่มีความรู้ความสามารถสงูมาปฏิบัติงาน  
มีความรู้ความสามารถไม่เหมาะกับตําแหน่ง ควรจะมีหน่วยงานกลางเป็นผู้ดําเนินการสรรหา การบรรจุ
แต่งต้ังก็ล่าช้า ต้องรอมติเห็นชอบจากที่ประชุมของคณะกรรมการพนักงานส่วนตําบลในระดับจังหวัด
ก่อน องค์การบริหารส่วนตําบลไม่มีมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความรู้
ในหน้าที่ของตนเอง รวมถึงผู้ปฏิบัติงานต้องปฏิบัติตามคําสั่งของผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหาร ไม่สามารถ
ปฏิบัติให้เป็นไปตามระเบียบ เพราะผู้ที่มีความรับผิดชอบกับผู้ที่ไม่มีความรับผิดชอบได้รับการเลื่อนข้ัน
เท่ากัน ควรดูจากปริมาณงานและความรู้ความสามารถ ไมป่ระเมินโดยระบบอุปถัมภ์มากเกินไป เพราะ
จะทําให้พนักงานไม่มีความม่ันคง เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงผูบ้ริหาร การธํารงรักษาบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนตําบล ขาดสิ่งจูงใจในการทํางาน เน่ืองจาก การเลื่อนข้ันเงินเดือนและค่าจ้างไม่เป็นไปตาม
ระบบความรู้ ความสามารถ แต่เป็นระบบโควตา ไม่ได้ยึดหลักคุณธรรม รวมถึงให้อํานาจในการเลื่อนข้ัน
เงินเดือนกับผู้บริหารมากเกินไป การเลื่อนข้ันเงินเดือนไม่ตรงกับห้วงเวลาที่กําหนด เมื่อมีการปรับอัตรา
เงินเดือนเรื่องมาถึงหน่วยงานล่าช้า ควรปรับปรุงเงินเดือนและค่าตอบแทนให้ทันต่อสถานการณ์ และ
สภาพปัจจุบัน บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลเข้ารับการอบรมค่อยข้างน้อย เน่ืองจากมีปัญหา
ด้านงบประมาณ บุคลากรไมใ่ห้ความสําคญัในการเข้ารับการอบรม บุคลากรไม่ได้นําความรู้ที่ได้จากการ
อบรมมาใช้ให้เกิดประโยชน์ ควรสร้างมาตรฐานหรือกําหนดตัวแบบให้ทุกคนปฏิบัติตาม และปลูกฝังให้
บุคลากรรักองค์กรให้มากข้ึน 
 
