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Abstract 

The research purposes are to study: (1) the human resources management of 

Luang Nuea Municipality, Ngao District, Lampang Province; (2) problems and causes of 

the issues regarding the human resources management of Luang Nuea Municipality, 

Ngao District, Lampang Province, (3) and the guidelines for problem solving and the 

guidelines for developing the human resources management of Luang Nuea Municipality, 

Ngao District, Lampang Province.  

The research was a qualitative research. The population were all 47 executives 

and employees of Luang Nuea Sub-district Municipality. The research tools were document 

survey forms and interview forms. The data collection was conducted by document survey 

and in-depth interview. For the data analysis, data classification and systemization, cause 

and effect analysis, content analysis, and analytic induction were used.  

It was found that: (1) the overall human resources management of Luang Nuea 

Sub-district Municipality was in conformity with the rules prescribed by the government 

and central administration but it was not consistent with autonomy for local human 

resources management; (2) the important problems regarding human resources management 

were the lack of the autonomy in human resources management, inconsistency between 

human resources management and  the merit system, the shortage of manpower and limited 

career paths. The significant causes of the problems were the limited distribution of power 

regarding human resources management for local administrative organizations and 

inefficient mechanisms regarding internal and external management and supervision in 

accordance with the merit system. (3) The key guidelines for problem-solving and 

development of human resources management were that the municipality executives must 

focus on the merit system and underline the importance of building awakened, 

responsible, and possessive citizens to participate in management and supervision of 

human resources management of the municipality. In terms of policy suggestion, the 
government must provide opportunity for the local organization to be more autonomous 

in human resources management according to the principles of power distribution, local 

administrative management, and local human resources management.  
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บทที่ 1 

บทน า 
 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศกัราช 2540 มีเจตนารมณ์มุ่งเน้นในการ
กระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยบญัญติัไวใ้นมาตรา 78 ว่า “รัฐตอ้งกระจาย
อ านาจใหท้อ้งถ่ินพึ่งตนเองและตดัสินใจในกิจการทอ้งถ่ินไดเ้อง พฒันาเศรษฐกิจทอ้งถ่ินให้ทัว่ถึง
และเท่าเทียมกันทั่วประเทศ รวมทั้งพฒันาจังหวดัที่มีความพร้อมให้เป็นองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินขนาดใหญ่ โดยค านึงถึงเจตนารมณ์ของประชาชนในจงัหวดันั้น และมีมาตราที่เก่ียวขอ้งกบั
ความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ินอย่างชัดเจน ในมาตรา 284 วรรคหน่ึงว่า 
“องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้งหลาย ยอ่มมีความเป็นอิสระในการก าหนดนโยบายการปกครอง 
การบริหาร การบริหารงานบุคคลการเงินและการคลงั และมีอ านาจหน้าที่ของตนเองโดยเฉพาะ ” 
และเป็นจุดเร่ิมตน้ที่ส าคญัของการปฏิรูปการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินของไทยโดยก าหนดเก่ียวกบั
การใช้อ านาจในทางบริหารงานบุคคลไวเ้ป็นการเฉพาะในมาตรา 288 ว่า “การแต่งตั้งและการ 
ให้พนักงานและลูกจา้งขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินพน้จากต าแหน่ง ตอ้งเป็นไปตามความ
ตอ้งการและความเหมาะสมของแต่ละทอ้งถ่ินและตอ้งได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ
พนกังานส่วนทอ้งถ่ินก่อน ทั้งน้ี ตามที่กฎหมายบญัญติั”  

 นอกจากน้ียงัปรากฏในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ที่ได้แก้ไข
เพิม่เติมหลกัการบางประการเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินที่มุ่งเนน้การปรับโครงสร้าง
ของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ินให้ตวัแทนของขา้ราชการในองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินเขา้มามีส่วนร่วม และการสร้างกลไกลพิทกัษ์คุณธรรมในการบริหารงานทอ้งถ่ินและ 
การตราพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 เพื่อก าหนดรายละเอียด 
ในเร่ืองการบริหารงานบุคคลตามที่รัฐธรรมนูญไดว้างหลกัการไวใ้นมาตรา 288 ที่แสดงให้เห็นถึง
ความเป็นอิสระขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการบริหารงานบุคคล ในการแต่งตั้งและการให้
พน้จากต าแหน่งของพนกังานและลูกจา้งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งเป็นไปตามความ
ตอ้งการและความเหมาะสมขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรวมถึงรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัร
ไทยพุทธศกัราช 2560 ได้มีเจตนารมณ์ในการกระจายอ านาจให้กบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  



2 

 
 

โดยบญัญติัไวใ้นหมวด 14 การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มาตรา 249 ว่า ภายใตบ้งัคบัมาตรา 1ให้มีการ
จดัการปกครองส่วนท้องถ่ินตามหลักแห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชน 
ในทอ้งถ่ิน ทั้งน้ี ตามวิธีการและรูปแบบองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินที่กฎหมายบญัญติั วรรคสอง 
การจดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในรูปแบบใดใหค้  านึงถึงเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน
และความสามารถในการปกครองตนเองในดา้นรายได ้จ  านวน และความหนาแน่นของประชากร 
และพื้นที่ที่ตอ้งรับผดิชอบ ประกอบกนั นอกจากน้ี มาตรา 251 ของรัฐธรรมนูญฯ ไดบ้ญัญติัไวว้่า 
การบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้เป็นไปตามที่กฎหมายบญัญติั ซ่ึงตอ้งใช้
ระบบคุณธรรมและตอ้งค านึงถึงความเหมาะสมและความจ าเป็นของแต่ละทอ้งถ่ินและองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละรูปแบบการจดัให้มีมาตรฐานที่สอดคล้องกันเพื่อให้สามารถพฒันา
ร่วมกนัหรือการสบัเปล่ียนบุคลากรระหวา่งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ยกนัได ้
 จะเห็นไดว้า่ทั้งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 รัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2560 และ
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ได้ด ารงไวซ่ึ้งแนวคิดพื้นฐานของการบริหาร
ทอ้งถ่ินที่ส าคญัคือแนวคิดเก่ียวกบัการกระจายอ านาจ และแนวคิดเก่ียวกบัอ านาจปกครองตนเอง
และความเป็นอิสระของทอ้งถ่ิน ซ่ึงภายหลงัจากการกระจายอ านาจลงสู่ทอ้งถ่ิน ตามพระราชบญัญตัิ
ก  าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542  
ไดก้ าหนดรูปแบบการจดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินออกเป็น 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ 1. รูปแบบการ
ปกครองทอ้งถ่ินทัว่ไป ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล  และองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
2. รูปแบบการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบพเิศษ ไดแ้ก่ กรุงเทพมหานคร และเมืองพทัยา  
 เทศบาลถือเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึงที่จดัตั้งขึ้นตามพระราชบญัญติั
เทศบาล พ.ศ. 2496 และที่แก้ไขเพิ่มเติม มีฐานะเป็นนิติบุคคล มีภารกิจหน้าที่ในการให้บริการ
สาธารณะแก่ประชาชนในทอ้งถ่ิน ทั้งทางด้านโครงสร้างพื้นฐาน สาธารณูปโภค สาธารณูปการ 
การศึกษา จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม การท่องเที่ยว กีฬา 
สาธารณสุข การจะขบัเคล่ือนภารกิจงานของเทศบาลให้เป็นไปดว้ยความเรียบร้อยและสามารถ
บรรลุวตัถุประสงคข์องการจดับริการสาธารณะไดน้ั้น จะตอ้งอาศยักลไกกระบวนการในการปฏิบติั
ราชการที่ขบัเคล่ือนดว้ยบุคลากรฝ่ายต่างๆ ภายในองคก์าร  ซ่ึงทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้่าเป็นหน่ึง 
ในปัจจยัส าคญัของกระบวนการบริหาร และจ าเป็นอยา่งยิง่ที่ผูบ้ริหารตอ้งให้ความส าคญั  เพื่อให้
การปฏิบติัราชการของบุคลากรเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถตอบสนอง 
ต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินไดเ้ป็นอยา่งดี  
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 ถึงแมรั้ฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย จะไดบ้ญัญติัไว ้ซ่ึงความเป็นอิสระในการ
บริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ินตามความตอ้งการและเหมาะสมของทอ้งถ่ิน แต่ในสภาพความเป็น
จริงในปัจจุบนั การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินหลายแห่งมีปัญหาและ
อุปสรรคหลายประการ ที่เกิดจากการก ากบัดูแลและไม่มีการกระจายอ านาจจากรัฐบาลส่วนกลาง
อยา่งแทจ้ริง รวมถึงปัญหาที่เกิดจากปัจจยัภายในของทอ้งถ่ิน ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของการไม่น า
ระบบคุณธรรมมาใช ้จนท าใหก้ระบวนการสรรหาและคดัเลือกบุคคลเขา้สู่องคก์รเกิดความไม่ชอบ
ธรรม การประเมินผลการปฏิบติังานที่ไม่มีความเที่ยงธรรม กระบวนการใหร้างวลัและผลตอบแทน
ไม่มีความจูงใจ และกระบวนการฝึกอบรมและพฒันาที่ไม่ตอบโจทยต่์อความตอ้งการของบุคคล 
หรือไม่สามารถน ามาใชป้ระโยชน์ไดใ้นทางปฏิบติั 
 เทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จงัหวดัล าปาง เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
แห่งหน่ึงที่ประสบกบัปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ ที่แมว้่าจะมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไป
ตามระเบียบ กฎหมาย แต่ในดา้นการปฏิบติัยงัถือไดว้่าประสบกบัปัญหาหลายประการ ดงัจะเห็น 
ไดจ้ากแผนอตัราก าลงั 3 ปี (พ.ศ. 2561 – 2563) ที่มีอตัราขา้ราชการว่าง จ  านวน 9 อตัรา ก่อให้เกิด
ผลกระทบกบัการมอบหมายภาระและความรับผิดชอบให้กบัขา้ราชการ  ประกอบกบัผลคะแนน
การประเมินประสิทธิภาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (Local Performance Assessment: LPA) 
ของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ประจ าปี 2560 รวม 5 ดา้น ร้อยละ 66.34  เฉพาะดา้นที่ไม่ผ่านเกณฑ์
การประเมินร้อยละ 60 คือดา้นที่ 5 ธรรมาภิบาล ได้รับคะแนนประเมินร้อยละ 32.53 และผลการ
ประเมินประสิทธิภาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (Local Performance Assessment: LPA) 
ของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ประจ าปี 2561 รวม 5 ดา้น ร้อยละ 72.66 เฉพาะดา้นที่ไม่ผ่านเกณฑ์
การประเมินร้อยละ 60 คือ ด้านที่ 5 ธรรมาภิบาล ได้รับคะแนนประเมินร้อยละ 56.92 ซ่ึงการ
ประเมิน LPA นั้นมีความมุ่งหมายใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดรั้บรู้สถานะของตนเองในการ
ปฏิบติัราชการตามอ านาจหน้าที่ว่ามีการปฏิบติังานเป็นอยา่งไร จากผลคะแนนที่ได้รับสามารถ
สะท้อนปัญหาการปฏิบตัิงานของเทศบาลต าบลหลวงเหนือในด้านต่างๆ อันจะส่งผลกระทบ 
ต่อการบริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต  
 จากปัญหาที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู ้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ปัญหาและสาเหตุของการเกิดปัญหา รวมถึง
ขอ้เสนอแนะแนวทางการแกไ้ขปัญหาและการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบล
หลวงเหนือ อ าเภองาว จงัหวดัล าปาง   
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2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 

2.1  เพื่อศึกษาถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว
จงัหวดัล าปาง 
 2.2  เพื่อศึกษาปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเทศบาล  
ต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว  จงัหวดัล าปาง 
 2.3  เพือ่คน้หาแนวทางการแกไ้ขปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นเทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว  จงัหวดัล าปาง 

 

3.  กรอบแนวคดิการวิจยั 
 

 กรอบแนวคิดการวจิยัประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 1.ลกัษณะส าคญัของการ
บริหารทอ้งถ่ิน ตามแนวคิดของรองศาสตราจารย ์ ดร.รสคนธ์  รัตนเสริมพงศ ์2.หลักการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามแนวคิดของรองศาสตราจารยม์านิต  ศุทธสกุล  
ที่กล่าวถึงหลกัการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ี่ใชเ้ป็นหลกัการเฉพาะในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของทอ้งถ่ิน รวมถึง 3. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
ตามกรอบแนวคิดของรองศาสตราจารย ์ดร.เฉลิมพงศ์  มีสมนัย ที่ประกอบด้วยกิจกรรมหลัก   
4 ประการ คือ  1. การจดัหาทรัพยากรมนุษยข์องท้องถ่ิน 2. การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์
ของทอ้งถ่ิน 3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องทอ้งถ่ินและ 4. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ของทอ้งถ่ิน 
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ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

4.  ขอบเขตการวิจยั 
 

4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา  
 เป็นการศึกษาเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในเทศบาลต าบล 

หลวงเหนือ อ าเภองาว จังหวดัล าปาง ปัญหา สาเหตุ และแนวทางการแก้ไขปัญหา รวมถึง
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
อ าเภองาว  จงัหวดัล าปาง 

4.2 ขอบเขตด้านพื้นที่  
  เทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
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4.3 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ท  าการศึกษาไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร ปลดัเทศบาล หัวหน้าส่วนราชการ ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จงัหวดัล าปาง จ านวน 47 คน 
 4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา   
 การวจิยัน้ีใชร้ะยะเวลาด าเนินการวิจยั ตั้งแต่เดือนมิถุนายน –  เดือนกรกฎาคม  2562 
   

5. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 5.1 เพื่อทราบถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
อ าเภองาว  จงัหวดัล าปาง 
 5.2 เพื่อทราบถึงปัญหาและสาเหตุของปัญหากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในเทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว  จงัหวดัล าปาง 
 5.3 เพื่อทราบถึงแนวทางการแก้ไขปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนา
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จงัหวดัล าปาง และน า
ผลการวจิยัที่ไดไ้ปปรับปรุงการกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และการปฏิบตัิราชการให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

  



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาวิจยั เร่ือง การพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
อ าเภองาว  จงัหวดัล าปาง มีแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัต่างๆ ที่เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. การปกครองทอ้งถ่ินและการบริหารทอ้งถ่ิน 
2. การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละการบริหารทรัพยากรมนุษยท์อ้งถ่ิน 
3. การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
4. ผลงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง  

 

1.  การปกครองท้องถิน่และการบริหารท้องถิน่ 
 
 1.1  ความหมายของการปกครองส่วนท้องถิ่น ไดมี้ผูใ้ห้ค  านิยามไวอ้ยา่งหลากหลาย  
แต่ยงัคงมีสาระส าคญัในหลกัการที่คลา้ยคลึงกนั โดยสามารถจ าแนกความหมายไดห้ลายประการ 
ดงัน้ี 
  โกวิทย ์ พวงงาม (2552) ได้ให้ความหมายของการปกครองทอ้งถ่ิน ว่าหมายถึง 
การปกครองที่รัฐบาลกลางให้อ านาจหรือกระจายอ านาจไปให้หน่วยการปกครองท้องถ่ิน  
เปิดโอกาสให้ประชาชนในทอ้งถ่ินไดมี้อ านาจในการปกครองร่วมกนัทั้งหมด หรือเป็นบางส่วน 
ในการบริหารทอ้งถ่ิน ตามหลักการที่ว่า ถ้าอ านาจการปกครองมาจากประชาชนในทอ้งถ่ินแล้ว 
รัฐบาลของทอ้งถ่ินก็ย่อมเป็นรัฐบาลของประชาชน โดยประชาชนและ เพื่อประชาชน ดังนั้ น  
การบริหารการปกครองทอ้งถ่ินจึงจ าเป็นตอ้งมีองค์กรของตนเอง อันเกิดจากการกระจายอ านาจ 
ของรัฐบาลกลาง โดยใหอ้งคก์รอนัมิไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของรัฐบาลกลาง มีอ านาจในการตดัสินใจและ
บริหารงานภายในทอ้งถ่ินในเขตอ านาจของตน 
   รสคนธ์  รัตนเสริมพงศ ์(2557, น. 1-11) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าการบริหาร
ทอ้งถ่ิน ว่าหมายถึง การด าเนินการบริหารกิจการสาธารณะ ในพื้นที่เฉพาะซ่ึงพื้นที่ดงักล่าวมีการ
ปกครองตนเองของประชาชนในทอ้งถ่ิน ที่เรียกว่าการปกครองทอ้งถ่ิน (Local government) ทั้งน้ี 
การบริหารทอ้งถ่ินเป็นภารกิจขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นองคก์ารของประชาชนในแต่
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ละทอ้งถ่ิน โดยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งด าเนินการบริหารทอ้งถ่ิน เพื่อประโยชนของประชาชน
และชุมชนทอ้งถ่ิน ตามเจตนารมณ์ของประชาชนผูเ้ป็นเจา้ของทอ้งถ่ินนั้น  ๆ  
  Prof. William A. Robson (ประหยดั  หงษ์ทองค า 2526: 10) ซ่ึงเป็นนิยามที่เป็นที่
ยอมรับและไดรั้บการอา้งถึงอย่างกวา้งขวาง ซ่ึงศาสตราจารยร์อบสัน ไดใ้ห้ความหมายของการ
ปกครองทอ้งถ่ินวา่หมายถึง การปกครองส่วนหน่ึงของประเทศ ซ่ึงมีอ านาจอิสระ autonomy ในการ
ปฏิบตัิหนา้ที่ตามสมควร อ านาจอิสระในการปฏิบตัิหน้าที่จะตอ้งไม่มากจนมีผลกระทบกระเทือน 
ต่ออ านาจอธิปไตยของรัฐ เพราะองคก์ารปกครองทอ้งถ่ินมิใช่ชุมชนที่มีอ  านาจอธิปไตย องคก์าร
ปกครองทอ้งถ่ินมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal rights) และมีองค์การที่จ  าเป็น (necessary organizations)  
เพือ่ประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ที่ขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นเอง 
  ซ่ึงจากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาไดป้ระมวลความหมายของการปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินวา่ หมายถึง การปกครองที่รัฐบาลกลางไดม้อบอ านาจในการบริหารงานแก่ประชาชน 
ในพื้นที่ในรูปแบบของหน่วยงานที่มีความเป็นอิสระในการบริหารงาน การตดัสินใจไดต้ามสมควร 
มีเขตพื้นที่รับผดิชอบ ภายใตก้ารควบคุมตรวจสอบของรัฐบาลกลางอยา่งเหมาะสม  

 1.2  ลักษณะส าคญัของการบริหารท้องถิ่น 
 รสคนธ์  รัตนเสริมพงศ์ (2558: 7-59)  ได้สรุปลักษณะส าคญัของการปกครอง
ทอ้งถ่ิน ไวด้งัน้ี 

1. การปกครองทอ้งถ่ิน เป็นการปกครองของชุมชนซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของรัฐหรือ 
ประเทศ (territorial community) จึงเป็นการปกครองในระดบัรองจากระดบัรัฐหรือระดบัชาติ 

2. องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอตัตาณัติ (autonomy) หรืออ านาจอิสระในการ
ปกครองตนเองเพียงพอที่จะบริหารทอ้งถ่ินได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ไม่มากเกินไปจนกระทบ 
ต่ออ านาจรัฐ 

3. องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal rights) โดยมีฐานะเป็น
นิติบุคคลไดรั้บการรับรองฐานะตามกฎหมาย มีอ านาจบญัญติักฎหมายทอ้งถ่ินและก าหนดงบประมาณ
ในการบริหารทอ้งถ่ิน 

4. มีการจดัตั้งองค์การที่จ  าเป็น (necessary organizations) ในการด าเนินการปกครอง
ทอ้งถ่ิน โดยอยา่งนอ้ยตอ้งมีองคก์ารที่ท  าหนา้ที่ดา้นนิติบญัญตัิและดา้นบริหาร 

5. ประชาชนในทอ้งถ่ินมีส่วนร่วม (popular participation) ในการปกครอง และ
บริหารทอ้งถ่ินอยา่งกวา้งขวาง ตามหลกัการปกครองตนเองของประชาชนในระบอบประชาธิปไตย  
 จากขอ้ความดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ลกัษณะส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ิน คือ
การปกครองในระดับรองจากรัฐ มีอ านาจอิสระในการปกครองตนเองทั้งการออกกฎหมาย การจดัตั้ง
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องคก์ารที่จ  าเป็น โดยไม่ขดัหรือกระทบต่ออ านาจรัฐ และการมีส่วนร่วมของคนในทอ้งถ่ินตามหลกั
ประชาธิปไตย 

 1.3  ความส าคญัของการบริหารท้องถิ่น 
  ชูวงศ ์ ฉายะบุตร (2539 : 28) ไดส้รุปความส าคญัของการบริหารทอ้งถ่ินไวด้งัน้ี 
 1. การปกครองทอ้งถ่ิน คือ รากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย  
เพราะการปกครองทอ้งถ่ินจะเป็นสถาบนัฝึกสอนการเมืองการปกครองให้แก่ประชาชนให้ประชาชน
รู้สึกว่าตนมีความเก่ียวพนัมีส่วนไดส่้วนเสียในการปกครอง การบริหารทอ้งถ่ินเกิดความรับผิดชอบ
และหวงแหนต่อประโยชน์อันพึงมีต่อท้องถ่ินที่ตนอยู่อาศัยอันจะน ามาซ่ึงความศรัทธาเล่ือมใส 
ในระบอบการปกครองประชาในที่สุด 
 2. การปกครองท้องถ่ินท าให้ประชาชนรู้จักท้องถ่ินการปกครองตนเอง (Self  
Government) หวัใจของการปกครองระบอบประชาธิปไตย ประการหน่ึงก็คือ การปกครองตนเองมิใช่
เป็นการปกครองอันเกิดจากค าสั่งเบื้องบน โดยเป็นการที่ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครอง ซ่ึง
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินนอกจากจะไดรั้บเลือกตั้งมาเพือ่รับผดิชอบบริหารทอ้งถ่ินโดยอาศยัความร่วมมือร่วม
ใจจากประชาชนแลว้ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินจะตอ้งฟังเสียงประชาชนดว้ยวิถีทางประชาธิปไตย ประชาชน
ออกเสียงประชามติ (Reference) ให้ประชาชนมีอ านาจถอดถอน (Recall) ซ่ึงจะท าให้ประชาชน 
เกิดความส านึกในความส าคญัของตนเองต่อท้องถ่ิน และมีส่วนรับรู้ถึงปัญหาและแก้ไขปัญหา
ทอ้งถ่ินของตน 
 3. การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล ซ่ึงเป็นหลักส าคญัของ
การกระจายอ านาจ เน่ืองจากภารกิจของรัฐบาลมีอยูอ่ยา่งกวา้งขวาง นับวนัจะขยายเพิ่มขึ้น ขณะที่ 
แต่ละทอ้งถ่ินยอ่มมีปัญหาและความตอ้งการที่แตกต่างกัน ประชาชนจึงเป็นผูมี้ความเหมาะสม 
ที่จะแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในทอ้งถ่ินนั้นมากที่สุด และกิจการบางอย่างเป็นเร่ืองเฉพาะทอ้งถ่ิน  
ไม่เก่ียวกับท้องถ่ินอ่ืนๆ และไม่มีส่วนได้เสียต่อประเทศโดยรวม จึงเป็นการสมควรที่จะ 
ใหป้ระชาชนทอ้งถ่ินด าเนินการดงักล่าวเอง ทั้งน้ีการแบ่งเบาภาระดงักล่าวท าให้รัฐบาลมีเวลาที่จะ
ด าเนินการในเร่ืองที่ส าคัญๆ หรือกิจการใหญ่ๆ ระดับชาติอันเป็นประโยชน์ต่อประเทศชาติ 
โดยส่วนรวม และมีความคล่องตวัในการด าเนินงานของรัฐบาลจะมีมากขึ้น 

1. การปกครองทอ้งถ่ินสามารถตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินตรงเป้าหมาย 
และมีประสิทธิภาพเน่ืองจากทอ้งถ่ินมีความแตกต่างกันไม่ว่าทางสภาพภูมิศาสตร์ ทรัพยากร 
ประชาชน ความตอ้งการและปัญหายอ่มต่างกนัออกไป ผูท้ี่ใหบ้ริการหรือแกไ้ขปัญหาใหถู้กจุด และ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชนไดเ้ป็นอยา่งดีก็คือ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนัน่เอง 
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2. การปกครองทอ้งถ่ินจะเป็นแหล่งสร้างผูน้ าทางการเมืองและการบริหารของ 
ประเทศในอนาคต ผูน้ าหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินย่อมเรียนรู้ประสบการณ์ทางการเมือง การ
เลือกตั้ง การสนบัสนุนจากประชาชนในทอ้งถ่ินยอ่มเป็นพื้นฐานที่ดีต่ออนาคตทางการเมืองของตน 
และยงัฝึกฝนทกัษะทางการบริหารงานในทอ้งถ่ินอีกดว้ย 

3. การปกครองทอ้งถ่ินโดยยดึหลกัการกระจายอ านาจ ท าใหเ้กิดการพฒันาชนบท
พึ่งตนเองทั้งทางการเมือง เศรษฐกิจ และสงัคม 
 โดยผูศึ้กษาสรุปได้ว่า ความส าคญัของการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แบ่งออกเป็น  
2 ดา้น คือ ดา้นการเมืองการปกครอง ซ่ึงเป็นการปูพื้นฐานการปกครองแบบประชาธิปไตยและดา้น
การบริหาร เป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล โดยให้ประชาชนในพื้นที่สามารถด าเนินการในเร่ือง
ต่างๆ ไดด้ว้ยตนเอง 

 1.4  แนวคดิพื้นฐานของการบริหารท้องถิ่น 
 รสคนธ ์ รัตนเสริมพงศ ์(2557: 1-18) ไดก้ล่าววา่ หลกัของการปกครองและบริหาร

ทอ้งถ่ินในระบอบประชาธิปไตยนั้นจะก าหนดใหป้ระชาชนมีสิทธิและเสรีภาพอยา่งกวา้งขวาง และ
มีอ านาจปกครองตนเองโดยไดรั้บความคุม้ครองจากรัฐ และในขณะเดียวกนัก็ก าหนดให้ผูป้กครอง
หรือรัฐบาลมาจากความเห็นชอบของประชาชนและมีอ านาจจ ากดั สามารถใชอ้  านาจไดเ้ท่าที่จ  าเป็น
ภายใตก้รอบของกฎหมาย เพื่อด าเนินการปกครองและบริหารประเทศตามเจตนารมณ์ร่วมกัน 
ของประชาชน รวมทั้งมีกลไกในการจ ากดัขอบเขตและควบคุมการใชอ้  านาจรัฐ เพื่อปกป้องไม่ให้
ผูป้กครองใชอ้  านาจละเมิดสิทธิและเสรีภาพของประชาชน โดยการบริหารทอ้งถ่ินเป็นกิจกรรมที่อยู่
บนพื้นฐานของแนวคิดและหลกัการปกครองแบบประชาธิปไตยที่ส าคญั 2 ประการ คือ 
 1.4.1 แนวคดิเกี่ยวกับการกระจายอ านาจ  
 การกระจายอ านาจเป็นหลักการใช้อ  านาจบริหารที่ก  าหนดให้รัฐบาล 
ในส่วนกลาง ซ่ึงเป็นผูใ้ช้อ  านาจในการบริหารประเทศ มอบอ านาจหรือคืนอ านาจบางประการ
ให้กบัประชาชนในแต่ละทอ้งถ่ินด าเนินการบริหารกิจการทอ้งถ่ินของตนเอง ทั้งน้ี ประชาชนใน
ทอ้งถ่ินจะจดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นองคก์ารของประชาชนในทอ้งถ่ินขึ้นมา เพื่อใช้
อ  านาจดงักล่าวน้ีแทนประชาชน และด าเนินการบริหารทอ้งถ่ินตามเจตนารมณ์ของชุมชนทอ้งถ่ิน
นั้นอยา่งเป็นอิสระ โดยไม่ถูกแทรกแซงจากรัฐบาลหรือหน่วยงานของรัฐในส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาค แต่ยงัคงอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของรัฐบาลตามความจ าเป็น การกระจายอ านาจเป็น
หลกัการส าคญัยิง่ในการจดัการปกครองระบอบประชาธิปไตยเป็นการจ ากดัอ านาจและลดบทบาท
ของรัฐบาลกลางลงพร้อมกันนั้นก็เปิดโอกาสให้ประชาชนได้มีส่วนร่วมในการบริหารทอ้งถ่ิน 
ของตนเอง อนัเป็นรากฐานของการปกครองประเทศในระบอบประชาธิปไตย 
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 เม่ือรัฐบาลกระจายอ านาจให้ประชาชนจดัระเบียบบริหารทอ้งถ่ินของตนเอง 
ในเร่ืองใดก็ตาม ย่อมหมายถึงการรัฐที่รัฐบาลไดย้กอ านาจส่วนนั้นให้ชุมชนทอ้งถ่ิน และถอนตวั
ออกมาจากการเป็นผูใ้ชอ้  านาจนั้นท าใหรั้ฐบาลไม่มีอ านาจนั้นอีกต่อไป ประชาชนในทอ้งถ่ินจะเขา้
มาเป็นเจา้ของอ านาจนั้นและเป็นผูใ้ช้อ  านาจนั้นแทนรัฐบาล รัฐบาลไม่มีอ านาจแทรกแซง จะมี
อ านาจหน้าที่เพียงการก ากับดูแลไม่ให้การด าเนินกิจการของทอ้งถ่ินขดัต่อกฎหมายหรือส่งผล
เสียหายต่อบา้นเมืองในส่วนรวม 
 แนวคิดเก่ียวกบัอ านาจปกครองตนเองและความเป็นอิสระของทอ้งถ่ินเป็น
แนวคิดพื้นฐานที่ส าคญัในการบริหารทอ้งถ่ินตามอุดมการณ์ประชาธิปไตย ซ่ึงเช่ือว่ามนุษยแ์ต่ละ
คนเกิดมาพร้อมดว้ยสิทธิตามธรรมชาติ มนุษยจึ์งควรมีอ านาจในตนเองและสามารถเลือกแนวทาง
ด าเนินชีวิตของตนไดอ้ยา่งเป็นอิสระ และก าหนดให้ปัจเจกชนซ่ึงเป็นสมาชิกของรัฐมีสิทธิและ
เสรีภาพอยา่งกวา้งขวาง  
 แนวคิดเก่ียวกับอ านาจปกครองตนเองของทอ้งถ่ินเป็นแนวคิดที่มีพื้นฐาน
และพฒันามาจากแนวความคิดในเร่ืองสิทธิและอ านาจปกครองตนเองของปัจเจกชนในการ
ปกครองแบบประชาธิปไตย นอกจากจะจดัระเบียบรัฐโดยก าหนดให้ปัจเจกชนมีสิทธิและอ านาจ 
ในตนเองอยา่งกวา้งขวางแลว้ ยงัก าหนดให้ชุมชนทอ้งถ่ินซ่ึงเกิดจากการรวมตวักนัของปัจเจกชน 
มีอ านาจปกครองทอ้งถ่ินของตนเอง ก าหนดแนวทางการบริหารทอ้งถ่ินและด าเนินการบริหาร
ทอ้งถ่ินของตนเองตามความตอ้งการของชุมชนทอ้งถ่ินนั้น  
 การปกครองตนเองของท้องถ่ิน หมายถึง การที่ชุมชนท้องถ่ินหรือองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นองคก์ารของประชาชนในทอ้งถ่ิน มีอ านาจในการตดัสินใจ ก าหนดนโยบาย 
และด าเนินการบริหารทอ้งถ่ินตามขอบเขตอ านาจของทอ้งถ่ิน ตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน 
โดยไม่ถูกยบัย ั้งขดัขวางจากรัฐบาล หน่วยงานของรัฐบาล หรือเจา้หน้าที่ของรัฐบาล ยกเวน้ในกรณี 
ที่จ  าเป็นตามที่กฎหมายได้บญัญัติไว ้ทั้ งน้ี ประเทศประชาธิปไตยจะกระจายอ านาจให้ประชาชน 
ในท้องถ่ินปกครองตนเองอย่างกวา้งขวางและรวมอ านาจไวท้ี่ส่วนกลางเท่าที่จ  าเป็น อันหมายถึง  
การตดัสินใจต่างๆ ในทอ้งถ่ิน การก าหนดนโยบายในเร่ืองต่างๆ การก าหนดกฎเกณฑ ์เง่ือนไขการจดั
ระเบียบในทอ้งถ่ิน ตลอดจนการด าเนินกิจการต่างๆ ของทอ้งถ่ิน เป็นอ านาจของประชาชนในทอ้งถ่ิน
นั้นเอง รัฐบาลไม่มีอ านาจที่จะเขา้มาบงการทอ้งถ่ินในส่วนที่เป็นอ านาจของทอ้งถ่ิน 
 แนวคิดเก่ียวกบัความเป็นอิสระของทอ้งถ่ิน เป็นแนวคิดที่มีพื้นฐานและพฒันา
มาจากแนวความคิดในเร่ืองเสรีภาพและความเป็นอิสระของปัจเจกชนในการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย นอกจากจะจัดระเบียบรัฐโดยมีหลักการสนับสนุนให้ปัจเจกชนมีเสรีภาพ  
อยา่งกวา้งขวางแลว้ ยงัมีหลกัการสนับสนุนให้ชุมชนทอ้งถ่ินซ่ึงเกิดจากการรวมตวักนัของปัจเจก
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ชนในแต่ละทอ้งถ่ินมีอิสระที่จะก าหนดวิถีชีวิตของทอ้งถ่ินและด าเนินการบริหารทอ้งถ่ินของตนเอง
ตามความตอ้งการของชุมชนทอ้งถ่ินนั้นดว้ย  
 ความเป็นอิสระของท้องถ่ิน หมายถึง การที่ชุมชนท้องถ่ินหรือองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นองค์กรของประชาชนในทอ้งถ่ิน สามารถตดัสินใจ ก าหนดนโยบาย 
และด าเนินการบริหารทอ้งถ่ินตามขอบเขตอ านาจของทอ้งถ่ินได้อยา่งเป็นอิสระตามเจตนารมณ์ 
ของประชาชนในทอ้งถ่ิน โดยไม่ถูกแทรกแซงจากรัฐบาล หน่วยงานของรัฐบาล หรือเจา้หน้าที่ 
ของรัฐบาล ยกเวน้ในกรณีที่จ  าเป็นตามที่กฎหมายไดบ้ญัญติัไว ้กิจการใดที่อยูใ่นอ านาจของทอ้งถ่ิน
ตามที่กฎหมายก าหนด ทอ้งถ่ินยอ่มสามารถตดัสินใจและด าเนินการไดต้ามที่คนในทอ้งถ่ินตอ้งการ
อยา่งมีอิสระ โดยไม่ตอ้งขึ้นอยูก่บับุคคลหรือองคก์รอ่ืน ไม่ตอ้งขออนุญาตหรือขอความเห็นชอบ
ใดๆ จากนอกทอ้งถ่ิน 
 จากขอ้ความดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า หลักการที่ส าคญัของการปกครอง
ทอ้งถ่ินทั้งแนวคิดเก่ียวกบัการกระจายอ านาจ และแนวคิดเร่ืองอ านาจปกครองตนเองและความเป็น
อิสระของทอ้งถ่ิน ลว้นมีรากฐานมาจากการปกครองในระบอบประชาธิปไตย และยงัเป็นกระจาย
อ านาจการปกครอง และการส่งเสริมความเป็นอิสระของทอ้งถ่ินในดา้นการบริหารจดัการตนเอง
ตามสมควร   

 1.5  รูปแบบของการบริหารท้องถิ่นของประเทศไทย 
 การปกครองทอ้งถ่ินของไทยมีหลายรูปแบบที่แตกต่างกนัออกไปตามบริบทของ
สภาพในแต่ละท้องถ่ิน ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ตลอดจนความสามารถในการ
บริหารงานการคลงั ซ่ึงองคป์ระกอบต่างๆ มีผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารราชการขององคก์ร
ปกครองส่วนท้องถ่ินที่แตกต่างกัน ปัจจุบันการปกครองท้องถ่ินของไทยมี 2 รูปแบบด้วยกัน 
(http://www.kpi.ac.th) คือ 

1.5.1 รูปแบบการปกครองท้องถิ่นทั่วไป ไดแ้ก่  
1) องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) มีโครงสร้างการบริหาร คือ สภาองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดั และนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั โดยมีผูว้า่ราชการจงัหวดัเป็นผูก้  ากบัดูแล 
2) เทศบาล มีโครงสร้างการบริหาร คือ สภาเทศบาล และนายกเทศมนตรี 

โดยมีผูว้า่ราชการจงัหวดัเป็นผูก้  ากบัดูแล 
3) องคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) มีโครงสร้างการบริหาร คือ สภาองคก์าร

บริหารส่วนต าบลและนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยมีนายอ าเภอเป็นผูก้  ากบัดูแล 
 

http://www.kpi.ac.th/
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 1.5.2 รูปแบบการปกครองท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ ซ่ึงมีฐานะเป็นทบวงการเมือง 
และนิติบุคคล โดยในประเทศไทยมีอยู ่2 แห่ง คือ 

1) กรุงเทพมหานคร มีโครงสร้างการบริหาร คือ ผูว้่าราชการกรุงเทพมหานคร 
สภากรุงเทพมหานคร และสภาเขต 