อภิปรายผล  
 
 จากผลการศึกษา เร่ือง การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอ
เชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ผู้วิจัยอภิปรายผลจากข้อมลูเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพตามข้อสรุป ดังนี้ 
  1. โครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 
   1.1 โครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถิน่ การมีองค์กรการบริหารงานบุคคล 3 
ระดับในระดับชาติ และ 3 ชุด ในระดับจังหวัด ส่งผลใหข้าดความเป็นเอกภาพขององค์กรการ
บริหารงานบุคคลท้องถิ่น ซึ่งก่อให้เกิดปัญหาในทางปฏิบัติงาน คือ ทําใหเ้กิดความซ้ําซอ้นของอํานาจ
หน้าที่ขององค์กร นําไปสู่ความสับสนขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น และทําให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับ
มาตรฐานหลักเกณฑ์และแนวทางปฏิบัติที่ขาดความเป็นเอกภาพ และสอดคล้องกัน ส่งผลให้เกิด 
ความลักลั่นได้เปรียบเสียเปรียบระหว่างพนักงานท้องถิ่นแต่ละประเภท ทําให้การโอนย้ายพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นเป็นไปด้วยความยุ่งยากและล่าช้า ดังน้ัน องค์กรกลางพนักงานส่วนท้องถิ่นควรมีเพียงองค์กร
เดียว เพ่ือให้เกิดความเป็นเอกภาพในการกําหนดมาตรฐาน และมมีาตรฐานการปฏิบัติเดียวกันหมดทั้ง
ประเทศ และเพ่ือให้กระบวนการการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นไม่ว่าจะเป็นภายในองค์กรเดียวกัน
หรือระหว่างองค์กรเป็นไปอย่างคล่องตัว 
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   1.2 ระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น เมือ่คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นในแต่ละประเภทและแต่ละจังหวัดทําหน้าที่นํามาตรฐานทั่วไปไปกําหนดเป็นหลักเกณฑ์และ
ดําเนินงานที่เก่ียวกับการบริหารบุคคลในแต่ละท้องถิ่นภายในจังหวัดน้ัน ๆ แล้ว ปรากฏว่า  
การบริหารงานบุคคลท้องถิน่ ได้ให้อํานาจแก่ผู้บริหารท้องถ่ินมากเกินไป ส่งผลให้อํานาจในกระบวนการ
บริหารงานบุคคลไปกระจุกทีผู่้บริหารท้องถิ่นคนเดียว ทําให้ผู้บริหารท้องถิ่นใช้อํานาจได้ตามอําเภอใจ 
ตามความต้องการของผู้บริหารท้องถิ่นไม่เป็นไปตามระบบคุณธรรม ใช้ระบบอุปถัมภ์ ส่งผลใหท้้องถิ่นได้
บุคคลไม่มคีุณภาพ ไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกําหนด
ไว้ได้ ซึ่งก็อาจเน่ืองมาจากกฎหมายบริหารงานบุคคล มผีลบังคับใช้กับพนักงานส่วนท้องถิ่นเท่าน้ัน  
ไม่ได้บังคับใช้กับนักการเมืองท้องถิ่น ระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น มีความซับซ้อนและล่าช้า 
ไม่สามารถจูงใจให้คนเก่งที่เรียนจบระดับปริญญาเอกหรือจบเกียรตินิยมเข้าทํางาน เพราะมีขั้นตอนที่
ซับซ้อนและล่าช้า ขาดความก้าวหน้า รวมถึงอัตราเงินเดือนซึ่งถูกมองว่าเป็นข้าราชการช้ันสอง  
ทําให้ท้องถิ่นไม่สามารถสรรหาคนดี คนเก่ง มาทํางานให้กับท้องถิ่นได้ ดังน้ัน การบริหารงานบุคคล
ท้องถิ่น ควรมีความเป็นมาตรฐานเดียวกัน ความยืดหยุ่น และความคล่องตัว การสรรหาและเลือกสรร
พนักงานส่วนท้องถิ่น ควรมีองค์กรกลางในการสรรหา เพ่ือทําหน้าที่สรรหาและเลือกสรรพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่นตามความรู้ความสามารถเพ่ือใหไ้ด้พนักงานส่วนท้องถิ่นที่มีคณุภาพในการปฏิบัติงาน  
การบรรจุแต่งต้ัง ควรให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถบรรจุแต่งต้ังได้ตามกรอบอัตรากําลังที่
กําหนดไว้ โดยไม่ต้องขออนุมัติบรรจุอีกเพ่ือความคล่องตัวและได้บุคคลากรมาปฏิบัติงานในองค์กรอย่าง
รวดเร็ว การประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการประเมินในรูปของคณะกรรมการ แทนการให้อํานาจแก่
ผู้บริหารเพียงผู้เดียว เพ่ือการถ่วงดุลอํานาจ และเพ่ือให้การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นธรรม และ 
ควรสร้างจิตสํานึกที่ดีให้กับพนักงานส่วนท้องถิ่นรวมถึงผู้บริหารท้องถิ่น 
  2. บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล มีความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงาน
บุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของพงศธร ผาสิงห์ (2552  :  112-115) พบว่า บุคลากรของ
เทศบาล ในจังหวัดอุตรดิตถ์ จังหวัดแพร่ และจังหวัดน่าน มีสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
เทศบาลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง อาจเป็นไปได้ว่า  
   2.1 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
เห็นว่า องค์การบริหารส่วนตําบลได้กําหนดนโยบายเร่ืองแผนบุคลากรไว้อย่างละเอียดชัดเจน  
โดยการวิเคราะห์งานที่มีความจําเป็นในพ้ืนที่ตามแผนพัฒนาตําบล ที่มาจากการประชุมประชาคมของ
แต่ละหมู่บ้าน ประกอบกับนโยบายของผู้บริหาร มีการกําหนดโครงสร้างและหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน และ 
มีการวางแผนบุคลากรเหมาะสมกับความต้องการขององค์การบริหารส่วนตําบล แต่แผนบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนตําบลท่ีจัดทําไม่ค่อยมีความเหมาะสมกับภารกิจ เน่ืองจากอาจถ่ายโอนงานมา 
จากหน่วยงานอ่ืน เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนตําบลรับผิดชอบ ทําให้องค์การบริหารส่วนตําบล 
ไม่สามารถวิเคราะห์งาน ประเมินค่างานได้ตามความเป็นจริง 
   2.2 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
เห็นว่า องค์การบริหารส่วนตําบลจะดําเนินการสรรหาบุคลากรเอง ซึ่งมกีระบวนการสรรหาที่ไม่เป็น
ธรรม เลือกสรรบุคลากรตามนโยบายของผู้บริหาร จึงไม่ได้คนที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน 
ควรมีหน่วยงานกลางเป็นผู้ดําเนินการ และการบรรจุต้องรอประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนตําบล
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จังหวัดและมติที่ประชุมก่อน ซึ่งมีความล่าช้า เพราะกว่าหนังสือมาถึงองค์การบริหารสว่นตําบล  
แต่การสรรหาบุคลากรเป็นไปตามมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง  
   2.3 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
เห็นว่า สวัสดิการเก่ียวกับการเลื่อนข้ันเงินเดือนและค่าจ้างไม่เป็นไปตามระบบความรู้ ความสามารถ  
แต่เป็นระบบโควตา และการกําหนดอัตราเงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่ทนัต่อสถานการณ์ ไม่ทันต่อ
ภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน ซึ่งแสดงให้เห็นถึงว่าบุคลากรไม่มคีวามเช่ือมั่นต่อองค์การบริหารส่วนตําบล 
   2.4 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
เห็นว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ได้ยึดจากปริมาณงานความรู้ความสามารถเป็นหลัก  
ควรมีแนวทางในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร เพ่ือจะปฏิบัติงานให้เป็นไปตามระเบียบ ไม่เอนเอียงไป
กับผู้บริหารท่ีพิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความชอบพอส่วนตัว ก็เพ่ือเป็นหลักประกันที่
แน่นอนให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงาน  
   2.5 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
เห็นว่าองค์การบริหารส่วนตําบลไม่สามารถส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมได้ทั้งหมดเน่ืองจากมีปัญหา
ทางด้านงบประมาณ งบประมาณในการฝึกอบรมขององค์การบริหารส่วนตําบลมีน้อย และบุคลากรก็
ไม่ให้ความสําคัญในการเข้ารบัการอบรม แต่บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลบางส่วนกับเห็นว่าได้
เข้ารับการอบรมในหลักสูตรเดิม ๆ บ่อยครั้ง  