2) เมืองพทัยา มีโครงสร้างการบริหาร คือ สภาเมืองพทัยา นายกเมืองพทัยา 
 

2.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท้องถิน่ 
 
 ในปัจจุบนัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารต่างๆ มีความส าคญัต่อกระบวนการ
บริหารงานไม่ว่าจะทั้งภาคเอกชนและภาคราชการ  โดยถือว่าทรัพยากรบุคคลเป็นองคป์ระกอบที่
ส าคญัที่สุดต่อการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ  ตวัช้ีวดัความส าเร็จของการปฏิบติังานอยา่งย ัง่ยนืจึง
ขึ้นอยูก่บัคุณภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รเป็นส าคญั 
 2.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดมี้ผูใ้หค้วามหมายที่แตกต่างกนัไปหลายประการ ซ่ึง
ในการศึกษาคร้ังน้ีไดร้วบรวมไว ้อาทิเช่น 
  ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์ (2547 : 15) ได้ให้ความหมายของค าว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ว่าหมายถึง การที่ผูบ้ริหาร ผูมี้หน้าที่ที่เก่ียวขอ้งกบังานบุคลากรและ/หรือบุคคล 
ที่ตอ้งปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบับุคลากรขององคก์ร ร่วมกนัใชค้วามรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ในการ
สรรหา การคดัเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบติัเหมาะสมให้เขา้ปฏิบติังานในองคก์ร พร้อมทั้ง
ด าเนินการธ ารงรักษาและพฒันาให้บุคลากรขององคก์ารมีศกัยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบตัิงาน
และมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่เหมาะสม ตลอดจนสร้างเสริมหลกัประกนัให้แก่สมาชิกที่ตอ้ง
พน้จากการร่วมงานกบัองคก์ารใหส้ามารถด ารงชีวติในสงัคมอยา่งมีความสุขในอนาคต 
  พยอม  วงศ์สารศรี (2551 : 5) ได้ให้ความหมายของค าว่าการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ว่าหมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คดัเลือก และ
บรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งใส่ใจพฒันา บ ารุงรักษา 
ให้บุคลากรที่ปฏิบติังานได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่ดีในการ
ปฏิบตัิงานและยงัรวมถึงการแสวงหาวธีิการที่ท  าใหบุ้คลากรในองคก์ารที่ตอ้งพน้จากการปฏิบตัิงาน
ด้วยทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมี
ความสุข 
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  สาคร  สุขศรีวงศ ์(2551: 267) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ว่าหมายถึง การด าเนินกิจกรรมต่างๆ ที่จ  าเป็นเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้องค์กร 
มีทรัพยากรมนุษยท์ี่เพียงพอทั้งในดา้นคุณภาพและปริมาณ ตลอดจนสามารถด าเนินงานไดบ้รรลุ
วตัถุประสงคท์ี่ก  าหนด 
  จากนิยามความหมายของนักวิชาการดังกล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาสามารถประมวล
ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ว่าหมายถึง กระบวนการเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ตั้งแต่กระบวนการสรรหา ธ ารงรักษา และการพน้จากต าแหน่ง โดยผูบ้ริหารมีหน้าที่ท  าให้
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมีความเตม็ใจที่จะปฏิบตัิงานใหบ้รรลุผลส าเร็จขององคก์าร 
 2.2 ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 เป็นที่ยอมรับกันโดยทัว่ไปว่าในกระบวนการบริหารงานขององค์การต่างๆ นั้น 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงที่ส าคญัและมีคุณค่า ดงัจะเห็นไดจ้ากความคิดเห็นของนักวิชาการหลาย ๆ 
ท่านที่ไดก้ล่าวไว ้ดงัน้ี 
  ธญัญา  ผลอนันต์ (2546: 17) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์วา่ 

1) ความส าคัญด้านบุคลากร จะช่วยให้พนักงานในองค์การได้ค้นพบศักยภาพ 
ของตนเอง และไดพ้ฒันาตนเองใหมี้ความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มที่ มีความ
ผาสุกและความพึงพอใจในงาน เกิดความก้าวหน้า สามารถท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ ดี 
มีประสิทธิผล 

2) ความส าคญัดา้นองคก์าร จะช่วยพฒันาองคก์าร พนักงานที่มีคุณภาพจะด าเนินการ
ตามแผนปฏิบติัการตามแนวทางที่ผูน้  าระดบัสูงวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิผล ท าให้เกิดผลการด าเนินงาน 
ที่เป็นเลิศทั้งดา้นบริการและการผลิตสินคา้ องคก์ารก็ยอ่มจะเจริญกา้วหน้า มีความมัน่คงและขยายงาน
ออกไปไดด้ว้ยดี 

3) ความส าคญัดา้นสังคม จะช่วยเสริมสร้างความมัน่คงให้แก่สังคมและประเทศชาติ 
เม่ือองค์การซ่ึงเป็นหน่วยหน่ึงของสังคมเจริญก้าวหน้าและมัน่คงดี ก็จะส่งผลถึงสังคมโดยรวม เม่ือ
พนกังานไดพ้ฒันาตนจนมีความสามารถหารายไดม้าช่วยให้ครอบครัวมัน่คงก็ส่งผลดีต่อชุมชน 
  สมาน  รังสิโยกฤษฎ์ (2540 : 2) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์วา่ ในการบริหารงานใดๆ ก็ตาม เป็นที่ยอมรับวา่ การบริหารงานบุคคลเป็นเร่ืองที่ส าคญั และ
ยุง่ยากที่สุด ทั้งน้ีเพราะตามหลกัทัว่ไปในการบริหารงานนั้น แมว้า่จะมีงบประมาณให้อยา่งเพียงพอ 
มีการจดัองคก์ารและการบริหารที่สุจริต และไม่ประพฤติอยูใ่นระเบียบวินัยอนัดีแลว้ ก็เป็นการยาก
ที่การบริหารจะบรรลุผลสมตามความมุ่งหมาย แต่ถา้ไดค้นดีมีความรู้ความสามารถเหมาะกบังาน 
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ปัญหาอ่ืนๆ แทบจะหมดไปทีเดียว ส่วนสาเหตุที่ท  าให้การบริหารบุคคลยุง่ยากนั้น ก็เพราะว่าเป็น
เร่ืองเก่ียวพนั และมีผลกระทบกระเทือนต่อส่ิงมีชีวิตจิตใจ ซ่ึงเป็นมนุษยป์ุถุชน ปัญหาที่เกิดขึ้น 
จึงแทบจะกล่าวไดว้า่ไม่มีที่ส้ินสุด  
  จากความคิดเห็นของนกัวิชาการที่ไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สรุปความไดว้่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์นั้นมีความส าคญัต่อกระบวนการบริหารองคก์ารเป็นอยา่งมาก หากมีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยผ์า่นกระบวนการต่างๆ ไม่วา่จะเป็นการพฒันาตนเอง การสร้างความสัมพนัธ์อนัดี
ของผูร่้วมงาน และการสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานที่ดี ปัจจยัเหล่าน้ีก็จะสามารถก่อให้เกิดการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพ และสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององคก์าร  
 2.3 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้ประสบความส าเร็จนั้น องคก์ารจะตอ้งมีการก าหนด
วิธีการเพื่อให้ได้มาซ่ึงทรัพยากรมนุษย ์และด าเนินการตามกระบวนการนั้น เพื่อให้เกิดความมั่นใจ 
ได้ว่าองค์การจะสามารถใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดให้กับองค์การ ทั้ งน้ีได้มี
นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไวด้งัน้ี 
  ชูชยั  สมิทธิไกร (2550)  ไดก้ล่าวถึงบทบาทหน้าที่ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังานภายในองคก์าร ดงัต่อไปน้ี 

1) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) บทบาทหน้าที่
ประการแรก คือ การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานและองค์การ 
การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการของการคน้หาและจูงใจบุคคลซ่ึงมีความสามารถให้เขา้มาสมคัร
งานกับองค์การ กระบวนการน้ีเร่ิมตน้เม่ือบุคคลได้รับการติดต่อและส้ินสุดลงเม่ือบุคคลนั้นได้สมคัร 
เขา้ท  างานกบัองคก์าร ดงันั้น ผลลพัธข์องกระบวนการสรรหาบุคลากร คือ กลุ่มผูส้มคัรงาน ซ่ึงจะไดรั้บ
การคดัเลือกใหเ้ขา้ท างานต่อไปส าหรับการคดัเลือกบุคลากร คือ กระบวนการพิจารณาและคดัเลือกผูท้ี่มี
ความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมมากที่สุดจากกลุ่มบุคคลที่ไดเ้ลือกสรรไว ้

2) การพฒันาบุคลากร (Development) คือ การด าเนินการอยา่งเป็นระบบขององคก์าร 
เพื่อส่งเสริม สนับสนุน และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างาน 
ที่เหมาะสม และมีความงอกวามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ อันจะส่งผลให้การปฏิบัติงาน 
มีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นด้วย ส าหรับวิธีการพฒันาบุคลากรนั้นสามารถกระท าได ้
ในหลายรูปแบบ เช่น การปฐมนิเทศบุคลากร การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร การพฒันาอาชีพ  
เป็นตน้ 
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3) การกระตุ ้นจูงใจบุคลากร (Motivation) คือ การจูงใจบุคลากรให้มีความ
กระตือรือร้น ทุ่มเทพลังกายและใจให้แก่การท างานเป็นส่ิงที่ มีความส าคัญมากต่อความส าเร็จ 
ขององคก์าร กลยทุธ์การจูงใจบุคลากรสามารถกระท าไดใ้นหลายรูปแบบ เช่น การบริหารค่าตอบแทน 
และสวสัดิการ การใหร้างวลัตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบตัิงานที่มีความเป็นธรรม เป็นตน้ 

4) การบ ารุงรักษาบุคลากร (Maintenance) คือ การด าเนินการต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากร 
มีความพึงพอใจในการท างาน โดยมีการจดัการดา้นความปลอดภยัในการท างาน การส่งเสริมสุขภาพ
ของบุคลากร และการจดัระบบการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารที่ดี 

5) การยุติการจ้างงาน (Termination) คือ การยุติความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การ 
กบัพนักงานเน่ืองจากสาเหตุต่าง ๆ เช่น การเกษียณอาย ุการลาออก หรือการยกเลิกสัญญาจา้ง เป็นตน้ 
ดงันั้น องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งมีวิธีการที่เหมาะสมในการยติุการจา้งงาน โดยทัว่ไป วิธีการที่มกัใช ้ไดแ้ก่ 
การใหค้  าปรึกษาเม่ือเกษียณ การสมัภาษณ์ก่อนออกจากงาน การจดัหางานใหม่ 
  พิชิต  เทพวรรณ์ (2554: 27) ได้กล่าวถึงภารกิจในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
วา่แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(Acquisition of Human Resource) คือ หน้าที่ในการ
จดัหาพนักงานที่มีคุณสมบติัเหมาะสมตามที่องคก์ารตอ้งการอยา่งเพียงพอ เพื่อให้สามารถปฏิบติั
ภารกิจขององค์การให้ส าเร็จลุล่วงไปตามที่ตั้งวตัถุประสงค์ไวท้ั้งในปัจจุบนัและอนาคต ทั้งน้ี  
ในการจดัหาพนักงานให้ได้ตามที่องค์การต้องการนั้ น จะตอ้งอาศัยการออกแบบงาน (Job Design)  
การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) การสรรหา
และคดัเลือก (Recruitment and Selection) เป็นตน้ 

2) การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย ์(Direction of Human Resource) คือ 
ภารกิจในการใชพ้นกังานเพือ่ใหพ้นกังานที่มีอยูไ่ดมี้โอกาสใชค้วามสามารถของตนเองอยา่งเต็มที่
ในการปฏิบติัหน้าที่ เพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อตนเองและองค์การ ตลอดจนการควบคุมดูแล 
ให้ทรัพยากรมนุษยมี์การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้ งน้ี การใช้
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้ท  างานตามที่ตอ้งการนั้น ตอ้งอาศยักระบวนการต่างๆ ไดแ้ก่ การบรรจุแต่งตั้ง 
(Placement) การปฐมนิเทศ (Orientation) และการทดลองงาน (Probation) การสร้างแรงจูงใจ 
(Motivation) การสร้างทีมงาน (Teamwork Building) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance 
Appraisal) การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development)  

3) การรักษาทรัพยากรมนุษย ์(Retention of Human Resource) เป็นการบ ารุงรักษา
ทรัพยากรมนุษยท์ี่มีอยู่ให้มีสุขภาพกายและใจที่สมบูรณ์ โดยส่งเสริม สนับสนุน สร้างขวญั และ
ก าลงัใจ ตลอดจนใหค้  าแนะน าใหรู้้จกัป้องกนัและหลีกเล่ียง เพือ่ใหป้ราศจากโรคภยั อุบตัิภยั เพื่อให้
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มีชีวิตที่ยืนยาวและมีความสุขในการท างาน ซ่ึงจะต้องอาศัยกระบวนการต่างๆ ในการรักษา
พนักงาน ได้แก่ การสนับสนุนหรือการพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) การให้รางวลั 
(Reward) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and Health) 
การควบคุมวินัยและการลงโทษ (Disciplinary and Punishment) ตลอดจนการใชก้ฎหมายเก่ียวกบั
แรงงาน พนกังานสมัพนัธแ์ละแรงงานสมัพนัธ ์(Employee and Labor Relations) 
  ปาณิสรา  จรัสวิญญู (2560 : 6) ไดส้รุปกิจกรรมในกระบวนการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ไวด้งัน้ี 

1) การดึงดูด (Attraction) เป็นกระบวนการที่องคก์ารด าเนินการเพื่อดึงดูดบุคลากร 
ที่มีความรู้ ความสามารถและมีความสนใจให้เข้ามาปฏิบติังานในองค์การ ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกับการ
วิเคราะห์งานและการออกแบบงาน (Job Analysis and Job Design) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
(Human Resource Planning) การสรรหา (Recruitment) และการคดัเลือก (Selection)  

2) การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึง
ประกอบดว้ย การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) การวางแผนและการพฒันาอาชีพ 
(Career Development and Planning) และการประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance Appraisal)  

3) การธ ารงรักษา (Maintenance) เป็นการดูแลรักษาทรัพยากรมนุษยท์ี่มีคุณภาพ 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ารเป็นเวลานาน ประกอบดว้ย การบริหารค่าตอบแทน (Compensation) สุขภาพ และ
ความปลอดภยัในการท างาน (Workplace Safety and Health) และแรงงานสมัพนัธแ์ละการเจรจาต่อรอง 
(Labor Relations and Collcetive Bargaining) 
   จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการที่ได้กล่าวมา ผูศึ้กษาได้ประมวลและสรุป
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไวเ้ป็น 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่  

1) การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
2) การใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์
3) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
4) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 

 2.3.1 การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  
 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมส าคญักิจกรรมหน่ึงในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นการก าหนดทิศทางและวิเคราะห์ความตอ้งการของทรัพยากรมนุษย ์
ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธแ์ละสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์าร
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  ศรีธนา  บุญญเศรษฐ์ (2555 : 2-5) ได้ให้ความหมายของการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์ว่าหมายถึง กระบวนการในการคาดการณ์อุปสงค์และอุปทานทรัพยากรมนุษย ์
ขององคก์าร เพื่อจดัท าแผนให้องคก์ารมีทรัพยากรมนุษยท์ี่ถูกตอ้งทั้งในดา้นจ านวน ต าแหน่งงาน
และเวลา  ซ่ึงท าใหก้ารวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์วตัถุประสงคท์ี่ส าคญั ดงัน้ี 

1) เพื่อป้องกนัสภาวการณ์ที่มีจ  านวนทรัพยากรมนุษยไ์ม่สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของการมีจ านวนทรัพยากรมนุษยห์รือพนักงานมากกว่าอุปสงค์หรือความตอ้งการ
ยอ่มส่งผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การไม่มากก็น้อย เน่ืองจากจะมีค่าใช้จ่าย 
ในส่วนของค่าจา้งและเงินเดือนสูงกว่าความจ าเป็น และในทางกลบักนัการมีจ านวนพนักงานน้อย
กว่าความตอ้งการย่อมส่งผลต่อการสูญเสียโอกาสในการหารายได้ เน่ืองจากองค์การไม่สามารถ 
ผลิตสินคา้ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งเพยีงพอและอาจสูญเสียลูกคา้ใหแ้ก่คู่แข่งขนัได ้

2) เพื่อสร้างความมัน่ใจแก่องคก์ารในการมีทรัพยากรมนุษยท์ี่ถูกตอ้ง 
ทั้งดา้นคุณลกัษณะ ต าแหน่งงาน และเวลาที่ตอ้งการ 

3) เพือ่เพิม่ความสามารถขององคก์ารในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง
ของสภาวะแวดลอ้ม เน่ืองจากเป็นกระบวนการที่ตอ้งมีการประเมินสภาวะแวดลอ้ม ทั้งภายนอกและ
ภายในองค์การ ก่อนที่จะมีการก าหนดเป็นแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นการเตรียมรับมือ
ล่วงหนา้ก่อนที่จะประสบปัญหาจากสภาวะแวดลอ้มที่เปล่ียนแปลงไป  

4) เพือ่ก าหนดทิศทางและการประสานกิจกรรมในการจดัการทรัพยากร
มนุษยข์ององค์การ วางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะท าให้องค์การมีทิศทางที่ชัดเจนในการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถก าหนดแนวทางการด าเนินงานในกิจกรรมต่างๆ ไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งและเป็นไปในทิศทางที่สอดคลอ้งสมัพนัธก์นั กิจกรรมต่างๆ ในการจดัการทรัพยากรมนุษย์
จึงไดรั้บการประสานเขา้ดว้ยกนัอยา่งเหมาะสม 

5) เพือ่สร้างความเขา้ใจที่ตรงกนัของฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละฝ่ายอ่ืนใน
องคก์าร เน่ืองจากการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งอาศยัขอ้มูลและความร่วมมือจากฝ่ายต่างๆ  
ในองคก์าร การมีส่วนร่วมและการส่ือสารระหวา่งกนัในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์จึงสร้างความ
เขา้ใจที่ถูกตอ้งตรงกนัของทุกฝ่ายที่เก่ียวขอ้ง 

สัมฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ  (2549) ได้ให้ความหมายของค าว่าการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์ว่าหมายถึง กระบวนการที่จะช่วยให้องค์การสามารถจดัหาบุคลากรให้เขา้มา
ท างานในองคก์ารใหไ้ดเ้พยีงพอกบัความตอ้งการใชใ้นอนาคต เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
ที่ก  าหนดซ่ึงจะรวมถึงการคาดคะเนความตอ้งการบุคลากรที่มีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานดา้นต่างๆ 
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และท าการเปรียบเทียบกบัปริมาณบุคลากรที่มีอยู่ในแต่ละช่วงเวลา เพื่อทราบถึงปริมาณแรงงาน
ส่วนเกินหรือส่วนขาด 
 จากความหมายดังกล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาไดใ้ห้ความหมายของค าว่าการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยว์า่ หมายถึงกระบวนการการคาดการณ์อตัราก าลงัคนที่องคก์ารจ าเป็นตอ้ง
ใชท้ั้งทางดา้นจ านวนคน และระยะเวลาที่เหมาะสม เพือ่การปฏิบติัภารกิจงานใหบ้รรลุผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท์ี่วางไว ้ 

      การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ 
   ก่ิงพร  ทองใบ (2555: 3 – 5) ไดใ้หค้วามหมายของการสรรหา ว่าหมายถึง 
กระบวนการในการชกัจูงบุคคลที่มีคุณสมบติัและจ านวนที่เหมาะสมมาสมคัรท างานกบัองคก์าร 
ในต าแหน่งงานและเวลาที่องคก์ารตอ้งการ 
 สมัฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ  (2549 : 135) ไดใ้ห้ความหมายของการสรรหา และ
คัดเลือกพนักงาน ว่าหมายถึง กระบวนการที่องค์การใช้ในการแสวงหาผูส้นใจที่มีศักยภาพ 
จะท างานให้กับองค์การและบนพื้นฐานของข้อมูลที่ได้จากการสรรหา องค์การสามารถจ้าง
พนักงานที่มีคุณสมบตัิตรงตามที่ตอ้งการโดยการคดัเลือก ซ่ึงเป็นกระบวนการที่องคก์ารพยายาม  
ให้ได้มา ซ่ึงตัวผูส้มัครที่มีความรู้ ความช านาญ ความสามารถ และคุณสมบตัิอ่ืนๆ ที่ตอ้งการ  
เพือ่ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก  าหนดไวไ้ด ้องคก์ารจะตดัสินใจเลือกบุคคลภายนอก
เพือ่เขา้มาเสริมพนกังานขององคก์ารที่มีอยูเ่ดิม หรือคดัเลือกบุคคลภายในโดยการโยกยา้ยพนักงาน
จากต าแหน่งเดิมที่มีอยูไ่ปสู่ต  าแหน่งใหม่ในองคก์ารก็ได ้
 ศิวาพร  มัณฑุกานนท ์(2528 : 52) ได้กล่าวถึงหลักเกณฑ์ที่นิยมใชก้ัน
อยา่งแพร่หลาย เพือ่ใชใ้นการสรรหาผูมี้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานมีอยู ่4 ประการ คือ 

1. หลกัความสามารถ ( Competence) หมายถึง การยดึถือความรู้ความสามารถ
เป็นเกณฑ์ในการเลือกสรรบุคคลเขา้ท างาน การสอบแข่งขนั การคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้งการพิจารณา
ความดีความชอบและการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 

2. หลกัความเสมอภาค (Equality of Opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาส
เท่าเทียมกนัแก่ผูท้ี่มีคุณสมบติัตรงตามความตอ้งการ หรือที่ก  าหนดไวใ้นการรับสมคัรเขา้ท างาน โดยไม่
ค  านึงถึงความแตกต่างของบุคคล และก าหนดค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน โดยยดึหลกัการที่ว่างานที่มี
ลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบเท่าเทียมกันหรือคล้ายคลึงกัน ควรได้รับค่าตอบแทนเท่ากัน และ 
ไดส้ดัส่วนเท่ากบัปริมาณงาน 
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3. หลกัความมัน่คง (Security on Tenure) หมายถึง การมีหลกัประกนัที่จะ
สามารถยดึถือเป็นอาชีพตลอดไปจนกว่าจะเกษียณอาย ุหรือเท่าที่ยงัคงรักษาระดับมาตรฐาน หรือ
ความสามารถในการปฏิบตัิงานไวไ้ด ้

4. หลกัความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หลกัการขอ้น้ี
จะถือว่าส าคญัเป็นอย่างมากส าหรับผูเ้ป็นขา้ราชการประจ า ที่จะตอ้งยดึถือหลักความเป็นกลาง  
ไม่เขา้ขา้งหรือสร้างผลประโยชน์ใหก้บัฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง 
 จากความหมายและหลกัเกณฑก์ารสรรหาที่กล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ผูศึ้กษา
พบว่า เป็นกระบวนการที่ค ัดเลือกบุคคลที่ มีความเหมาะสมกับองค์การทั้ งทางด้านคุณวุฒิ 
ความสามารถ ทกัษะที่จ  าเป็น โดยสามารถสรรหาไดจ้ากทั้งภายในและภายนอกองคก์าร เพื่อให้
บุคลากรดงักล่าวสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารที่วางไว ้

2.3.2 การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ 
 เฉลิมพงศ ์มีสมนัย (2557 : 5 – 50 ) ไดก้ล่าวถึงการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากร
มนุษยห์มายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัการ “ใช้คนให้เหมาะสมกบังาน” โดยใชต้  าแหน่ง
และงานที่ตอ้งปฏิบติัเป็นตวัก าหนดว่าบุคลากรคนใดจะมาปฏิบติังานในต าแหน่งและตอ้งปฏิบติังาน
นั้นจะตอ้งมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ ความช านาญงาน และสมรรถนะในด้านใด  
มากน้อยแค่ไหน ดังนั้น การใช้ประโยชน์จากก าลังคน จึงเป็นเร่ืองที่เก่ียวกับการออกแบบงานใหม่ 
(การโยกยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง) การประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหารผลการปฏิบติังาน และ
อ่ืนๆ 
 โดยแบ่งการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรมนุษย ์เป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

1) การโยกยา้ย (Transfer) เป็นการใช้ประโยชน์จากบุคลากร เพื่อการ
ด า เนินงานขององค์การโดยการน าผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมาพิจารณาว่าความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ เหมาะสมกบังานประเภทใดมากที่สุด ในกรณีที่บุคคลมีความ
เหมาะสมกับงานอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่งานในต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบนั ผูบ้ริหารจะโยกยา้ยบุคลากรผูน้ั้น 
ไปท างานในต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบใหม่ที่ตรงกบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะและ
สมรรถนะของบุคลากร 

2) การเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) เป็นการเพิ่มหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ของบุคลากรที่ตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะในระดบัที่สูงขึ้น มีขอบข่ายของ
หน้าที่ความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้ น โดยทั่วไปแล้วการเล่ือนต าแหน่งจะพิจารณาจากผลงาน 
พฤติกรรมในการท างานและองคป์ระกอบอ่ืนๆ ที่ผา่นมา 
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3) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance appraisal) หมายถึง ระบบ
ที่ เป็นทางการที่ใช้ทบทวนและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ โดยมี
วตัถุประสงคเ์พือ่การบริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ซ่ึงมีแนวทางการด าเนินการ
หลายแนวทาง เช่น การประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา การประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน การประเมิน
ตวัเอง การประเมินโดยลูกคา้หรือผูใ้ชบ้ริการ และการประเมินแบบ 360 องศา หรือการประเมิน  
จากผูมี้ส่วนเก่ียวข้องหรือมีส่วนได้เสียกับผลการปฏิบติังานทั้งหมด ซ่ึงได้แก่ ผูบ้ ังคับบัญชา 
 เพือ่นร่วมงาน ลูกคา้ และการประเมินตวัเอง 
 2.3.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ได้มีผูใ้ห้ความหมายไวอ้ย่างหลากหลาย อาทิ
เช่น 
 ดนัย  เทียนพุฒ  (2545, น. 26) ได้ให้ความหมายของค าว่าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยว์่าหมายถึง การด าเนินงานที่จะส่งเสริมให้พนักงานมีความสามารถ ทศันคติ และ
ประสบการณ์ที่ เพิ่มขึ้ น เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและพร้อมที่จะรับผิดชอบในต าแหน่งที่สูงขึ้ น ทั้งน้ี การพฒันาพนักงานมิได้มี
วตัถุประสงคเ์พยีงเพือ่ใหพ้นกังานมีความรู้ ความช านาญในงานปัจจุบนัเท่านั้น แต่มีความมุ่งหมาย
เพือ่ใหพ้นกังานไดก้า้วหนา้และเติบโตต่อไปในอนาคตดว้ย 

 เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2557 : 5 – 39) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยว์่าหมายถึง กระบวนการและกรรมวิธีในการเพิ่มความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ และ
ทศันคติของบุคคลในองคก์าร  

 จิตติมา  อัครธิติพงศ์ (2556 : 40)  ได้ให้ความหมายของค าว่าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยว์่าหมายถึงกระบวนการที่เป็นไปเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน การเปล่ียนแปลงของ
มนุษย ์โดยผ่านกิจกรรมความคิดริเร่ิมและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ศกัยภาพในคน จุดมุ่งหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เพือ่ก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในองคก์าร 
 จากความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูศึ้กษาพบว่า นอกจาก 
จะหมายถึงกระบวนการในการพฒันาทางดา้นความรู้ ความสามารถ อยา่งเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการแล้ว ย ังหมายความรวมไปถึงการพัฒนาทางด้านทัศนคติ ความคิด ประสิทธิภาพ  
การปฏิบตัิงาน ซ่ึงเป็นเร่ืองการพฒันาทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
 



22 

 รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กระท าได้หลายวิธี แต่ที่นิยมใช้กัน 
ในองคก์าร ไดแ้ก่ 

1) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษา (Education)  หมายถึง การ
จดัส่งผูป้ฏิบติังาน/พนักงานเขา้รับการศึกษาเพิ่มเติมจากสถาบนัการศึกษาในระดับและหลกัสูตร
ต่างๆ 

2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาในงาน (development) 
หมายถึง การที่ผูบ้งัคบับัญชาหรือผูท้ี่ รับผิดชอบการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ่ื์นๆ เช่น ฝ่ายการ
เจา้หนา้ที่ไดท้  าการสอนงาน (Coaching) การแนะน างาน การเพิม่หนา้ที่และความรับผิดชอบในงาน 
(Job enrichment) การหมุนเวียนงาน (Job rotation) ให้พนักงานไดรั้บความรู้และประสบการณ์ 
จากการท างานในต าแหน่งหน้าที่ต่างๆ เป็นการเพิ่มพูนความรู้และพฒันาทกัษะในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานมีขีดความสามารถและศกัยภาพในการปฏิบติังานเพิม่มากขึ้น  

3) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการฝึกอบรม (Training) หมายถึง การจดั
ใหบุ้คลากรไดรั้บความรู้เพิม่เติมจากการฝึกฝนทกัษะ และปรับทศันคติในหลกัสูตรต่างๆ ที่องคก์าร/
หน่วยงานภายนอกไดก้ าหนดขึ้น โดยเป็นการมุ่งพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ และมีทศันคติที่เหมาะสมกบัการท างาน  
 สรุปไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์วตัถุประสงค ์เพื่อเพิ่มทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถ ปรับเปล่ียนทศันคติ โดยการศึกษา การฝึกอบรม ทั้งในและนอกงาน ซ่ึงจะช่วยเป็น
แรงผลักดันที่ส าคัญให้บุคลากรในองค์การ ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ เสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

2.3.4  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไปมักจะเก่ียวขอ้งกับการบริหาร
ค่าตอบแทน ประโยชน์และบริการอ่ืน โดยสามารถสรุปสาระส าคญั ไดด้งัน้ี 
 วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2551) ได้กล่าวถึงการบริหารค่าตอบแทนว่าเป็น
เคร่ืองมือที่ส าคญัในการรักษาคนไวใ้นองคก์าร ประกอบดว้ยส าคญั ดงัน้ี 
 การจ่ายค่าตอบแทน ในการก าหนดค่าตอบแทนแก่พนักงานนั้ น นอกจาก
องคก์ารจะตอ้งวิเคราะห์ถึงความรู้ความช านาญของพนักงาน ความรับผิดชอบในงาน สภาพแวดลอ้ม 
ของงาน ผลผลิต ก าไร ตน้ทุนขององค์การและสภาวะแวดลอ้มอ่ืนๆ ค่าตอบแทนนั้นจะตอ้งมีลกัษณะ
ดงัต่อไปน้ีคือ 

1) ถูกกฎหมาย ค่าตอบแทนนั้นตอ้งถูกตอ้งตามกฎหมายคุม้ครองแรงงาน  
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2) มีความเพียงพอ ค่าตอบแทนนั้นควรเพียงพอที่จะให้ลูกจา้งด ารงชีพอยู่
ไดอ้ยา่งเหมาะสมตามฐานะและต าแหน่ง ตลอดจนความจ าเป็นของครอบครัว 

3) มีความเป็นธรรม ค่าตอบแทนควรมีความเป็นธรรมระหว่างลูกจ้าง
ดว้ยกนัโดยผูท้ี่ท  างานในต าแหน่งหนา้ที่เดียวกนั มีผลงานและความช านาญงานเท่ากนัควรมีค่าจา้ง 
ที่ใกลเ้คียงกนั 

4) มีการจูงใจ ค่าตอบแทนควรมีลกัษณะเป็นการจูงใจ โดยมีการจ่าย 
ค่าตอบแทนมากขึ้นตามผลงานที่เพิม่ขึ้น 

5) สอดคล้องกบัความสามารถขององคก์าร ค่าตอบแทนนั้นถือได้ว่าเป็น
ตน้ทุนประเภทหน่ึง องคก์ารจึงตอ้งมีการบริหารค่าตอบแทนให้อยูใ่นขอบเขตที่องคก์ารสามารถ
รับภาระได ้และไม่ก่อใหเ้กิดการเสียเปรียบเม่ือตอ้งการแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนในประเภทเดียวกนั 
 พยอม  วงศ์สารศรี (2551: 180 – 185) ได้อธิบายถึงส่วนประกอบของ
ค่าตอบแทน ไวด้งัน้ี 

1) ค่าตอบแทนที่เป็นรูปเงิน (Money Pay) การจ่ายค่าจา้งเป็นเงิน ได้ถือ
ปฏิบตัิกนัมาเป็นปกติ เพราะเงินคือส่ือกลางแห่งการแลกเปล่ียนที่ทุกคนท างานเพือ่หวงัจะไดเ้งิน 

2) ค่าตอบแทนที่เป็นรูปความส าคญัของงาน (Power Pay) ค่าจา้งที่มิไดจ่้าย
เป็นรูปเงินทั้งทางตรงและทางออ้ม คือ จ่ายค่าตอบแทนพนกังานในรูปความส าคญัของงานที่ปฏิบติั
อยู ่เพราะงานนั้นคือหัวใจของบริษทั เป็นงานที่จะตอ้งท าให้เสร็จหรือไม่มีใครที่จะสามารถท าได ้
เม่ือมอบอ านาจการตดัสินใจใหเ้ขา เพือ่ให้เขาท างานไดส้ าเร็จ   

3) ค่าตอบแทนที่เป็นรูปต าแหน่งงานที่ได้รับเล่ือนให้สูงขึ้น (Authority 
Pay) ผูไ้ดรั้บอ านาจและต าแหน่งหน้าที่ใหม่ที่ไดรั้บเล่ือนขั้นมาน้ี ถือว่าบริษทัได้จ่ายค่าตอบแทน
ทางสังคมให้อยา่งหน่ึง ซ่ึงในบางคร้ังมีความส าคญัมากกว่าเงิน และเป็นที่ตอ้งการของพนักงาน 
ที่จะกา้วไปสู่ระดบับริหารและสร้างความพงึพอใจใหเ้กิดขึ้นแก่พนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

4) ค่าจา้งในรูปสถานภาพที่ฝ่ายบริหารยกย่อง (Status Pay) ฝ่ายบริหาร 
จะใหค้วามส าคญัยกยอ่งแก่พนกังานในต าแหน่งหนา้ที่การงานที่เขาประจ าอยูส่อดคลอ้งกบัค่านิยม
และการยอมรับทางสงัคม ทั้งน้ียอ่มขึ้นอยูก่บัฝ่ายบริหารว่าจะมีความนึกคิดในการจ่ายค่าจา้งในรูป
ค่าฐานะ ค่าเกียรติและศกัด์ิศรีใหเ้ป็นก าลงัใจแก่พนกังานของตนแค่ไหนเพยีงใด  

5) ค่าจ้างในรูปสถานภาพที่มีหลักการที่ดี (Meta-goals Pay) พนักงาน 
ที่เลือกท างานในบริษทัที่มัน่คงและทนัสมยั ซ่ึงมีวตัถุประสงคแ์ละหลกัการดีเยีย่มก็เท่ากบัพนักงาน
ผูน้ั้นไดรั้บค่าจา้งตอบแทนในรูปความมัน่คงและกา้วหนา้ 
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สรุปไดว้่า การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยจ์ะเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทน
เป็นส่วนใหญ่ ไม่วา่จะอยูใ่นรูปของตวัเงิน ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน การเล่ือนค่าตอบแทน ความมัน่คง 
กา้วหนา้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการมนุษย ์ (Maslow’s Hierarchical Theory of 
Motivation) 
  2.3.5 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท้องถิ่น   
  อนงคท์ิพย ์ เอกแสงศรี (2558: 1 - 7) ไดก้ล่าวไวว้่า การบริหารทรัพยากร
มนุษยภ์าครัฐ ในฐานะเป็นมิติหน่ึงของการบริหารได้มีการจัดรูปงานเป็นระบบเป็นทางการ 
ตามวิวฒันาการของภารกิจของรัฐที่เพิ่มมากขึ้น และขยายขอบเขตกวา้งขวางขึ้น หน้าที่ความ
รับผิดชอบของภาครัฐจึงเพิ่มขึ้นดว้ยสาเหตุหลายประการ ท าให้การจดัระบบภาครัฐตอ้งค านึงถึง
ความตอ้งการของประชาชนและสังคม การจดัระบบบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ จึงตอ้งมีการ
จดัการอยา่งมีระบบประกอบกบัสภาพแวดล้อมทางการเมืองการปกครอง สภาพเศรษฐกิจ สภาพ
สงัคม และอ่ืนๆ ลว้นส่งผลต่อการบริหารงานภาครัฐทั้งส้ิน  
  การปฏิรูปการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินของไทย ไดเ้ร่ิมตน้ขึ้นในปี พ.ศ. 2540 
จากผลของการประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ซ่ึงแสดงเจตนารมณ์ 
ที่ชดัเจนของรัฐ ในการกระจายอ านาจสู่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมากกว่ารัฐธรรมนูญทุกฉบบั 
ที่ผ่านมา ซ่ึงรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 เป็นผลให้เกิดการตรากฎหมาย 
ที่เก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน คือ พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542ซ่ึงเป็นกฎหมายที่ให้อ  านาจแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีอิสระในการ
บริหารงานบุคคลตามความตอ้งการและความเหมาะสมของทอ้งถ่ิน โดยมีคณะกรรมการพนักงาน
ส่วนทอ้งถ่ินของตนเองท าหน้าที่บริหารงานบุคคลส าหรับทอ้งถ่ินของตนได้โดยตรงและให้มี
องคก์รกลางท าหนา้ที่ก  าหนดมาตรฐานกลาง ก าหนดมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของพนักงาน
ส่วนทอ้งถ่ินทุกรูปแบบใหมี้ทิศทางที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
  นอกจาก น้ี รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2560  
มีเจตนารมณ์ในการกระจายอ านาจให้กบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยบญัญติัไวใ้นหมวด 14 
การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มาตรา 249 วา่ ภายใตบ้งัคบัมาตรา 1 ใหมี้การจดัการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ตามหลกัแห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน ทั้งน้ี ตามวิธีการและ
รูปแบบองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินที่กฎหมายบญัญติั วรรคสอง การจดัตั้งองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในรูปแบบใดให้ค  านึงถึงเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ินและความสามารถในการ
ปกครองตนเองในดา้นรายได ้จ  านวน และความหนาแน่นของประชากร และพื้นที่ที่ตอ้งรับผิดชอบ 
ประกอบกนั 



25 

  นอกจากน้ี มาตรา 251 ของรัฐธรรมนูญฯ ได้บญัญติัไวว้่า การบริหารงาน
บุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้เป็นไปตามที่กฎหมายบญัญติัซ่ึงตอ้งใชร้ะบบคุณธรรม
และตอ้งค านึงถึงความเหมาะสมและความจ าเป็นของแต่ละทอ้งถ่ินและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
แต่ละรูปแบบ การจดัใหมี้มาตรฐานที่สอดคลอ้งกนัเพือ่ใหส้ามารถพฒันาร่วมกนัหรือการสบัเปล่ียน
บุคลากรระหวา่งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ยกนัได ้
  ดังจะเห็นได้ว่าทั้งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2560 
และระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 ไดใ้หค้วามส าคญัและความเป็นอิสระของการ
บริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน โดยก าหนดใหมี้คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน
ของตนเองเพือ่ท  าหนา้ที่ในดา้นการบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ย 

1) คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ก.ถ.) 
2) คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.กลาง) 
3) คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ินระดับจังหวัด  

(ก.ระดบัจงัหวดั) 
1) ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของท้องถ่ิน 
 เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2557: 5 - 9) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารงาน

บุคคลของทอ้งถ่ิน ว่าหมายถึง การท าหน้าที่ทางดา้นการบริหารองค์การที่เก่ียวขอ้งกบัการจดัหา 
การพฒันา การธ ารงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรมนุษยข์องทอ้งถ่ินเพื่อสนับสนุนการ
ด าเนินงานตามพนัธกิจของทอ้งถ่ินให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะต้องด าเนินการโดยค านึงถึงสิทธิ
ประโยชน์ และความเจริญก้าวหน้าในการรับราชการของพนักงาน ลูกจา้งและพนักงานจา้งของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมถึงการด าเนินการทางวินัยแก่ผูท้ี่ไม่ปฏิบติัตามระเบียบแบบแผน
ของทางราชการ ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองมือในการสร้างบุคลากรของทอ้งถ่ินให้มีความรู้ ความสามารถ 
และมีประสบการณ์ที่จะน ามาพฒันาทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และตอบสนองความตอ้งการ
ของประชาชนในพื้นที่ไดอ้ยา่งทัว่ถึง ตรงตามเป้าประสงคท์ี่ทอ้งถ่ินตอ้งการ 
 มารดารัตน์  สุขสง่า (http://www.kpi.ac.th) ได้ให้ความหมายของการ
บริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินวา่ หมายถึง กระบวนการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินในดา้นต่างๆ ตั้งแต่การ
แต่งตั้ง การโยกยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน การลงโทษ และการให้พน้จากต าแหน่ง 
เพื่อให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย โดยเป็นระบบที่ยึดถือหลัก
ระบบคุณธรรมและหลักการบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมที่ดี และสามารถบริหารทรัพยากร
บุคคลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด สมัฤทธิผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้

http://www.kpi.ac.th/
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 จากความหมายของการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ผูศึ้กษา พบว่า 
มีหลักการส าคญัที่สอดคล้องกับระบบการบริหารงานบุคคลโดยทัว่ไป แต่แตกต่างในประเด็น 
ของการตอบสนองความตอ้งการของประชาชน และการบรรลุวตัถุประสงคต์ามหลกัการปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน 

 2) ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของท้องถ่ิน 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นส่วนหน่ึงของระบบในการบริหารงาน
ภายในองคก์าร ทั้งน้ี ถือเป็นปัจจยัที่ส าคญัขององคก์าร เพราะทรัพยากรดา้นก าลงัคนเป็นพื้นฐานหน่ึง 
ที่ส าคญัที่ขาดมิไดใ้นการบริหารองคก์าร หากองคก์ารใดที่ขาดบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และ
ประสิทธิภาพในการท างานหรือไม่สามารถที่จะบริหารบุคลากรภายในองคก์ารของตนให้ปฏิบติัตาม 
ไดแ้ลว้ ก็จะไม่สามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไวไ้ด ้ซ่ึงหลกัการส าคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ 
ความพยายามที่จะต้องดึงดูดให้คนที่ มีความรู้ ความสามารถให้เข้ามาท างานให้ได้ นอกจากน้ี 
ก็จ  าเป็นตอ้งมีการรักษาทรัพยากรเหล่านั้นให้อยู่กับองค์การพร้อมกับเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ
ใหแ้ก่บุคลากรขององคก์ารอยูต่ลอดเวลา 
 เน่ืองจากองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นหน่วยงานหน่ึงขององค์กร
ภาครัฐ จึงมีลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นหลักการและรูปแบบทัว่ไป แต่ลักษณะบาง
ประการขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินที่มีภารกิจเฉพาะด้านและเป็นองค์การภาครัฐที่มีความ
ใกลชิ้ดกบัประชาชนเป็นอยา่งมาก การด าเนินการของทอ้งถ่ินจึงตอ้งใชห้ลกัการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นทอ้งถ่ินให้มีประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งทนัท่วงที 
โดยตอ้งประยกุตใ์ชห้ลกัการ รูปแบบ และวธีิการ ใหส้อดคลอ้งกบัภาระหนา้ที่และบริบทที่แตกต่าง
กนัไปในแต่ละทอ้งถ่ิน 
 เฉลิมพงศ ์ มีสมนัย (2557: 5 - 9) ไดอ้ธิบายถึงความส าคญัของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยต่์อการบริหารงานของทอ้งถ่ิน มีดงัน้ี 

1) ท าให้มีพนักงาน/ขา้ราชการในปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสมกับ
การด าเนินงานของทอ้งถ่ินโดยมีบุคลากรที่เพียงพอและสามารถท างานไดต่้อเน่ือง เน่ืองจากการ
บริหารทรัพยากรมนุษยท์อ้งถ่ินจะตอ้งมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์โดยมีการพยากรณ์อุปสงค์
หรือความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตวา่ทอ้งถ่ินมีความตอ้งการทรัพยากรมนุษยป์ระเภทใด 
จ านวนเท่าใด เม่ือใด ท าใหส้ามารถวางแผนการสรรหาและคดัเลือกคนเขา้ท างาน การฝึกอบรม และ
พฒันา และการหาทรัพยากรอ่ืนมาทดแทนไดท้นักาล ซ่ึงจะส่งผลใหอ้งคก์ารมีบุคลากรท างานอยา่ง
เพียงพอตามความจ าเป็น และมีบุคลากรที่ท  างานในหน้าที่ต่างๆ อย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้ทอ้งถ่ิน
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สามารถด าเนินงานไปไดต้ามวิสัยทศัน์ ยทุธศาสตร์ และแผนงาน/โครงการของทอ้งถ่ิน ตลอดจน
งาน/กิจกรรมของทอ้งถ่ินที่คาดวา่จะมีในอนาคต 

2) ท าใหส้รรหาและคดัเลือกไดค้นดีและมีความสามารถเขา้มาท างานใน
องคก์าร การบริหารทรัพยากรมนุษยท์ี่ดีจะน ามาสู่กระบวนการสรรหา คดัเลือก และบรรจุแต่งตั้ง
บุคคลที่เป็นคนดีและมีความสามารถสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของก าลงัคนของทอ้งถ่ิน 

3) ท าให้มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความรู้ ทกัษะ ทศันคติและ
สมรรถนะ เหมาะสมกบัการด าเนินงานของทอ้งถ่ิน ทั้งน้ี เน่ืองจากการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากร
มนุษยค์ือหน้าที่หน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงการฝึกอบรมและพฒันาพนักงานจะเก่ียวขอ้ง
กับบุคลากรที่ท  างานในองค์การ ทั้ งคนที่รับเขา้มาท างานใหม่และคนที่ท  างานอยู่เดิม เพื่อเพิ่ม
ศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยเ์หล่าน้ีให้ท  างานได ้ท างานเป็น ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มมาก
ขึ้น อีกทั้งยงัท  างานไดส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของปัจจยัต่างๆ ในการบริหารองคก์าร ไม่ว่า
จะเป็นความก้าวหน้าทางวิทยาการ วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ และเทคโนโลยีที่ใช้ในการ
ด าเนินงาน 

4) เพื่อให้ท้องถ่ินสามารถธ ารงรักษาขา้ราชการ/พนักงานที่มีความรู้ 
ความสามารถใหอ้ยูท่  างานกบัทอ้งถ่ินโดยมีการบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการแก่บุคลากรอยา่ง
เหมาะสม การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ดีจะท าให้เกิดการดึงดูดและรักษาคนดีคนเก่งให้
คงอยูก่บัทอ้งถ่ิน มีขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บัทอ้งถ่ินอยา่งมีประสิทธิภาพ 

5) ท าให้เกิดการป้องกันและแก้ไขพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ของ
ขา้ราชการ/ 

6) พนกังานทอ้งถ่ิน ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องทอ้งถ่ินจะมีการ
วางกฎระเบียบดา้นวินัยและจรรยาบรรณในการท างาน ทั้งในดา้นที่พึงปฏิบติัและดา้นที่พึงละเวน้ 
ที่จะปฏิบัติ ทั้งน้ีเพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนได้ถูกต้องตามกฎหมาย 
ระเบียบ และขอ้บงัคบัของทางราชการเกิดประสิทธิภาพสูงสุด อีกทั้งยงัช่วยส่งเสริมให้เกิดการ
ประสานงาน การร่วมแรงร่วมใจกันท างานและยงัช่วยป้องกันความขดัแยง้ที่อาจเกิดขึ้นจากการ
ท างานร่วมกนัดว้ย 

7) ท าให้ท้องถ่ินใช้ประโยชน์จากข้าราชการ/พนักงาน ได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพดว้ยการประเมินผลงานของพนกังานที่ยตุิธรรม และสามารถน าผลการปฏิบตัิงานไป
ใชใ้นการบริหารผลงาน (performance management) ทั้งการพฒันาวธีิการสรรหาและคดัเลือกใหม่ๆ 
การโยกยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง ฯลฯ โดยยึดหลักการใช้คนให้เหมาะสมกับงาน ทั้งน้ีเน่ืองจาก 
การบริหารทรัพยากรมนุษยท์ี่ถูกตอ้งจะท าให้มีการก าหนดต าแหน่งแก่พนักงานที่มีผลงานดี และ
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อาจใชเ้พือ่การลงโทษพนกังานที่ไม่รับผิดชอบในงาน แสดงพฤติกรรมที่ไม่ดี และก่อให้เกิดความ
เสียหายแก่ท้องถ่ินซ่ึงจะเป็นการสร้างแรงจูงใจพนักงานให้ท  างานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

8) ท าให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างพนักงานและระหว่างพนักงาน
กับผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เน่ืองจากการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะให้ความส าคญักับมนุษยสัมพนัธ ์
ซ่ึงเป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างกนั ท าให้เกิดการช่วยเหลือเก้ือกูลระหว่างกนั เกิดการ
ท างานเป็นทีมที่ดี เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน และยงัเป็นการป้องกนัหรือลดความขดัแยง้และ
กรณีพพิาทต่างๆ ที่จะส่งผลลบต่อการด าเนินงานขององคก์าร 

2.4 ระบบโครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น  
 เดิมระบบการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ได้ใชร้ะบบจ าแนกต าแหน่ง (ระบบซี)  
แต่เน่ืองจากเกิดปัญหาหลายๆ ประการในทางปฏิบติั คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล
ส่วนทอ้งถ่ิน (ก.ถ.) จึงไดมี้การปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินจากระบบ
ซีเป็นระบบแท่ง (Broadband) และใหมี้การด าเนินการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน โดยการปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินในภาพรวมทั้งระบบ โดยออก
ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน เร่ือง ก าหนดมาตรฐานกลาง
การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ฉบบัที่ 4) ลงวนัที่ 26 ธนัวาคม 2557 และให้มีผลใชบ้งัคบัตั้งแต่
วนัที่ 1 มกราคม 2558 เป็นตน้ไป 
 ระบบจ าแนกต าแหน่งระบบแท่งขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน แม้จะยึด
หลกัการตามหลักวิชาการและมาตรฐานสากลเหมือนกบัหน่วยงานอ่ืน แต่มีรายละเอียดการแบ่ง
ระดับชั้นงานที่แตกต่างจากขา้ราชการพลเรือนและขา้ราชการกรุงเทพมหานคร กล่าวคือ มีการ
ปรับปรุงหรือเพิม่ระดบัชั้นงานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อให้สะทอ้นงานในพื้นที่ที่แตกต่างกนัไป 
โดยจ าแนกไดเ้ป็น 4  แท่ง (ประเภท) คือ  

1) ประเภทบริหารทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ ต  าแหน่งปลดัและรองปลดัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน หรือต าแหน่งที่เรียกช่ืออยา่งอ่ืน 

2) ประเภทอ านวยการทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ ต  าแหน่งหัวหน้าหน่วยงานระดบัฝ่าย กอง
ส านกั หรือต าแหน่งที่เรียกช่ืออยา่งอ่ืน 

3) ประเภทวิชาการ คือ ต  าแหน่งที่จ  าเป็นตอ้งใช้ผูส้ าเร็จการศึกษาระดับปริญญา
ตามที่ ก.ถ. ก าหนด เพือ่ปฏิบติังานในหนา้ที่ของต าแหน่งนั้น 
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4) ประเภททั่วไป คือ  ต  าแหน่งส าหรับผู ้ปฏิบัติงานสนับสนุนงานบริการ  
งานปฏิบตัิการของหน่วยงานต่างๆ ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงบรรจุจากผูจ้บการศึกษาต ่า
กวา่ปริญญาตรี  
 การปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลโดยการใช้ระบบแท่งนอกจากจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์กบัการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินแลว้ ส่ิงส าคญัที่ไดรั้บการเปล่ียนแปลง 
คือคุณภาพในการใหบ้ริการประชาชนที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 2.5 ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในต่างประเทศ 
 มานิต  ศุทธสกุล (2554: 5 – 12) ไดก้ล่าวถึงระบบบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในต่างประเทศตามผลการศึกษาขององคก์ารสหประชาชาติ โดยจ าแนก
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในประเทศต่างๆ ออกเป็น  
3 ระบบ คือ  

1) ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินที่องค์กร
ปกครองทอ้งถ่ินแต่ละแห่งมีความเป็นอิสระของทอ้งถ่ินของตนอยา่งเต็มที่นับแต่การสรรหา บรรจุ
และแต่งตั้ง ไปจนกระทัง่การพน้จากต าแหน่ง บางคร้ังรัฐบาลกลางอาจก าหนดหลกัเกณฑก์วา้งๆ 
ส าหรับการบริหารเฉพาะต าแหน่งส าคญัๆ บางต าแหน่งเท่านั้น อยา่งไรก็ตาม การบริหารทรัพยากร
มนุษยต์ามระบบน้ีมีขอ้จ ากดั คือ ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่างๆ ไม่สามารถ
โอนยา้ยไปมาในระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินด้วยกัน ประเทศที่มีรูปแบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินตามระบบน้ี ได้แก่ สหรัฐอเมริกา สหราช
อาณาจกัร ฝร่ังเศส เนเธอแลนด ์ญี่ปุ่ น ฟินแลนด ์นอร์เวย ์และนิวซีแลนด ์เป็นตน้ 

2) ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบผสม เป็นระบบการปกครองทอ้งถ่ินที่
องคก์รปกครองทอ้งถ่ินแต่ละแห่งยงัไม่มีความเป็นอิสระอยา่งแทจ้ริง เพราะมีองคก์รทางการบริหาร
ของรัฐบาลกลาง โดยเฉพาะองค์กรด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องรัฐบาลกลาง เขา้มามี
บทบาทและอ านาจหน้าที่ในการก าหนดหลักการ แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
รวมทั้งการควบคุมก ากบัการด าเนินงานบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน
แทบทุกขั้นตอน การบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามระบบน้ี ทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรปกครอง
ทอ้งถ่ินต่างๆ สามารถโอนหรือยา้ยในระหว่างองคก์รปกครองทอ้งถ่ินดว้ยกนัเองได ้ประเทศที่มี
รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินตามระบบน้ี ไดแ้ก่ จาไมกา 
แทนซาเนีย บางภูมิภาคของไนจีเรีย และในบางรัฐของอินเดียและไทย 
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3) ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบรวม ที่รวมการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเขา้เป็นระบบเดียวกันกับการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์กร
ภาครัฐหรือเจา้หนา้ที่ของรัฐประเภทอ่ืนๆ ดว้ย ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จึงมี
สถานภาพเช่นเดียวกันกับทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ หรือเจา้หน้าที่ของรัฐประเภทอ่ืนๆ ด้วย ดังนั้น 
นอกจากทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะสามารถยา้ยหรือโอนไปมาภายใน
ระหวา่งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ยกนัเองแลว้ ยงัสามารถยา้ยหรือโอนไปปฏิบติังานในองคก์ร
ภาครัฐอ่ืนๆ ได้อีกด้วย ประเทศที่มีรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินตามระบบน้ี ไดแ้ก่ ไตห้วนั โมร็อคโค อินเดีย เนปาล ปากีสถาน และเอกวาดอร์ เป็นตน้ 
 2.6 หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของท้องถิ่น 

 อนงคท์ิพย ์ เอกแสงศรี  (2557 : 1 - 9) ไดก้ล่าวถึงหลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของทอ้งถ่ินตามระบบคุณธรรม ไวด้งัน้ี       

1. หลกัการตามระบบคุณธรรม  (Merit System) การน าระบบคุณธรรมมาใช้เป็น
การเลือกสรรบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ เปิดโอกาสให้ทุกๆ คนมีโอกาสเขา้มาปฏิบตัิงานได้
อยา่งเท่าเทียมกนั โดยมีหลกัเกณฑส์ าคญั คือ 

1.1  หลักความสามารถ (Competence) หมายถึง การสรรหาบุคคลทั้งภายใน
และภายนอก โดยพจิารณาถึงความรู้ความสามารถของคนในการปฏิบตัิเป็นส าคญั  

1.2  หลกัความเสมอภาคในโอกาส (Equality of Opportunity) หมายถึง การให้
โอกาสในการรับคนเขา้ท างานอยา่งเท่าเทียมกนั (ระบบเปิด) แก่บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ตาม
หลกัเกณฑท์ี่ก  าหนด ทั้งในการเขา้รับราชการและระหว่างอยูใ่นราชการ โดยไม่มีการแบ่งแยกหรือ
กีดกนัเน่ืองจากความแตกต่าง และเม่ือเขา้รับราชการแลว้ จะตอ้งมีการก าหนดผลประโยชน์ตอบ
แทนในลกัษณะงานที่มีความรับผดิชอบเหมือนกนั ยอ่มไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนเท่ากนั รวมถึง
การพจิารณาความดีความชอบ การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 

1.3 หลักความมัน่คง (Security of Tenure) หมายถึง ความมั่นคงในการรับ
ราชการโดยไดรั้บความคุม้ครองตามกฎหมาย สามารถยดึงานนั้นเป็นอาชีพได ้โดยไม่ถูกลงโทษ
หรือกลั่นแกล้งด้วยเหตุผลทางการเมืองหรือเหตุผลส่วนตัว รวมถึงการจดัให้มีระบบบ าเหน็จ
บ านาญ สวสัดิการต่างๆ  

1.4 หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หมายถึง ขา้ราชการ
ประจ าจะตอ้งปฏิบติัหน้าที่อยา่งมีประสิทธิภาพให้สอดคลอ้งกบันโยบายของรัฐบาล โดยไม่อยูภ่ายใต้
อ  านาจของพรรคการเมืองใดพรรคการเมืองหน่ึง และขา้ราชการจะตอ้งมีความเป็นกลางทางการเมือง  
ไม่ยอมใหก้ารเมืองเขา้มาแทรกแซง 
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เฉลิมพงศ ์ มีสมนัย (2557: 5 - 11) ไดก้ล่าวถึงหลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ของทอ้งถ่ิน ไวด้งัน้ี       

1. หลักนิติธรรม  (Legality) คือการบริหารที่เป็นระบบ มีความเป็นธรรมตาม
ระบบคุณธรรมและมีความถูกตอ้งตามหลกักฎหมายเป็นส าคญั นั่นคือการมีขอ้ก าหนด กฎหมาย 
กฎ ระเบียบ หลกัเกณฑ ์มาตรฐาน แนวทางและวธีิด าเนินการซ่ึงไดรั้บการพิจารณาก าหนดขึ้น โดย
ผูมี้อ  านาจและมีการก าหนดไวก่้อนล่วงหน้าและเป็นกฎหรือขอ้ก าหนดที่ไดรั้บการยอมรับร่วมกนั
จากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งรวมทั้งมีการน าไปใชบ้งัคบัอยา่งทัว่ถึง 

2. หลักความยดืหยุน่ (Flexibility) การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งพิจารณา
โดยค านึงถึงเง่ือนไขแวดลอ้มต่างๆ เจตนาของการกระท า สาเหตุหลักและแรงจูงใจ ตลอดจนผล 
ที่เกิดขึ้นตามมาจากการกระท าการใดๆ แทนที่จะเป็นการปฏิบติัตามขอ้บงัคบั ค  าสั่ง หรือแนวทาง
ปฏิบติัเดียวกนัทั้งหมดอยา่งเขม้งวดดว้ยจ าเป็นตอ้งค านึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกบับุคคลและกลุ่มบุคคล
ตลอดจนองคก์าร ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 

3. หลักการมีส่วนร่วม (Participation) การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ 
จึงควรค านึงถึงหลกัการมีส่วนร่วม ทั้งน้ีเพราะว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมหรือการบริหารแบบ
เปิดโอกาสให้ผูมี้ส่วนเก่ียวข้องได้มีส่วนร่วมในการด าเนินการร่วมพิจารณาและร่วมตัดสินใจ 
เป็นแนวทางการบริหารสมยัใหม่ตามกระแสการปกครองบริหารแบบประชาธิปไตย 

4. หลกัความโปร่งใสและพร้อมรับการตรวจสอบ (Transparency and Accountability) 
รูปแบบและวิธีการบริหารในองคก์ารสมยัใหม่จึงให้ความส าคญัและค านึงถึงหลกัความโปร่งใสแ ละ
การพร้อมรับการตรวจสอบด้วย และการมีความพร้อมเสมอที่จะรับการตรวจสอบจากผูมี้อ  านาจ ผูมี้
ส่วนเก่ียวขอ้งหรือผูมี้ส่วนไดเ้สียจากผลการด าเนินการไดต้ลอดเวลา 

5. หลักการค านึงถึงผลงานหรือผลการปฏิบัติงาน (Performance) หลักการค านึง 
ถึงผลงานหรือผลการปฏิบตัิงานของบุคคล หมายความว่าในการด าเนินงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ในองคก์ารทั้งในขั้นตอนการสรรหาและเลือกสรร การพฒันา การธ ารงรักษา ตลอดจนขั้นตอนการให้
รางวลั การลงโทษจะพิจารณาจากผลงาน 

นอกจากน้ี มานิต  ศุทธสกุล (2554 : 5 - 8) ได้กล่าวถึงหลกัการเฉพาะในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 

1. หลักความเป็นอิสระในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องทอ้งถ่ิน ซ่ึงองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งยึดถือหลกัการ ระเบียบ กฎหมาย และขอ้บงัคบัต่างๆ ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐโดยทัว่ไป แต่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีหลกัการส าคญัประการหน่ึง คือ 
หลกัความเป็นอิสระ (Autonomy) จึงหลีกเล่ียงไม่ไดท้ี่จะตอ้งด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
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ตามหลักความเป็นอิสระ คือ มีความเป็นอิสระในการก าหนดกฎ ระเบียบ มาตรฐาน หลักเกณฑ ์
รวมทั้งการจดัวางระบบและวธีิการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยผูมี้อ  านาจในการบริหารทอ้งถ่ิน 

2. หลกัการใชท้รัพยากรมนุษยท์ี่มีอยูใ่นทอ้งถ่ิน นอกจากจะสมัพนัธก์บัหลกัความ 
เป็นอิสระในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องทอ้งถ่ินแลว้ การใช้ทรัพยากรมนุษยท์ี่มีในทอ้งถ่ิน 
ยงัเป็นหลักการที่ ช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสามารถสรรหาและใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรมนุษยท์ี่มีอยูใ่นทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นทรัพยากรมนุษยท์ี่เป็นผูมี้ความรู้ความเขา้ใจในปัญหา และ
ความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินได้เป็นอย่างดี ประกอบกับการที่เป็นสมาชิกส่วนหน่ึง 
ของทอ้งถ่ินยอ่มมีความรักและประสงคท์ี่จะเห็นทอ้งถ่ินของตนเองพฒันาทั้งทางดา้นเศรษฐกิจและ
สงัคม ยอ่มอุทิศตนใหก้บัการท างานเพือ่ทอ้งถ่ินของตนเอง 

3. หลักการจูงใจทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้ง
บริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยค านึงถึงหลกัการจูงใจ เพื่อป้องกนัไม่ให้ทรัพยากรมนุษยท์ี่มีอยูล่าออก
หรือละทิ้งองคก์ารไปจนกลายเป็นปัญหา “สมองไหล” หรือปัญหาการขาดผูมี้ความรู้ ความสามารถ
เขา้มาปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ขณะเดียวกนัก็ตอ้งจูงใจให้บุคลากรของทอ้งถ่ิน
เกิดความกระตือรือร้นและทุ่มเทการท างาน หรือเต็มอกเต็มใจในการเสริมสร้างและพฒันาผลงาน
ขององคก์ารโดยรวม  

4. หลกัการศึกษา วจิยั และพฒันาอยา่งเป็นระบบและตรงกรณีของทอ้งถ่ินดว้ยความ
แตกต่างในบริบทของสภาพแวดล้อม ความแตกต่างด้านการคมนาคมและการส่ือสาร การประกอบ
อาชีพ ความเจริญทางเศรษฐกิจ ความแตกต่างทางเช้ือชาติ ภาษา ศาสนา พื้นฐานการศึกษา สังคม และ
วฒันธรรม ตลอดจนปัญหาและความตอ้งการของประชาชนในแต่ละทอ้งถ่ิน การบริหารทรัพยากร
มนุษยจึ์งจ าเป็นตอ้งมีการศึกษา วจิยั และพฒันาที่เป็นระบบ มีลกัษณะค่อนขา้งเฉพาะ และตรงกบัสภาพ
และปัญหาของทอ้งถ่ินเองมากกว่าที่จะเป็นการก าหนดหรือใช้หลักการทัว่ไปหรือหลักเกณฑ์กลาง
ส าหรับทุก  ๆองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 2.7 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท้องถิ่น 

2.7.1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 1)  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
ของทอ้งถ่ินจะเร่ิมตน้จากการจดัท าแผนอตัราก าลงั 3 ปี ซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการตรวจสอบ
การใช้ต  าแหน่งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ให้เป็นไปอยา่งคุม้ค่า มีประสิทธิภาพ ตลอดจน
เพื่อควบคุมภาระค่าใชจ่้ายดา้นการบริหารงานบุคคลไม่ให้เกินกว่าร้อยละ 40 ของงบประมาณ
รายจ่ายประจ าปีตามมาตรา 35 แห่ง พ.ร.บ.ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542  
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 2)  การสรรหาทรัพยากรมนุษย์   
 พระราชบญัญติัการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ก าหนดให้

มีองคก์รการบริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ินโดยเฉพาะในทุกระดบั โดยไดก้ าหนดใหมี้คณะกรรมการ
พนกังานส่วนทอ้งถ่ินขึ้น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 

(1) คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ก.ถ.)  
(2) คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.กลาง) 

จ  าแนกยอ่ยเป็น 
 ก.  คณะกรรมการกลางขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 ข.  คณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล 
 ค.  คณะกรรมการกลางพนกังานส่วนต าบล 
(3) คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั (ก.

ระดบัจงัหวดั) จ  าแนกยอ่ยเป็น 
 ก.  คณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 ข. คณะกรรมการพนกังานเทศบาล 
 ค. คณะกรรมการพนกังานส่วนต าบล 
 ง. คณะกรรมการพนกังานเมืองพทัยา 
 จ. คณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร เป็นไปตามกฎหมาย

ของกรุงเทพมหานคร 
  3) กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษยข์องทอ้งถ่ินในปัจจุบนั สามารถ
ด าเนินการได ้ 3  ประเภท  

(1) การสอบแข่งขนั ให้เป็นไปตามประกาศคณะกรรมการกลางเร่ือง 
มาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขการสอบแข่งขนั พ.ศ. 2560 โดยให้เป็นหน้าที่ของ
คณะกรรมการกลางการสอบแข่งขนัพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (กสถ.) เป็นผูด้  าเนินการ 

(2) การคดัเลือก ใหเ้ป็นไปตามประกาศคณะกรรมการกลางเร่ือง มาตรฐาน
ทัว่ไปเก่ียวกับการคัดเลือก พ.ศ. 2560  โดยให้เป็นหน้าที่ของคณะกรรมการกลางการสอบแข่งขัน
พนักงานส่วนทอ้งถ่ิน (กสถ.) เป็นผูด้  าเนินการ ซ่ึงการคดัเลือกบุคคลเพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่ง และการคดัเลือก เพือ่แต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งในระดบัที่สูงขึ้นใหด้ าเนินการได ้5 วธีิ ดงัน้ี 

ก. การสอบแข่งขนัเพือ่บรรจุบุคคลเขา้รับราชการ 
ข. การคัดเลือกกรณีที่ มี เหตุพิเศษที่ไม่จ  าเป็นต้องสอบแข่งขัน 

เพือ่บรรจุบุคคลเขา้รับราชการและแต่งตั้งใหเ้ป็นพนกังาน  
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ค. การสอบคดัเลือกเพื่อแต่งตั้งพนักงานให้ด ารงต าแหน่งในต่าง 
สายงาน หรือแต่งตั้งพนกังานต าแหน่งสายงานผูป้ฏิบติัใหด้ ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการทอ้งถ่ิน 
และประเภทบริหารทอ้งถ่ินของเทศบาลหรือแต่งตั้งพนักงานครูเทศบาล ให้ด ารงต าแหน่งในสาย
งานบริหารสถานศึกษา 

ง. การคดัเลือกเพือ่แต่งตั้งพนกังานที่ด ารงต าแหน่งสายงานผูป้ฏิบติั
ให้ด ารงต าแหน่งในระดบัที่สูงขึ้น หรือต าแหน่งสายงานการสอนของพนักงาน หรือต าแหน่งสาย
งานนิเทศการศึกษา หรือแต่งตั้งพนักงานต าแหน่งประเภทอ านวยการทอ้งถ่ิน และประเภทบริหาร
ทอ้งถ่ินให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น หรือการเล่ือนและแต่งตั้งพนักงานที่สังกดัสถานศึกษา 
ใหด้ ารงต าแหน่งและระดบัที่สูงขึ้น 

จ. การคัดเลือกเพื่อรับโอนมาแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการทอ้งถ่ินและประเภทบริหารทอ้งถ่ิน หรือสายงานบริหารสถานศึกษา 
 2.7.2  การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 การใช้ประโยชน์ จากข้าราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เป็น 
กิจกรรมการบริหารงานบุคคลที่เก่ียวขอ้งกับการแต่งตั้งและการให้พน้จากต าแหน่ง โดยมีแนวทาง 
การด าเนินการดงัต่อไปน้ี 
 1) การบรรจุและแต่งตั้ง ใหด้ ารงต าแหน่งพนักงานส่วนทอ้งถ่ินต าแหน่งใด 
ให้ค  านึงถึงความรู้ ความสามารถ คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง รวมทั้งให้พิจารณาถึงคุณลักษณะ 
ความจ าเป็นอ่ืนที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้ น ตามลักษณะงานของแต่ละองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน การบรรจุบุคคลเขา้รับราชการ และการแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่ง ให้บรรจุ และ
แต่งตั้ง จากผูส้อบแข่งขนัได้ตามล าดบัที่การขึ้นบญัชี และผูไ้ดรั้บคดัเลือก รวมถึงกรณีอ่ืนตามที่
ก  าหนดไวใ้นกฎหมายหรือตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางก าหนด ซ่ึงในประกาศ
คณะกรรมการกลาง เร่ือง มาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับอัตราต าแหน่งและมาตรฐานของต าแหน่ง  
(ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2558 เม่ือวนัที่ 4 กันยายน 2558 ได้ก าหนดต าแหน่งข้าราชการและมาตรฐาน 
ของต าแหน่งในแต่ละระดบั แต่ละสายงานไวอ้ยา่งชดัเจน และประกาศคณะกรรมการกลาง เร่ือง 
มาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัการจดัท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง พ.ศ. 2558 เม่ือวนัที่ 27 พฤศจิกายน 
2558 ได้ก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งของข้าราชการที่ได้รับแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่ง 
ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งเดิมส าหรับใช้เป็นคุณสมบัติในการเล่ือนระดับ การแต่งตั้ ง  
การคดัเลือก การสอบคดัเลือก ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งใหม่ 
 2) การยา้ยพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน ให้ไปด ารงต าแหน่งใด ให้เป็นไปตาม
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนั้ น โดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ เพื่อ
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ประโยชน์แก่การบริหารงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและการพฒันาพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน 
การยา้ยพนักงานส่วนท้องถ่ินผูด้  ารงต าแหน่งใดไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งอ่ืนภายในองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินแห่งเดียวกนั ตอ้งยา้ยไปแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งในระดบัเดียวกนั เวน้แต่กรณี
การยา้ย ไปแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่ต  ่ ากว่าเดิม ต้องเป็นไปตามความสมัครใจ 
ของพนกังานทอ้งถ่ินผูน้ั้นและเป็นไปตามมาตรฐานทัว่ไปที่คณะกรรมการกลางก าหนด 
 3) การโอน การโอนพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน ขา้ราชการตามกฎหมายอ่ืน 
สามารถกระท าไดเ้พื่อประโยชน์และประสิทธิภาพในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินและการพฒันาพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน การโอน การรับโอน พนักงานส่วนทอ้งถ่ิน การโอน 
การรับโอน พนักงานส่วนท้องถ่ินให้คณะกรรมการกลาง ก าหนดหลักเกณฑ์ให้พนักงานส่วน
ทอ้งถ่ินแต่ละแห่งมีโอกาสโอนไปปฏิบติัหน้าที่ในระหว่างองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ยกนัได ้
โดยไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการจงัหวดั  
 การเล่ือนพนักงานส่วนท้องถ่ินขึ้ นแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่งในระดับ 
ที่สูงขึ้น ให้พิจารณาจากคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ผลงาน ความรู้ ความสามารถ ความ
ประพฤติ คุณธรรมและจริยธรรม และประวตัิการรับราชการ ตลอดจนประโยชน์ที่องคก์รปกครอง
ส่วนท้องถ่ินพึงจะได้รับ การเล่ือนพนักงานส่วนท้องถ่ินขึ้ นแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่งในระดับ 
ที่สูงขึ้น ให้เล่ือนและแต่งตั้งจากผูส้อบแข่งขนัได ้ผูส้อบคดัเลือกไดห้รือผูไ้ด้รับคดัเลือกให้ด ารง
ต าแหน่งนั้น  
 2.7.3 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 ได้มีการก าหนดแนวทางในการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความ
ประพฤติ คุณธรรมจริยธรรม เพือ่เป็นการเสริมสร้างและพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ 
ซ่ึงในปัจจุบนัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดก้  าหนดไวใ้นประกาศ
คณะกรรมการกลาง วา่ใหมี้การจดัท าแผนพฒันาบุคลากรของ อปท.  เพือ่เป็นแนวทางในการพฒันา
บุคลากรภายในหน่วยงานทั้งทางดา้นความรู้ในหน้าที่ สมรรถนะที่จ  าเป็น เทคโนโลย ีการบริหาร
การเปล่ียนแปลง การประพฤติปฏิบติัตนตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีง รวมถึงแผนป้องกนัและ
ปราบปรามการทุจริตของ อปท. ที่ก  าหนดไวว้่าตอ้งมีโครงการพฒันาบุคลากรทางดา้นคุณธรรม 
จริยธรรม ปลูกฝังแนวคิดความซ่ือสตัยสุ์จริต สงัคมที่ไม่ทนต่อการทุจริตแสดงให้เห็นว่าการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไม่ไดมุ่้งเน้นเพียงแค่ความรู้ และทกัษะในการ
ปฏิบัติงานเท่านั้ น แต่ยงัรวมถึงพฤติกรรม ทศันคติ และการปลูกฝังค่านิยมที่เหมาะสมให้กับ
พนกังานส่วนทอ้งถ่ินอีกดว้ย 
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 แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินประกอบดว้ย 
1) การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดก้ าหนดให้มีการ

พฒันาผูไ้ดรั้บการบรรจุแต่งตั้ง ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบติัโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้บุคลากร
ใหม่รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีการปฏิบติัราชการ บทบาทและหน้าที่ของ
ขา้ราชการ และแนวทางปฏิบติัตนเพือ่เป็นพนกังานส่วนทอ้งถ่ินที่ดี 

2) การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร เพือ่เป็นการเพิ่มพูนความรู้และทกัษะนั้น 
ไดก้  าหนดใหเ้ป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงมีหน้าที่พฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อ
เพิม่พนูความรู้ ทกัษะ ทศันคติที่ดี คุณธรรมและจริยธรรม อนัจะท าให้ปฏิบติัหน้าที่ราชการไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ โดยก าหนดยุทธศาสตร์การพฒันาไวใ้นแผนพฒันาบุคลากรประจ าปีของแต่ละ 
อปท. 
 2.7.4 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ถือเป็นกิจ 
กรรมการบริหารงานที่ส าคญัอีกประการหน่ึง หากผูบ้ริหารสามารถเลือกใชค้นให้เหมาะสมกบังาน
ไดแ้ลว้ ในทา้ยที่สุดการด าเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยอ่มจะประสบความส าเร็จ 

1) การจดัโครงสร้างอัตราเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืนส าหรับ
ขา้ราชการทอ้งถ่ิน จะตอ้งค านึงถึงหน้าที่ความรับผิดชอบ ความยากง่าย คุณภาพ ปริมาณงานของ 
แต่ละต าแหน่งให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมแก่รายไดแ้ละการพฒันาทอ้งถ่ินตามอ านาจหน้าที่ในส่วน
ของเงินเดือนนั้ นได้มีประกาศคณะกรรมการกลาง เร่ือง มาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกับการก าหนด
หลกัเกณฑก์ารเล่ือนขั้นเงินเดือนขา้ราชการ พ.ศ.2558 ลงวนัที่ 28 ธนัวาคม 2558 ก าหนดหลกัเกณฑ์
และวิธีการในการเล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ขา้ราชการ โดยผูบ้ริหาร อปท. มีหน้าที่พิจารณา โดย
ค านึงถึงคุณภาพและปริมาณงาน ความมีคุณธรรมและจริยธรรม ตลอดจนการรักษาวนิัยที่เหมาะสม
กบัการเป็นพนกังานทอ้งถ่ิน 