2.6 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
เห็นว่าเมื่อบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลกระทําผิดวินัย จะมีการการสอบสวน ไต่สวนหา
ข้อเท็จจริงอย่างเป็นธรรม หากมีการกระทําผิดจริงก็ตัดสินว่าผิด เพ่ือให้เป็นตัวอย่างแก่บุคคลอ่ืน ๆ 
ผู้บังคับบัญชาจะพิจารณาลงโทษบุคลากรให้ออกจากงาน ต้องเป็นไปตามกฎหมายและเป็นธรรม 
อีกทั้งต้องช้ีแจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ และขอ้บังคับในการย้ายอย่างชัดเจน ส่วนการพ้นจากตําแหน่ง 
ส่วนใหญ่จะเป็นการลาออก เพราะสอบบรรจุเป็นข้าราชการได้ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปปฏิบัติ 
  1.1 โครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถิน่ 
   โครงสร้างองค์กรกลางพนักงานส่วนท้องถิ่น ควรมีเพียงองค์กรเดียว เพ่ือให้เกิดความ
เป็นเอกภาพในการกําหนดมาตรฐาน และมีมาตรฐานการปฏิบัติเดียวกันหมดทั้งประเทศ  
เพ่ือให้กระบวนการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นเป็นไปอย่างเป็นธรรม มีความคล่องตัว  
  1.2 ระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น  
   ระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น ควรอยู่ในรูปของคณะกรรมการ แทนการให้อํานาจ
แก่ผู้บริหารเพียงผู้เดียว เพ่ือการถ่วงดุลอํานาจ ควรมีองค์กรกลางในการสรรหา เพ่ือทําหน้าที่สรรหา
และเลือกสรรพนักงานส่วนท้องถิ่นตามความรู้ความสามารถเพ่ือให้ได้พนักงานส่วนท้องถิ่นที่มีคุณภาพ 
ในการปฏิบัติงาน ควรลดขั้นตอนกระบวนการบริหารงานบุคคลท้องถิ่นที่มีความซ้ําซ้อนทําให้ล่าช้า  
เปิดโอกาสให้พนักงานส่วนท้องถิ่นสามารถก้าวสู่ตําแหน่งระดับสูงอย่างเท่าเทียม ควรกําหนดอัตรา
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เงินเดือนและสิทธิสวัสดิการต่าง ๆ ให้เท่าเทยีมกับหน่วยงานอ่ืน เพ่ือจูงใจให้คนเข้ามาทาํงานกับองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
  1.3 กระบวนการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 
   1.3.1 ด้านการวางแผนบุคลากร  
    องค์การบริหารส่วนตําบล ควรจัดทําแผนบุคลากรใหม้ีความเหมาะสมตามภารกิจ
และเป้าหมายขององค์การ เพ่ือให้สามารถแก้ปัญหาให้ประชาชนได้ ควรกําหนดโครงสร้างและหน้าที่
ของบุคลากรอย่างละเอียดชัดเจนและเหมาะสมกับองค์การ และควรมนีโยบายเร่ืองแผนบุคลากร 
ให้มีความละเอียดชัดเจน และเหมาะสม  
   1.3.2 ด้านการสรรหาและการคัดเลือก  
    องค์การบริหารส่วนตําบล ควรเลือกสรรบุคลากรด้วยหลกัคุณธรรมเป็นไปตาม
ระเบียบของทางราชการ เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถตรงกับตําแหน่งงาน เพ่ือประโยชน์
สูงสุดของทางราชการ ควรประกาศรับสมัครเพ่ือสรรหาบุคลากรให้เป็นไปอย่างเปิดเผย เช่น 
ประชาสัมพันธ์เสียงตามสาย ปิดประกาศในชุมชน ประกาศรับสมัครผ่านระบบอินเทอร์เน็ต  
เพ่ือให้ผู้ที่มีคณุสมบัติได้รับทราบข้อมูลข่าวสาร เพ่ือค้นหาบุคคลที่มีความสามารถตามตําแหน่งงาน  
ควรสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติทั้งด้านวุฒิการศึกษา ความรู้ ความสามารถที่ตรงกับตําแหน่งงาน และ
ควรมีองค์กรกลางในการสรรหา เพ่ือทําหน้าที่สรรหาและเลือกสรรพนักงานส่วนท้องถิ่นตามความรู้
ความสามารถเพ่ือให้ได้พนักงานส่วนท้องถิ่นที่มีคุณภาพในการปฏิบัติงาน 
   1.3.3 ด้านการธํารงรักษาบุคลากร  
    องค์การบริหารส่วนตําบล ควรมีการอบรมปฐมนิเทศบุคลากรท่ีบรรจุใหม่  
เพ่ือให้ทราบบทบาทหน้าที่และสิทธิประโยชน์ของตนเองในการปฏิบัติงานในตําแหน่งงาน ควรจัด
สวัสดิการให้แก่บุคลากร เช่น โบนัส ที่พักอาศัยหรือค่าเช่าบ้านอย่างเหมาะสม และควรสร้างขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน อาจเป็นคําชม เกียรติบัตร หรือจะเป็นการเลื่อนข้ันเงินเดือน การเลื่อนระดับ 
   1.3.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
    องค์การบริหารส่วนตําบล ควรมีการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคน
ว่ามีผลงานอะไรบ้างในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาแต่ละช่วงเวลา ประเมินทั้งในเชิงประจักษ์เป็นรูปธรรม 
และดูความต้ังใจจริงในการปฏิบัติงานควรมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนเป็น
รูปธรรม มีการประเมินจากหลายฝ่าย ประเมินรอบด้าน ไม่เลือกปฏิบัติ ควรลงความเห็นในการประเมิน
การปฏิบัติงาน มีการตักเตือนบุคลากรที่ปฏิบัติตนไม่เหมาะสมและเสื่อมเสียต่อองค์การ ชัดเจน  
เป็นรายบุคคล เพ่ือให้บุคลากรนําผลการประเมินมาใช้ปรับปรุงในการปฏิบัติงาน และควรแจ้ง
หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบก่อนทุกครั้งทีม่ีการประเมิน 
   1.3.5 ด้านการพัฒนาบุคลากร 
    องค์การบริหารส่วนตําบล ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้าร่วมการฝึกอบรมไม่ว่า 
จะเป็นองค์การบริหารส่วนตําบลจัดหรือหน่วยงานอ่ืนจัด ตามหลักสูตรของแต่ละตําแหน่งงานอย่าง
สม่ําเสมอ เพ่ือพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถทันต่อเหตุการณ์ รวมถึงทัศนคติที่ดีต่อองค์การ 
ควรส่งบุคลากรเข้าร่วมการอบรมตามแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้เกิดการพัฒนาตําแหน่งงานตาม
วัตถุประสงค์ของแผนพัฒนาบุคลากร และควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรทุกระดับศึกษาต่อในระดับ 
ที่สูงข้ึน เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากร 
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   1.3.6 ด้านการให้พ้นจากงาน 
    เมื่อบุคลากรในองค์การกระทําผิดต้องปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ 
อย่างเคร่งครัด มีการพิจารณาตามหลักคุณธรรม ไม่ให้บุคลากรพ้นจากงานในการกระทําผิดวินัยอย่างไม่
ร้ายแรง ควรตรวจสอบให้ชัดเจนว่าผิดจริง สมควรแก่การพ้นจากงาน เพ่ือให้เป็นตัวอย่างแก่บุคคลอ่ืน ๆ 
และควรช้ีแจงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับการย้าย หรือการให้พ้นจากงาน เมื่อบุคลากรกระทําผิดไม่ร้ายแรง
ควรมีการตักเตือนก่อนพร้อมทั้งให้คําแนะนําที่ถูกต้องก่อนที่จะมีการลงโทษ 
 2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  2.1 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อโครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
  2.2 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสําเร็จของการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 
  2.3 จากผลการศึกษาคร้ังนี้ พบว่า การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล  
ในเขตอําเภอเชียงยืน มีปัญหาด้านการพัฒนาบุคลากรมากท่ีสุด จึงควรทําการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
กระบวนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น    
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สมาน  รังสิโยกฤษฏ์.    การบริหารราชการไทย  อดีต  ปัจจุบัน  และอนาคต.    กรุงเทพฯ  :   
 บรรณกิจ,  2543.  
ส านักงาน  ก.จ.  ก.ท.  และ  ก.อบต..    เรื่อง  แนวทางการปรับลดค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรให้เป็นไปตาม 
 มาตรา  35  แห่ง  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  พ.ศ. 2542.     
 เลขที่  มท  0809.3/ว  1632.    20  มิถุนายน  2555. 
                .    เรื่อง  แนวทางการเยียวยาพนักงานจ้างกรณีปรับลดค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรขององค์กร 
 ปกครองส่วนท้องถิ่นตามมาตรา  35  แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน 
 ท้องถิ่น  พ.ศ.  2542.     เลขท่ี  มท  0809.3/ว  1451.    29  สิงหาคม  2557. 
ส านักงานคณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด.    เรื่อง  หารือเงินปรับเพิ่มตาม 
 คุณวุฒิกรณีการรับโอนข้าราชการประเภทอ่ืน.    เลขที่  มท  0809.5/311.    28   
 กุมภาพันธ์  2555  ก.  
 
ส านักงานคณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด.    เรื่อง  หารือวันที่มีผลใน 

การแต่งตั้งข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น   
ส าหรับต าแหน่งผู้บริหาร.    เลขที่  มท  0809.2/455.    2  กรกฎาคม  2555  ข. 

ส านักงานคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล.     เรื่อง  คุ้มครองคุณสมบัติผู้ด ารงต าแหน่งหัวหน้า 
 ส่วนราชการ  กรณีได้รับผลกระทบจากการปรับระดับต าแหน่งบริหารสูงขึ้น.     

เลขที่  มท  0809.2/260.    10  เมษายน  2555  ก.  
                .    เรื่อง  หารือการก าหนดต าแหน่งบริหาร  กรณีเทศบาลได้ปรับขนาดเป็นเทศบาล 

ขนาดกลาง.    เลขที่  มท  0809.2/ว  594.    16  สิงหาคม  2555  ข.  
                .    เรื่อง  หารือการนับระยะเวลาการด ารงต าแหน่งบริหาร.    เลขที่  มท  0809.2/323.     
 10  มิถุนายน  2556 ก. 
                .   เรื่อง  การแก้ไขปรับปรุงวันที่มีผลบังคับใช้ ประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 

เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการสอบคัดเลือก ส าหรับพนักงานเทศบาล  (ฉบับที่  9).    
เลขที่  มท  0809.2/ว  37.    19  มิถุนายน  2556  ข.  

                .    เรื่อง  การยกเลิกต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการ ระดับ 7 ขององค์การบริหารส่วนต าบล.     
  เลขที่  มท  0809.2/34.    24  กุมภาพันธ์  2555 ค. 
                .    เรื่อง  หารือการขาดคุณสมบัติเป็นพนักงานส่วนต าบล  กรณีคุณวุฒิการศึกษาไม่ตรงตาม 
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 คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง.    เลขท่ี  มท  0809.2/497.    17  กรกฎาคม  2555  ง. 
                .    เรื่อง  หารือการแต่งตั้งพนักงานส่วนต าบลให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ  (วช).     
 เลขที่  มท  0809.2/ว  130.    11  กันยายน  2555 จ.  
                .    เรื่อง  หารือปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลปฏิบัติหน้าที่นายกองค์การบริหารส่วนต าบล.    

เลขที่  0809.2/847.    29  ตุลาคม  2555  ฉ.  
                .    เรื่อง  หารือการรับรองบัญชีผู้สอบแข่งขันได้เพ่ือย้ายพนักงานส่วนต าบลให้ด ารงต าแหน่ง 
 ในสายงานที่เริ่มต้นจากระดับ  3.    เลขที่  มท  0809.2/311.    7  มิถุนายน  2556  ค.  
                .    เรื่อง  การแก้ไขปรับปรุงวันที่มีผลบังคับใช้ประกาศคณะกรรมการกลางพนักงาน 

ส่วนต าบล  เรื่อง  หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการสอบคัดเลือก  ส าหรับข้าราชการและพนักงาน 
ส่วนท้องถิ่น  (เพ่ิมเติม).    เลขที่  มท  0809.2/ว  36.    19  มิถุนายน  2556  ง.  

                .    เรื่อง  หารือการย้ายเปลี่ยนสายงานเป็นสายงานที่เริ่มต้นจากระดับ  3  จากบัญชีสอบ 
 คัดเลือกขององค์การบริหารส่วนต าบลที่ยกฐานะเป็นเทศบาล.    เลขที่  มท  0809.2/ว 63.     
 30  กันยายน  2556  จ.  
                .    เรื่อง  การได้รับเงินประจ าต าแหน่งส าหรับหัวหน้าส่วนราชการขององค์การบริหาร 

ส่วนต าบล.    ที่  มท  0809.2/ว  35.    8  เมษายน  2557.  
ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น.    รายงานประจ าปี  2551  ของ 
 คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  (ก.ถ.)  และส านักงาน 
 คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  (ส านักงาน  ก.ถ.).    กรุงเทพฯ  :   
 บพิธการพิมพ์,  2552. 
 