2) การให้มีประโยชน์ตอบแทนอ่ืนแก่พนักงานส่วนท้องถ่ิน  เพื่อเป็นการ
เสริมสร้างความมัน่คง สร้างขวญัและแรงจูงใจให้กบัพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงตามพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 ไดก้  าหนดว่า หากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใด
ที่บริหารจดัการการจ่ายเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืนและเงินค่าจา้งไดต้  ่ากว่าที่ก  าหนดไวใ้น
มาตรา 35 (40%) องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นสามารถจดัประโยชน์ตอบแทนอ่ืนแก่พนักงาน
ส่วนทอ้งถ่ินเป็นพเิศษก็ได ้ซ่ึงโดยทัว่ไปก็คือเงินรางวลัประจ าปี  
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3) การประเมินผลงานข้าราชการส่วนท้องถ่ิน คณะกรรมการกลางไดอ้อก 
ประกาศ เร่ือง มาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน พ.ศ.2558 
ลงวนัที่ 28 ธนัวาคม 2558 ให้ใชห้ลกัเกณฑร์ะบบการบริหารผลงาน (Performance Management) 
ซ่ึงเป็นกระบวนการด าเนินการอยา่งเป็นระบบเพือ่ผลกัดนัใหผ้ลการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ
บรรลุเป้าหมาย โดยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการปฏิบติัราชการในระดบัองคก์ร หน่วยงาน และ
ระดบับุคคลเขา้ดว้ยกนั  

 การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นหน้าที่ของผูบ้ ังคับบัญชาในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อประกอบการพิจารณาในเร่ืองต่าง ๆ ตาม
หลกัเกณฑแ์ละวธีิการวา่ดว้ยการนั้น ไดแ้ก่ การเล่ือนขั้นเงินเดือน และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ การให้เงิน
รางวลัประจ าปี การพฒันาและการแก้ไขการปฏิบติังาน การแต่งตั้งขา้ราชการ การให้ออกจาก
ราชการ การให้รางวลัจูงใจ และการบริหารงานบุคคลเร่ืองอ่ืนๆ เพื่อเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจ  
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตนใหเ้หมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการและปฏิบติัราชการมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้ค  านึงถึงระบบการบริหารผลงาน 
(Performance Management) ที่เช่ือมโยงผลการปฏิบัติงานรายบุคคลไปสู่ผลการปฏิบัติงานระดับ
องคก์ร คุณภาพและปริมาณงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานที่ไดป้ฏิบตัิมา ความสามารถ
และความอุตสาหะในการปฏิบัติงาน ความมีคุณธรรมและจริยธรรม ตลอดจนการรักษาวินัย  
ที่เหมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการ โดยจดัท าการประเมินอยา่งน้อยปีละ 2 คร้ัง และเปิดโอกาสให้ผูถู้ก
ประเมินช้ีแจงหรือขอค าปรึกษาดว้ย  

 การประเมินจะตอ้งประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ คือ  
(1) ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบตัิราชการ ผลสัมฤทธ์ิ 

ของงานให้ประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือตรงตามเวลาที่ก  าหนด 
หรือความประหยดั ความคุม้ค่าของการใชท้รัพยากร  

(2) พฤติกรรมการปฏิบตัิราชการ ให้ประเมินจากสมรรถนะหลกัตามที่
ก  าหนด และสมรรถนะตามสายงานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ก  าหนดอยา่งนอ้ย 3 สมรรถนะ 

 ผูบ้งัคบับญัชาที่เป็นผูป้ระเมินผลการปฏิบตัิราชการของขา้ราชการ 
ไดแ้ก่ 

ก. นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ส าหรับ ปลัดองค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน 

ข. ปลดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ส าหรับ ผูอ้  านวยการส านกั/กอง 
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ค. ผูอ้  านวยการส านกั/กอง ส าหรับ ขา้ราชการในส านกั/กอง 
ง. ผูอ้  านวยการสถานศึกษา ส าหรับ ขา้ราชการครูในสงักดัโรงเรียนนั้น 

 

3.  สภาพทัว่ไปของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จังหวัดล าปาง และการบริหาร
 ทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล 
 

3.1 ภารกิจ อ านาจหน้าที่ของเทศบาล 
 เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ได้วิ เคราะห์ภารกิจ อ านาจหน้าที่ของเทศบาล  

ตามพระราชบญัญติัเทศบาล พ.ศ. 2496 ประกอบกบัพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการ
กระจายอ านาจ ให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 และตามกฎหมายอ่ืน เพื่อให้ทราบ  
ถึงอ านาจหน้าที่ที่จะเข้าไปด า เนินการแก้ไขปัญหาในเขตพื้นที่ ให้ตรงกับความต้องการ 
ของประชาชน และได้วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส ภยัคุกคาม ในการด าเนินตามภารกิจตาม
หลัก SWOT และก าหนดวิธีการด าเนินการตามภารกิจให้สอดคล้องกับแผนพฒันาทอ้งถ่ินส่ีปี 
ประจ าปี พ.ศ. 2561 – 2564 ของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ซ่ึงได้ก าหนดยุทธศาสตร์และ 
แนวทางการพฒันา ตามวสิยัทศัน์และพนัธกิจของเทศบาล ดงัน้ี 

 3.1.1 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน ไดแ้ก่ การก่อสร้าง ปรับปรุง 
บ ารุงรักษาถนน สะพาน การพฒันาด้านการสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ การบริการไฟฟ้า
สาธารณะ และการวางผงัเมือง 
 3.1.2 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ การ
สร้างจิตส านึกและความตระหนกัในการจดัการทรัพยากรธรรมชาติ และการการฟ้ืนฟู การเฝ้าระวงั 
และการป้องกนัรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
 3.1.3 ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพฒันาสังคม/ชุมชน และการรักษาความสงบเรียบร้อย 
ได้แก่ การพฒันาคุณภาพชีวิต เด็ก สตรี คนชรา ผูพ้ิการ และผูด้้อยโอกาส การจัดการศึกษา  
การส่งเสริมศิลปวฒันธรรม ประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน การป้องกันรักษาและส่งเสริมสุขภาพ
อนามยั ประชาชน และการส่งเสริมความเขม้แขง็ของชุมชน 

3.1.4 ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพฒันาเศรษฐกิจ ได้แก่ การส่งเสริมอาชีพและเพิ่ม
รายไดใ้หแ้ก่ ประชาชน การส่งเสริมการตลาดและการใชสิ้นคา้ทอ้งถ่ิน การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
 3.1.5 ยุทธศาสตร์ที่ 5 การบริหารและพฒันาองค์กร ได้แก่ การพฒันาบุคลากร 
และการพฒันาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้และสถานที่ปฏิบัติงานและแบ่งภารกิจของเทศบาลออกเป็น  
7 ด้าน ซ่ึงภารกิจดังกล่าวถูกก าหนดอยู่ในพระราชบัญญัติ เทศบาล พ.ศ. 2496 และตาม
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พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
พ.ศ.2542 ดงัน้ี 

 1)  ด้านโครงสร้างพืน้ฐาน มีภารกิจที่เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
(1)  การจดัใหมี้และการบ ารุงทางน ้ าและทางบก 
(2)  การจดัใหมี้และบ ารุงทางระบายน ้ า 
(3)   การจดัใหมี้น ้ าสะอาดหรือการประปา 
(4)  การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และที่จอดรถ 
(5)   การจดัใหมี้และการบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวิธีอ่ืน 
(6)  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ 
(7)  การสาธารณูปการ 
(8)  การขนส่งและการวศิวกรรมจราจร 

 2)  ด้านส่งเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจที่เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
(1) การใหร้าษฎรไดรั้บการศึกษาอบรม และการจดัการศึกษา 
(2) การจดัใหมี้และบ ารุงสถานที่ท  าการพทิกัษรั์กษาคนเจบ็ไข ้และการ

สาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
(3) การป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
(4) การส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้กิาร 
(5) การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา

และผูด้อ้ยโอกาส 
(6) การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 
(7) การจดัใหมี้และควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
(8) การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาสถานที่พกัผอ่นหยอ่นใจ                     
(9) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัที่อยูอ่าศยั 
 

  3) ด้านการจัดระเบียบชุมชน สังคมและการรักษาความสงบเรียบร้อย   
มีภารกิจที่เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

(1)  การรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
(2)  การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยั

โรงมหรสพ และสาธารณสถานอ่ืนๆ 
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(3) การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนั
และรักษาความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น 

(4) การจดัใหมี้เคร่ืองใชใ้นการดบัเพลิง 
(5) การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
(6) การผงัเมือง 
(7) การดูแลรักษาที่สาธารณะ 
(8) การควบคุมอาคาร 

 4)  ด้านการวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว
มีภารกิจที่เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

(1)   การพาณิชยแ์ละส่งเสริมการลงทุน 
(2)   การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
(3)   การบ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
(4)   เทศพาณิชย ์
(5)   การจดัใหมี้โรงฆ่าสตัว ์
(6)  การจดัท าแผนพฒันาเทศบาล และประสานการจดัท าแผนพฒันาจงัหวดั 

 5) ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อม 
มีภารกิจที่เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

(1) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง
การรักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและที่สาธารณะ รวมทั้งการก าจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล 

(2)  การก าจดัมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
(3)  การควบคุมการเล้ียงสตัว ์
(4) การจัดการ การบ ารุงรักษาและการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ที่ ดิน

ทรัพยากรธรรมชาติ 
 

 6) ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถ่ิน  
มีภารกิจที่เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 (1) การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรม
อนัดีของทอ้งถ่ิน 

(2)  การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวฒันธรรมอนัดีงามของทอ้งถ่ิน 
(3)  การศึกษา การท านุบ ารุงศาสนา และการส่งเสริมวฒันธรรม 
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 7)  ด้านการบริหารจัดการและการสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของส่วน
ราชการและองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีภารกิจที่เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

(1) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และลิทธิเสรีภาพของ
ประชาชน 

(2) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
(3) การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
(4) การสนับสนุน ช่วยเหลือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนและส่วน

ราชการอ่ืนในการพฒันาทอ้งถ่ิน   
(5) ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบติัหน้าที่ขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน 
(6) การใหบ้ริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ

หรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน 
 3.2 โครงสร้างการก าหนดส่วนราชการต าแหน่ง 

 3.2.1 ส านักปลัด  
1) งานธุรการ 
2) งานวเิคราะห์นโยบายและแผน 
3) งานนิติการ 
4) งานทะเบียนราษฎร 
5) งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
6) งานเลือกตั้ง 
7) งานพฒันาชุมชนและสวสัดิการสงัคม ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
8) งานการเจา้หนา้ที่ 
9) งานการศึกษา 

10) งานธุรการ 
11) งานบริหารการศึกษาและงานพฒันาการศึกษา 
12) งานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
13) งานศาสนา วฒันธรรม และนนัทนาการ 
14) งานการพฒันาเด็กและเยาวชน 
15) งานสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 
16) งานธุรการ 
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17) งานสุขาภิบาลอนามยัและส่ิงแวดลอ้ม 
18) งานรักษาความสะอาด 
19) งานส่งเสริมสุขภาพ 
20) งานป้องกนัและควบคุมโรคติดต่อ 
21) งานสตัวแพทย ์

 3.2.2 กองคลัง  
1) งานพฒันาและจดัเก็บรายได ้
2) งานแผนที่ภาษีและทะเบียนทรัพยสิ์น ฝ่ายบริหารงานการคลงั 
3) งานการเงินและบญัชี 
4) งานพสัดุและทรัพยสิ์น 

 3.2.3 กองช่าง 
1) งานธุรการ ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง 
2) งานวศิวกรรม 
3) งานสถาปัตยกรรม 
4) งานผงัเมือง 

     3.2.4 ฝ่ายการโยธา 
1) งานสาธารณูปโภค 
2) งานจดัสถานที่และการไฟฟ้าสาธารณะ 
3) งานสวนสาธารณะ 

 
ตารางที่ 2.1  กรอบอตัราก าลงั 3 ปี ระหว่างปี พ.ศ. 2561 – 2563  เทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว  
 จงัหวดัล าปาง 
 

ส่วนราชการ/ต าแหน่ง กรอบอตัราก าลงั 
นกับริหารงานทอ้งถ่ิน ระดบักลาง  (ปลดัเทศบาล) 1 

ส านักปลดั  
นกับริหารงานทัว่ไป ระดบัตน้ (หัวหนา้ส านกัปลดัเทศบาล) 1 
นกับริหารงานทัว่ไป ระดบัตน้ (หัวหนา้ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป) 1 
นกัทรัพยากรบุคคล ปก./ชก. 1 
นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน ปก./ชก. 1 
นกัจดัการงานทะเบียนและบตัร ปก./ชก. 1 
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ตารางที่ 2.1  (ต่อ) 
  

ส่วนราชการ/ต าแหน่ง กรอบอตัราก าลงั 
นกัพฒันาชุมชน  ปก./ชก. 1 
นิติกร  ปก./ชก. 1 
เจา้พนกังานธุรการ  ปง./ชง. 1 

ลูกจ้างประจ า  
พนกังานขบัรถยนต์ 1 
พนกังานพิมพดี์ด 1 
นกัการ 1 

พนักงานจ้างตามภารกจิ  
ผูช่้วยเจา้พนกังานธุรการ  1 
ผูช่้วยเจา้พนกังานทะเบียน 1 
พนกังานขบัรถดบัเพลิง 1 
พนกังานขบัรถยนตบ์รรทุกน ้า 1 
พนกังานดบัเพลิง 2 
ผูช่้วยเจา้พนกังานเทศกิจ 1 

พนักงานจ้างทัว่ไป  
พนกังานขบัรถยนตบ์รรทุกน ้า 1 
พนกังานดบัเพลิง 2 

งานการศึกษา  
นกัวิชาการศึกษา   ปก./ชก. ว่าง 1 
เจา้พนกังานธุรการ   ปง./ชง. 1 

พนักงานจ้างตามภารกจิ  
ผูช่้วยเจา้พนกังานธุรการ 1 

งานสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม  
เจา้พนกังานสาธารณสุข ปง./ชง. ว่าง 1 

ลูกจ้างประจ า   
คนงานประจ าโรงฆ่าสัตว ์ 1 

พนักงานจ้างตามภารกจิ   
พนกังานขบัรถยนตบ์รรทุกขยะ 1 
ผูช่้วยเจา้พนกังานธุรการ 1 

พนักงานจ้างทัว่ไป   
พนกังานขบัรถยนตบ์รรทุกขยะ 1 
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ตารางที่ 2.1  (ต่อ) 
  

ส่วนราชการ/ต าแหน่ง กรอบอตัราก าลงั 

ศูนย์พัฒนาเด็กเลก็ต าบลหลวงเหนือ   
ครู 1 

พนักงานจ้างตามภารกจิ  
ผูช่้วยครูผูดู้แลเด็ก ว่าง 1 

กองคลงั  
นกับริหารงานการคลงั ระดบัตน้ (ผูอ้  านวยการกองคลงั) 1 
นกับริหารงานการคลงั ระดบัตน้ (หัวหนา้ฝ่ายบริหารงานการคลงั) ว่าง 1 
นกัวิชาการเงินและบญัชี ปก./ชก. 1 
เจา้พนกังานการเงินและบญัชี ปง./ชง. 1 
เจา้พนกังานจดัเก็บรายได ้ปง./ชง. ว่าง 1 
เจา้พนกังานพสัดุ ปง./ชง. 1 

พนักงานจ้างตามภารกจิ  
ผูช่้วยเจา้พนกังานจดัเก็บรายได ้ 1 
ผูช่้วยเจา้พนกังานพสัดุ 1 

กองช่าง  
นกับริหารงานช่าง ระดบัตน้ (ผูอ้  านวยการกองช่าง) ว่าง 1 
นกับริหารงานช่าง ระดบัตน้ (หัวหนา้ฝ่ายการโยธา) 1 
นกับริหารงานช่าง ระดบัตน้ (หัวหนา้ฝ่ายแบบแผนและก่อสร้าง) 1 
วิศวกรโยธา ปก./ชก. ว่าง 1 
นายช่างโยธา ปง./ชง. ว่าง 2 

ลูกจ้างประจ า  
ผูช่้วยช่างทุกประเภท 1 

พนักงานจ้างตามภารกจิ  
ผูช่้วยนายช่างโยธา 1 
ผูช่้วยนายช่างไฟฟ้า 1 
ผูช่้วยเจา้พนกังานธุรการ 1 

รวม 51 
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4. ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง  
 
 กมลพนัธ ์ คงสมพงษ ์(2553: บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแค จงัหวดัสระบุรี  พบว่า พนักงานส่วนต าบลในพื้นที่อ  าเภอ
หนองแค จงัหวดัสระบุรี มีความเขา้ใจเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของพนักงานส่วน
ต าบลที่คล้ายคลึงกัน โดยพบจากความคิดเห็นเก่ียวกับประสบการณ์ที่ได้สัมผสัเก่ียวกับแรงจูงใจ 
ใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานที่มีองคป์ระกอบหลกัอนัไดแ้ก่ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึง
เป็นปัจจยัหลกัที่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบล โดยมี
ผลกระทบใหพ้นกังานส่วนต าบลต่างก็ใหค้วามคาดหวงัในเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิวา่ควรที่จะมีระบบ
การประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานส่วนต าบลที่เป็นธรรม อีกทั้งควรให้มีหลักการในการ
บริหารและการธ ารงรักษาไวบุ้คลากรไวใ้นองคก์ารบริหารส่วนต าบล และควรให้มีการทบทวนและ
ปรับปรุงหลกัเกณฑใ์นการจ่ายค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมและเป็นธรรมกบัพนกังานส่วนต าบลและดา้น
การส่งเสริมแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล ที่องคก์ารบริหารส่วนต าบล
ตอ้งให้ความส าคญักับพนักงานส่วนต าบล ในการร่วมเสนอความคิดเห็นและเปิดโอกาส ให้แก่
พนกังานส่วนต าบลในการที่จะมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที่ราชการ สามารถรู้อนาคตของตนเองได ้
 การศึกษาคร้ังน้ีให้ขอ้เสนอแนะว่า ควรให้ความส าคญักับการประสานงานร่วมกัน
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยการจดัใหมี้การประชุมร่วมกนั และจดัระบบเก่ียวกบั
สวสัดิการให้แก่พนักงานส่วนต าบลอย่างทัว่ถึงและเป็นธรรม และสร้างจิตส านึกในการพฒันา
คุณภาพการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบลทุกคน เพื่อรองรับความตอ้งการของประชาชนผูม้า
ติดต่อราชการไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
   ปราโมทย ์ พรไตร (2553: บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอพรเจริญ  จงัหวดัหนองคาย พบว่า ลกัษณะการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอพรเจริญ 

1) การวางแผน มีการจดัท าแผนอตัราก าลงั 3 ปี แผนอตัราก าลงัพนกังานจา้ง 4 ปี 
2) การจดัองคก์ารมีการแบ่งส่วนราชการ 
3) การจดัคนเขา้ท างานอ านาจจะอยูท่ี่ผูบ้ริหาร การเล่ือนขั้นเงินเดือนดูที่การปฏิบตัิงาน 

การประเมินเล่ือนต าแหน่ง มีการตรวจสอบคุณสมบติั 
4) การสัง่การ มีค  าสัง่มอบหมายงาน 
5) ความร่วมมือในการท างานมีการร่วมมือกนัทั้งในองคก์รและส่วนราชการที่อยูใ่น

พื้นที่ 
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6) การรายงานมีการรายงานผลการท างานให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบ ปัญหาการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ์

7) การวางแผนไม่มีปัญหาอุปสรรค  
8) การจดัองคก์ร ค  าสัง่แบ่งงานไม่ชดัเจน ไม่เป็นปัจจุบนั 
9) การจดัคนเขา้ท างาน มีปัญหาการโอนยา้ยต าแหน่งวา่งแต่ไม่มีผูด้  ารงต าแหน่ง 

10) การสัง่การยงัมีบางแห่งที่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่เช่ือฟังผูบ้งัคบับญัชา 
11) ความร่วมมือระหวา่งส่วนราชการภายในองคก์รบางแห่งยงัมีนอ้ย 
12) การรายงาน มีการรายงานแต่ไม่มีการถ่ายทอดความรู้ใหผู้อ่ื้น 

 4.1 แนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ 
1) การวางแผน การจดัท าแผนอตัราก าลงั และการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร ควรน า

ความคิดเห็นของเจา้หน้าที่ที่ปฏิบตัิงานมาประกอบการพิจารณาด้วย และผูบ้ริหารควรเปิดโอกาส 
ใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นดว้ย 

2) การจดัองคก์ร ควรมีการจดัท าค  าสั่งแบ่งงานการก าหนดหน้าที่ยงัชดัเจน และตอ้ง
ปรับปรุงค าสัง่แบ่งงานทุกคร้ังเม่ือมีพนกังานโอนยา้ย เล่ือนระดบั เพือ่ใหค้  าสัง่แบ่งงานเป็นปัจจุบนั 

3) การจดัคนเขา้ท างาน ในการพฒันาบุคลากรควรส่งพนักงานไปฝึกอบรมหรือไม่ 
ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ค  าแนะน าอย่างใกล้ชิด การสอนงาน การสรรหาบุคคลให้ด ารงต าแหน่งที่ว่าง 
โดยพิจารณาบุคลากรภายในก่อน ถ้าไม่มีค่อยสรรหาจากบุคคลภายนอก เพื่อสร้างขวญัและก าลังใจ 
ใหผู้ป้ฏิบตัิงาน การเล่ือนขั้นเงินเดือนควรมีการท าในรูปแบบคณะกรรมการ 

4) การสัง่การในการปฏิบตัิงานของผูบ้ริหารในฐานะผูบ้ริหารสูงสุด ควรมีการสั่งการ
ตามสายการบงัคบับญัชา เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความนับถือ ศรัทธา ง่ายต่อการก ากบัดูแลควบคุม
สัง่การ 

5) ความร่วมมือ ผูบ้ริหารควรให้มีการจดัท ากิจกรรมร่วมกนัของพนักงานระหว่างกอง 
ส่วนต่างๆ ภายในองค์กรอย่างสม ่าเสมอ ให้ทุกคนเกิดความรักความผูกพนักับองค์กร เกิดความรัก 
ความสามคัคี 

6) การรายงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุกแห่งควรให้พนักงานไดมี้การรายงาน
ผลการท างานตามค าสั่งแบ่งงานทุกเดือน และรายงานการท างานรวมทั้งหมดที่ได้ท  าไปในรอบปี  
เม่ือส้ินปีงบประมาณ 
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  วรางคณา  ปุกค  า (2556: บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการประเมินการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลเสริมขวา อ าเภอเสริมงาม จงัหวดัล าปาง พบวา่  

1) การจัดหาทรัพยากรมนุษย ์องค์กรมีการวางแผนก าลังคนขององค์กรร่วมกัน
ระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน มีการก าหนดคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
มีการสรรหาและคดัเลือกทั้งจากภายในและภายนอกองคก์รและใชท้ั้งระบบคุณธรรม ระบบอุปถมัภ ์
กระบวนการสรรหาและคดัเลือกได้ด าเนินการตามหลักเกณฑแ์ละเง่ือนไขเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลของ อบต. และแต่งตั้ งตามขั้นตอนวิธีการ รวมไปถึงการทดลองงานที่ค  านึงถึงความรู้ 
ความสามารถและความเหมาะสมกบัต าแหน่งและเหมาะสมกบัองคก์ร ในขณะเดียวกนัยงัพบปัญหา
คณะกรรมการบางคนยงัไม่เขา้ใจและไม่ทราบขั้นตอนวิธีการเก่ียวกบัการวางแผน พบปัญหาการขอ
ก าหนดระดบัต าแหน่งพนกังานเพิม่นอกเหนือจากที่ก  าหนดในแผน กรณีการสรรหาและการคดัเลือก
พนกังานจา้งมีการประชาสมัพนัธย์งัไม่ทัว่ถึง ยงัมีการน าระบบอุปถมัภม์าใชป้ระกอบในการพจิารณา 

2) การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์องคก์รไดป้ฏิบตัิตามหลกัเกณฑแ์ละใช้มาตรฐาน
การประเมินผลการปฏิบติังานในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนท าเป็น
รูปธรรมและเปิดเผยทราบทัว่กัน ด้านการเล่ือนต าแหน่งด าเนินการประเมินตามหลกัเกณฑ์ และ
ตรวจสอบได ้การให้ค่าตอบแทนมีเกณฑท์ี่ชดัเจนปรากฏในลกัษณะของประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 
ที่นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้ง ประเมินผลส าหรับก าหนดค่าตอบแทนอย่างเป็นทางการ และ
เปิดเผย มีการจูงใจให้ปฏิบติังานโดยการจ่ายประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) การ
โยกยา้ยภายในองคก์รมีการพิจารณาโดยใช้ระบบคุณธรรมสอดคลอ้งกบัเหตุผลความจ าเป็น เพื่อ
ประโยชน์การพฒันาหน่วยงานและ เพือ่การพฒันาการเรียนรู้งานใหม่และเกิดความเสมอภาค และ
องค์กรมีการสร้างบรรยากาศการท างานที่เปิดเผยจริงใจไวว้างใจต่อกัน ในขณะเดียวกัน ยงัพบ
ปัญหาการเล่ือนขั้นมีแนวทางการประเมินผลโดยใชร้ะบบหมุนเวยีนให้ไดรั้บการเล่ือนขั้นเป็นกรณี
พเิศษ และการใหโ้บนสัไม่ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างานเน่ืองจากไม่ไดพ้ิจารณาตามผลงาน
และองคก์รไม่มีการส ารวจความคิดเห็นต่อขั้นตอน กระบวนการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์

3) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์องคก์รสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมตามหลกัสูตร
ของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ส่งเสริมการพฒันาจิตส านึก จรรยาบรรณ คุณธรรม จริยธรรม 
น าเอาความรู้มาประยกุตใ์ช้กบัการท างาน สนับสนุนให้ทุนการศึกษาส าหรับผูท้ี่ยงัไม่จบการศึกษา 
ส่งเสริมการหาความรู้ พนักงานมีการเรียนรู้งานและท างานทดแทนกนัได ้ส่งเสริมการสัมมนาศึกษา 
ดูงาน และมีการจดัท าแผนพฒันาอาชีพให้กบัพนักงาน ในขณะเดียวกนัยงัพบปัญหาองคก์รไม่มีการ
ส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรม ไม่มีการวางแผนการฝึกอบรม ส.อบต.และพนักงาน 
บางกลุ่มไม่มีความสนใจใฝ่เรียนรู้ มีการชะลอการให้ทุนการศึกษาส าหรับผู ้ขอรับทุนใหม่  
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ดา้นบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ในองคก์รไม่เอ้ืออ านวย อาคารสถานที่คบัแคบ เทคโนโลยสีารสนเทศ
ไม่ทนัสมัย องค์กรมีงบประมาณไม่เพียงพอส าหรับการสัมมนาศึกษาดูงาน ดา้นการพฒันาอาชีพ
พนกังานไม่ไดมี้ส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาอาชีพ 

4) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์มีการจดักติกาขอ้ตกลงระหว่างองค์การ และ
บุคลากรเป็นลกัษณะการจดัท าประมวลจริยธรรมใชเ้ป็นเคร่ืองมือก ากบัความประพฤติและตรวจสอบ
การท างาน มีการเสริมสร้างความสมัพนัธ์ที่ดีต่อกนั มีการสร้างบรรยากาศการท างานที่เปิดเผย จริงใจ 
ท างานร่วมกนัไดดี้ระหว่างผูบ้ริหารและพนักงาน ดา้นสุขภาพและความปลอดภยัไดจ้ดังบประมาณ
เป็นสวสัดิการ ค่ารักษาพยาบาลส าหรับพนักงานสวนต าบล ส่งเสริมการกีฬา ดา้นการด าเนินการทาง
วนิยัไดย้ดึถือปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบั ส่งเสริมพฒันาจิตส านึก คุณธรรม จริยธรรม ดา้นการให้พน้
จากต าแหน่ง ไดด้ าเนินการปฏิบติัตามหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขในขณะเดียวกันยงัพบปัญหา สถานที่
ปฏิบติังานไม่เอ้ืออ านวยความสะดวก เทคโนโลยสีารสนเทศไม่ทนัสมัยระบบส่ือสารโทรคมนาคม
ขดัขอ้งบ่อย ไม่ไดจ้ดัท ากระบวนการจดัความปลอดภยัและไม่ไดส่้งเสริมการดูแลสุขภาพ พนักงาน
ส่วนใหญ่ทราบหลักเกณฑ์การด าเนินการทางวินัยไม่ทัว่ถึงและไม่พบปัญหาเก่ียวกับการพน้จาก
ต าแหน่ง 
 วิเชษฐ  บุตรเสน่ห์ (2553: บทคัดย่อ) ได้ท  าการศึกษาเร่ืองการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลทบักฤชใต ้อ าเภอชุมแสง จงัหวดันครสวรรค ์พบว่า 
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลทบักฤชใต ้มีกระบวนการบริหาร
จดัการ 4 ดา้น 1. ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการที่จะไดบุ้คลากรที่มีความรู้ ความสามารถ
เขา้มาปฏิบติังาน พบวา่ มีการก าหนดอตัราก าลงัคน มีการสรรหาถูกตอ้งตามระเบียบ แต่ยงัมีระบบ
อุปถัมภ์ ระบบเส้นสายบ้าง 2. ด้านการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์เป็นการด าเนินการจูงใจ  
ดว้ยวธีิการต่างๆ พบวา่ มีระบบการเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน ประเมินผลการปฏิบติังาน 3. ดา้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการด าเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
มีทกัษะในการท างานดีขึ้น มีทศันคติในการท างานอนัเป็นผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น พบว่า มีการฝึกอบรม การศึกษาดูงานอย่างสม ่าเสมอ 4. ด้านการธ ารงรักษาและป้องกัน
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นการด าเนินการดว้ยวิธีการต่างๆ เพื่อให้บุคลากรปฏิบติัหน้าที่ได้นานที่สุด 
พบว่า มีระบบสร้างความสัมพนัธ์ที่ดีต่อกนั ดูแลดา้นสุขภาพและความปลอดภยั มีการด าเนินการ
ทางวนิยั 
 4.2 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ  
  ในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลทบักฤชใต ้คือ 
ปัญหาการคดัเลือกพนักงานตามภารกิจที่องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจในการสอบคดัเลือก 
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เองนั้น บางแห่งถูกครอบง าจากระบบอุปถมัภ ์ระบบพวกพอ้ง และผลประโยชน์ ส่งผลให้เกิดการ
คดัเลือกที่ไม่เป็นธรรม ปัญหาขาดการสร้างขวญัและก าลังใจในเร่ืองที่เก่ียวกับการเล่ือนขั้น
เงินเดือนที่เป็นธรรม วิธีการประเมินความดีความชอบถูกครอบง าจากระบบอุปถัมภ์ ท  าให้เกิด
ปัญหาความไม่ยติุธรรม วิธีการประเมินความดีความชอบถูกครอบง าจากระบบอุปถมัภ ์ท าให้เกิด
ปัญหาความไม่ยุติธรรมและไม่ เป็นธรรม การส่งเสริมพัฒนาบุคลากรในเร่ืองของการ 
ใหทุ้นการศึกษาและฝึกอบรมไม่เป็นไปอยา่งเสมอภาคและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร 
ระหวา่งสายขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินและพนกังานจา้ง ขาดการจดักิจกรรมส่งเสริมความสมัพนัธอ์นัดี
ภายในหน่วยงาน น าไปสู่ปัญหาความขัดแยง้ระหว่างผูบ้ริหาร ผูบ้ ังคับบัญชา และพนักงาน 
ในหน่วยงาน และปัญหาผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาขาดความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการลงโทษ 
ทางวินัย ท  าให้เกิดการด าเนินการลงโทษอย่างขาดความยุติธรรม ขอ้เสนอแนะ ควรน าระบบ
คุณธรรมและหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์และควรจดัให้มีการฝึกอบรม 
ให้ความรู้แก่ผูบ้ริหาร ส่งเสริมทุนการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น การศึกษาดูงาน การส่งไปฝึก
ปฏิบติังาน และควรส่งเสริมใหมี้การจดักิจกรรมสนัทนาการ เช่น การทศันศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
การแข่งขนักีฬาภายใน 
   โสภณ  ดวงอินทร์ (2555 : บทคัดย่อ) ได้ท  าการศึกษาวิจัยเร่ืองการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลละลม อ าเภอภูสิงห์ จังหวดัศรีสะเกษ โดยมี
วตัถุประสงคใ์นการศึกษา 1.ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และ 2.แนวทางการแกไ้ขปัญหาการ
บริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลละลม โดยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร และ
พนกังานส่วนต าบล ผลการศึกษา พบวา่  
  ด้านปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย ์  
ถูกแทรกแซงจากผูบ้ริหาร ครอบง าโดยระบบอุปถมัภ์ ขอ้จ  ากัดดา้นงบประมาณร้อยละ 40 และมี
อตัราวา่งจ านวนมากดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์พบว่าถูกแทรกแซงจากผูบ้ริหาร ใชร้ะบบ
อุปถมัภ ์และการไม่ไดรั้บความเป็นธรรมจากนโยบายเพิ่มค่าครอบชีพของรัฐบาล ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ มีขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณ บุคลากรไม่สามารถจดัสรรเวลาเพื่อไปฝึกอบรม 
มีการโอนยา้ยบ่อย บุคลากรขาดความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการด าเนินการทางวินัย ดา้นการธ ารง
รักษาและการป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ มีความไม่ไวใ้จกนัระหว่างผูบ้ริหารกบัพนักงานส่วน
ต าบลและพนกังานจา้ง และระบบการเบิกจ่ายเงินค่ารักษาพยาบาลยงัไม่มีความมัน่คง 
 แนวทางในการแกไ้ขปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการจดัหาทรัพยากร
มนุษย ์ควรมีการถ่วงดุลอ านาจผูบ้ริหาร การเพิม่ช่องทางในการด าเนินการสรรหา การคดัเลือก และ
การรับโอนบุคลากร และภาระค่าใชจ่้ายดา้นการบริหารงานบุคคลของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กควรไดรั้บ
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เงินอุดหนุนจากกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ด้านการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ควรมีการ
ฝึกอบรมคุณธรรม จริยธรรมแก่ผูบ้ริหารและควรมีการปรับอตัราเงินเดือนทั้งระบบ ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ควรมีการด าเนินการจดัหาบุคลากรในต าแหน่งที่ว่างให้ครบทุกต าแหน่ง การโอนยา้ย
ควรค านึงถึงความจ าเป็นในการใชท้รัพยากรมนุษยโ์ดยถือประโยชน์ของราชการเป็นส าคญั และจดั
ใหมี้การฝึกอบรมเก่ียวกบัการด าเนินการทางวินัย ดา้นการธ ารงรักษา และการป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์
ควรเพิม่ระบบและกลไกการเสริมสร้างความสมัพนัธท์ี่ดีระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานและพนักงาน
กบัพนกังาน และควรพฒันาระบบการเบิกจ่ายเงินค่ารักษาพยาบาลให้เป็นระบบจ่ายตรงในรูปแบบ
ของกองทุนรวมจากส่วนกลาง 
  แนวทางในการป้องกันและแก้ไขปัญหา คือ ให้ มีการอบรมผู ้บริหาร และ
ผูบ้งัคบับญัชา แต่งตั้งผูป้ระเมินในรูปของคณะกรรมการคดัเลือก มีการออกมาตรฐานการเล่ือนขั้น
เงินเดือน การจดัท าแผนกลยุทธ์ดา้นการศึกษา การฝึกอบรม จดัให้มีกิจกรรมพนักงานสัมพนัธ์แบบมี
ส่วนร่วมและใชช่้องทางการส่ือสารที่เหมาะสม  
  
 
 
 
 
 



บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 

 ในการศึกษาวจิยัเร่ือง การพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
อ าเภองาว จงัหวดัล าปาง ไดก้  าหนดรูปแบบการวจิยั ประชากรที่ศึกษา การเก็บรวบรวมขอ้มูล และ
การวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

1. วธีิการวจิยั 
2. ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาวจิยั 
3. เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาวจิยั 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  วธีิการวจิยั 
 
 1.1 การวิจยัเอกสาร เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารวิชาการ วารสาร ส่ิงพิมพ ์
รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ ์การศึกษาคน้ควา้อิสระ คู่มือปฏิบติังาน ระเบียบ กฎหมาย ที่เก่ียวขอ้ง
กบัหลักการ และแนวคิดเก่ียวกับการพพัฒันากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาล
ต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จงัหวดัล าปาง 
 1.2 การสัมภาษณ์ เป็นการศึกษาโดยวิธีสัมภาษณ์และเก็บรวบรวมข้อมูลจากการ
สนทนาซกัถามอยา่งมีจุดมุ่งหมาย เพื่อให้ไดข้อ้มูลขอ้เท็จจริง ขอ้มูลความคิดเห็น โดยการสัมภาณ์
แบบเป็นทางการและก่ึงทางการ โดยผูศึ้กษาเตรียมแบบสัมภาษณ์ และบนัทึกขอ้มูลตามค าบอก 
ของผูถู้กสมัภาษณ์  
 

2. ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษาวจิยั 
 
   ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาคือ  ผูบ้ริหาร ปลดัเทศบาล หวัหนา้ส่วนราชการ ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จงัหวดัล าปาง จ านวน 47  คน 
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3.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาวจิยั 
 
 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใช้แบบ
สัมภาษณ์ เป็นเคร่ืองมือส าหรับการวิจยั ที่สร้างขึ้นภายใต้กรอบแนวคิด หลักการ ทฤษฎี และ
งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง โดยก าหนดกรอบประเด็นการสมัภาษณ์ในชุดค าถามเดียวกนั และการสัมภาษณ์
แบบซักถาม พูดคุย เป็นรายบุคคล เพื่อให้ได้ขอ้เท็จจริง แนวคิด ทศันคติ มุ่งเน้นให้ได้ค  าตอบ 
ตามวตัถุประสงคใ์นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี โดยการสมัภาษณ์แบบค าถามปลายเปิด    