 
ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดมหาสารคาม.    เรื่อง  การต่อสัญญาพนักงานจ้างตาม 
 ภารกิจ.    เลขที่  มค  0037.2  (ก.ท.จ.)/522.    11  ธันวาคม  2555.  
                .    เรื่อง  ประกาศหลักเกณฑ์ท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร 
  ส่วนต าบล.    เลขท่ี  มค  0023.2  (ก.อบต.)/ว  141.    6  สิงหาคม  2557.  
เสน่ห์  จุ้ยโต.    “การบริหารราชการส่วนภูมิภาค,”  ใน  การบริหารราชการไทย.     
 หน้า  351-418.    กรุงเทพฯ  :  ม.ป.พ.,  2544.     
เสาวลักษณ์  นิกรพิทยา.    เอกสารค าสอนการสรรหาและการบรรจุพนักงาน.    มหาสารคาม  :   
 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม,  2550. 
แส  สิงหัษฐิต.    การบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองวารินช าราบ  อ าเภอวารินช าราบ  จังหวัด 
 อุบลราชธานี.    การศึกษาค้นคว้าอิสระ  รป.ม.  มหาสารคาม  :  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม,   
  2547.   



88 

อนงค์ทิพย์  เอกแสงศรี.    “การบริหารท้องถิ่น,”  ใน  การบริหารภาครัฐ.    พิมพ์ครั้งที่  2.     
  หน้า  1-53.    กรุงเทพฯ  :  ม.ป.พ.,  2548.   
อรทัย  ก๊กผล  และสุมามาลย์  ชาวนา.    ร่วมคิด ร่วมปฏิรูป การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น.     
 กรุงเทพฯ  :  ส  เจริญ  การพิมพ์,  2550. 
อรทัย  จันทร์เหลือง.    ปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน  อ าเภอเขื่องใน  จังหวัด 
 อุบลราชธานี.    การศึกษาค้นคว้าอิสระ  รป.ม.  มหาสารคาม  :  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม,   
  2548.   
อาคม  ฝนใจเมือง.    ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล  ในอ าเภอวาปีปทุม    
 จังหวัดมหาสารคาม  ตามความคิดเห็นของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล.  
 วิทยานิพนธ์  รป.ม.  มหาสารคาม  :  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม,  2553.   
อาร์มสตอง,  ไมเคิล.    การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์.    แปลโดย  อรจรีย์  ณ  ตะกั่วทุ่ง.   
 กรุงเทพฯ  :  ธรรกมลการพิมพ์,  2550. 
อิสระ  วงษ์ชนะ.    ปัญหาการบริหารงานบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  :  ศึกษากรณีองค์การ 
 บริหารส่วนต าบล  ในเขตอ าเภอโพนทอง  จังหวัดร้อยเอ็ด.    การศึกษาค้นคว้าอิสระ  รป.ม.   
 มหาสารคาม  :  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม,  2553.   
อิสระ  สุวรรณบล.    “การพัฒนาระบบบริหารภาครัฐ,”  ใน  การบริหารภาครัฐ.    พิมพ์ครั้งที่  2.  
  หน้า  1-56.   กรุงเทพฯ  :  ม.ป.พ.,  2548.     
อุทัย  หิรัญโต.    การปกครองท้องถิ่น.    กรุงเทพฯ  :  บารมีการพิมพ์,  2523. 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ ์
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แบบสอบถามเพื่อการศึกษาวิจัย 
เร่ือง การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 

………………………………………… 
 
คําชี้แจง 
 

1. แบบสอบถามฉบับน้ีสร้างขึ้นเพ่ือประโยชน์ในการศึกษาตามหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

2. คําตอบทุกคําตอบข้อมูลทุกอย่างในแบบสอบถามฉบับน้ีผู้วิจัยถือเป็นความลับ 
3. ขอความกรุณาให้ตอบคําถามทุกข้อ 
4. แบบสอบถามฉบับน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังน้ี 

ตอนท่ี 1 เป็นคําถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 เป็นคําถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล  

ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
ตอนท่ี 3 เป็นข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การ 

บริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 

 
 
 
 

นางบังอร บรรเทา 
นิสิตปริญญาโท รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (สาขานโยบายสาธารณะ) 

วิทยาลัยการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย / ลงใน ( ) ซึง่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านเอง 
 
1. เพศ 

( ) 1. ชาย  ( ) 2. หญิง 
2. อายุ 

( ) 1. 18 – 30 ปี  ( ) 2. 31 – 40 ปี 
( ) 3. 41 – 50 ปี  ( ) 4. 51 – 60 ปี 
( ) 5. 61 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 
( ) 1. ประถมศึกษา  ( ) 2. มัธยมศึกษา 
( ) 3. ปวช. หรือเทียบเท่า  ( ) 4. ปวส. หรอืเทียบเท่า 
( ) 5. ปริญญาตรี  ( ) 6. สูงกว่าปริญญาตร ี
( ) 7. อ่ืน ๆ ระบุ......................................... 

4. ประเภทบุคลากร 
( ) 1. ผู้บริหาร  ( ) 2. พนักงานส่วนตําบล 
( ) 3. ลูกจ้างประจํา  ( ) 4. พนักงานจ้าง 
( ) 5. อ่ืน ๆ ระบุ.........................................   

5. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
( ) 1. น้อยกว่า 5 ปี  ( ) 2. 5 – 10 ปี 
( ) 3. 11 – 15 ปี  ( ) 4. 16 – 20 ปี 
( ) 5. 21 ปีขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2 การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม  
คําชี้แจง ให้ทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่องที่ทา่นเห็นด้วยมากที่สุด 
 

ลําดับที ่
การบริหารงานบุคคล 

ขององค์การบริหารส่วนตําบล 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 ก. ด้านการวางแผนบุคลากร      
1 การจัดทําแผนบุคลากรไม่มีความเหมาะสม 

กับภารกิจ 
     

2 นโยบายเร่ืองแผนบุคลากรมีความละเอียดชัดเจน      
3 การวางแผนบุคลากรเหมาะสมกับความต้องการของ

องค์การบริหารส่วนตําบล 
     

4 องค์การบริหารส่วนตําบลมีการกําหนดโครงสร้าง
และหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน 

     

5 บุคลากรไม่มีสว่นร่วมในการวางแผนบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนตําบล 

     

6 ผู้บริหารไม่ให้ความสําคัญในการวางแผนบุคลากร      
 ข. ด้านการสรรหาและการคดัเลือก      
7 การประกาศรับสมัครเพ่ือสรรหาบุคลากร  

เป็นไปอย่างเปิดเผย 
     

8 การสรรหาบุคลากรเป็นไปตามมาตรฐานกําหนด
ตําแหน่ง 

     

9 กระบวนการสรรหามีความชัดเจน โปร่งใส และ
เหมาะสม 

     

10 การกําหนดวิธีการคัดเลือกบุคลากรขาดความ 
น่าเช่ือถือ 

     

11 หลักเกณฑ์การคัดเลือก ไม่ได้นําเอาหลักความรู้ 
ความสามารถมาใช้ในการพิจารณา 

     

12 การบรรจุแต่งต้ังไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ของ
องค์การบริหารส่วนตําบล 
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ลําดับที ่
การบริหารงานบุคคล 

ขององค์การบริหารส่วนตําบล 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 ค. ด้านการธาํรงรักษาบคุลากร      
13 บุคลากรไม่มีกาํลังใจในการปฏิบัติหน้าที่      
14 บุคลากรไม่มีความเช่ือมั่นต่อองค์การบริหาร 

ส่วนตําบล 
     

15 บุคลากรรับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนตามคุณวุฒิ      
16 บุคลากรมีความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน      
17 บุคลากรมีความมั่นคงในตําแหน่งหน้าที่การงาน      
18 ผู้บังคับบัญชาให้คําแนะนําช่วยเหลือใน 

การปฏิบัติงาน 
     

19 ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานได้ตรงกับความรู้ 
ความสามารถ 

     

20 องค์การบริหารส่วนตําบลจัดสวัสดิการ เช่น โบนัส 
ที่พักหรือค่าเช่าบ้านให้แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม 

     

 ง. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
21 องค์การบริหารส่วนตําบลมีหลักเกณฑ์ใน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ชัดเจน 
     

22 องค์การบริหารส่วนตําบลนําผลการประเมนิการ
ปฏิบัติงานมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

     

23 การพิจารณาความดีความชอบไม่นําผลการประเมิน
การปฏิบัติงานมาใช้ในการพิจารณา 

     

24 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถ 
บ่งช้ีศักยภาพของบุคลากรเพ่ือนํามาใช้ให้เกิด 
ประโยชน์ได้ 

     

25 ทุกครั้งที่มีการประเมินผู้รับการประเมินรับรู้และ
เข้าใจแนวทางการประเมิน 

     

26 องค์การบริหารส่วนตําบลไม่แจ้งผลการประเมิน 
การปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ 

     

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



94 

ลําดับที ่
การบริหารงานบุคคล 

ขององค์การบริหารส่วนตําบล 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 จ. ด้านการพฒันาบคุลากร       
27 องค์การบริหารส่วนตําบลไม่ปฏิบัติตามแผนพัฒนา

บุคลากร 
     

28 การจัดประชุมช้ีแจงวิธีการในการปฏิบัติงานตาม
แผนงาน 

     

29 องค์การบริหารส่วนตําบลสนับสนุนให้บุคลากรไป
ศึกษาดูงาน 

     

30 องค์การบริหารส่วนตําบลสํารวจความต้องการเข้า
รับการอบรมในการพัฒนางานในหน้าที่ของบุคลากร 

     

31 องค์การบริหารส่วนตําบลไม่ได้ประเมินบุคลากร
ภายหลังการไปฝึกอบรม 

     

32 องค์การบริหารส่วนตําบลส่งเสริมการศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงข้ึนให้แก่บุคลากร 

     

 ฉ. ด้านการใหพ้้นจากงาน      
33 ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับใน

การย้าย 
     

34 ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ เก่ียวกับ
การให้บุคลากรพ้นจากงาน 

     

35 ผู้บังคับบัญชาพิจารณาลงโทษบุคลากรให้ออกจาก
งานมีความโปร่งใสเป็นไปตามเหตุผลอันสมควร 

     

36 ถูกลงโทษให้พ้นจากตําแหน่งหน้าที่เมื่อกระทําผิด
ทางวินัยร้ายแรง 

     

37 ผู้บังคับบัญชาสั่งเลิกจ้างบุคลากรอย่างไม่เป็นธรรม      
38 ผู้บังคับบัญชายุบเลิกตําแหน่งงาน ไม่เป็นไปตาม

กฎหมาย 
     

39 ผู้บังคับบัญชาให้บุคลากรที่ทพุลภาพออกจากงาน
โดยไม่เป็นธรรม 
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ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล 
ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
 

1. ด้านการวางแผนบุคลากร 
....................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................... 
 
2. ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 
....................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................... 
 
3. ด้านการธํารงรักษาบุคลากร 
....................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................... 
 
4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
....................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................... 
 
5. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
....................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................... 
 
6. ด้านการให้พ้นจากงาน 
....................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................... 
 

ขอขอบพระคุณที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบคําถาม 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการศึกษาวิจัย 
เร่ือง การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 

………………………………………… 
 
คําชี้แจง 
 

1. แบบสัมภาษณ์ฉบับน้ีสร้างข้ึนเพ่ือประโยชน์ในการศึกษาตามหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

2. แบบสัมภาษณ์ฉบับน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังน้ี 
ตอนท่ี 1 เป็นคําถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ตอนท่ี 2 เป็นคําถามเกี่ยวกับสภาพปัญหา ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหา 

การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสว่นตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
3. ข้อมูลที่ได้จากท่านผู้วิจัยจะถือเป็นความลับและจะนําเสนอข้อมูลในภาพรวมเท่าน้ัน ดังน้ัน 

ข้อมูลดังกล่าวจะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด แต่จะนําไปใช้เพ่ือประโยชน์ของการ
ศึกษาวิจัยเท่าน้ัน 
 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไป 
คําชี้แจง โปรดกรอกข้อความลงในช่องว่างตามความเป็นจริง 
 
1. เพศของผู้ให้สัมภาษณ…์…………………………………………………………………………………………………………… 
2. อายุของผู้ให้สัมภาษณ…์…………………………………………………………………………………………………………… 
3. ระดับการศึกษาของผู้ให้สมัภาษณ์…………………………………………………………………………..………………… 
4. ประเภทบุคลากรของผู้ให้สัมภาษณ…์………………………………………………………………………………………… 
5. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของผู้ให้สัมภาษณ…์…………………………………………………………………….. 
 