 ส่วนที ่1  แบบสมัภาษณ์เก่ียวกบักระบวนการ ปัญหา สาเหตุ แนวทางการแกไ้ขปัญหา
และแนวทางการพฒันาเก่ียวกบักระบวนการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์

 ส่วนที่ 2  แบบสมัภาษณ์เก่ียวกบักระบวนการ ปัญหา สาเหตุ แนวทางการแกไ้ขปัญหา
และแนวทางการพฒันาเก่ียวกบักระบวนการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์

 ส่วนที่ 3  แบบสมัภาษณ์เก่ียวกบักระบวนการ ปัญหา สาเหตุ แนวทางการแกไ้ขปัญหา
และแนวทางการพฒันาเก่ียวกบักระบวนการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

 ส่วนที่ 4  แบบสมัภาษณ์เก่ียวกบักระบวนการ ปัญหา สาเหตุ แนวทางการแกไ้ขปัญหา
และแนวทางการพฒันาเก่ียวกบักระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

4.  วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพ  

1) การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลต่างๆ ไดแ้ก่หนงัสือเอกสารวชิาการ วารสาร 
ส่ิงพิมพ ์รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ การศึกษาคน้ควา้อิสระ คู่มือปฏิบติังาน ระเบียบ กฎหมาย  
ที่เก่ียวขอ้งกบัหลกัการและแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

2) ก าหนดกรอบขอ้ค าถามตามโครงสร้างและประเด็นที่ตอ้งการศึกษาการประมวลผล
และรวบรวมขอ้มูล โดยการสมัภาษณ์ ตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

(1) ผูศึ้กษาขออนุญาตกลุ่มเป้าหมาย เพื่อท าการสัมภาษณ์ โดยก าหนดวนั เวลา และ
สถานที่นดัหมายในการด าเนินการสมัภาษณ์ 

(2) ผูศึ้กษาช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวิจยั และวธีิการเก็บขอ้มูล แก่กลุ่มเป้าหมาย 
(3) ผูศึ้กษาน าแบบสัมภาษณ์เก็บขอ้มูลจากกลุ่มเป้าหมาย โดยใช้แบบสัมภาษณ์ที่มี

ค  าถามเดียวกนั  
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(4) ผูศึ้กษาจดบนัทึกและการบนัทึกเสียงการสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย โดยขออนุญาต
จากกลุ่มเป้าหมาย 

(5) ใชว้ธีิการสงัเกตแบบไม่มีส่วนร่วม ควบคู่กบัการสมัภาษณ์ 
(6) ผูศึ้กษารวบขอ้มูล ตรวจสอบความถูกตอ้ง ความน่าเช่ือถือ ความสมบูรณ์ หลงัจาก

การสมัภาษณ์  
(7) รวบรวมเรียบเรียง และวเิคราะห์ขอ้มูล พร้อมทั้งเขียนรายงานผลการศึกษา 
 

5.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลที่ไดจ้ากการสัมภาษณ์จะน าขอ้มูลที่ไดม้าวิเคราะห์ร่วมกบัขอ้มูล
จากการศึกษาคน้ควา้และน าเสนอขอ้คน้พบแต่ละประเด็นโดยใช ้

1) การจ าแนกและจดัระบบขอ้มูล (Typology and Taxonomy) ส าหรับการจ าแนก
ขอ้มูลจากการสมัภาษณ์กลุ่มผูบ้ริหาร และกลุ่มผูป้ฏิบติังาน เพื่อศึกษาถึงแนวความคิดและมุมมอง
ของทั้ง 2 กลุ่ม 

2) การวเิคราะห์สรุปอุปนยั (Analytic Induction) ส าหรับการน าขอ้มูลที่ไดม้าวิเคราะห์
เพือ่หาขอ้สรุปร่วมกนัของการด าเนินการ ปัญหา สาเหตุ และแนวทางการแกไ้ข 

3) การวิเคราะห์ขอ้มูลเอกสารหรือการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ส าหรับ
การน าขอ้มูลที่ไดม้าวเิคราะห์พรรณนาและอธิบายปรากฎการณ์ที่เกิดขึ้น 

4) การวิเคราะห์สาเหตุและผล (Cause and Effect Analysis) น าขอ้มูลที่ไดจ้ากทั้ง 4 
กระบวนการมาวเิคราะห์วา่เกิดจากสาเหตุใด   

5) การเปรียบเทียบเหตุการณ์ (Constant Comparison) เป็นการน าขอ้มูลที่ไดจ้ากการ
สัมภาษณ์มาเปรียบเทียบกบัขอ้มูลเอกสารที่เก่ียวขอ้ง อาทิเช่น แนวคิดเร่ืองการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์แนวคิดเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยท์อ้งถ่ิน ตลอดจนงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อตอบขอ้
ค าถามของงานวจิยัวา่เป็นไปตามแนวคิดทฤษฎีที่ไดก้  าหนดไวห้รือไม่ 
 



บทที่ 4 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
 
 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลหลวงเหนือนั้ น เป็นเร่ืองของการ 
ใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากร การพฒันาบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร และการให้บุคลากรพน้จากงาน 
กระบวนการพฒันาความรู้ และสร้างขวญัก าลังใจแก่บุคลากรในองค์การ หากสามารถท าให้
บุคลากรอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารแลว้ก็จะเป็นพลงัผลกัดนัให้กบัองคก์าร 
สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององค์การนั้ นในที่สุดการ
บริหารงานบุคลากร พนักงานเทศบาลต าบลครอบคลุมถึงกระบวนการจดัหาทรัพยากรมนุษย  ์
กระบวนการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ และ
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเทศบาลต าบลหลวงเหนือได้ด าเนินการให้เป็นไปตาม
ระเบียบ หนังสือสั่งการและขอ้กฎหมายที่เก่ียวขอ้ง ซ่ึงผูศึ้กษาจะไดอ้ธิบายกระบวนการทั้งหมด  
ดงัปรากฏรายละเอียดต่อไปน้ี 
  1.  การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
   1.1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 
  1)  ดา้นการแต่งตั้งคณะกรรมการจดัท าแผนอตัราก าลงั  
 2)  ดา้นอ านาจหนา้ที่และภารกิจ  
 3)  ดา้นความตอ้งการก าลงัคน  
  4)  ดา้นการวางแผนการใชก้ าลงัคน  
  1.2  การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ 
  2.  การใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์ 
   2.1  การบรรจุและแต่งตั้ง  
   2.2  การยา้ย  
   2.3  การโอน  

 3.  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  4.  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 

4.1   การจดัโครงสร้างอตัราเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  
  4.2  การใหมี้ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  
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  4.3  การประเมินผลงาน   
  4.4  การเล่ือนระดบั  
 

1.  การจดัหาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 1.1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
  กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ จะเร่ิมตน้จาก
การจดัท าแผนอตัราก าลงั 3 ปี (พ.ศ.2561 – 2563) ซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการตรวจสอบการใช้
ต  าแหน่ง ให้เป็นไปอย่างคุ ้มค่า มีประสิทธิภาพ ตลอดจนเพื่อควบคุมภาระค่าใช้จ่ายด้านการ
บริหารงานบุคคลไม่ให้เกินกว่าร้อยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปีตามมาตรา 35 แห่ง 
พ.ร.บ.ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 โดยมีแนวทางในการจดัท าแผนอตัราก าลงั 
3 ปี สามารถวเิคราะห์ได ้ดงัต่อไปน้ี 
  1.1.1  ด้านการแต่งต้ังคณะกรรมการจัดท าแผนอัตราก าลัง  
  ด้านการแต่งตั้ งคณะกรรมการจัดท าแผนอัตราก าลัง พบว่า มีการให้
นายกเทศมนตรีต าบลหลวงเหนือ  แต่งตั้งคณะกรรมการจดัท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ประกอบด้วย  
(1) นายณรงค ์ เครือระยา  นายกเทศมนตรีต าบลหลวงเหนือ  เป็นประธานกรรมการ (2) นายพงษศ์กัด์ิ  
ศกัรภพน์  ปลัดเทศบาล เป็นกรรมการ (2) นางจรรยา  อบมา  ผูอ้  านวยการกองคลัง เป็นกรรมการ  
(3) นายเสาวรัตน์  ชุ่มวงค ์ หัวหน้าส านักปลดั เป็นกรรมการ (4) นางอรุณี  เครือระยา  นักทรัพยากร
บุคคล เป็นกรรมการ/เลขานุการ 
 1.1.2  ด้านอ านาจหน้าที่และภารกิจ  
  ด้านอ านาจหน้าที่และภารกิจ พบว่า เทศบาลต าบลหลวงเหนือ มีการ
วเิคราะห์อ านาจหน้าที่และก าหนดภารกิจตามยทุธศาสตร์การพฒันา แผนพฒันาในช่วงระยะเวลา  
3 ปี ขา้งหน้า ตามพระราชบญัญติัเทศบาล  พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 ตลอดจนกฎหมายอ่ืนใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์
ชาติระยะ 20 ปี (2560 – 2579)  แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพฒันาจงัหวดัล าปาง 
แผนพฒันาอ าเภอ โดยแบ่งออกเป็นด้านๆ ตามความเหมาะสม เช่น ด้านโครงสร้างพื้นฐาน  
ด้านเศรษฐกิจ ด้านการเมือง ด้านการบริหาร ด้านทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม เป็นต้น 
เพื่อให้ทราบว่าในแต่ละส่วนราชการมีภารกิจอะไรที่จะต้องด าเนินการในช่วงระยะเวลา 3 ปี 
ขา้งหนา้ และอยูใ่นอ านาจหนา้ที่ตามที่กฎหมายก าหนดหรือตามนโยบายหรือไม่ ทั้งน้ี ให้วิเคราะห์
ศกัยภาพเพื่อประเมินจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภยัคุกคาม รวมถึงแนวทางในการเขา้ไปแกไ้ข
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ปัญหา หรือด าเนินการพฒันาทอ้งถ่ินให้สอดคลอ้งกบัหลักการ SWOT เพื่อให้การด าเนินการเกิด
ประโยชน์สูงสุดและอยู่ภายใตอ้  านาจหน้าที่ตามที่กฎหมาย ระเบียบ หนังสือสั่งการที่เก่ียวขอ้ง 
ไดก้ าหนดไว ้
   1.1.3 ด้านความต้องการก าลังคน  
  ด้านความต้องการก าลังคน เทศบาลต าบลหลวงเหนือ จะด าเนินการ
วิเคราะห์ภารกิจในการด าเนินการตามอ านาจหน้าที่และภารกิจที่ได้ก  าหนดในยุทธศาสตร์การ
พฒันาและกฎหมายที่เก่ียวขอ้ง และไดก้ าหนดต าแหน่งขา้ราชการลูกจา้งประจ า ขา้ราชการครู และ
พนกังานจา้งในต าแหน่งใด และจ านวนเท่าใด จึงจะท าให้การปฏิบติังานตามภารกิจที่อยูใ่นอ านาจ
หนา้ที่และความรับผดิชอบนั้นเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
   ส าหรับความตอ้งการก าลงัคนนั้น ไดพ้จิารณาจากภารกิจ ปริมาณงานที่มีอยูใ่น
ปัจจุบันและคาดคะเนว่าจะมีภารกิจใดเพิ่มขึ้ นในช่วงระยะเวลา 3 ปี ขา้งหน้า โดยพิจารณาจาก
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพฒันาจงัหวดั แผนพฒันาอ าเภอ แผนพฒันาองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น นโยบายที่ส าคญัของรัฐบาลและนโยบายผูบ้ริหาร ตลอดจนสภาพปัญหา
ภายในเขตพื้นที่ 
   ทั้ งน้ี  ได้มีการเก็บสถิติปริมาณงานที่ เ กิดขึ้ นของแต่ละส่วนราชการ  
โดยอา้งอิงขอ้มูลจากผลการด าเนินการประจ าปีที่รายงานต่อสภา ซ่ึงเป็นขอ้มูลเชิงประจกัษท์ี่ชดัเจน  
เพือ่ประกอบการพจิารณาวา่แต่ละส่วนราชการจ าเป็นตอ้งใชอ้ตัราก าลงัรวมทั้งส้ินเป็นจ านวนเท่าใด 
แลว้จ าแนกเป็นประเภทต าแหน่งและระดบัให้เหมาะสมกบัปริมาณงานและคุณภาพงานนั้นต่อไป 
ใหด้ าเนินการรวบรวมปริมาณงานที่เกิดขึ้นกบัเวลาที่ใชไ้ปทั้งหมด เปรียบเทียบกบัเวลาที่บุคคลนั้น
จะตอ้งใช้ในการปฏิบติัหน้าที่ใน 1 ปี กล่าวคือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนักงานจา้งมีเวลา
ปฏิบติัราชการคิดเป็น 82,800 นาทีต่อปีเทียบกบัเวลาทั้งหมดที่ตอ้งปฏิบติังานนั้นใหส้ าเร็จ  
   การประเมินความต้องการก าลังคนนั้ น ได้ส ารวจอัตราก าลังที่มีอยู่ใน
ปัจจุบนัและก าลังคนที่ตอ้งการเพิ่มหรืออัตราก าลังที่คาดว่าจะสูญเสีย เน่ืองจากการเกษียณอายุ
ราชการหรือครบก าหนดสัญญาจ้างในแต่ละปี รวมถึงมีการเปรียบเทียบอัตราก าลังกับองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในกลุ่ม/ขนาดเดียวกันว่ามีความใกลเ้คียงหรือแตกต่างกัน (เทศบาลต าบล
หลวงใต ้ อ าเภองาว  จงัหวดัล าปาง) 
 1.1.4  ด้านการวางแผนการใช้ก าลังคน  
  ดา้นการวางแผนการใชก้ าลงัคน พบว่า ไดมี้การส ารวจและประเมินความรู้ 
ความสามารถของก าลงัคนที่มีอยู่เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการวางแผนพฒันาบุคลากรหรือฝึกอบรม
ก าลังคนให้เหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบและพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ 
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อนัเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ เพื่อให้การใชอ้ัตราก าลงัของขา้ราชการ ลูกจา้ง และพนักงานจา้ง 
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ประกอบดว้ย (1) การก าหนดต าแหน่งในแผนอตัราก าลงั 3 ปี โดยเทศบาล
ต าบลหลวงเหนือ น าผลที่ได้จากการวิเคราะห์มาจดัท ากรอบอัตราก าลัง (2) การก าหนดเลขที่
ต  าแหน่งและเลขที่ส่วนราชการ การก าหนดเลขที่ต  าแหน่งและเลขที่ส่วนราชการในแผนอตัราก าลงั 
3 ปี ให้ถือปฏิบติัตามหนังสือส านักงาน ก.จ., ก.ท. และ ก.อบต. ด่วนที่สุด ที่ มท 0809.5/ว 52 ลง
วนัที่ 13 พฤศจิกายน 2558 เร่ือง การจดัต าแหน่งขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ินเขา้สู่ประเภท
ต าแหน่ง (ระบบแท่ง) (3) ประมาณการค่าใชจ่้ายเก่ียวกบัเงินเดือน ค่าจา้ง และประโยชน์ตอบแทน
อ่ืน การค านวณภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลในแผนอัตราก าลัง 3 ปี เพื่อให้เป็น
เคร่ืองมือควบคุมภาระค่าใช้จ่ายได้อย่างสอดคล้องกับข้อเท็จจริง  และก าหนดประมาณการ
ประโยชน์ตอบแทนอ่ืนในอตัราร้อยละ 20 ของยอดรวมเงินเดือน ค่าจา้งในแต่ละปี (4) ฐานค านวณ
งบประมาณรายจ่ายประจ าปีใชเ้ทศบญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปีปัจจุบนั เพิม่อีกร้อยละ 5 เป็น
ฐานการค านวณ และบวกเพิม่ขึ้นอีกร้อยละ 5 เพือ่เป็นฐานการค านวณภาระค่าใชจ่้ายตามมาตรา 35 
แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 

 1.2  การสรรหาทรัพยากรมนุษย์  
การสรรหาทรัพยากรมนุษยเ์ทศบาลต าบลหลวงเหนือ ในส่วนของขา้ราชการจะด าเนินการ 

อยู ่2 วิธี คือ 1. การขอใชบ้ญัชีการสอบแข่งขนัจากคณะกรรมการกลางการสอบแข่งขนัพนักงาน
ส่วนทอ้งถ่ิน (กสถ.) เพื่อมาบรรจุแต่งตั้งและ 2.การรับโอน (ยา้ย) พนักงานเทศบาลหรือพนักงาน
ส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน ซ่ึงเดิมเทศบาลใชว้ิธีการรับโอน (ยา้ย) แต่เม่ือระยะเวลาผ่านพน้ไปแลว้ยงัไม่มี
ขา้ราชการโอน (ยา้ย) จึงไดข้อใชบ้ญัชีผูส้อบแข่งขนัได้ไปยงั กสถ. โดยการท าหนังสือผ่านไปยงั 
ก.ท.จ.ล าปาง เพื่อขอใชบ้ญัชี และมีเง่ือนไขว่าหากขอใชบ้ญัชีแล้วเทศบาลจะไม่สามารถรับโอน 
(ยา้ย) ข้าราชการได้อีก ซ่ึงขณะน้ีอยู่ในช่วงระยะเวลาของการรอคอยบญัชี ส่วนพนักงานจ้าง 
ทั้งประเภททัว่ไปและภารกิจ เทศบาลใช้วิธีเปิดสอบแข่งขันเอง โดยอาศัยอ านาจตามประกาศ
คณะกรรมการพนกังานเทศบาลจงัหวดัล าปาง เร่ืองหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขเก่ียวกบัพนักงานจา้ง ลง
วนัที่ 9 กรกฎาคม 2547 โดยเร่ิมกระบวนการสรรหาตั้งแต่ (1) การแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการ
สรรหาและเลือกสรร จ านวนไม่น้อยกว่า 3 คน ประกอบด้วย ประธานคณะกรรมการ ได้แก่ 
ปลัดเทศบาลหรือผูท้ี่ได้รับมอบหมาย และกรรมการอีก 2 คน คือผู ้อ  านวยการส านัก  หรือ
ผูอ้  านวยการกองที่รับผดิชอบงาน และหวัหนา้ส านกัปลดัหรือผูท้ี่ไดรั้บมอบหมาย (2) การประกาศ
รับสมคัรสรรหาและเลือกสรร โดยให้ปิดประกาศไวใ้นที่เปิดเผยและเป็นการทัว่ไป ไม่น้อยกว่า  
5 วนั ท  าการก่อนก าหนดการรับสมัคร โดยเทศบาลจะปิดประกาศไวท้ี่บอร์ดประชาสัมพนัธ ์
ของเทศบาล หมู่บา้น การส่งหนังสือประชาสัมพนัธ์ไปยงัส านักงานทอ้งถ่ินจงัหวดัล าปาง องคก์ร
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ปกครองส่วนทอ้งถ่ินภายในเขตอ าเภองาว รวมถึงประกาศประชาสมัพนัธ์ผ่านเวบ็ไซตข์องเทศบาล 
(3) การรับสมัครสรรหาและเลือกสรร โดยให้มีระยะเวลาการรับสมคัรไม่น้อยกว่า 7 วนัท าการ  
(4) การด าเนินการสรรหาและเลือกสรร โดยใช้วิธีการสอบขอ้เขียน และทดสอบร่างกายในบาง
ต าแหน่ง เช่น พนกังานดบัเพลิง พนกังานขบัรถยนตด์บัเพลิง เป็นตน้ (5) การประกาศผลการสรรหา
และเลือกสรร ผา่นทางเวบ็ไซตแ์ละป้ายประชาสมัพนัธ ์(6) การรายงานผลการสรรหาและเลือกสรร
พนกังานจา้งไปยงั ก.ท.จ. ล าปาง เพือ่พจิารณาใหค้วามเห็นชอบในการจา้ง (ใชเ้ฉพาะกรณีพนักงาน
จา้งตามภารกิจ ส่วนพนกังานจา้งทัว่ไปเทศบาลสามารถด าเนินการจา้งไดท้นัทีหลงัการสรรหา และ
เลือกสรร) (7) เม่ือ ก.ท.จ.ล าปาง มีมติเห็นชอบให้จา้งพนักงานจา้งเทศบาลจะด าเนินการแจง้ให้ 
ผูผ้า่นการสรรหาและเลือกสรรมาท าสญัญาจา้งต่อไป 
  สรุปการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์การจดัหาทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวง
เหนือ จะเร่ิมตั้งแต่การวิเคราะห์บุคลากรว่าเพียงพอต่องานของเทศบาลต าบลหลวงเหนือหรือไม่  
ถา้ไม่เพยีงพอก็จดัหาใหมี้ขึ้น ตามกรอบอตัราก าลงัของแต่ละองคก์าร ส่วนการไดม้าซ่ึงบุคลากรนั้น
มีตั้งแต่การรับโอน (ยา้ย) การขอใชบ้ญัชีสอบจาก กสถ. และการจดัสรรหาและเลือกสรรพนักงาน
จา้ง ตามกรอบอตัราก าลงัตามแผนอตัราก าลงั 3 ปี เม่ือไดบุ้คลากรนั้นมาแลว้ก็จะมีการจดัการอบรม 
สัมมนา สอดคล้องกบัหลกัการกระบวนการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์ตามแนวคิดของเฉลิม
พงศ ์มีสมนัย (2557) ที่ไดก้ล่าวว่า เพื่อพฒันาบุคลากรที่ไดม้านั้นให้มีความรู้ความสามารถพร้อม 
ที่จะปฏิบตัิงาน และที่ส าคญัคือเม่ือไดบุ้คลากรมาแลว้ตอ้งสามารถปรับตวัเขา้กับประชาชนที่ตน
ให้บริการได้ ดังนั้น เทศบาลต าบลหลวงเหนือ เม่ือพฒันาให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ  
โดยเทศบาลต าบลหลวงเหนือนั้น ตามหลักการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ จะตอ้งมีการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่เร่ิมแรก คือ วิเคราะห์สภาพทัว่ไปดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารก่อนว่า  
มีความเพยีงพอต่อภารกิจขององคก์ารหรือไม่ และบุคลากรที่มีอยูจ่ะมีแนวทางในการพฒันาอยา่งไร 
จนถึงมีการก าหนดให้มีกระบวนการสรรหาบุคลากรเพื่อที่จะเขา้มาบรรจุแต่งตั้งให้ปฏิบติัหน้าที่ 
ในองค์การตามกรอบอัตราก าลังของแต่ละหน่วยงาน เม่ือมีกระบวนการสรรหาแล้ว ก็มีการน า
บุคลากรที่ไดม้านั้นไปสู่การพฒันา ทั้งจดัใหมี้การอบรม สมัมนา ศึกษาดูงาน โดยส่วนขององคก์าร
ไดจ้ดัท าขั้นเอง หรือส่งไปยงัหน่วยงานที่มีการจดัให้ ทั้งยงัส่งเสริมให้มีการศึกษาในระดบัสูงขึ้น 
เพือ่เป็นการพฒันาความรู้เฉพาะดา้นงานที่ตนเองไดรั้บมอบหมาย หลงัจากที่มีการพฒันาแลว้ก็ยงัมี
การประเมินผล และควบคุมการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยการให้บุคลากรที่เขา้รับการอบรมหรือ
สมัมนา แลว้ตอ้งมีการสรุปน าเอาองคค์วามรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นน าเสนอผูบ้ริหาร หรือหัวหน้าส่วนงาน 
ที่ตนสงักดั และติดตามการปรับปรุงงานในดา้นที่รับการอบรมมาอีกคร้ังหน่ึงดว้ยวา่มีการพฒันาขึ้น
หรือไม่หลกัจากที่ไดรั้บการอบรม พฒันาใหมี้ความรู้ความสามารถแลว้ 
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2.  การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์  
 
 2.1  การบรรจุและแต่งต้ัง  
  การบรรจุและแต่งตั้ง ปัจจุบนัเทศบาลต าบลหลวงเหนือ มีการด าเนินการโดยการ
ขอใชบ้ญัชีการสอบแข่งขนัจากคณะกรรมการกลางการสอบแข่งขนัพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน (กสถ.) 
ซ่ึงเป็นไปตามประกาศคณะกรรมการกลางขา้ราชการและพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.จ. ก.ท. และ ก.
อบต.) เร่ือง มาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขการสอบแข่งขนั พ.ศ. 2560 ซ่ึงแต่เดิม
เทศบาลไดมี้อ านาจในการเปิดสอบคดัเลือกไดเ้อง โดยเงื่อนไขของการสอบคดัเลือกเดิมจะมีการ
แต่งตั้ งคณะกรรมการด าเนินการสอบคัดเลือกเพื่อพิจารณาว่าผูเ้ข ้ารับการคัดเลือกแต่ละคน  
มีความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์และผลงานในอดีต วิสัยทัศน์การปฏิบัติงาน 
ในต าแหน่งที่จะเขา้รับการคดัเลือก ประวตัิการรับราชการตลอดจนมีพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะ 
ต่าง ๆ อยา่งไร โดยใหผู้เ้ขา้รับการคดัเลือกจดัท าและน าเสนอวสิยัทศัน์ในการเขา้ด ารงต าแหน่งที่เขา้
รับการคัดเลือก และน าเสนอผลงานในอดีตที่ประสบความส าเร็จอันเกิดจากการบริหารงาน 
ของผูเ้ขา้รับการคดัเลือกมาแลว้ 
  2.2  การย้าย การโอน (ย้าย) 
  การยา้ย เทศบาลจะมีการพิจารณาคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่ง โดยค านึงถึง
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์  และต้องเป็นการย ้ายไปแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่ง 
ในระดบัเดียวกนั เวน้แต่กรณีการยา้ย ไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดบัที่ต  ่ากว่าเดิมตอ้งเป็นไป
ตามความสมคัรใจของพนกังานเทศบาลผูน้ั้น และเป็นไปตามมาตรฐานทัว่ไปที่คณะกรรมการกลาง
ก าหนด  
 ส่วนการโอน (ยา้ย) มีการพิจารณารับโอนพนักงานเทศบาล หรือพนักงานส่วน
ท้องถ่ินประเภทอ่ืน ซ่ึงตามระบบคุณธรรมจะต้องมีการพิจารณาความรู้ ความสามารถของ 
ผูโ้อนรวมถึงภาระค่าใชจ่้ายของเทศบาลประกอบ หลงัจากนั้นจึงขอความเห็นชอบไปยงัคณะกรรมการ
พนักงานเทศบาลจงัหวดัล าปาง พิจารณาให้ความเห็นชอบต่อไป แต่ในการพิจารณารับโอน (ยา้ย)  
ในปัจจุบนัผูบ้ริหารจะเป็นผูใ้ชดุ้ลพนิิจในการพจิารณารับโอน (ยา้ย) 
  นอกจากน้ีแล้ว เทศบาลต าบลหลวงเหนือ มีการจัดสรรงบประมาณช่วยเหลือ
พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน เพือ่ใหส้ามารถด ารงชีพอยูไ่ด ้มีความภาคภูมิใจในหนา้ที่การงาน ความมัน่คง
ในการปฏิบัติงาน ในระหว่างการปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ระหว่างการ
รักษาพยาบาลในกรณีเจ็บป่วย และผลตอบแทนหลงัจากการเกษียณเพื่อให้พนักงานส่วนทอ้งถ่ิน  
มีความมั่นคงในการปฏิบติัหน้าที่ มีความภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่เพื่อเสริมสร้างขวญั และ
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ก าลงัใจของพนกังานในการปฏิบติังาน การใหบ้ริการสาธารณะ ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ควรสร้างความสัมพันธ์ที่ ดีระหว่างผู ้บริหาร และพนักงานส่วนต าบล สร้างกระบวนการ 
เพือ่สร้างความพงึพอใจใหแ้ก่บุคลากรที่ปฏิบติังาน ดว้ยการบ ารุงขวญัก าลงัใจ สร้างแรงจูงใจ และ
จดัสวสัดิการ อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับหลกัการกระบวนการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์
เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2557) ที่ได้กล่าวถึง การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย ์คือ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัการ “ใชค้นให้เหมาะสมกบังาน” โดยใชต้  าแหน่งและงานที่ตอ้งปฏิบติั
เป็นตวัก าหนดวา่บุคลากรคนใดจะมาปฏิบติังานในต าแหน่งและตอ้งปฏิบติังานนั้น จะตอ้งมีความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ ความช านาญงาน และสมรรถนะในดา้นใด มากน้อยแค่ไหน 
ดงันั้น การใช้ประโยชน์จากก าลงัคน จึงเป็นเร่ืองที่เก่ียวกับการออกแบบงานใหม่ (การโยกยา้ย  
การเล่ือนต าแหน่ง) การประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหารผลการปฏิบติังานและอ่ืนๆ โดยแบ่ง
การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรมนุษย ์เป็น 3 ประการ ไดแ้ก่ (1) การโยกยา้ย (Transfer) เป็นการใช้
ประโยชน์จากบุคลากรเพื่อการด าเนินงานขององคก์ารโดยการน าผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร  
มาพิจารณาว่าความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ เหมาะสมกบังานประเภทใดมากที่สุด  
ในกรณีที่บุคคลมีความเหมาะสมกับงานอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่งานในต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบนั ผูบ้ริหาร 
จะโยกยา้ยบุคลากรผูน้ั้ นไปท างานในต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบใหม่ที่ตรงกับความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะของบุคลากร (2) การเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) เป็นการเพิ่ม
หนา้ที่ความรับผิดชอบของบุคลากรที่ตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะในระดบั 
ที่สูงขึ้น มีขอบข่ายของหน้าที่ความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น โดยทัว่ไปแล้วการเล่ือนต าแหน่งจะ
พิจารณาจากผลงาน พฤติกรรมในการท างานและองค์ประกอบอ่ืนๆ ที่ผ่านมา และ (3) การ
ประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance appraisal) หมายถึง ระบบที่เป็นทางการที่ใชท้บทวนและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อการบริหารและ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ซ่ึงมีแนวทางการด าเนินการหลายแนวทาง เช่น การประเมิน
โดยผูบ้งัคบับญัชา การประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน การประเมินตวัเอง การประเมินโดยลูกคา้ หรือ
ผูใ้ช้บริการ และการประเมินแบบ 360 องศา หรือการประเมินจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งหรือมีส่วน 
ไดเ้สียกบัผลการปฏิบติังานทั้งหมด ซ่ึงไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ และการประเมิน
ตวัเอง 
  สรุปการใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์จากการวิเคราะห์กระบวนการใชป้ระโยชน์
ทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ พบว่ามีการบรรจุแต่งตั้งขา้ราชการตามระเบียบ
กฎหมาย แต่มีระยะเวลารอคอยบุคลากรจากการใช้บญัชีของ กสถ. และเม่ือไดรั้บการบรรจุแล้ว 
พบปัญหาดา้นการปรับตวัใหเ้ขา้กบัการท างานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในส่วนของพนักงานจา้ง 
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พบปัญหาของพนักงานจา้งตามภารกิจที่ไดรั้บบรรจุแต่งตั้งเดิม โดยบรรจุแต่งตั้งไม่ตรงกบัคุณวุฒิ 
และต าแหน่ง การรับโอน (ยา้ย) พบปัญหาด้านการไม่น าระบบคุณธรรมมาใช้ ท  าให้เทศบาล 
ขาดโอกาสในการพิจารณาบุคคล ท าให้ไดบุ้คคลที่ขาดความรู้ ความสามารถ ขาดประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบตัิงาน การโอน (ยา้ย) พบปัญหาเร่ืองการโอน (ยา้ย) เป็นจ านวนมาก ท าให้ปัจจุบนั 
มีอตัราต าแหน่งวา่ง จ  านวน 9 อตัรา ซ่ึงพบวา่การโอน (ยา้ย) ของพนกังานเทศบาล ส่วนหน่ึงเกิดขึ้น
เน่ืองจากพนักงานเทศบาล มีภูมิล าเนาที่ อ่ืน เม่ือท างานได้ชั่วระยะเวลาหน่ึงก็จะหาโอกาส 
โอน (ยา้ย) กลบัภูมิล าเนาของตนเอง จึงไม่เป็นไปตามหลกัการและไม่สอดคลอ้งกบัหลกัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องทอ้งถ่ิน ในเร่ืองของการใชท้รัพยากรมนุษยท์ี่มีอยูใ่นทอ้งถ่ิน  
  ดงันั้น การรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไวก้บัองคก์ารใหไ้ดน้านๆ ไดน้ั้นก็โดย
ที่ผูบ้ริหารดูแลบุคลากรในส่วนงานของตนให้ก าลงัใจในการท างาน เม่ือทุกคนในองคก์ารท างาน 
โดยความสบายใจ เป็นมิตร มีไมตรีแก่กนัแลว้ การท างานของทุกคนก็จะเป็นการท างานที่มีความสุข 
อีกทั้งมีการจดัสรรงบประมาณช่วยเหลือพนักงานเทศบาล ลูกจา้ง เพื่อให้สามารถด ารงชีพอยูไ่ด ้ 
มีความภาคภูมิใจในหน้าที่การงาน ความมั่นคงในการปฏิบติังานในระหว่างการปฏิบติังานใน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ระหว่างการรักษาพยาบาลในกรณีเจ็บป่วยและผลตอบแทนหลงัจาก
การเกษียณเพื่อให้พนักงานส่วนท้องถ่ิน มีความมั่นคงในการปฏิบัติหน้าที่มีความภาคภูมิใจ 
ในต าแหน่งหน้าที่เพื่อเสริมสร้างขวญั และก าลังใจของพนักงานในการปฏิบัติงาน การให้บริการ
สาธารณะ ผูบ้ริหารองคก์ารควรสร้างความสมัพนัธ์ที่ดีระหว่างผูบ้ริหารและพนักงาน สร้างกระบวนการ
เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรที่ปฏิบตัิงาน ดว้ยการบ ารุงขวญัก าลังใจ สร้างแรงจูงใจและจดั
สวสัดิการอยา่งเหมาะสม   
 

3.  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
 
   การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ส่วนใหญ่จะใช้วิธีการ
ฝึกอบรม เน่ืองจากเป็นกลยทุธใ์นการพฒันาบุคลากรใหเ้ป็นผูท้ี่มีความรู้ ความสามารถกลา้ตดัสินใจ
ในส่ิงที่ควรกระท า รวมทั้งสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร และทศันคติที่ดี และผลจาก
การส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม อีกทั้งจะเป็นการยกระดับความรู้ และความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงเป็นการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานตามความต้องการขององค์กร และท าให้
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายของหน่วยงาน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงาน 
ไดผ้ลส าเร็จและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้ 
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 เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ได้มีการก าหนดแนวทางในการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
ทศันคติ ความประพฤติ คุณธรรมจริยธรรม เพื่อเป็นการเสริมสร้างและพฒันาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิราชการ ซ่ึงในปัจจุบนัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดก้ าหนดไว้
ในประกาศคณะกรรมการกลาง ว่าให้มีการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรของ อปท. เพื่อเป็นแนวทาง 
ในการพฒันาบุคลากรภายในหน่วยงานทั้งทางดา้นความรู้ในหน้าที่ สมรรถนะที่จ  าเป็น เทคโนโลย ี
การบริหารการเปล่ียนแปลง การประพฤติปฏิบติัตนตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง รวมถึงแผน
ป้องกนัและปราบปรามการทุจริตของ อปท. ที่ก  าหนดไวว้า่ตอ้งมีโครงการพฒันาบุคลากรทางดา้น
คุณธรรม จริยธรรม ปลูกฝังแนวคิดความซ่ือสัตยสุ์จริต สังคมที่ไม่ทนต่อการทุจริตแสดงให้เห็นว่า
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่ไดมุ่้งเนน้เพียงแค่ความรู้ และทกัษะ
ในการปฏิบติังานเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงพฤติกรรม ทศันคติ และการปลูกฝังค่านิยมที่เหมาะสมให้กบั
พนกังานส่วนทอ้งถ่ินอีกดว้ย 
  แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ประกอบด้วย  
(1) การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ไดก้  าหนดให้มีการพฒันาผูไ้ดรั้บการ
บรรจุแต่งตั้ง ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบติั โดยส่งบุคลากรเขา้รับการอบรม ณ สถาบนัพฒันา
บุคลากรทอ้งถ่ิน เพื่อให้บุคลากรใหม่รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลกัและวิธีการปฏิบติั
ราชการ บทบาทและหนา้ที่ของขา้ราชการ และแนวทางปฏิบติัตนเพื่อเป็นพนักงานส่วนทอ้งถ่ินที่ดี 
(2) การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้และทกัษะโดยการจดัอบรม 
และศึกษาดูงาน, การส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม, การส่งเสริมการใชแ้อพพลิเคชัน่ทางการศึกษา 
การเรียนผ่านระบบ E-learning ของส านักงาน ก.พ., การจดักิจกรรมส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 
รวมถึงการเป็นจิตอาสาบ าเพญ็ประโยชน์ในวาระต่างๆ 
 โดยกิจกรรมหลกัในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
ประกอบดว้ย (1) การจดัท าแผนพฒันาบุคลากร พ.ศ. 2561 – 2563 ซ่ึงมีขั้นตอนในการปฏิบติั ไดแ้ก่  
1. แต่งตั้งคณะกรรมการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร พ.ศ. 2561 – 2563 ประกอบดว้ยประธาน ไดแ้ก่ 
นายกเทศมนตรี และกรรมการ 3 คน ไดแ้ก่ ปลดัเทศบาล ผูอ้  านวยการกองคลงั หัวหน้าส านักปลดั
ท าหน้าที่กรรมการและเลขานุการ และนักทรัพยากรบุคคลท าหน้าที่ผูช่้วยเลขานุการ 2.ประชุม
คณะกรรมการจดัท าแผนเพือ่วเิคราะห์ปัญหาที่ไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ปัญหาดา้นการ
ปฏิบติัราชการ การพิจารณาว่าบุคลากรต าแหน่งใดขาดความรู้ ความสามารถ ทกัษะในด้านใด 
ที่สมควรตอ้งมีการพฒันา รวมถึงการส ารวจความตอ้งการในการเขา้รับการฝึกอบรม 3. คณะกรรมการ
น าผลการวิเคราะห์มาทบทวนเพื่อก าหนดวิสัยทัศน์ พนัธกิจ และยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับ 
แผนยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี และ Thailand 4.0 และไดก้ าหนดยทุธศาสตร์การพฒันาบุคลากรจ านวน 
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3 ยทุธศาสตร์ ไดแ้ก่ยทุธศาสตร์ที่ 1: การสร้างความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน ยทุธศาสตร์
ที่ 2: การสร้างองคก์รสุขภาวะ และมีขีดสมรรถนะสูงและยทุธศาสตร์ที่ 3: การปฏิบตัิราชการภายใต้
หลกัธรรมาภิบาล  4. เสนอแผนพฒันาบุคลากร พ.ศ. 2561 – 2563 เพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบ  
5.เม่ือแผนพฒันาบุคลากร พ.ศ. 2561 – 2563 ผ่านความเห็นชอบ จึงให้นักทรัพยากรบุคคล
ประชาสมัพนัธแ์ผนฯ ใหก้บับุคลากรในทุกกอง/งาน และประชาชนไดรั้บทราบ 6. ด าเนินการพฒันา
บุคลากรตามแผนฯ โดยจดัล าดับความส าคญัก่อน – หลัง และความจ าเป็นเร่งด่วน รวมถึงการ
ประชาสัมพนัธ์การจัดฝึกอบรมหลักสูตรของสถาบันพฒันาบุคลากรท้องถ่ิน 7.จัดโครงการ
ฝึกอบรมตามที่ไดก้  าหนดไว ้รวมถึงการประเมินผลการฝึกอบรมและการเขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงยงั
ไม่มีการประเมินผลการฝึกอบรมในรอบปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 (2) การจดัท าแผนปฏิบตัิการ
ป้องกันการทุจริต พ.ศ. 2562 – 2564 ซ่ึงมีวตัถุประสงค์ของการจดัท าแผนเพื่อให้เป็นไปตาม
แนวนโยบายของรัฐบาล ตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที่ดี เนน้การมีส่วนร่วมของประชาชน 
เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารของทางราชการเพือ่ใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการตรวจสอบ การจดัท า
แผนป้องกนัการทุจริต จึงเป็นเคร่ืองมือทางการบริหารที่ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใชใ้น
การสร้างภูมิคุม้กันส าหรับคนปฏิบติัดี ปฏิบติัชอบ ได้ท  างานให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
ในทอ้งถ่ิน ทั้งจะเป็นกลไกส าคญัในการป้องกนัไม่ให้มีการใชอ้  านาจหน้าที่ในการบริหารราชการ
โดยมิชอบไดอี้กทางหน่ึงดว้ย โดยมีขั้นตอนการด าเนินการดงัน้ี 1. นักทรัพยากรบุคคลผูรั้บผิดชอบ
การจดัท าแผนป้องกันการทุจริต พ.ศ.2562 – 2564 ประเมินตนเองตามแบบแบบฟอร์มรายงาน
ประเมินผลตนเอง (Self Assessment Report: SAR) การจดัท าแผนปฏิบตัิการป้องกันการทุจริต
ส าหรับองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 2.ด าเนินการจดัท าแผนป้องกนัการทุจริต พ.ศ. 2562 – 2564 
เพือ่ส่งให ้ป.ป.ช. ล าปาง ภายในระยะเวลาที่ก  าหนด ซ่ึงผลการประเมินแผนป้องกนัการทุจริต พ.ศ. 
2562 -2564 เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ไดรั้บคะแนน 198 คะแนน จากคะแนน 200 คะแนน เป็น
ล าดบัที่ 1 ของจงัหวดัล าปาง 3.ด าเนินการโครงการ/กิจกรรม ตามแผนป้องกนัการทุจริต พ.ศ. 2562 
ถึง 2564 ตลอดรอบปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 ทั้งส่วนที่ตอ้งใชง้บประมาณและไม่ใชง้บประมาณ  
4.สรุปผลการด าเนินการโครงการ/กิจกรรมในรอบปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 ซ่ึงเทศบาลต าบลหลวง
เหนือได้ด าเนินการเสร็จส้ิน จ านวน 46 โครงการ/กิจกรรม จากทั้งหมด 53 โครงการ/กิจกรรม   
คิดเป็นร้อยละ 86.79  
   ทั้งน้ีเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ไดด้ าเนินการเก่ียวกับกระบวนการพฒันาทรัพยากร
มนุษยส์อดคลอ้งกบั กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตามที่เฉลิมพงศ ์มีสมนัย (2557) ไดใ้ห้
ความหมายของค าวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ คือ กระบวนการและกรรมวิธีในการเพิ่มความรู้ 
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ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติของบุคคลในองคก์าร รวมไปถึงการพฒันาทางดา้นทศันคติ ความคิด 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นเร่ืองการพฒันาทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  
  สรุปการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ เทศบาลต าบลหลวง
เหนือ มีการส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง เน่ืองจากเป็นกลยทุธใ์นการพฒันา
บุคลากรใหเ้ป็นผูท้ี่มีความรู้ ความสามารถ กลา้ตดัสินใจในส่ิงที่ควรกระท า รวมทั้งสามารถเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของบุคลากร และทศันคติที่ดี และผลจากการส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม พบว่า เป็นการ
ยกระดบัความรู้ และความสามารถในการปฏิบตัิงาน ซ่ึงเป็นการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานตามความ
ตอ้งการขององค์กร และท าให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานได้ตรงตามเป้าหมายของหน่วยงาน 
เพือ่ใหส้ามารถปฏิบติังานไดผ้ลส าเร็จ และบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้เน่ืองเพราะหากประสบกบัปัญหา
ในการพฒันาบุคลากรที่ขาดการพฒันาอย่างต่อเน่ือง จึงไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าที่ควร ดังนั้ น 
ผูบ้ริหารที่ดี ควรเน้นและให้ความส าคญัในการพฒันาบุคลากรให้ครอบคลุมในทุกมิติ เช่น การ
พฒันาองคค์วามรู้ การจดัโครงการ/กิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในตนเอง 
การเช่ือมความสามัคคีภายในองค์กรให้รวมตวัเป็นอันหน่ึงเดียวกัน เพื่อพร้อมเขา้สู่การพฒันา
องคก์รใหเ้กิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้เป็นตน้  
 

4.  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
 
   การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย  ์ ผูบ้ริหารองคก์าร มีหน้าที่ที่จะตอ้งสร้างความผูกพนั
ระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน และพนกังานดว้ยกนั เพื่อให้พนักงานมีความผูกพนักบัองคก์ร เพื่อน
ร่วมงานผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่รักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไวก้บัองคก์าร
ใหไ้ดอ้ยา่งย ัง่ยนื อีกทั้งผูบ้ริหารดูแลบุคลากรในส่วนงานของตน ให้ก าลงัใจในการท างาน เม่ือทุก
คนในองค์การท างานโดยความสบายใจ เป็นมิตรมีไมตรีแก่กันแล้ว การท างานของทุกคน 
ก็จะเป็นการท างานที่มีความสุข ซ่ึงเทศบาลต าบลหลวงเหนือ มีการด าเนินการเก่ียวกับการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี   
 4.1 การจัดโครงสร้างอัตราเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  
   การจดัโครงสร้างอตัราเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืนในส่วนของเงินเดือน
นั้นไดมี้การใชอ้ตัราเงินเดือนตามโครงสร้างบญัชีอตัราเงินเดือนพนักงานส่วนทอ้งถ่ินบญัชี 5 และ
การเล่ือนขั้นเงินเดือนตามประกาศคณะกรรมการกลาง เร่ือง มาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัการก าหนด
หลักเกณฑ์การเล่ือนขั้นเงินเดือนขา้ราชการ พ.ศ.2558 ลงวนัที่ 28 ธันวาคม 2558 ซ่ึงก าหนด
หลกัเกณฑแ์ละวธีิการในการเล่ือนขั้นเงินเดือนใหแ้ก่ขา้ราชการ โดยผูบ้ริหารของเทศบาลฯ มีหน้าที่
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พจิารณาโดยค านึงถึงคุณภาพและปริมาณงาน ความมีคุณธรรมและจริยธรรม ซ่ึงกระบวนการเล่ือนขั้น
เงินเดือนจะเร่ิมจาก (1) การแต่งตั้ งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ประกอบดว้ยประธาน คือ ปลดัเทศบาล และหัวหน้าส่วนอีก 2 คน เป็นกรรมการและนักทรัพยากร
บุคคลเป็นเลขานุการ และคณะกรรมการพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือน เล่ือนขั้นค่าจา้ง และเล่ือน
ค่าตอบแทน ประกอบด้วย ประธาน คือ รองนายกเทศมนตรี และ ปลดัเทศบาล หัวหน้าส่วนอีก 2 คน 
เป็นกรรมการ และนกัทรัพยากรบุคคลเป็นเลขานุการ (2) การพจิารณาการเล่ือนขั้นฯจะพจิารณาจาก
ผลประเมินของคณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมิน (3) เลขานุการจดัท าค  าสั่งการเล่ือนขั้นฯ 
และเสนอค าสัง่รายงาน ก.ท.จ.ล าปางเพือ่ทราบ (4) เลขานุการแจง้ค  าสัง่ไปยงัทุกกอง/ฝ่าย เพือ่ทราบ  
  4.2  การให้มีประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  
  การให้มีประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ตามพระราชบญัญตัิระเบียบบริหารงานบุคคล
ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 ไดก้  าหนดว่า หากองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใดที่บริหารจดัการการจ่าย
เงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืนและเงินค่าจา้งได้ต  ่ากว่าที่ก  าหนดไวใ้นมาตรา 35 (40%) 
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้นสามารถจดัประโยชน์ตอบแทนอ่ืนแก่พนักงานส่วนทอ้งถ่ินเป็น
พิเศษก็ได้ ซ่ึงโดยทัว่ไปก็คือเงินรางวลัประจ าปี หากเทศบาลฯ จะขอรับประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 
(เงินรางวลัประจ าปี) ไดจ้ะตอ้งมีผลคะแนนประเมิน LPA ทุกดา้นไม่ต ่ากว่าร้อยละ 60 ซ่ึงเป็นไป
ตามประกาศ ก.จ., ก.ท. และ ก.อบต. เร่ือง ก าหนดมาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัหลกัเกณฑ ์เง่ือนไข และ
วธีิการก าหนดเงินประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพเิศษอนัมีลกัษณะเป็นเงินรางวลัประจ าปีส าหรับ
พนักงานส่วนทอ้งถ่ิน ลูกจา้ง และพนักงานจา้งขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2558 แต่
เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ไม่ได้ด าเนินการขอรับประโยชน์ตอบแทนอ่ืน (เงินรางวลัประจ าปี)  
มาเป็นระยะเวลา 2 ปี แล้ว เน่ืองจากผลการประเมิน LPA ไม่ถึงเกณฑ์ที่จะขอรับ กล่าวคือ  
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 ไดรั้บคะแนนรวม 5 ดา้น ร้อยละ 66.34 เฉพาะดา้นที่ไม่ผ่านเกณฑก์าร
ประเมินร้อยละ 60 คือด้านที่ 5 ธรรมาภิบาล ได้รับคะแนนประเมินร้อยละ 32.53 และผลการ
ประเมินประสิทธิภาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (Local Performance Assessment : LPA) 
ของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ประจ าปี 2561 รวม 5 ดา้น ร้อยละ 72.66 เฉพาะดา้นที่ไม่ผ่านเกณฑ์
การประเมินร้อยละ 60 คือดา้นที่ 5 ธรรมาภิบาล ไดรั้บคะแนนประเมินร้อยละ 56.92 
  4.3  การประเมินผลงาน   
  การประเมินผลงาน เทศบาลต าบลหลวงเหนือ มีการประเมินผลงานตามประกาศ ก.จ., 
ก.ท. และ ก.อบต. เร่ือง มาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัหลักเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน พ.ศ.
2558 ลงวนัที่ 28 ธนัวาคม 2558 โดยใชห้ลกัเกณฑร์ะบบการบริหารผลงาน (Performance Management) 
ซ่ึงเป็นกระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบเพื่อผลกัดนัให้ผลการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ
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บรรลุเป้าหมาย โดยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการปฏิบติัราชการในระดบัองคก์ร หน่วยงาน และ
ระดับบุคคลเขา้ดว้ยกนั อีกทั้งการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นหน้าที่ของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่อประกอบการพิจารณาในเร่ืองต่างๆ  
ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการวา่ดว้ยการนั้น ไดแ้ก่ การเล่ือนขั้นเงินเดือน และค่าตอบแทนอ่ืนๆ การให้
เงินรางวลัประจ าปี การพฒันาและการแกไ้ขการปฏิบติังาน การแต่งตั้งขา้ราชการ การให้ออกจาก
ราชการ การใหร้างวลัจูงใจ และการบริหารงานบุคคลเร่ืองอ่ืนๆ เพื่อเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตนให้เหมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการและปฏิบติัราชการมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลโดยจดัท าการประเมินปีละ 2 คร้ัง คร้ังที่ 1 (1 ตุลาคม ถึง31 มีนาคม) และคร้ังที่ 
2 (1 เมษายน – 30 กนัยายน) และเปิดโอกาสใหผู้ถู้กประเมินช้ีแจงหรือขอค าปรึกษาดว้ย  
  ทั้งน้ี การประเมินประกอบด้วย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ (1) ผลสัมฤทธ์ิของ และ
พฤติกรรมการปฏิบตัิราชการ ผลสัมฤทธ์ิของงานให้ประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน 
ความรวดเร็วหรือตรงตามเวลาที่ก  าหนด หรือความประหยดั ความคุม้ค่าของการใช้ทรัพยากร  
(2) พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ ใหป้ระเมินจากสมรรถนะหลกัตามที่ก  าหนด และสมรรถนะตามสาย
งานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ก  าหนดอย่างน้อย 3 สมรรถนะโดยผู ้บังคับบัญชาที่ เป็น 
ผูป้ระเมินผลการปฏิบัติราชการของขา้ราชการ ได้แก่นายกเทศมนตรีต าบลหลวงเหนือ ส าหรับ 
ปลดัเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ปลดัเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ส าหรับ ผูอ้  านวยการกอง/หัวหน้า
ส านักปลัด และผูอ้  านวยการกอง/หัวหน้าส านักปลัด ส าหรับ ขา้ราชการในส านัก/กอง  โดยมี
ขั้นตอน/กิจกรรมต่างๆ ได้แก่ (1) เม่ือเร่ิมรอบการประเมิน เทศบาลต าบลหลวงเหนือ โดย
นายกเทศมนตรีจะก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานและประกาศหลกัเกณฑฯ์ 
ใหท้ราบโดยทัว่กนั (2) จดัท าค  ารับรองรายบุคคล โดยนายกเทศมนตรีจะมอบนโยบาย แผนปฏิบตัิ
ราชการและเป้าหมายของเทศบาล ให้กับปลัดเทศบาล และหัวหน้าส่วนราชการ เพื่อก าหนด
เป้าหมายผลส าเร็จในรอบการประเมินแต่ละรอบ (3) ผูป้ระเมินแต่ละกอง/ฝ่ายร่วมกันประชุม 
เพือ่ก าหนดเป้าหมายและถ่ายทอดตวัช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิลงสู่ระดบัผูป้ฏิบติั (4) ผูป้ระเมินและผูรั้บการ
ประเมินร่วมกนัวางแผนปฏิบติัราชการ และจดัท าบนัทึกขอ้ตกลงการปฏิบตัิราชการ (5) ผูป้ระเมิน
ติดตามความก้าวหน้าของผูถู้กประเมิน (6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (7) การพิจารณา
กลัน่กรองผลการปฏิบติังาน และการพิจารณาเล่ือนขั้นฯ (8) เลขานุการจดัท าค  าสั่งการเล่ือนขั้นฯ 
และเสนอค าสั่งรายงาน ก.ท.จ.ล าปาง เพื่อทราบ (4) เลขานุการแจ้งค  าสั่งไปยงัทุกกอง/ฝ่าย  
เพื่อทราบแต่ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้ น พบว่า การพิจารณาการประเมินการ
ปฏิบัติงาน โดยไม่ใช้หลักคุณธรรม เช่น การพิจารณาของนายกเทศมนตรีในการประเมินผล 
การปฏิบติังาน กล่าวคือ เม่ือคณะกรรมการกลัน่กรองการประเมินผลการปฏิบตัิงานฯ ไดเ้สนอผล
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การพิจารณาไปยงันายกเทศมนตรี ปรากฏความเห็นของนายกเทศมนตรี มีความเห็นต่างกับมติ
คณะกรรมการกลัน่กรองการประเมินผลการปฏิบติังาน และเป็นอ านาจของนายกเทศมนตรีที่จะเป็น
ผูพ้จิารณาในขั้นตอนของการพจิารณาเล่ือนขั้นฯ ล าดบัสุดทา้ย ซ่ึงเม่ือพิจารณาแลว้จะพบว่า ถึงแม ้
ผูถู้กประเมินจะไดจ้ดัท าค  ารับรองการปฏิบตัิราชการและไดด้ าเนินการปฏิบตัิงานไปตามโครงการ/
กิจกรรมในแบบประเมินแล้ว และคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
คณะกรรมการพิจารณาการเล่ือนขั้ นฯ จะได้ด าเนินการตามขั้ นตอนของระเบียบ กฎหมาย  
แต่ทา้ยที่สุดผูมี้อ  านาจตดัสินใจในขั้นตอนสุดทา้ยก็คือนายกเทศมนตรี 
 4.4  การเล่ือนระดับ  
  เทศบาลต าบลหลวงเหนือ มีการเล่ือนระดบัขา้ราชการ ตามประกาศคณะกรรมการ
กลางขา้ราชการและพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน เร่ือง มาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัการคดัเลือกเพื่อเล่ือนและ
แต่งตั้งขา้ราชการและพนักงานส่วนทอ้งถ่ินต าแหน่งประเภททัว่ไป และประเภทวิชาการให้ด ารง
ต าแหน่งในระดบัที่สูงขึ้น พ.ศ.2561 ลงวนัที่ 3 สิงหาคม 2561 ไดก้  าหนดแนวทางในการเล่ือนระดบั
ส าหรับพนักงานต าแหน่งประเภททัว่ไปและต าแหน่งประเภทวิชาการ ไดก้ าหนดแนวทางในการ
เล่ือนระดบัส าหรับพนกังานต าแหน่งประเภททัว่ไปและต าแหน่งประเภทวิชาการ ดงัน้ี (1) เม่ือผูมี้
คุณสมบติัผูท้ี่จะเล่ือนและแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งในระดบัที่สูงขึ้น ให้ผูน้ั้นขอรับการประเมินผ่าน
งานการเจา้หนา้ที่ (2) นกัทรัพยากรบุคคลตรวจสอบภาระค่าใชจ่้ายดา้นการบริหารงานบุคคลว่าเกิน
กว่าที่ก  าหนดไวห้รือไม่ (3) แต่งตั้ งคณะกรรมการพิจารณาคุณสมบัติ และประเมินผลงาน 
ประกอบดว้ย ประธานคือปลดัเทศบาล และกรรมการ 2 คนประกอบดว้ย ผูอ้  านวยการส านัก/กอง 
และข้าราชการส่วนทอ้งถ่ินหรือข้าราชการพลเรือนผูท้ี่ เป็นหรือเคยเป็นในสายงานที่มีระดับ
ต าแหน่งไม่ต ่ากว่าระดบัที่ขอประเมินเป็นอนัดบัแรก หากไม่มีผูด้  ารงต าแหน่งในสายงานนั้นจริง 
ใหแ้ต่งตั้งจากขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินที่ด  ารงต าแหน่งที่เก่ียวขอ้งเก้ือกูลตามหนังสือส านักงาน ก.จ. 
ก.ท. และ ก.อบต. ที่ มท 0809.5/ ว 61 ลงวนัที่ 29 ธนัวาคม 2558 ไดแ้ละให้นักทรัพยากรบุคคลหรือ
ผูท้ี่ไดรั้บมอบหมายเป็นเลขานุการ (4) จดัประชุมคณะกรรมการประเมินคุณสมบตัิของผูรั้บการ
ประเมินว่ามีคุณสมบัติครบถ้วน ถูกตอ้งหรือไม่ (5) จัดประชุมคณะกรรมการประเมินผลงาน  
(6) เสนอเร่ืองต่อ ก.ท.จ.ล าปาง เพื่อพิจารณาเห็นชอบการเล่ือนระดบั (7) เม่ือ ก.ท.จ.ล าปาง มีมติ
เห็นชอบจึงจดัท าค  าสัง่และบนัทึกรายการเปล่ียนแปลงในทะเบียนประวติั กพ.7 ซ่ึงนับตั้งแต่มีการ
เปล่ียนแปลงระบบจ าแนกต าแหน่งของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินจากระบบซีเป็นระบบแท่ง ตั้งแต่
วนัที่ 1 มกราคา 2559 เป็นตน้มา จนถึงปัจจุบนัพบวา่มีขา้ราชการที่มีคุณสมบติัในการขอเล่ือนระดบั
เพยีง 1 คน และขณะน้ีอยูร่ะหวา่งขั้นตอนการด าเนินการ จึงยงัไม่พบปัญหาในการปฏิบติัแต่อยา่งใด 
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   นอกจากน้ี เทศบาลต าบลหลวงเหนือ มีกระบวนการการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ที่สอดคลอ้งกบัหลกัการของวชิยั  โถสุวรรณจินดา (2551) ที่ไดก้ล่าวถึงการบริหารค่าตอบแทน ว่าเป็น
เคร่ืองมือที่ส าคญัในการรักษาคนไวใ้นองคก์าร ประกอบดว้ย (1) การจ่ายค่าตอบแทนในการก าหนด
ค่าตอบแทนแก่พนกังานนั้น นอกจากองคก์ารจะตอ้งวิเคราะห์ถึงความรู้ความช านาญของพนักงาน 
ความรับผิดชอบในงาน สภาพแวดลอ้มของงาน ผลผลิต ก าไร ตน้ทุนขององคก์ารและสภาวะแวดลอ้ม
อ่ืนๆ ค่าตอบแทนนั้ นจะต้องมีลักษณะ คือ ถูกกฎหมาย ค่าตอบแทนนั้นตอ้งถูกตอ้งตามกฎหมาย
คุม้ครองแรงงาน มีความเพียงพอ ค่าตอบแทนนั้นควรเพียงพอที่จะให้ลูกจา้งด ารงชีพอยูไ่ดอ้ยา่ง
เหมาะสมตามฐานะและต าแหน่ง ตลอดจนความจ าเป็นของครอบครัวมีความเป็นธรรม ค่าตอบแทน
ควรมีความเป็นธรรมระหวา่งลูกจา้งดว้ยกนัโดยผูท้ี่ท  างานในต าแหน่งหน้าที่เดียวกนั มีผลงานและ
ความช านาญงานเท่ากนัควรมีค่าจา้งที่ใกลเ้คียงกนั มีการจูงใจ ค่าตอบแทนควรมีลกัษณะเป็นการจูงใจ 
โดยมีการจ่ายค่าตอบแทนมากขึ้นตามผลงานที่เพิม่ขึ้น และสอดคลอ้งกบัความสามารถขององคก์าร 
ค่าตอบแทนนั้นถือไดว้่าเป็นตน้ทุนประเภทหน่ึง องคก์ารจึงตอ้งมีการบริหารค่าตอบแทนให้อยู ่
ในขอบเขตที่องค์การสามารถรับภาระได้และไม่ก่อให้เกิดการเสียเปรียบเม่ือต้องการแข่งขัน 
กบัองคก์ารอ่ืนในประเภทเดียวกนั 
  ดงันั้น การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยท์ี่ดีตาม กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ที่มีประสิทธิภาพของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ จึงเป็นการบริหารค่าตอบแทนเป็นส่วนใหญ่  
ไม่วา่จะอยูใ่นรูปของตวัเงิน ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน การเล่ือนค่าตอบแทน ความมัน่คง กา้วหน้า ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการมนุษย ์ (Maslow’s Hierarchical Theory of Motivation)  
  สรุปการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์พบว่า เทศบาล
ต าบลหลวงเหนือ ไดก้  าหนดอตัราเงินเดือนตามโครงสร้างบญัชีอตัราเงินเดือนที่เป็นมาตรฐานเดียวกนั 
ท าใหไ้ม่เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัภารกิจงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน การไดรั้บประโยชน์
ตอบแทนอ่ืน (เงินรางวลัประจ าปี) เกิดปัญหาจากภายในเทศบาลเองที่ไดรั้บผลคะแนนประเมิน LPA 
ไม่ถึงเกณฑท์ี่จะไดรั้บ  การประเมินผลการปฏิบติังานโดยไม่ใชร้ะบบคุณธรรม และความเห็นต่าง
ระหวา่งผลการประเมินของคณะกรรมการและความคิดเห็นของนายกเทศมนตรี   

 ผูศึ้กษาไดส้รุปเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมของเทศบาลต าบล
หลวงเหนือ ว่ามีการปฏิบติัเป็นไปตามกฎหมายและระเบียบที่ก  าหนดโดยรัฐบาลและราชการ
ส่วนกลาง ซ่ึงยงัไม่สอดคลอ้งกับหลกัความเป็นอิสระในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องทอ้งถ่ิน 
ที่วางไวว้า่ทอ้งถ่ินสามารถที่จะก าหนดกฎ ระเบียบ มาตรฐาน หลกัเกณฑ ์รวมทั้งการจดัวางระบบ
และวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยผูบ้ริหารท้องถ่ิน เพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ประชาชนในพื้นที่สามารถแกไ้ขปัญหาของประชาชนและพฒันาทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งเหมาะสม  



บทที่ 5 

ปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

 
 
  การศึกษาวิจยั เร่ือง การพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
ในส่วนของปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
ผูว้ิจัยได้ท  าการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ กลุ่มผูบ้ริหาร หัวหน้าส่วนราชการซ่ึงได้แก่ปลัดเทศบาล 
หัวหน้าส่วนราชการ และเจ้าหน้าที่ผูป้ฏิบัติงาน รวมทั้งส้ิน 47 คน และได้น าเสนอผลการศึกษา 
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
   1.1  การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
    1.2  การใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์
   1.3  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
    1.4  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 
 2.  ขอ้เสนอแนะต่อปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
เทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
 

1.  ปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
 
 1.1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
   ปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวง
เหนือ ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ กลุ่มผูบ้ริหาร หัวหน้า
ส่วนราชการซ่ึงได้แก่ปลดัเทศบาล หัวหน้าส่วนราชการ และเจา้หน้าที่ผูป้ฏิบติังาน รวมทั้งส้ิน 47 คน 
สามารถสรุปรายละเอียดสาระส าคญัได ้ดงัน้ี 
  1.1.1 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์   
  ปัญหาที่พบในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ จากผลการศึกษา พบว่า  
เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ไดด้ าเนินการตามขั้นตอนของการวางแผนตามระเบียบกฎหมายที่ก  าหนด 
แต่ติดปัญหาดา้นขอ้ระเบียบขอ้กฎหมายที่มากเกินไป ไม่กระจายอ านาจการตดัสินใจให้กบัทอ้งถ่ิน 
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กฎหมายบางอย่างก็ถูกบงัคบัให้ใช้กับทุกๆ องคก์ร ทั้งที่ในความเป็นจริงแต่ละทอ้งถ่ินมีบริบท 
ที่แตกต่างกัน การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ไม่ได้มีการวางแผนในระยะยาว มักเกิดขึ้ นตาม
สถานการณ์ และความตอ้งการของผูบ้ริหาร การแกไ้ขปัญหาดา้นก าลงัคนจึงไม่ครอบคลุมในทุกมิติ  
และภาระค่าใชจ่้ายดา้นการบริหารงานบุคคลของเทศบาล คิดเป็นร้อยละ 35 ท าใหก้ารก าหนดกรอบ
อตัราก าลงัในบางต าแหน่งที่ขาดแคลน ไม่สามารถก าหนดเพิม่ขึ้นได ้
  ทั้งน้ี สาเหตุของการเกิดปัญหา ได้แก่ (1) ขอ้ระเบียบกฎหมายที่ก  าหนดให้เทศบาล 
ตอ้งเสนอขอความเห็นชอบในการก าหนด กรอบอัตราก าลงัในแผนอตัราก าลงั 3 ปี ต่อคณะกรรมการ
พนักงานเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ทุกคร้ัง การพิจารณากรอบอัตราก าลัง จึงขึ้นอยู่กับดุลพินิจของ 
คณะกรรมการฯ เป็นส าคญั (2) ภารกิจถ่ายโอนจากหน่วยงานต่าง ๆ ที่เพิ่มมากขึ้น ท าให้บุคลากรที่มีอยู ่
ไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การก าหนดกรอบอตัราก าลงัจึงจดัท าขึ้นเพื่อแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหนา้เป็นคร้ัง  ๆและ (3) การก าหนดกรอบอตัราภาระค่าใชจ่้ายไม่ให้เกินร้อยละ 40  ตามมาตรา 35 
แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 
  1.1.2  ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 
  ปัญหาที่พบในการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์จากผลการศึกษา พบวา่  เทศบาล
ต าบลหลวงเหนือ ใชว้ธีิการสรรหาขา้ราชการโดยการขอใชบ้ญัชีผูส้อบแข่งขนัไดข้องกรมส่งเสริม
การปกครองทอ้งถ่ิน จึงท าให้มีระยะเวลาการรอคอยนาน อีกทั้งการสรรหาพนักงานจา้ง  ผูเ้ขา้รับ
การสรรหายงัขาดความรู้และประสบการณ์ ในบางต าแหน่งค่าตอบแทนน้อย หากไปท างานกับ
ภาคเอกชนจะไดรั้บค่าตอบแทนที่สูงกวา่  นอกจากน้ีต าแหน่งงานบางต าแหน่งเป็นสาขาวิชาที่ขาด
แคลน แต่ไม่สามารถสรรหาในระบบพนกังานจา้งได ้เน่ืองจากปัญหาดา้นภาระค่าใชจ่้าย จึงหลีกเล่ียง 
โดยการใช้วิธีจ้างเหมาบริการ  และเดิมทีการสรรหาทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาล เปิดโอกาส 
ให้สามารถเปิดสอบแข่งขนั สอบคดัเลือกขา้ราชการ ไดเ้อง แต่ภายหลงัไดใ้ห้หน่วยงานกลาง คือ 
กสถ. เป็นผูจ้ดัสอบ จึงก่อใหเ้กิดปัญหาในการขาดแคลนต าแหน่งขา้ราชการเพื่อมาบรรจุแต่งตั้ง ซ่ึง
หลักการดังกล่าวไม่สอดคล้องกับแนวคิดการกระจายอ านาจและหลักการความเป็นอิสระของ
ทอ้งถ่ิน  
  ทั้งน้ี สาเหตุของการเกิดปัญหา ได้แก่ (1) เทศบาลฯ ไดป้ระกาศรับโอน 
(ยา้ย) ขา้ราชการแลว้เป็นเวลาประมาณ 2 ปี แต่ยงัไม่มีผูส้นใจ อาจจะเป็นเพราะระยะทางที่ห่างไกล 
และเป็นพื้นที่ในเขตก่ึงเมืองก่ึงชนบท มีตลาดสด มีหน่วยงานราชการอยูเ่ป็นจ านวนมาก ท าให้เกิด
ปัญหาความขัดแยง้หลายประการ งานในภารกิจหน้าที่จึงมีอยู่เป็นจ านวนมาก ทางเทศบาลฯ  
จึงแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนบุคลากรโดยการขอใชบ้ญัชีผูส้อบแข่งขนัได ้(2) เน่ืองจากยงัไม่มีการ
สรรหาในระบบเปิด ผูส้มคัรจึงไม่มัน่ใจที่จะสมคัรเขา้รับการสรรหา และ (3) ในต าแหน่งขาดแคลน 
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เช่น วิศวกรโยธา นายช่างเขียนแบบ เป็นต าแหน่งว่างไม่มีคนครอง ประกอบกบัปัญหาดา้นภาระ
ค่าใชจ่้าย เทศบาลฯ จึงแกปั้ญหาโดยการใชว้ธีิจา้งเหมาบริการ ที่จะตอ้งด าเนินการตามระเบียบพสัดุ 
ท  าใหเ้กิดปัญหาวา่ไม่สามารถจ่ายค่าตอบแทนไดใ้นอตัราใกลเ้คียงกบัหน่วยงานเอกชน  
 1.2  การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ 
  ปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวง
เหนือ ดา้นการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ กลุ่มผูบ้ริหาร 
หัวหน้าส่วนราชการซ่ึงได้แก่ปลัดเทศบาล หัวหน้าส่วนราชการและเจ้าหน้าที่ผูป้ฏิบัติงาน  
รวมทั้งส้ิน 47 คน สามารถสรุปรายละเอียดสาระส าคญัได ้ดงัน้ี 
  1.2.1 การบรรจุและแต่งต้ัง 
  ปัญหาที่พบในการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์จากผลการศึกษา  พบว่า 
ในส่วนของขา้ราชการ เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ไดด้ าเนินการตามขั้นตอนของระเบียบกฎหมาย 
ที่ก  าหนด และที่ผ่านมาเป็นการบรรจุแต่งตั้ งโดยการขอใช้บัญชี บุคคลที่ผ่านการขึ้นบัญชีไว ้
จึงไดรั้บการกลัน่กรองในระดบัหน่ึง จึงไม่มีปัญหาในการบรรจุและแต่งตั้ง และส่วนของพนักงาน
จา้ง มีการบรรจุแต่งตั้งในต าแหน่งที่ไม่ตรงกบัสายงานและคุณวฒิุ 
  ทั้งน้ี สาเหตุของการเกิดปัญหา คือ การบรรจุพนักงานจ้างตามภารกิจ  
มีการด าเนินการมาแล้วตั้ งแต่ปี 2547 โดยผูท้ี่บรรจุมีคุณวุฒิไม่ตรงกับต าแหน่งงานที่ท  าอยู ่
ในปัจจุบนั ท างานสลับต าแหน่งกัน จะแก้ปัญหาโดยการให้สอบใหม่ก็เกรงจะเกิดผลกระทบ
เน่ืองจากแต่ละคนมีอตัราเงินเดือนที่เกินกวา่อตัราแรกบรรจุมาก หากสอบใหม่ก็จะตอ้งมาใชอ้ตัรา
เงินเดือนขั้นต ่า 
  1.2.2  การย้าย การโอน (ย้าย)  
  ปัญหาที่พบในกระบวนการยา้ย การโอน (ยา้ย) จากผลการศึกษา พบว่า การ
ขาดแคลนอตัราก าลงัเกิดจากการโอน (ยา้ย) ออกจากเทศบาลต าบลหลวงเหนือ จ านวนมาก ท าให้มี
อตัราว่างรวมทั้งส้ิน 9 อัตรา ภาระงานที่หนักทั้งจากงานตามภารกิจ งานถ่ายโอน งานนโยบาย 
ที่ไดรั้บมอบหมาย ประกอบกบัอตัราวา่ง ท าใหเ้กิดปัญหางานลน้คน และโอกาสทางความกา้วหน้า
ในเส้นทางอาชีพที่ถูกจ ากัด เน่ืองจากหลักเกณฑ์และระเบียบในส่วนที่เก่ียวขอ้งถูกก าหนด 
โดยราชการส่วนกลาง 
  ทั้งน้ี สาเหตุของการเกิดปัญหา ไดแ้ก่ (1) คนนอกพื้นที่ตอ้งการที่จะโอน (ยา้ย) 
กลบัไปยงัภูมิล าเนาของตนเอง  (2) ภาระงานที่ไดรั้บมีมากจนเกินก าลงั รวมถึงการถูกตรวจสอบจาก
หน่วยงานที่ก  ากับดูแล อย่างเขม้ขน้ เช่น ปปช. สตง. และการรับการตรวจประเมิน LPA  ITA 
หน่วยงานระดบัจงัหวดั (3) เน่ืองจากระเบียบของการด ารงต าแหน่งระดบัช านาญการพิเศษ อาวุโส 
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ยงัคงถูกก าหนดด้วยภาระค่าใช้จ่ายและระดับต าแหน่งของ ผอ.กอง จึงท าให้สายงานผูป้ฏิบติังาน 
ไม่สามารถจะกา้วหนา้ในเสน้ทางอาชีพไดต้ามความสามารถ 
  1.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวง
เหนือ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาโดยการสมัภาษณ์ กลุ่มผูบ้ริหาร หวัหน้า
ส่วนราชการซ่ึงได้แก่ปลดัเทศบาล หัวหน้าส่วนราชการ และเจา้หน้าที่ผูป้ฏิบติังาน รวมทั้งส้ิน 47 คน 
สามารถสรุปรายละเอียดสาระส าคญัได ้ดงัน้ี 
  1.3.1  การปฐมนิเทศ  
  ปัญหาที่พบในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จากผลการศึกษา พบว่า 
หว้งระยะเวลาการปฐมนิเทศ ท าใหข้าดผูป้ฏิบติังาน ส่วนดา้นอ่ืน ไม่ปรากฏวา่มีปัญหาแต่อยา่งใด 
  ทั้งน้ี สาเหตุของการเกิดปัญหา เป็นเพราะหน่วยงานจดัปฐมนิเทศมักใช้เวลา 
ในการปฐมนิเทศในวนัท าการ ท าใหง้านที่ผูเ้ขา้รับการปฐมนิเทศรับผดิชอบเกิดความล่าชา้ และติดขดั  
  1.3.2  การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 
  ปัญหาที่พบในกระบวนการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร จากผล
การศึกษา พบว่า การพฒันาตนเองมีเพียงกระบวนการฝึกอบรม การจดัท าโครงการ/กิจกรรม 
ความไม่สะดวกในการเดินทางและค่าใชจ่้ายเพื่อเขา้รับการอบรม ความรู้ที่ไดรั้บจากการฝึกอบรม 
ไม่ไดม้าถ่ายทอดหรือน ามาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานในหน้าที่การฝึกอบรมไม่สามารถประเมิน
ความรู้ ความสามารถที่เพิม่พนูขึ้นมาได ้และการฝึกอบรมไม่ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร 
 ทั้งน้ี สาเหตุของการเกิดปัญหา ไดแ้ก่ (1) การไม่ยอมรับองคค์วามรู้ใหม่ๆ 
เน่ืองจากอาย ุประสบการณ์ สภาพปัญหาส่วนตวั (2) หน่วยงานที่จดัฝึกอบรมอยูใ่นต่างจงัหวดั และ
กรุงเทพฯ ท าใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไม่สะดวก และเกิดค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมมากขึ้น (3) บุคลากร
ขาดการน าความรู้มาปฏิบติั หน่วยงานฝึกอบรมขาดการติดตามประเมินผล  และ (4) หน่วยงาน
ฝึกอบรมมกัจดัการฝึกอบรมในช่วงปลายปีงบประมาณ ซ่ึงเป็นห้วงเวลาที่เทศบาลมีภารกิจงานมาก 
ทั้งดา้นการจดัท าโครงการ การจดัท าเทศบญัญติั 
 1.4  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 ปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวง
เหนือ ดา้นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ กลุ่มผูบ้ริหาร 
หัวหน้าส่วนราชการซ่ึงได้แก่ปลัดเทศบาล หัวหน้าส่วนราชการและเจ้าหน้าที่ผูป้ฏิบัติงาน  
รวมทั้งส้ิน 47 คน สามารถสรุปรายละเอียดสาระส าคญัได ้ดงัน้ี 
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  1.4.1  อัตราเงินเดือน ค่าจ้าง และค่าตอบแทน 
  ปัญหาที่พบในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ จากผลการศึกษา พบว่า  
ในส่วนของโครงสร้างอตัราเงินเดือน ค่าจา้ง และค่าตอบแทน ไม่มีปัญหาในทางปฏิบติั แต่มีการแสดง
ความคิดเห็นว่าอตัราเงินเดือนระบบแท่ง ไม่เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัภารกิจของขา้ราชการทอ้งถ่ิน 
ควรมีการปรับปรุงระบบค่าตอบแทนใหมี้ความเหมาะสม 
   ทั้งน้ี สาเหตุของการเกิดปัญหา คือ การก าหนดอตัราเงินเดือนจากหน่วยงาน
ส่วนกลาง และใชเ้ป็นมาตรฐานเดียวกนัทั้งประเทศ 
 1.4.2  ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน (เงินรางวัลประจ าปี) 
  ปัญหาที่พบในด้านขอรับประโยชน์ตอบแทนอ่ืนจากผลการศึกษา พบว่า 
เทศบาลไม่ไดข้อรับการประเมินเพื่อรับประโยชน์ตอบแทนอ่ืน เน่ืองจากผลคะแนนการประเมิน 
LPA ไม่ผ่านเกณฑก์ารประเมิน  งบประมาณที่ใชใ้นการจดัสรรเพื่อก าหนดเงินประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 
ไม่เพียงพอบุคลากรในเทศบาลที่มีคุณสมบติัไม่ตรงตามเง่ือนไขการขอรับเงินประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 
และท าใหเ้กิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน 
  ทั้งน้ี สาเหตุของการเกิดปัญหา ไดแ้ก่  (1) ขาดความร่วมมือร่วมใจในการ
ท างาน ผลคะแนนการประเมินที่ไดรั้บต ่ากวา่เกณฑ ์(2) การจดัสรรงบประมาณใหก้บักอง/ฝ่ายต่างๆ 
ตอ้งค  านึงถึงความจ าเป็นก่อนหลัง ท  าให้การจดัสรรงบประมาณในการก าหนดเงินประโยชน์ 
ตอบแทนอ่ืนถูกพิจารณาในล าดับถัดไป และ (3) บุคลากรบางส่วนเป็นคนงานจา้งเหมาบริการ  
ท าใหไ้ม่ตรงตามเง่ือนไขการขอรับเงินประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 
  1.4.3  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ปัญหาที่พบในกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน จากผลการศึกษา พบว่า 
การประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่สามารถสร้างความพึงพอใจให้กับทุกคนไม่น าระบบการประเมิน
ระบบคุณธรรมมาใช ้ผลการประเมินมีความเห็นต่างกนัระหว่างความเห็นของคณะกรรมการกลัน่กรอง
ผลการปฏิบติังาน คณะกรรมการพจิารณาขั้นเงินเดือนกบันายกเทศมนตรี   
  ทั้งน้ี สาเหตุของการเกิดปัญหา ไดแ้ก่ (1) การประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่น า
ระบบการประเมินระบบคุณธรรมมาใช ้(2) การให้อ านาจนายกเทศมนตรี เป็นผูส้ั่งการในการพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือน กรณีมีความเห็นแยง้กบัคณะกรรมการฯ และ (3) การพจิารณาผลการประเมินโดย
ไม่ใชร้ะบบคุณธรรม 
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  1.4.4  การเลื่อนระดับ 
  ปัญหาที่พบในกระบวนการเล่ือนระดับ จากผลการศึกษา พบว่า ความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ของผูข้อเล่ือนระดบั ขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณและภาระค่าใชจ่้าย และ
กรอบโครงสร้างของส่วนราชการ ไม่สามารถเล่ือนระดบัได ้
  ทั้งน้ี สาเหตุของการเกิดปัญหา ไดแ้ก่ (1) ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ 
ปริมาณงานของผูข้อเล่ือนระดบั ยงัไม่เพียงพอที่ผูบ้ริหารจะพิจารณาประเมินการเล่ือนระดบั  (2) กรอบ
โครงสร้างของส่วนราชการในระบบแท่ง และขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณ ท าให้ไม่สามารถเล่ือนระดับ
ช านาญการพเิศษและอาวโุสได ้
  สรุปภาพรวมปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาล
ต าบลหลวงเหนือ  ปัญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือส่วนใหญ่ 
มีสาเหตุมาจากการไม่น าระบบคุณธรรมมาใช ้นับตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา
การโอน (ยา้ย) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน  การใชอ้  านาจทางการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาล 
และใหค้วามส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยน์้อย ก่อให้เกิดปัญหาดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์มีผลท าให้บุคลากรในเทศบาลขาดขวญัก าลงัใจ บัน่ทอนประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
การที่รัฐบาลส่วนกลางยงัไม่มีการกระจายอ านาจในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้กบัทอ้งถ่ินอยา่ง
แทจ้ริง ยงัมีการออกระเบียบขอ้กฎหมายเพื่อบงัคบัใช้ควบคุม ตรวจสอบทอ้งถ่ิน ภาระค่าใช้จ่าย  
ไม่เอ้ือต่อการก าหนดต าแหน่งที่มีความส าคญัและจ าเป็น รวมถึงการมีพนักงานจา้งมากเกินไป  
ท าใหภ้าระความรับผิดชอบของขา้ราชการ มีมากเกินกว่าอตัราที่มีอยู ่ในมุมมองของพนักงานจา้ง 
ใหค้วามเห็นวา่ไดรั้บค่าตอบแทนในอตัราที่ต  ่ากวา่หน่วยงานอ่ืน และไม่มีการส่งเสริมความกา้วหนา้ 
เช่น การศึกษาต่อ การพฒันาตนเอง เทียบเท่ากบัสิทธ์ิของขา้ราชการ บุคลากรในเทศบาล ขาดความ
กระตือรือร้นที่จะร่วมมือกันท างาน และการพฒันาตนเองด้วยวิธีการอ่ืนๆ รวมถึงหลีกเล่ียงที่จะ
รับผดิชอบงานเพิม่ขึ้นจากภาระงานที่ไดรั้บ 
   นอกจากน้ี ยงัมีปัญหาดา้นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาล ต าบล
หลวงเหนือ เกิดขึ้นตั้งแต่ในกระบวนการของการวางแผนที่ไม่มีการวางแผนในระยะยาวและเป็น
รูปธรรม  โครงสร้างต าแหน่ง ไม่รองรับความกา้วหน้าในสายงานอาชีพของบุคลากร การสรรหา
บุคลากรเขา้มาท างานในเทศบาล ยงัยดึติดกบัระบบอุปถมัภ ์การประเมินผลการปฏิบติังาน การให้
ค่าตอบแทน ความก้าวหน้า ขึ้ นอยู่กับผูบ้ริหารสูงสุด ในการตัดสินใจ ซ่ึงในหลักการบริหาร 
ตามระบบคุณธรรม จะตอ้งมีการบริหารงานตามหลักความรู้ ความสามารถ หลักความเป็นธรรม
หรือความเสมอภาคในโอกาส หลกัความเป็นกลางทางการเมือง หลกัการยดึถือเป็นอาชีพที่มัน่คงได ้
ซ่ึงเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ยงัขาดกลไกการตรวจสอบทั้งภายในและภายนอก เก่ียวกบัการบริหาร
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และควบคุมตรวจสอบการด าเนินงานตามระบบคุณธรรม ที่มีประสิทธิภาพ ท าให้เกิดการขาด 
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานปัญหาการโอน (ยา้ย) ของขา้ราชการ ออกจากเทศบาล และไม่มีอตัรา
ทดแทน ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ของบุคลากร ยงัไม่ไดรั้บการพฒันาเท่าที่ควร และ
ระเบียบขอ้กฎหมาย ไม่เอ้ือต่อความเป็นอิสระในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และการก าหนดอตัรา
ค่าตอบแทน   
 