สัมภาษณ์วันที…่…………..….เดือน…………………………….………..พ.ศ.....................เวลา.............................น. 
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ตอนท่ี 2 สภาพปัญหา ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร   
            ส่วนตําบล ในเขตอําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
คําชี้แจง ขอความกรุณาตอบแบบสัมภาษณ ์
 

หัวข้อ 
สภาพปญัหา 

การบริหารงานบุคคล 
ขององค์การบริหารส่วนตําบล 

ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไข
ปัญหาการบริหารงานบคุคล 
ขององค์การบริหารส่วนตําบล 

1. ด้านการวางแผนบุคลากร 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. ด้านการสรรหาและการ
คัดเลือก 

…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 

 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
 

……………………………………………. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 

 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
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หัวข้อ 
สภาพปญัหา 

การบริหารงานบุคคล 
ขององค์การบริหารส่วนตําบล 

ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไข
ปัญหาการบริหารงานบคุคล 
ขององค์การบริหารส่วนตําบล 

3. ด้านการธํารงรักษาบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4. ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 

 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 

…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 

 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
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หัวข้อ 
สภาพปญัหา 

การบริหารงานบุคคล 
ขององค์การบริหารส่วนตําบล 

ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไข
ปัญหาการบริหารงานบคุคล 
ขององค์การบริหารส่วนตําบล 

5. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
6. ด้านการให้พ้นจากงาน 
 

…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
……………………………………………. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
 

…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
…………………………………………….. 
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ภาคผนวก ข 
คุณภาพของเคร่ืองมือ 
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ตาราง  12  การวิเคราะห์ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
 

คําถาม 
คะแนนของผู้เชียวชาญ 

รวมค่า IOC แปลผล 
คนที่ 1 คนที ่2 คนที ่3 

ข้อ 1 
ข้อ 2 
ข้อ 3 
ข้อ 4 
ข้อ 5 
ข้อ 6 
ข้อ 7 
ข้อ 8 
ข้อ 9 
ข้อ 10 
ข้อ 11 
ข้อ 12 
ข้อ 13 
ข้อ 14 
ข้อ 15 
ข้อ 16 
ข้อ 17 
ข้อ 18 
ข้อ 19 
ข้อ 20 
ข้อ 21 
ข้อ 22 
ข้อ 23 
ข้อ 24  
ข้อ 25 
ข้อ 26 
ข้อ 27 
ข้อ 28 
ข้อ 29 
ข้อ 30 
ข้อ 31 
ข้อ 32 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
0 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

0.67 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

0.67 
1 
1 
1 
1 

ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
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ตาราง  12  (ต่อ) 
 

คําถาม 
คะแนนของผู้เชียวชาญ 

รวมค่า IOC แปลผล 
คนที่ 1 คนที ่2 คนที ่3 

ข้อ 33 
ข้อ 34 
ข้อ 35 
ข้อ 36 
ข้อ 37 
ข้อ 38  
ข้อ 39 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
ใช้ได้ 
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ตาราง  13  ผลการวิเคราะห์ค่าอํานาจจําแนกที่เข้าเกณฑ์รายข้อ และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม    
               ทัง้ฉบับ    
 

1. ด้านการวางแผนบุคลากร ค่าอํานาจจําแนกรายข้อ 
ข้อ 1 
ข้อ 2 
ข้อ 3 
ข้อ 4 
ข้อ 5 
ข้อ 6 

.762 

.709 

.708 

.714 

.762 

.779 
2. ด้านการสรรหาและการคดัเลือก  

ข้อ 7 
ข้อ 8 
ข้อ 9 
ข้อ 10 
ข้อ 11 
ข้อ 12 

.698 

.696 

.699 

.735 

.766 

.753 
3. ด้านการธํารงรักษาบุคลากร  

ข้อ 13 
ข้อ 14 
ข้อ 15 
ข้อ 16 
ข้อ 17 
ข้อ 18 
ข้อ 19 
ข้อ 20 

.772 

.760 

.719 

.717 

.727 

.698 

.707 

.715 
4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ข้อ 21 
ข้อ 22 
ข้อ 23 
ข้อ 24  
ข้อ 25 
ข้อ 26 

.700 

.702 

.754 

.756 

.717 

.762 
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ตาราง  13  (ต่อ) 
 

5. ด้านการพัฒนาบุคลากร ค่าอํานาจจําแนกรายข้อ 
ข้อ 27 
ข้อ 28 
ข้อ 29 
ข้อ 30 
ข้อ 31 
ข้อ 32 

.755 

.721 

.718 

.714 

.753 

.707 
6. ด้านการให้พ้นจากงาน  

ข้อ 33 
ข้อ 34 
ข้อ 35 
ข้อ 36 
ข้อ 37 
ข้อ 38  
ข้อ 39 

.703 

.713 

.720 

.718 

.741 

.747 

.736 
ค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับ .736 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก ง 
รายนามผู้ให้สมัภาษณ์ 
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รายนามผู้ให้สมัภาษณ์ 
 