2.   ข้อเสนอแนะต่อปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
 เทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
 
  2.1 การประชุมประจ าเดือนจะช่วยใหเ้กิดการพดูคุย ร่วมกนัแกไ้ขปัญหา เม่ือผูบ้ริหาร
ช่วยแกไ้ขปัญหาใหไ้ด ้ก็จะเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคลากรในหน่วยงาน 
  2.2 การพฒันาบุคลากร นอกจากการฝึกอบรม ควรใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศให้เป็น
ประโยชน์ เช่น การเรียนรู้ผา่นแอพลิเคชัน่ การเรียนผ่านระบบ E-learning การประมวลองคค์วามรู้
ในองคก์รดว้ยวธีิการ KM 
  2.3  การสร้างจิตส านึกและความตระหนักในความร่วมมือ ร่วมใจ ความกระตือรือร้น 
และการฝึกฝนทกัษะในหนา้ที่ผา่นการจดัโครงการฝึกอบรม และการท ากิจกรรมจิตอาสาในพื้นที่ 
  2.4  ควรมีการวางแผนการท างาน ครอบคลุมทุกมิติ เร่ิมตั้งแต่กระบวนการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์ไปจนถึงการจดัสรรงบประมาณใหเ้พยีงพอ 
  2.5  การประชุมประจ าเดือนจะท าให้เกิดการพบปะพูดคุย ช่วยกันแกไ้ขปัญหาของ
เทศบาล  
  2.6  ควรจดัให้มีการฝึกอบรมเก่ียวกบักระบวนการคิด ส่งเสริมกิจกรรมดา้นคุณธรรม 
จริยธรรม 
 

 
 
 
 
 



บทที่ 6 

แนวทางการแก้ไขปัญหาและการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 

 
 
  การศึกษาวจิยัเร่ืองการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
ผูว้ิจัยได้สรุปข้อค้นพบเก่ียวกับแนวทางการแก้ไขปัญหาและการพฒันากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
  1.  วเิคราะห์การแกไ้ขปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
  1.1 การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
  1.2 การใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์
 1.3  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  1.4  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 2. แนวทางการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
  2.1 การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
  2.2  การใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์
 2.3  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  2.4  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 

1. วเิคราะห์การแก้ไขปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
 
  1.1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

   1.1.1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  จากการศึกษาปัญหาที่เกิดขึ้นในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์พบว่า ทั้งในส่วนของผูบ้ริหารและเจา้หน้าที่ ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะและแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาด้านการวางแผนทรัพยากรที่สอดคล้องกันว่าควรให้มีการวิเคราะห์กรอบ
อตัราก าลงัตามแผนอตัราก าลงั 3 ปี ในปัจจุบนัว่ามีความเหมาะสมกบัภารกิจงานของเทศบาลและ
การวิเคราะห์ว่าบุคลากรในต าแหน่งนั้นๆ มีความเพียงพอหรือไม่ ต  าแหน่งใดที่ควรจะมีจ านวน
อตัรารวมถึงการก าหนดคุณวุฒิของขา้ราชการและพนักงานจา้งผูจ้ะมาด ารงต าแหน่ง โดยอาศยั
ความร่วมมือจากเจา้หน้าที่ในทุกระดับเข้ามามีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น รวมถึงการ 
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ที่ผูบ้ริหารให้ความส าคญัและเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผน โดยแผนอัตราก าลังที่ก  าหนดขึ้น 
ควรมีความเป็นรูปธรรมทนัสมยัใชไ้ดจ้ริงและไม่ควรเป็นการวางแผนเฉพาะหนา้ตามสถานการณ์  
  1.1.2  การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ จากการศึกษาพบขอ้เสนอแนะแนวทางในการ
แกไ้ขปัญหาดา้นการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ ผูบ้ริหารไดใ้หข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัการกระจาย
อ านาจให้ทอ้งถ่ินสามารถด าเนินการสรรหาได้ตามกรอบอ านาจหน้าที่ โดยไม่ตอ้งขอความ
เห็นชอบจาก ก.ท.จ. ล าปางอีก เพือ่ความคล่องตวัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์แต่กลุ่มเจา้หน้าที่
ได้เสนอแนวทางการแก้ไข โดยให้มีการน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการสรรหาทั้ งในส่วน 
ของขา้ราชการ พนกังานจา้ง มีความโปร่งใส เป็นกลาง การสรรหาเปิดกวา้ง มีการประชาสัมพนัธ์
ให้ครอบคลุมทุกส่ือ ก าหนดหลักเกณฑ์มาตรฐานการสรรหาให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ 
ขอ้บงัคบัที่เก่ียวขอ้ง รวมถึงการเสนอแนะใหห้น่วยงานที่มีหนา้ที่รับผดิชอบในระดบักระทรวงออก
ระเบียบเพื่อแก้ไขปัญหาการขาดแคลนข้าราชการ โดยให้สามารถเปิดสอบได้เองในระดับ
หน่วยงาน ซ่ึงจะเป็นไปตามหลักการกระจายอ านาจ ความเป็นอิสระของทอ้งถ่ินและหลักการ 
ใชท้รัพยากรมนุษยใ์นทอ้งถ่ิน   
  1.2  การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ 

  1.2.1  การบรรจุและแต่งต้ัง  จากการศึกษาปัญหาที่เกิดขึ้นในกระบวนการบรรจุ
และแต่งตั้ง พบวา่ ทั้งผูบ้ริหารและเจา้หนา้ที่มีขอ้เสนอแนะการแกไ้ขปัญหาไปในทิศทางเดียวกนัว่า
การบรรจุและแต่งตั้งขา้ราชการควรปฏิบติัให้เป็นไปตามขั้นตอนของระเบียบ กฎหมายที่ก  าหนด 
ไวอ้ย่างเคร่งครัด และมีการตรวจสอบคุณวุฒิของผูด้  ารงต าแหน่ง เพื่อป้องกันการบรรจุแต่งตั้ง 
ไม่ตรงตามคุณสมบติัประจ าต  าแหน่ง รวมถึงการสอนงานขา้ราชการบรรจุใหม่ ให้มีความรู้และ
ความเขา้ใจเก่ียวกบับริบทของการท างานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และในส่วนของพนักงาน
จา้ง ควรมีการตรวจสอบคุณสมบติัตั้งแต่ในขั้นตอนของการรับสมคัร เพื่อป้องกนัปัญหาการบรรจุ
แต่งตั้งไม่ตรงตามต าแหน่ง  
  1.2.2  การย้าย การโอน (ย้าย) จากการศึกษาปัญหาที่เกิดขึ้นในกระบวนการยา้ย 
การโอน (ยา้ย) พบวา่ ทั้งผูบ้ริหารและเจา้หน้าที่มีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการแกไ้ขปัญหาว่า 
กรณีการรับโอน (ยา้ย) ควรใชร้ะบบคุณธรรม เปิดโอกาสให้มีการแข่งขนัมีการประชาสัมพนัธ์ให้
ทราบอยา่งแพร่หลายทุกช่องทางให้ผูท้ี่มีส่วนเก่ียวขอ้งร่วมกนัพิจารณาคุณสมบติัรวมถึงปรับปรุง
ระบบการบริหารงานทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาล ให้เป็นระบบ จดัสรรอตัราบุคคลให้เหมาะสม
กบัต าแหน่งงาน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการรับโอน (ยา้ย) ส่วนกรณีการโอน (ยา้ย) ควรมีการสอน
งานหรือเวียนงาน เพื่อให้ขา้ราชการสามารถปฏิบติังานทดแทนในต าแหน่งอ่ืนได ้การสร้างขวญั
ก าลังใจให้แก่บุคลากร เพื่อให้เกิดความรักในองค์กร การให้สิทธ์ิสวสัดิการอ่ืนที่นอกเหนือจาก
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กฎหมายก าหนด การน าระบบคุณธรรมมาใชใ้นการประเมินผลงาน การสร้างองคก์รอยา่งไม่เป็น
ทางการผ่านกิจกรรมประเภทต่าง ๆ ของเทศบาล เช่น จิตอาสา เขา้วดัฟังธรรม ประเพณีทอ้งถ่ิน 
ส่วนปัญหาด้านความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ เน่ืองจากถูกก าหนดหลักเกณฑ์การเล่ือนระดับ 
ถูกก าหนด โดยกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน จึงไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้จนกว่าจะมีการ
แกไ้ขหลกัเกณฑใ์นอนาคต 
 1.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  1.3.1  การปฐมนิเทศ  จากการศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบล
หลวงเหนือ พบว่า ผูบ้ริหารและเจ้าหน้าที่ มีความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการแก้ไขปัญหา 
สอดคลอ้งกนัวา่ในเบื้องตน้ควรมีการสอนงานเพื่อให้ทราบถึงบทบาทหน้าที่ ภารกิจ อ านาจหน้าที่
ของเทศบาล และควรให้มีการเขา้รับการปฐมนิเทศทุกราย เพื่อสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกับ
ระเบียบกฎหมายที่จะใช้ในการปฏิบัติงาน และสนับสนุนด้านงบประมาณในการเข้ารับการ
ปฐมนิเทศใหก้บัขา้ราชการใหม่ในวาระแรกที่สามารถเขา้รับการอบรมได ้
  1.3.2  การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร จากผลการศึกษา พบว่า ผูบ้ริหารและ
เจา้หน้าที่ได้ให้ขอ้เสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาไวว้่า ควรมีการส ารวจว่าในแต่ละต าแหน่ง
ตอ้งการผูมี้ทกัษะ ความรู้ ความสามารถที่จะตอ้งใชใ้นการปฏิบตัิหน้าที่ ในด้านใดบา้ง การส ารวจ
ความตอ้งการในการฝึกอบรมแลว้น ามาจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล การจดัสรรงบประมาณใน
การเขา้รับการฝึกอบรม การถ่ายทอดความรู้ที่ไดรั้บจากการฝึกอบรมมาจดัท าเป็น KM ของหน่วยงาน 
การประเมินผลและทดสอบภายหลงัการฝึกอบรม และเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ต้องมีการทดสอบ
ความรู้ ความสามารถของเจ้าหน้าที่ เป็นระยะเพื่อทดสอบว่าบุคลากรมีความรู้ความสามารถ 
เพยีงพอที่จะปฏิบติังานไดห้รือไม่ 
 1.4  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

   1.4.1  อัตราเงินเดือน ค่าจ้าง และค่าตอบแทน จากการศึกษาปัญหาที่เกิดขึ้นในการ
ก าหนดอตัราเงินเดือน ค่าจา้งและค่าตอบแทน พบว่า ทั้งผูบ้ริหารและเจา้หน้าที่ไดเ้สนอแนวทางการ
แกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัอตัราเงินเดือนขา้ราชการว่าควรมีการปรับปรุงระบบค่าตอบแทนให้สอดคลอ้ง 
กบัภาระความรับผดิชอบในภารกิจงานแต่ละต าแหน่ง และควรจดัวางอตัราก าลงัใหต้รงตามโครงสร้าง
การบริหารงานของเทศบาล เพื่อที่จะได้จดัสรรงบประมาณรายจ่ายประจ าปีให้เพียงพอและมีความ
เหมาะสม 
 1.4.2  ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน (เงินรางวัลประจ าปี) จากการศึกษาปัญหาที่เกิดขึ้นใน
การก าหนดประโยชน์ตอบแทนอ่ืน (เงินรางวลัประจ าปี) พบว่า มีขอ้เสนอแนะแนวทางการแก้ไข
ปัญหา โดยการส่งเสริมความร่วมมือระหว่างกนัของกอง/ฝ่ายต่างๆ เพื่อท าให้ผลคะแนนการประเมิน
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การปฏิบตัิราชการ LPA ผ่านเกณฑก์ารประเมินร้อยละ 60 ในทุกดา้น การกันเงินไว ้เพื่อเบิกจ่าย 
ใหเ้พยีงพอ และการเบิกจ่ายใหเ้ป็นไปตามหลกัเกณฑ ์ระเบียบ กฎหมายที่เก่ียวขอ้ง แต่ในส่วนของ
หลกัเกณฑท์ี่ถูกก าหนดจากกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินไม่สามารถแกไ้ขหลกัเกณฑ ์ดงักล่าวได ้
 1.4.3  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ทั้ งในส่วนของผู ้บริหารและเจ้าหน้าที่ มี
ความเห็นสอดคลอ้งถึงแนวทางการแกไ้ขปัญหาว่า ควรมีการน าระบบคุณธรรมมาใชใ้นการประเมินผล
การปฏิบติังาน โดยการแต่งตั้งคณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมิน และมีคณะกรรมการพิจารณา 
อีกชุดหน่ึงเพื่อเป็นการป้องกันการใช้อ  านาจของฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงมากจนเกินไป การประเมินแบบ  
360 องศา โดยทั้งผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน การประชุมเพื่อช้ีแจงให้ความรู้ในการจดัท าตวัช้ีวดัผล
การปฏิบติังาน เกณฑก์ารใหค้ะแนนอยา่งเป็นรูปธรรม และผูบ้ริหารตอ้งให้ความส าคญักบัการน าผล
การประเมินมาใชใ้นการพจิารณาความดีความชอบ 
 1.4.4  การเลื่อนระดับ ผูบ้ริหารและเจา้หน้าที่สอดคล้องกันในเร่ืองของความรู้ 
ความสามารถของผูท้ี่จะขอเล่ือนระดบั โดยมีแนวทางในการแกไ้ขปัญหาโดยการแต่งตั้งคณะกรรมการ
เขา้มามีส่วนร่วมพจิารณาการเล่ือนระดบั วา่บุคลากรผูน้ั้นมีคุณสมบติัครบถว้นที่จะขอรับการประเมิน
หรือไม่ รวมถึงการจดัสรรงบประมาณส าหรับขา้ราชการที่จะเล่ือนระดบัในแต่ละปี แต่ในส่วนของ
หลกัเกณฑก์ารเล่ือนระดบัในระดบัช านาญการพิเศษและอาวุโส ยงัถูกจ ากดัดว้ยหลกัเกณฑข์องกรม
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
 

2.  แนวทางการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
 
  2.1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

  2.1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ จากการศึกษาวิจยั ผูศ้ึกษาไดว้ิเคราะห์การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ การจดัหาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัเน่ืองจากเป็นกิจกรรมแรก 
ที่เทศบาลจะตอ้งใหค้วามสนใจ เพือ่เป็นการคาดการณ์ถึงจ านวนบุคลากรที่เหมาะสมในการปฏิบตัิ
ภารกิจที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง สามารถสรรหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถมีความ
เหมาะสมกับภารกิจงาน  สามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนได้ทนัท่วงที ดังนั้ น 
เทศบาลต าบลหลวงเหนือ จึงควรมีการวางแผนทรัพยากรมนุษยท์ี่เหมาะสม และสามารถน ามาใชไ้ด้
อยา่งเป็นรูปธรรม โดยใหเ้จา้หนา้ที่ในเทศบาลมีส่วนร่วมในกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยที่บญัญติัไวว้า่การบริหารงานบุคคล
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหเ้ป็นไปตามที่กฎหมายบญัญติัซ่ึงจะตอ้งใชร้ะบบคุณธรรม และ
ตอ้งค านึงถึงความเหมาะสมและความจ าเป็นของแต่ละทอ้งถ่ินและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
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แต่ละรูปแบบ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของมานิต  ศุทธสกุล ที่กล่าวถึงหลกัการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเร่ืองของความเป็นอิสระในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
คือ เทศบาลจะมีความเป็นอิสระในการก าหนดกฎ ระเบียบ มาตรฐาน หลกัเกณฑ ์รวมถึงการจดัวาง
ระบบและวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยผูมี้อ  านาจในการบริหารท้องถ่ิน ซ่ึงในที่น้ีก็คือ 
การก าหนดกรอบแผนอัตราก าลัง 3 ปี โดยนายกเทศมนตรีต าบลหลวงเหนือ เป็นผูอ้นุมัติก่อน
น าเสนอต่อ ก.ท.จ.ล าปาง ใหค้วามเห็นชอบต่อไป รวมถึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเฉลิมพงศ ์ มีสม
นัย ที่ไดก้ล่าวถึงหลกัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องทอ้งถ่ินในส่วนของหลกัการมีส่วนร่วม คือ
การเปิดโอกาสให้เจา้หน้าที่ของเทศบาลไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการร่วมพิจารณาและร่วมตดัสินใจ
ในการก าหนดกรอบอตัราก าลงั 3 ปี ของเทศบาลในขณะเดียวกนัเทศบาลจะตอ้งบริหารงบประมาณ
ที่มีอยูอ่ยา่งจ ากดั (ไม่เกินร้อยละ 40 ตามมาตรา 35 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคล
ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542) ใหก้ารวางแผนทรัพยากรบุคคลสามารถกระท าไดภ้ายใตก้ฎหมาย ระเบียบ
ที่ใชบ้งัคบั ส่วนปัญหาในระดบัที่เกินก าลงัเทศบาลจะแกไ้ข อนัไดแ้ก่ในส่วนของภารกิจถ่ายโอน 
การกระจายอ านาจตามระเบียบกฎหมายที่กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินเป็นผูก้  าหนด ผูศึ้กษา
เสนอแนะวา่ควรไดมี้การน าปัญหา เสนอแนะเม่ือมีการเปิดให้มีการรับฟังความคิดเห็นหรือการร่าง
กฎหมายที่เก่ียวขอ้ง ในวาระต่างๆ ต่อไป 
  2.1.2 การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ จากการศึกษาวิจยั ผูศ้ึกษาไดว้ิเคราะห์การสรร
หาทรัพยากรมนุษย ์พบว่า การสรรหาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัเน่ืองจากเป็นกิจกรรมที่จะใช้
ในการคน้หาผูท้ี่มีความรู้ ความสามารถ ความเหมาะสมเขา้มาในองคก์าร เทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
จึงควรน าหลกัคุณธรรม มาใชใ้นการสรรหาบุคลากรมากขึ้น โดยการประชาสมัพนัธ์เพื่อเปิดโอกาส
ให้บุคคลภายนอกเขา้มาสอบแข่งขนั การสรรหาที่เป็นกลาง โปร่งใส  ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิด 
การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องทอ้งถ่ินโดยระบบคุณธรรม ในเร่ืองหลกัความเป็นธรรมหรือความ
เสมอภาคในโอกาส และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของมานิต  ศุทธสกุล ที่กล่าวถึงหลกัการใชท้รัพยากร
มนุษย์ที่มีอยู่ในท้องถ่ิน ซ่ึงมองว่าเป็นผู ้ที่ มีความรู้ความเข้าใจในปัญหาและความต้องการ 
ของประชาชนในทอ้งถ่ินไดเ้ป็นอยา่งดี และมีความรักและประสงคท์ี่จะเห็นทอ้งถ่ินของตนเอง
พฒันาทั้งทางดา้นเศรษฐกิจและสงัคม อุทิศตนใหก้บัการท างานในทอ้งถ่ิน  
  2.2  การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ 
  จากการศึกษาวจิยั ผูศึ้กษาไดว้เิคราะห์การใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์พบว่า การ
ใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์คือการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามหลักการ “ใช้คนให้เหมาะสม 
กบังาน” (เฉลิมพงศ ์ มีสมนัย) โดยใชต้  าแหน่งและงานที่ตอ้งปฏิบติัเป็นตวัก าหนดว่าบุคลากรใด 
จะมาปฏิบติังานในต าแหน่งและตอ้งปฏิบติังานนั้นจะตอ้งมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ 
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ความช านาญงาน และสมรรถนะในดา้นใดมากนอ้ยแค่ไหน ซ่ึงจากขอ้คน้พบเก่ียวกบัปัญหาที่เกิดขึ้น 
เทศบาลต าบลหลวงเหนือ  ควรมีการมอบหมายงานให้เหมาะสมกับต าแหน่ง หน้าที่ ความรู้ 
ความสามารถ ปริมาณงานที่เหมาะสมตามภารกิจงาน เพื่อให้ขา้ราชการในเทศบาล มีความรู้สึกว่า
ภาระงานที่ไดรั้บไม่หนักมากจนเกินก าลัง มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ พร้อมที่จะ
พฒันาตนเอง และมีความรักในองคก์าร  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของมานิต  ศุทธสกุล ที่กล่าวถึง
การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องท้องถ่ินตามหลักการจูงใจทรัพยากรมนุษย ์ว่าผูบ้ริหารจะตอ้ง
บริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยค านึงถึงหลกัการจูงใจ เพื่อป้องกนัไม่ให้ทรัพยากรมนุษยท์ี่มีอยูล่าออก
หรือละทิ้งองคก์ารไปจนกลายเป็นปัญหาสมองไหล หรือปัญหาการขาดผูมี้ความรู้ ความสามารถ 
เขา้มาปฏิบตัิงานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   
 2.3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
  จากการศึกษาวิจัย ผู ้ศึกษาได้วิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า  
การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัในแง่ของการเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ความสามารถของ
บุคลากรเพื่อให้การปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นในปัจจุบนั เทศบาล
ต าบลหลวงเหนือ ได้ให้ความส าคญักับการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากขึ้น โดยมีกระบวนการ
ส ารวจ และจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล นอกจากน้ียงัได้แก้ปัญหาการขาดแคลน
งบประมาณ โดยจัดท าแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยไม่ต้องใช้งบประมาณด้วยระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น การใช้แอพลิเคชั่นการศึกษา การใช้ระบบ e-learning ของ ก.พ.  
การจดัท า KM หน่วยงาน ซ่ึงสอดคล้องกับยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี ยุทธศาสตร์ที่ 6 ดา้นการปรับ
สมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการภาครัฐ ที่มุ่งเน้นให้ภาครัฐเป็นองคก์ารที่มีสมรรถนะสูง 
ปรับวฒันธรรมการท างานให้มุ่งผลสัมฤทธ์ิและผลประโยชน์ส่วนรวม มีความทนัสมยั พร้อมปรับตวั 
ให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลก น านวตักรรม เทคโนโลย ีระบบการท างานที่เป็นดิจิทลัเขา้มา
ประยกุตใ์ชอ้ยา่งคุม้ค่า  
  2.4  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
  จากการศึกษาวจิยั ผูศึ้กษาไดว้เิคราะห์การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์พบว่า ปัจจยั
หลกัที่เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ควรใหค้วามส าคญัคือ การประเมินผลการปฏิบตัิงานโดยใชร้ะบบ
คุณธรรม เน่ืองจากเป็นการจูงใจให้บุคลากรในเทศบาลปฏิบติัราชการดว้ยความเต็มใจและมุ่งมั่น 
ที่จะพัฒนาเทศบาล ให้มีความเจริญก้าวหน้า  สร้างบรรยากาศที่ ดีในการท างาน สอดคล้อง 
กบัแนวคิดเร่ืองการประเมินผลการปฏิบติังานของณัฎฐพนัธ์  เขจรนันท ์ที่ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงค์
ของการประเมินผลการปฏิบติังานว่า ใช้เพื่อพิจารณาความเหมาะสมในการให้ผลตอบแทน แก่
บุคลากร การพิจารณาความดีความชอบ ซ่ึงได้แก่ เงินเดือน ค่าจา้ง หรือผลตอบแทนในรูปแบบ
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ต่างๆ วา่มีความสอดคลอ้งกบังานที่บุคลากรปฏิบติัเพยีงใด และใชใ้นการประกอบการพิจารณาการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร นอกจากน้ีผลการประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน LPA ดา้นที่ 2 ดา้นการบริหารงานบุคคลยงัสามารถใชเ้ป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพของเทศบาล
ในการบริหารงานบุคคลวา่เป็นไปตามหลกัเกณฑท์ี่ก  าหนดหรือไม่ หากมีผลคะแนนที่อยูใ่นเกณฑ ์
ที่ก  าหนดยงัสามารถน าผลคะแนนที่ไดเ้ช่ือมโยงไปถึงการขอรับประโยชน์ตอบแทนอ่ืน (เงินรางวลั
ประจ าปี) ไดอี้กดว้ย ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความส าคญัของการประเมินผลการปฏิบตัิงานว่าสามารถ
สร้างแรงจูงใจทั้งทางดา้นการพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนระดบั และการไดรั้บประโยชน์
ตอบแทนอ่ืน (เงินรางวลัประจ าปี) หากเทศบาลต าบลหลวงเหนือ สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับ
บุคลากรในหน่วยงาน ก็จะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพ และผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงาน 
ขององคก์รในอีกทางหน่ึง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของมานิต  ศุทธสกุล ในเร่ืองของหลกัการจูงใจ
ทรัพยากรมนุษย ์ที่กล่าวว่า ผูบ้ริหารจะตอ้งบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อจูงใจให้บุคลากรเกิดความ
กระตือรือร้นและทุ่มเทการท างาน หรือเต็มอกเต็มใจในการเสริมสร้างและพัฒนาผลงาน 
ขององคก์ารโดยรวม 

 กล่าวโดยสรุป แนวทางการแกไ้ขปัญหาและพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ี่ส าคญั 
คือ ผูบ้ริหารเทศบาลตอ้งตระหนกัถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามระบบคุณธรรม โดยน าหลกัการ
ตามระบบคุณธรรมมาใช้ในทุกขั้นตอนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และให้ความส าคัญ 
การสร้างพลเมืองที่ตื่นตวัที่มีความรับผิดชอบ มีความเป็นเจา้ของและเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหาร
และควบคุมตรวจสอบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาล ซ่ึงอาจจะเป็นในรูปของการประเมิน
ภายในแบบ 360 องศา การร่วมกนัก าหนดยทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรมนุษย ์รวมถึงการแต่งตั้ง
คณะกรรมการจากภายนอกเพือ่ตรวจสอบการด าเนินการตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
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สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาวิจยั เร่ือง การพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวง
เหนือ คร้ังน้ี ผูว้ิจยัขอน าเสนอสรุปการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะต่างๆ จากการวิจัย
ตามล าดบั ดงัน้ี 
 

1.  สรุปการวจิยั 
 
   การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ  
มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ปัญหาและสาเหตุของปัญหาแนวทาง 
การแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเทศบาลต าบล
หลวงเหนือ อ าเภองาว จงัหวดัล าปาง  
  การวิจัยเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยสัมภาษณ์กลุ่ม
ผูบ้ริหาร ปลัดเทศบาล หัวหน้าส่วนราชการ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนักงานจา้งสังกัด
เทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จงัหวดัล าปาง จ านวน 47 คน 
  ผลการศึกษาวจิยัมีขอ้คน้พบที่เป็นสาระส าคญัสรุปไดต้ามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัน้ี  
   1.1  ผลการศึกษาถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเทศบาลต าบลหลวงเหนือ  
อ าเภองาว  จังหวัดล าปาง 