กิตติชัย  วิชาเรือง เป็นผู้ให้สมัภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ,์  นายกองค์การบริหาร 
  ส่วนตําบล   องค์การบริหารส่วนตําบลนาทอง  เมื่อวันที่ 8  สิงหาคม  2557.     
โกศล  กงภูเวศน์  เป็นผูใ้ห้สมัภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ,์  นายกองค์การบริหาร 
  ส่วนตําบล  องค์การบริหารสว่นตําบลหนองซอน เมื่อวันที ่29  กรกฎาคม  2557.     
ชัชวาล  แคลนกระโทก เป็นผูใ้ห้สัมภาษณ,์  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ์,  หัวหน้าสํานักปลัด 
  องค์การบริหารส่วนตําบล องค์การบริหารส่วนตําบลกู่ทอง  เมื่อวันที่28  กรกฎาคม  2557.     
ชูชาติ  งามพรม เป็นผู้ให้สัมภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ,์  ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล.     
 องค์การบริหารส่วนตําบลเชียงยืน  เมื่อวันที่  25  กรกฎาคม  2557.     
ธนะสิทธ์ิ  ฉัตรธนะพานิช เป็นผู้ให้สมัภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ์, นายกองค์การบริหาร 
  ส่วนตําบล  องค์การบริหารสว่นตําบลเชียงยืน  เมื่อวันที่  25  กรกฎาคม  2557.     
บุญเกื้อ  เจรญิสุข  เป็นผู้ให้สมัภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ,์  ปลัดองค์การบริหาร 
  ส่วนตําบล องค์การบริหารสว่นตําบลดอนเงิน  เมื่อวันที่  15  กรกฎาคม  2557.     
บุญทัน  แสงแก้ว เป็นผู้ให้สมัภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ,์  ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล.     
 องค์การบริหารส่วนตําบลหนองซอน  เมื่อวันที่  29  กรกฎาคม  2557.     
ใบบุญ  อุปถัมภ์ เป็นผู้ให้สมัภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ,์  บุคลกร องค์การบริหาร 
  ส่วนตําบลเหล่าบัวบาน  เมื่อวันที่  18  สิงหาคม  2557.     
ประเสริฐ  ชูพันธ์ เป็นผู้ให้สมัภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ,์  นายกองค์การบริหาร 
  ส่วนตําบล องค์การบริหารสว่นตําบลดอนเงิน  เมื่อวันที่ 15  กรกฎาคม  2557.     
ปาน  โคตรศรีวงษ์.    เป็นผูใ้ห้สัมภาษณ,์  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ์,  นายกองค์การบริหาร 
  ส่วนตําบล   องค์การบริหารส่วนตําบลกู่ทอง  เมื่อวันที่ 28  กรกฎาคม  2557.     
เพ่ิมศักด์ิ  ไทธานี เป็นผู้ให้สมัภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ,์ รองปลัดองค์การบริหาร 
  ส่วนตําบล  องค์การบริหารสว่นตําบลเสือเฒ่า  เมื่อวันที่ 17  กรกฎาคม  2557.     
ภัทรวดี  ผิวงาม เป็นผู้ให้สัมภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ,์ บุคลากร องค์การบริหาร 
  ส่วนตําบลเชียงยืน  เมื่อวันที่ 25  กรกฎาคม  2557.     
มิ่งพร  หล่อเงิน เป็นผู้ให้สัมภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ,์ บุคลากร องค์การบริหาร 
  ส่วนตําบลนาทอง  เมื่อวันที่ 8  สิงหาคม  2557.     
ลินลดา  โคทนา  เป็นผู้ให้สัมภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ,์ หวัหน้าสํานักปลัดองค์การบริหาร 
  ส่วนตําบล องค์การบริหารสว่นตําบลดอนเงิน  เมื่อวันที่ 15  กรกฎาคม  2557.     
สําราญ  สีนอเพีย  เป็นผู้ให้สมัภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ์  นายกองค์การบริหาร 
  ส่วนตําบล  องค์การบริหารสว่นตําบลเหล่าบัวบาน  เมื่อวันที่ 18  สิงหาคม  2557 
สุจิต  สรณ์คุณแก้ว เป็นผู้ให้สมัภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ์  นายกองค์การบริหาร 
  ส่วนตําบล  องค์การบริหารสว่นตําบลเสือเฒ่า  เมื่อวันที่ 17  กรกฎาคม  2557.     
สุภชัย  เตะน้อย เป็นผู้ให้สัมภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ์  ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล.     
 องค์การบริหารส่วนตําบลเสือเฒ่า  เมื่อวันที่ 17  กรกฎาคม  2557.     
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สุวิทย์  เหล่าวงศ์โคตร เป็นผู้ให้สัมภาษณ,์  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ์  ปลัดองค์การบริหาร 
  ส่วนตําบล องค์การบริหารสว่นตําบลเหล่าบัวบาน  เมื่อวันที่ 18  สิงหาคม  2557.     
อรอนงค์  อรรคบุตร เป็นผู้ให้สัมภาษณ,์  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ์ ผู้ช่วยเจ้าหน้าที่บันทึกข้อมูล    
 องค์การบริหารส่วนตําบลหนองซอน  เมื่อวันที่  29  กรกฎาคม  2557.     
อรุณ  สีพจน์ เป็นผู้ให้สมัภาษณ์,  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ์ ปลดัองค์การบริหารส่วนตําบล    
  องค์การบริหารส่วนตําบลนาทอง เมื่อวันที่  8  สิงหาคม  2557.     
อุดมจิต  สุจะชารี  เป็นผู้ให้สัมภาษณ,์  บังอร  บรรเทา  เป็นสัมภาษณ์  ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบล.     
 องค์การบริหารส่วนตําบลกู่ทอง  เมื่อวันที่  23  กรกฎาคม  2557.     
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ชื่อ นางบังอร  บรรเทา 
วันเกิด วันที่ 2 มีนาคม พ.ศ.  2525 
สถานทีเ่กิด อําเภอวาปีปทุม  จังหวัดมหาสารคาม 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 88 หมู่ที่ 3 ตําบลเสือโก้ก   อําเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม  
 44120 
ตําแหน่งหน้าท่ีการงาน บุคลากร 
สถานทีท่ํางานปัจจุบนั องค์การบริหารส่วนตําบลหนองซอน  อําเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 
 44160   
ประวัติการศึกษา 

  พ.ศ.  2538     ประถมศึกษา โรงเรียนบ้านหนองกุง อําเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม 
  พ.ศ.  2541     มัธยมศึกษาตอนต้น โรงเรียนเสือโก้กวิทยาสรรค์  อําเภอวาปีปทุม  

        จังหวัดมหาสารคาม 
  พ.ศ.  2544     ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) วิทยาลัยอาชีวศึกษามหาสารคาม  

                   จังหวัดมหาสารคาม 
  พ.ศ.  2546  ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) วิทยาลัยอาชีวศึกษามหาสารคาม  

         จังหวัดมหาสารคาม 
  พ.ศ.  2548     ปริญญาบริหารธุรกิจบัณฑิต (บธ.บ.) สาขาวิชาการบัญชี  

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
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