 1.1.1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ พบวา่ การวางแผนอตัราก าลงั 3 ปี ของเทศบาล
ต าบลหลวงเหนือ ไม่มีความชัดเจนและต่อเน่ือง ขาดการวางแผนในระยะยาว มักเกิดขึ้ น 
ตามสถานการณ์และเกิดจากความตอ้งการของผูบ้ริหาร ขาดการมีส่วนร่วมของเจา้หน้าที่ในการ
พจิารณาก าหนดต าแหน่ง  ถึงแมว้่าจะไดด้ าเนินการตามขั้นตอน หลกัเกณฑต์ามระเบียบกฎหมาย 
ที่ก  าหนด แต่ก็ไม่สามารถน ามาใช้ได้อย่างเป็นรูปธรรม ก่อให้เกิดผลกระทบในการบริหาร
อตัราก าลงั รวมไปถึงการควบคุมภาระค่าใชจ่้ายดา้นการบริหารงานบุคคลไม่ให้เกินร้อยละ 40 ตาม
มาตรา 35 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 ท าให้ไม่สามารถ
ก าหนดต าแหน่งที่จ  าเป็นและมีความตอ้งการ นอกจากน้ีการการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ยงัมีปัญหา
เร่ืองการไม่น าระบบคุณธรรมมาใช ้ท าให้ได้บุคลากรที่ขาดประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ 
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และไม่มีความเหมาะสมกบัภารกิจงานของเทศบาลโดยแนวทางการแกไ้ขปัญหา เห็นควรให้มีการ
วเิคราะห์กรอบอตัราก าลงั 3 ปี วา่มีความเหมาะสมหรือไม่เพียงไร โดยให้เจา้หน้าที่ภายในเทศบาล
สามารถเสนอแนะความคิดเห็น และผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัและเข้ามามีส่วนร่วมในการ
วางแผนอยา่งเป็นรูปธรรม รวมถึงการน าระบบคุณธรรมมาใชใ้นการสรรหาบุคลากรทั้งขา้ราชการ 
และพนกังานจา้ง ใหมี้ความโปร่งใส เป็นกลาง เปิดกวา้ง โดยใชส่ื้อประชาสมัพนัธรู์ปแบบต่างๆ 
  1.1.2  การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า เทศบาลต าบลหลวงเหนือ มีการ
บรรจุแต่งตั้ งข้าราชการตามระเบียบกฎหมาย แต่มีระยะเวลารอคอยบุคลากรจากการใช้บัญชี 
ของ กสถ. และเม่ือได้รับการบรรจุแล้วพบปัญหาดา้นการปรับตวัให้เขา้กบัการท างานในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในส่วนของพนักงานจา้ง พบปัญหาทางดา้นการบรรจุแต่งตั้งที่ไม่ตรงกับ
คุณวฒิุ และต าแหน่ง  อีกทั้ง การยา้ย การโอน (ยา้ย) พบปัญหาเร่ืองการโอน (ยา้ย) เป็นจ านวนมาก 
ซ่ึงในปัจจุบนัมีอัตราต าแหน่งว่าง จ  านวน 9 อัตรา เน่ืองขาดความเป็นธรรมในการประเมินผล 
รวมถึงภาระงานของเทศบาลที่มีเป็นจ านวนมาก ส่วนการรับโอน (ยา้ย) พบปัญหาด้านการใช้
ดุลพินิจของนายกเทศมนตรีเพียงผูเ้ดียว ท าให้เทศบาลขาดโอกาสในการพิจารณาบุคคล ท าให้ได้
บุคคลที่ขาดความรู้ ความสามารถ ขาดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และควรแกไ้ขปัญหาโดยการ
ปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามระเบียบ กฎหมายที่ก  าหนด การตรวจสอบคุณวุฒิของผูบ้รรจุแต่งตั้ง ส่วนการ
โอน (ยา้ย) ควรใช้ระบบคุณธรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์การสร้างแรงจูงใจ สร้างขวญั
ก าลงัใจ สร้างความรักในองคก์ร 
 1.1.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบวา่ เทศบาลต าบลหลวงเหนือ มีการส่งเสริม
ใหบุ้คลากรเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง และการจดัท าโครงการ/กิจกรรมครอบคลุมมิติต่างๆ 
ทั้งการพฒันาทักษะความรู้และคุณธรรมจริยธรรม แต่พบปัญหาทางด้านงบประมาณในการ
ฝึกอบรมไม่เพยีงพอ ขาดการถ่ายทอดองคค์วามรู้ ขาดการประเมินและทดสอบความรู้ภายหลงัการ
เขา้รับการฝึกอบรม และเห็นวา่ควรแกไ้ขปัญหาโดยจดัใหมี้การส ารวจความรู้ ความสามารถ ทกัษะ
ในการปฏิบติังาน วา่จะตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาในดา้นใด การจดัท าแผนพฒันาบุคลากร
รายบุคคล รวมถึงการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการพฒันาบุคลากร โดยไม่ต้องใช้
งบประมาณในการเขา้รับการฝึกอบรม 
  1.1.4  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ พบวา่ เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ไดก้  าหนด
อตัราเงินเดือนตามโครงสร้างบญัชีอตัราเงินเดือนที่เป็นมาตรฐานเดียวกนั ท าให้ไม่เหมาะสม และ
สอดคล้องกับภารกิจงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน การได้รับประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  
(เงินรางวลัประจ าปี) เกิดปัญหาจากภายในเทศบาลเองที่ไดรั้บผลคะแนนประเมิน LPA ไม่ถึงเกณฑ์
ที่จะได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยไม่เป็นไปตามระบบคุณธรรมและความขดัแยง้กัน
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ระหวา่งผลการประเมินของคณะกรรมการและความคิดเห็นของนายกเทศมนตรี โดยเห็นควรให้มี
การปรับปรุงระบบค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบัภาระความรับผดิชอบในภารกิจงานและการจดัวาง
อตัราก าลงัใหต้รงตามโครงสร้างการบริหารงาน การน าระบบคุณธรรมมาใชใ้นการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน รวมไปถึงการพจิารณาความดีความชอบ นอกจากน้ีในการเล่ือนระดบัควรมีการพจิารณา
ถึงความรู้ ความสามารถเป็นอนัดบัแรก 
  1.2  ผลการศึกษาปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเทศบาล
ต าบลหลวงเหนือ  อ าเภองาว จังหวัดล าปาง 
  ปัญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ ส่วนใหญ่ 
มีสาเหตุมาจาก การไม่น าระบบคุณธรรมมาใช ้นับตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา 
การโอน (ยา้ย) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน  การใชอ้  านาจทางการบริหารของผูบ้ริหารเทศบาล 
และให้ความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยน์้อย ก่อให้เกิดปัญหาดา้นกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์มีผลท าให้บุคลากรในเทศบาลขาดขวญัก าลังใจ บัน่ทอนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ระเบียบขอ้กฎหมาย ภาระค่าใชจ่้าย ไม่เอ้ือต่อการก าหนดต าแหน่งที่มีความส าคญั และ
จ าเป็น รวมถึงการมีพนกังานจา้งมากเกินไป ท าให้ภาระความรับผิดชอบของขา้ราชการ มีมากเกิน
กว่าอัตราที่มีอยู่ ในมุมมองของพนักงานจา้ง ให้ความเห็นว่าได้รับค่าตอบแทนในอัตราที่ต  ่ากว่า
หน่วยงานอ่ืน และไม่มีการส่งเสริมความกา้วหนา้ เช่น การศึกษาต่อ การพฒันาตนเอง เทียบเท่ากบั
สิทธ์ิของขา้ราชการ บุคลากรในเทศบาล ขาดความกระตือรือร้นที่จะร่วมมือกนัท างานและการ
พฒันาตนเองดว้ยวธีิการอ่ืนๆ รวมถึงหลีกเล่ียงที่จะรับผดิชอบงานเพิม่ขึ้นจากภาระงานที่ไดรั้บ 
  นอกจากน้ียงัมีปัญหาดา้นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบล
หลวงเหนือ เกิดขึ้นตั้งแต่ในกระบวนการของการวางแผนที่ไม่มีการวางแผนในระยะยาวและเป็น
รูปธรรม โครงสร้างต าแหน่งไม่รองรับความกา้วหน้าในสายงานอาชีพของบุคลากร การสรรหา
บุคลากรเขา้มาท างานในเทศบาล ยงัยดึติดกบัระบบอุปถมัภ ์การประเมินผลการปฏิบติังาน การให้
ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ ขึ้นอยูก่บัผูบ้ริหารสูงสุด ในการตดัสินใจ ท าใหเ้กิดการขาดขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบตัิงานปัญหาการโอน (ยา้ย) ของขา้ราชการ ออกจากเทศบาล และไม่มีอตัราทดแทน 
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ของบุคลากร ยงัไม่ได้รับการพฒันาเท่าที่ควร และระเบียบ 
ข้อกฎหมาย ไม่เอ้ือต่อความเป็นอิสระในการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการก าหนดอัตรา
ค่าตอบแทน 
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  1.3  ผลการค้นหาแนวทางการแก้ไขปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในเทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จังหวัดล าปาง 

  1.3.1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
  1)  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ จากการศึกษาวิจยั ผูศ้ึกษาไดว้ิเคราะห์การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ์พบว่า ทั้งในส่วนของผูบ้ริหารและเจา้หน้าที่ ได้ให้ขอ้เสนอแนะและ
แนวทางในการแกไ้ขปัญหาด้านการวางแผนทรัพยากรที่สอดคลอ้งกนัว่าควรให้มีการวิเคราะห์
กรอบอตัราก าลงัตามแผนอตัราก าลงั 3 ปี ในปัจจุบนัวา่มีความเหมาะสมกบัภารกิจงานของเทศบาล 
และการวเิคราะห์วา่บุคลากรในต าแหน่งนั้นๆ มีความเพยีงพอหรือไม่ ต  าแหน่งใดที่ควรจะมีจ านวน
อตัรารวมถึงการก าหนดคุณวุฒิของขา้ราชการและพนักงานจา้งผูจ้ะมาด ารงต าแหน่ง โดยอาศยั
ความร่วมมือจากเจา้หน้าที่ในทุกระดับเข้ามามีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น รวมถึงการ 
ที่ผูบ้ริหารให้ความส าคญัและเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผน โดยแผนอัตราก าลังที่ก  าหนดขึ้น  
ควรมีความเป็นรูปธรรมทนัสมยั ใชไ้ดจ้ริงและไม่ควรเป็นการวางแผนเฉพาะหนา้ตามสถานการณ์  
  นอกจากน้ี การจดัหาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัเน่ืองจากเป็นกิจกรรม
แรกที่เทศบาลจะตอ้งให้ความสนใจ เพื่อเป็นการคาดการณ์ถึงจ านวนบุคลากรที่เหมาะสมในการ
ปฏิบติัภารกิจที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง สามารถสรรหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ  
มีความเหมาะสมกบัภารกิจงาน  สามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดท้นัท่วงที ดงันั้น 
เทศบาลต าบลหลวงเหนือ จึงควรมีการวางแผนทรัพยากรมนุษยท์ี่เหมาะสม และสามารถน ามาใชไ้ด้
อยา่งเป็นรูปธรรม โดยใหเ้จา้หนา้ที่ในเทศบาลมีส่วนร่วมในกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยที่บญัญติัไวว้่า การบริหารงาน
บุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหเ้ป็นไปตามที่กฎหมายบญัญตัิซ่ึงจะตอ้งใชร้ะบบคุณธรรม
และตอ้งค านึงถึงความเหมาะสมและความจ าเป็นของแต่ละทอ้งถ่ินและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
แต่ละรูปแบบ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของมานิต  ศุทธสกุล ที่กล่าวถึงหลกัการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเร่ืองของความเป็นอิสระในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
คือ เทศบาลจะมีความเป็นอิสระในการก าหนดกฎ ระเบียบ มาตรฐาน หลกัเกณฑ ์รวมถึงการจดัวาง
ระบบและวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยผูมี้อ  านาจในการบริหารท้องถ่ิน ซ่ึงในที่น้ีก็ คือ 
การก าหนดกรอบแผนอัตราก าลัง 3 ปี โดยนายกเทศมนตรีต าบลหลวงเหนือ เป็นผูอ้นุมัติก่อน
น าเสนอต่อ ก.ท.จ.ล าปาง ใหค้วามเห็นชอบต่อไป รวมถึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเฉลิมพงศ ์มีสมนัย 
ที่ไดก้ล่าวถึงหลกัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องทอ้งถ่ินในส่วนของหลกัการมีส่วนร่วม คือการ
เปิดโอกาสให้เจา้หน้าที่ของเทศบาลได้เข้ามามีส่วนร่วมในการร่วมพิจารณาและร่วมตดัสินใจ 
ในการก าหนดกรอบอตัราก าลงั 3 ปี ของเทศบาลในขณะเดียวกนัเทศบาลจะตอ้งบริหารงบประมาณ
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ที่มีอยูอ่ยา่งจ ากดั (ไม่เกินร้อยละ 40 ตามมาตรา 35 แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคล
ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542) ใหก้ารวางแผนทรัพยากรบุคคลสามารถกระท าไดภ้ายใตก้ฎหมาย ระเบียบ
ที่ใชบ้งัคบั ส่วนปัญหาในระดบัที่เกินก าลงัเทศบาลจะแกไ้ข อนัไดแ้ก่ในส่วนของภารกิจถ่ายโอน 
การกระจายอ านาจตามระเบียบกฎหมายที่กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินเป็นผูก้  าหนด ผูศึ้กษา
เสนอแนะวา่ควรไดมี้การน าปัญหา เสนอแนะเม่ือมีการเปิดให้มีการรับฟังความคิดเห็นหรือการร่าง
กฎหมายที่เก่ียวขอ้งในวาระต่างๆ ต่อไป 
  2)  การสรรหาทรัพยากรมนุษย์  จากการศึกษาวิจัย ผูศ้ึกษาได้วิเคราะห์
กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ ผูบ้ริหารไดใ้หข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัการกระจายอ านาจ
ใหท้อ้งถ่ินสามารถด าเนินการสรรหาไดต้ามกรอบอ านาจหน้าที่ โดยไม่ตอ้งขอความเห็นชอบจาก 
ก.ท.จ.ล าปางอีก เพื่อความคล่องตวัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์แต่กลุ่มเจ้าหน้าที่ได้เสนอ 
แนวทางการแก้ไข โดยให้มีการน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการสรรหาทั้งในส่วนของขา้ราชการ 
พนักงานจา้ง มีความโปร่งใส เป็นกลาง การสรรหาเปิดกวา้ง มีการประชาสัมพนัธ์ให้ครอบคลุม 
ทุกส่ือ ก าหนดหลกัเกณฑม์าตรฐานการสรรหาใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัที่เก่ียวขอ้ง    
    นอกจากน้ีการสรรหาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญเน่ืองจากเป็น
กระบวนการที่จะใช้ในการคน้หาผูท้ี่มีความรู้ ความสามารถ ความเหมาะสมเขา้มาในองค์การ 
เทศบาลต าบลหลวงเหนือ จึงควรน าหลักคุณธรรม มาใช้ในการสรรหาบุคลากรมากขึ้นโดยการ
ประชาสมัพนัธเ์พือ่เปิดโอกาสใหบุ้คคลภายนอกเขา้มาสอบแข่งขนั การสรรหาที่เป็นกลางโปร่งใส  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องทอ้งถ่ินโดยระบบคุณธรรมในเร่ืองหลัก
ความเป็นธรรมหรือความเสมอภาคในโอกาส และสอดคล้องกับแนวคิดของมานิต ศุทธสกุล  
ที่กล่าวถึงหลักการใช้ทรัพยากรมนุษยท์ี่มีอยู่ในทอ้งถ่ิน ซ่ึงมองว่าเป็นผูท้ี่มีความรู้ความเข้าใจ 
ในปัญหาและความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินไดเ้ป็นอยา่งดี และมีความรักและประสงคท์ี่จะ
เห็นทอ้งถ่ินของตนเองพฒันาทั้งทางดา้นเศรษฐกิจและสงัคม อุทิศตนใหก้บัการท างานในทอ้งถ่ิน  
   1.3.2  การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ 
  จากการศึกษาวิจยั ผูศ้ึกษาได้วิเคราะห์การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์
พบวา่ พบวา่ ทั้งผูบ้ริหารและเจา้หนา้ที่มีขอ้เสนอแนะการแกไ้ขปัญหาไปในทิศทางเดียวกนัว่าการ
บรรจุและแต่งตั้ งข้าราชการควรปฏิบัติให้เป็นไปตามขั้นตอนของระเบียบ กฎหมายที่ก  าหนด 
ไวอ้ย่างเคร่งครัด และมีการตรวจสอบคุณวุฒิของผูด้  ารงต าแหน่ง เพื่อป้องกันการบรรจุแต่งตั้ง 
ไม่ตรงตามคุณสมบติัประจ าต  าแหน่ง รวมถึงการสอนงานขา้ราชการบรรจุใหม่ให้มีความรู้ และ
ความเขา้ใจเก่ียวกบับริบทของการท างานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและในส่วนของพนักงานจา้ง 
ควรมีการตรวจสอบคุณสมบติัตั้งแต่ในขั้นตอนของการรับสมัคร เพื่อป้องกันปัญหาการบรรจุ
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แต่งตั้งไม่ตรงตามต าแหน่ง อีกทั้งการยา้ย การโอน (ยา้ย) จากการศึกษาปัญหาที่เกิดขึ้นในกระบวนการ
ยา้ย การโอน (ยา้ย) พบวา่ ทั้งผูบ้ริหารและเจา้หนา้ที่มีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการแกไ้ขปัญหา
วา่ กรณีการรับโอน (ยา้ย) ควรใชร้ะบบคุณธรรม เปิดโอกาสให้มีการแข่งขนั มีการประชาสัมพนัธ์
ให้ทราบอย่างแพร่หลายทุกช่องทาง ให้ผูท้ี่มีส่วนเก่ียวข้องร่วมกันพิจารณาคุณสมบติั รวมถึง
ปรับปรุงระบบการบริหารงานทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลให้เป็นระบบ จัดสรรอัตราบุคคล 
ใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงานเพือ่สร้างแรงจูงใจในการรับโอน (ยา้ย) ส่วนกรณีการโอน (ยา้ย) ควรมี
การสอนงานหรือเวียนงาน เพื่อให้ข้าราชการสามารถปฏิบัติงานทดแทนในต าแหน่งอ่ืนได ้ 
การสร้างขวญัก าลังใจให้แก่บุคลากรเพื่อให้เกิดความรักในองค์กร การให้สิทธ์ิสวสัดิการอ่ืน 
ที่นอกเหนือจากกฎหมายก าหนด การน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการประเมินผลงาน การสร้าง
องคก์รอยา่งไม่เป็นทางการผ่านกิจกรรมประเภทต่างๆของเทศบาล เช่น จิตอาสา เขา้วดั ฟังธรรม 
ประเพณีทอ้งถ่ิน ส่วนปัญหาดา้นความกา้วหน้าในเส้นทางอาชีพ เน่ืองจากถูกก าหนดหลกัเกณฑ์
การเล่ือนระดับถูกก าหนดโดยกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน จึงไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้
จนกวา่จะมีการแกไ้ขหลกัเกณฑใ์นอนาคต 
 ในขณะเดียวกนั ผูศึ้กษาพบว่าหากเทศบาลมีการด าเนินการโอน (ยา้ย) การ
รับโอน (ยา้ย) ก็จะเป็นการปฏิบติัที่ไม่สอดคลอ้งกบัหลกัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเร่ืองหลกั
ของความเป็นอิสระ หากเทศบาลใช้หลักของความเป็นอิสระในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  
จึงหมายความว่าเทศบาลจะมีความเป็นอิสระในการก าหนดกฎ ระเบียบ มาตรฐาน หลักเกณฑ ์
รวมถึงการจดัวางระบบและวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยผูมี้อ  านาจในการบริหารทอ้งถ่ิน  
จึงท าใหแ้ต่ละทอ้งถ่ินจะไม่สามารถยา้ยสบัเปล่ียนบุคลากรระหวา่งกนัได ้
  นอกจากน้ีการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์คือการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ตามหลักการ “ใช้คนให้เหมาะสมกับงาน” (เฉลิมพงศ์ มีสมนัย) โดยใช้ต  าแหน่งและงาน 
ที่ตอ้งปฏิบติัเป็นตวัก าหนดวา่บุคลากรใดจะมาปฏิบติังานในต าแหน่งและตอ้งปฏิบติังานนั้นจะตอ้ง
มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ ความช านาญงานและสมรรถนะในดา้นใดมากน้อย 
แค่ไหน ซ่ึงจากขอ้คน้พบเก่ียวกบัปัญหาที่เกิดขึ้น เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ควรมีการมอบหมาย
งานใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง หน้าที่ ความรู้ ความสามารถ ปริมาณงานที่เหมาะสมตามภารกิจงาน 
เพื่อให้ขา้ราชการในเทศบาล มีความรู้สึกว่าภาระงานที่ได้รับไม่หนักมากจนเกินก าลังมีความ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ พร้อมที่จะพฒันาตนเอง และมีความรักในองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของมานิต ศุทธสกุล ที่กล่าวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องทอ้งถ่ินตามหลกัการจูงใจ
ทรัพยากรมนุษย ์วา่ผูบ้ริหารจะตอ้งบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยค านึงถึงหลกัการจูงใจ เพื่อป้องกนั
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ไม่ใหท้รัพยากรมนุษยท์ี่มีอยูล่าออกหรือละทิ้งองคก์ารไปจนกลายเป็นปัญหาสมองไหล หรือปัญหา
การขาดผูมี้ความรู้ ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   
   1.3.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
  จากการศึกษาวิจยั ผูศ้ึกษาไดว้ิเคราะห์กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
พบวา่  
  1)  การปฐมนิเทศ  จากการศึกษากระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
เทศบาลต าบลหลวงเหนือ พบว่า ผูบ้ริหารและเจา้หน้าที่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการแกไ้ข
ปัญหา สอดคลอ้งกนัวา่ในเบื้องตน้ควรมีการสอนงานเพือ่ใหท้ราบถึงบทบาทหน้าที่ ภารกิจ อ านาจ
หน้าที่ของเทศบาล และควรให้มีการเขา้รับการปฐมนิเทศทุกราย เพื่อสร้างความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัระเบียบกฎหมายที่จะใชใ้นการปฏิบติังาน และสนบัสนุนดา้นงบประมาณในการเขา้รับการ
ปฐมนิเทศใหก้บัขา้ราชการใหม่ในวาระแรกที่สามารถเขา้รับการอบรมได ้
  2)  การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร จากผลการศึกษา พบว่า ผูบ้ริหาร
และเจ้าหน้าที่ได้ให้ข้อเสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาไวว้่า ควรมีการส ารวจว่าในแต่ละ
ต าแหน่งตอ้งการผูมี้ทกัษะ ความรู้ ความสามารถที่จะตอ้งใช้ในการปฏิบติัหน้าที่ ในด้านใดบา้ง  
การส ารวจความตอ้งการในการฝึกอบรมแลว้น ามาจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล การจดัสรร
งบประมาณในการเขา้รับการฝึกอบรม การถ่ายทอดความรู้ที่ไดรั้บจากการฝึกอบรมมาจดัท าเป็น 
KM ของหน่วยงาน การประเมินผลและทดสอบภายหลงัการฝึกอบรม และเทศบาลต าบลหลวง
เหนือ ตอ้งมีการทดสอบความรู้ ความสามารถ ของเจา้หน้าที่เป็นระยะเพื่อทดสอบว่าบุคลากร 
มีความรู้ความสามารถเพยีงพอที่จะปฏิบติังานไดห้รือไม่ 
  นอกจากน้ี การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัในแง่ของการเพิ่มพูน
ทกัษะ ความรู้ความสามารถของบุคลากรเพื่อให้การปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากยิง่ขึ้น ในปัจจุบนั เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ไดใ้ห้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
มากขึ้นโดยมีกระบวนการส ารวจและจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล นอกจากน้ียงัไดแ้กปั้ญหา
การขาดแคลนงบประมาณ โดยจดัท าแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยไม่ตอ้งใช้งบประมาณ 
ดว้ยระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ เช่น การใชแ้อพลิเคชัน่ การศึกษาการใชร้ะบบ e-learning ของ 
ก.พ. การจดัท า KM หน่วยงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี ยทุธศาสตร์ที่ 6 ดา้นการปรับ
สมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการภาครัฐ ที่มุ่งเน้นให้ภาครัฐเป็นองคก์ารที่มีสมรรถนะสูง 
ปรับวฒันธรรมการท างานให้มุ่งผลสัมฤทธ์ิและผลประโยชน์ส่วนรวมมีความทันสมัย พร้อม
ปรับตวัใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงของโลก น านวตักรรม เทคโนโลยี ระบบการท างานที่เป็นดิจิทลั
เขา้มาประยกุตใ์ชอ้ยา่งคุม้ค่า  
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  1.3.4  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
  จากการศึกษาวิจยั ผูศ้ึกษาไดว้ิเคราะห์กระบวนการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย ์พบวา่  
  1)  อัตราเงินเดือน ค่าจ้าง และค่าตอบแทน จากการศึกษาปัญหาที่เกิดขึ้น 
ในการก าหนดอตัราเงินเดือน ค่าจา้งและค่าตอบแทน พบวา่ ทั้งผูบ้ริหารและเจา้หน้าที่ไดเ้สนอแนว
ทางการแก้ไขปัญหาเก่ียวกับอัตราเงินเดือนขา้ราชการว่าควรมีการปรับปรุงระบบค่าตอบแทน 
ให้สอดคล้องกับภาระความรับผิดชอบในภารกิจงานแต่ละต าแหน่ง และควรจดัวางอัตราก าลัง 
ใหต้รงตามโครงสร้างการบริหารงานของเทศบาล เพื่อที่จะไดจ้ดัสรรงบประมาณรายจ่ายประจ าปี 
ใหเ้พยีงพอและมีความเหมาะสม 
  2)  ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน (เงินรางวัลประจ าปี)  จากการศึกษาปัญหาที่
เกิดขึ้นในการก าหนดประโยชน์ตอบแทนอ่ืน (เงินรางวลัประจ าปี) พบว่า มีขอ้เสนอแนะแนว
ทางการแกไ้ขปัญหา โดยการส่งเสริมความร่วมมือระหว่างกันของกอง/ฝ่ายต่างๆ เพื่อท าให้ผล
คะแนนการประเมินการปฏิบตัิราชการ LPA ผ่านเกณฑก์ารประเมินร้อยละ 60 ในทุกดา้น การกนั
เงินไวเ้พื่อเบิกจ่ายให้เพียงพอ และการเบิกจ่ายให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ ระเบียบ กฎหมายที่
เก่ียวขอ้ง แต่ในส่วนของหลกัเกณฑท์ี่ถูกก าหนดจากกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ไม่สามารถ
แกไ้ขหลกัเกณฑด์งักล่าวได ้
  3)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งในส่วนของผูบ้ริหารและเจา้หน้าที่ 
มีความเห็นสอดคล้องถึงแนวทางการแก้ไขปัญหาว่า ควรมีการน าระบบคุณธรรมมาใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการแต่งตั้ งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินและมี
คณะกรรมการพิจารณาอีกชุดหน่ึงเพื่อเป็นการป้องกันการใช้อ  านาจของฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงมาก
จนเกินไป การประเมินแบบ 360 องศา โดยทั้งผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน การประชุมเพื่อช้ีแจง 
ให้ความรู้ในการจดัท าตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน เกณฑ์การให้คะแนนอย่างเป็นรูปธรรม และ
ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญักบัการน าผลการประเมินมาใชใ้นการพจิารณาความดีความชอบ 
  4)  การเล่ือนระดบั ผูบ้ริหารและเจา้หน้าที่สอดคลอ้งกนัในเร่ืองของความรู้ 
ความสามารถของผู ้ที่จะขอเล่ือนระดับ โดยมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาโดยการแต่งตั้ ง
คณะกรรมการเขา้มามีส่วนร่วมพจิารณาการเล่ือนระดบั ว่าบุคลากรผูน้ั้นมีคุณสมบติัครบถว้นที่จะ
ขอรับการประเมินหรือไม่ รวมถึงการจัดสรรงบประมาณส าหรับข้าราชการที่จะเล่ือนระดับ 
ในแต่ละปี แต่ในส่วนของหลักเกณฑก์ารเล่ือนระดบัในระดบัช านาญการพิเศษและอาวุโส ยงัถูก
จ ากดั ดว้ยหลกัเกณฑข์องกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน 
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  นอกจากน้ี ปัจจยัหลกัที่เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ควรให้ความส าคญั คือ 
การประเมินผลการปฏิบตัิงานโดยใชร้ะบบคุณธรรม เน่ืองจากเป็นการจูงใจให้บุคลากรในเทศบาล
ปฏิบติัราชการด้วยความเต็มใจและมุ่งมั่นที่จะพฒันาเทศบาลให้มีความเจริญกา้วหน้าสร้างบรรยากาศ 
ที่ดีในการท างาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดเร่ืองการประเมินผลการปฏิบติังานของณัฎฐพนัธ ์ เขจรนันท ์
ที่ได้กล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานว่าใช ้เพื่อพิจารณาความเหมาะสม 
ในการให้ผลตอบแทนแก่บุคลากร การพิจารณาความดีความชอบ ซ่ึงไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง หรือ
ผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ ว่ามีความสอดคลอ้งกบังานที่บุคลากรปฏิบติัเพียงใด และใชใ้นการ
ประกอบการพจิารณาการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร นอกจากน้ีผลการประเมินประสิทธิภาพของ
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน LPA ดา้นที่ 2 ด้านการบริหารงานบุคคลยงัสามารถใชเ้ป็นตวัช้ีวดั
ประสิทธิภาพของเทศบาลในการบริหารงานบุคคลวา่เป็นไปตามหลกัเกณฑท์ี่ก  าหนดหรือไม่ หากมี
ผลคะแนนที่อยูใ่นเกณฑท์ี่ก  าหนดยงัสามารถน าผลคะแนนที่ไดเ้ช่ือมโยงไปถึงการขอรับประโยชน์
ตอบแทนอ่ืน (เงินรางวลัประจ าปี) ไดอี้กดว้ย ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความส าคญัของการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน วา่สามารถสร้างแรงจูงใจทั้งทางดา้นการพจิารณาความดีความชอบ การเล่ือนระดบั และ
การไดรั้บประโยชน์ตอบแทนอ่ืน (เงินรางวลัประจ าปี) หากเทศบาลต าบลหลวงเหนือ สามารถสร้าง
แรงจูงใจให้กับบุคลากรในหน่วยงาน ก็จะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพ และผลสัมฤทธ์ิการ
ปฏิบติังานขององค์กรในอีกทางหน่ึง ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของมานิต  ศุทธสกุล ในเร่ืองของ
หลักการจูงใจทรัพยากรมนุษย ์ที่กล่าวว่า ผูบ้ริหารจะต้องบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อจูงใจ 
ให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นและทุ่มเทการท างาน หรือเต็มอกเต็มใจในการเสริมสร้างและ
พฒันาผลงานขององคก์ารโดยรวม 
 

2.  อภปิรายผล 
 
  การวิจยัเร่ือง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือมี
ประเด็นที่น่าสนใจเพือ่มาอภิปรายผลการวจิยั ดงัน้ี 
   2.1  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จังหวัดล าปาง 

   2.1.1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ มีการจัดการทรัพยากรมนุษยเ์ร่ิมตั้งแต่การ
วิเคราะห์บุคลากรว่าเพียงพอต่องานของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ หรือไม่ ถา้ไม่เพียงพอก็จดัหา 
ใหมี้ขึ้น ตามกรอบอตัราก าลงัของแต่ละองคก์าร ส่วนการไดม้า ซ่ึงบุคลากรนั้นมีตั้งแต่การจดัสอบ 
และบรรจุแต่งตั้งตามกรอบอตัราก าลงัตามแผนอตัราก าลงั 3 ปี เม่ือไดบุ้คลากรนั้นมาแลว้ก็จะมีการ
จดัการอบรม สมัมนา สอดคลอ้งกบัหลกัการกระบวนการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์เฉลิมพงศ ์
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มีสมนัย (2557) ที่ได้กล่าวถึง เพื่อพฒันาบุคลากรที่ไดม้านั้นให้มีความรู้ความสามารถพร้อมที่จะ
ปฏิบัติงาน และที่ส าคัญคือเม่ือได้บุคลากรมาแล้วต้องสามารถปรับตัวเขา้กับประชาชนที่ตน
ให้บริการได้ ดังนั้น เทศบาลต าบลหลวงเหนือ เม่ือพฒันาให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ  
โดยเทศบาลต าบลหลวงเหนือนั้น ตามหลักการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ จะตอ้งมีการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่เร่ิมแรก คือ วิเคราะห์สภาพทัว่ไปดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารก่อนว่า  
มีความเพยีงพอต่อภารกิจขององคก์ารหรือไม่ และบุคลากรที่มีอยูจ่ะมีแนวทางในการพฒันาอยา่งไร 
จนถึงมีการก าหนดให้มีกระบวนการสรรหาบุคลากรเพื่อที่จะเขา้มาบรรจุแต่งตั้งให้ปฏิบติัหน้าที่ 
ในองค์การตามกรอบอัตราก าลังของแต่ละหน่วยงาน เม่ือมีกระบวนการสรรหาแล้ว ก็มีการน า
บุคลากรที่ไดม้านั้นไปสู่การพฒันา ทั้งจดัใหมี้การอบรม สมัมนา ศึกษาดูงาน โดยส่วนขององคก์าร
ไดจ้ดัท าขั้นเอง หรือส่งไปยงัหน่วยงานที่มีการจดัให้ ทั้งยงัส่งเสริมให้มีการศึกษาในระดบัสูงขึ้น 
เพือ่เป็นการพฒันาความรู้เฉพาะดา้นงานที่ตนเองไดรั้บมอบหมาย หลงัจากที่มีการพฒันาแลว้ ก็ยงัมี
การประเมินผล และควบคุมการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยการให้บุคลากรที่เขา้รับการอบรมหรือ
สมัมนา แลว้ตอ้งมีการสรุปน าเอาองคค์วามรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นน าเสนอผูบ้ริหาร หรือหัวหน้าส่วนงาน 
ที่ตนสงักดั และติดตามการปรับปรุงงานในดา้นที่รับการอบรมมาอีกคร้ังหน่ึงดว้ยวา่มีการพฒันาขึ้น
หรือไม่หลกัจากที่ไดรั้บการอบรม พฒันาใหมี้ความรู้ความสามารถแลว้ 
  2.1.2  การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์  มีการจัดสรรงบประมาณช่วยเหลือ
พนักงานส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อให้สามารถด ารงชีพอยู่ได้ มีความภาคภูมิใจในหน้าที่การงาน ความมั่นคง 
ในการปฏิบตัิงานในระหว่างการปฏิบติังานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินระหว่างการรักษาพยาบาล 
ในกรณีเจบ็ป่วย และผลตอบแทนหลงัจากการเกษียณเพื่อให้พนักงานส่วนทอ้งถ่ิน มีความมัน่คงในการ
ปฏิบตัิหนา้ที่ มีความภาคภูมิใจในต าแหน่งหนา้ที่เพือ่เสริมสร้างขวญั และก าลงัใจของพนักงานในการ
ปฏิบติังาน การใหบ้ริการสาธารณะ ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลควรสร้างความสัมพนัธ์ที่ดี
ระหวา่งผูบ้ริหาร และพนกังานส่วนต าบล สร้างกระบวนการเพือ่สร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากร
ที่ปฏิบตัิงาน ดว้ยการบ ารุงขวญัก าลงัใจ สร้างแรงจูงใจ และจดัสวสัดิการ อยา่งเหมาะสม สอดคลอ้ง
กบัหลักการกระบวนการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2557) ที่ไดก้ล่าวถึง  
การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย ์คือ การบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามหลักการ “ใช้คนให้
เหมาะสมกับงาน” โดยใช้ต  าแหน่งและงานที่ตอ้งปฏิบติัเป็นตวัก าหนดว่าบุคลากรคนใดจะมา
ปฏิบติังานในต าแหน่งและตอ้งปฏิบติังานนั้น จะตอ้งมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ 
ความช านาญงาน และสมรรถนะในดา้นใด มากน้อยแค่ไหน ดงันั้น การใชป้ระโยชน์จากก าลงัคน 
จึงเป็นเร่ืองที่เก่ียวกบัการออกแบบงานใหม่ (การโยกยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง) การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน การบริหารผลการปฏิบตัิงานและอ่ืนๆ  โดยแบ่งการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรมนุษย ์
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เป็น 3 ประการ ไดแ้ก่ (1) การโยกยา้ย (Transfer) เป็นการใชป้ระโยชน์จากบุคลากร เพื่อการด าเนินงาน
ขององคก์ารโดยการน าผลการปฏิบติังานของบุคลากรมาพจิารณาว่าความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และ
สมรรถนะ เหมาะสมกบังานประเภทใดมากที่สุด ในกรณีที่บุคคลมีความเหมาะสมกบังานอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่
งานในต าแหน่งหนา้ที่ปัจจุบนั ผูบ้ริหารจะโยกยา้ยบุคลากรผูน้ั้นไปท างานในต าแหน่งหนา้ที่และความ
รับผิดชอบใหม่ที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะของบุคลากร (2) การเล่ือน
ต าแหน่ง (Promotion) เป็นการเพิม่หนา้ที่ความรับผิดชอบของบุคลากรที่ตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ และสมรรถนะในระดบัที่สูงขึ้น มีขอบข่ายของหน้าที่ความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น โดยทัว่ไป
แลว้การเล่ือนต าแหน่งจะพจิารณาจากผลงาน พฤติกรรมในการท างานและองคป์ระกอบอ่ืนๆ ที่ผ่านมา 
และ (3) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance appraisal) หมายถึง ระบบที่เป็นทางการที่ใช้
ทบทวนและประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองคก์าร โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่การบริหารและ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ซ่ึงมีแนวทางการด าเนินการหลายแนวทาง เช่น การประเมิน 
โดยผูบ้งัคบับญัชา การประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน การประเมินตวัเอง การประเมินโดยลูกคา้หรือ
ผูใ้ชบ้ริการ และการประเมินแบบ 360 องศา หรือการประเมินจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งหรือมีส่วนไดเ้สีย
กบัผลการปฏิบติังานทั้งหมด ซ่ึงไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน ลูกคา้ และการประเมินตวัเอง 
 2.1.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีการส่งเสริมให้บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม
อยา่งต่อเน่ือง แต่พบปัญหาทางดา้นงบประมาณในการฝึกอบรมไม่เพียงพอ ขาดการถ่ายทอดองค์
ความรู้ ขาดการประเมินและทดสอบความรู้ภายหลงัการเขา้รับการฝึกอบรม ดงันั้น วิธีการพฒันา
บุคลากรของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ คือ การฝึกอบรม เน่ืองจากเป็นกลยุทธ์ในการพฒันา
บุคลากรให้เป็นผูท้ี่มีความรู้ ความสามารถ กล้าตัดสินใจในส่ิงที่ควรกระท า รวมทั้งสามารถ
เปล่ียนแปลงพฤตกิรรมของบุคลากร และทศันคติที่ดีและผลจากการส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม 
พบวา่ เป็นการยกระดบัความรู้ และความสามารถในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการพฒันาบุคลากรใน
หน่วยงานตามความตอ้งการขององคก์ร และท าใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมาย
ของหน่วยงาน เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดผ้ลส าเร็จ และบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้เน่ืองเพราะหาก
ประสบกับปัญหาในการพฒันาบุคลากรที่ขาดการพฒันาอย่างต่อเน่ือง จึงไม่เกิดประสิทธิภาพ
เท่าที่ควร ส่วนบุคลากรภายในองคก์รขาดความสามคัคี แบ่งพรรคแบ่งพวก ท าให้เกิดการแข่งขนั
ภายในองคก์ร ดั้งนั้น ผูบ้ริหารที่ดี ควรเน้นและให้ความส าคญัในการพฒันาบุคลากรมากขึ้น เช่น 
ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีคุณธรรมจริยธรรมในตนเอง การเช่ือมความสามคัคีภายในองคก์รให้รวมตวั
เป็นอนัหน่ึงเดียวกนั เพือ่พร้อมเขา้สู่การพฒันาองคก์รใหเ้กิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้เป็นตน้ 
สอดคล้องกับ กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตามที่ เฉลิมพงศ์  มีสมนัย (2557) ได้ให้
ความหมายของค าวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ คือ กระบวนการและกรรมวิธีในการเพิ่มความรู้ 
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ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติของบุคคลในองคก์าร รวมไปถึงการพฒันาทางดา้นทศันคติ ความคิด 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นเร่ืองการพฒันาทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  
  2.1.4  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีกิจกรรมการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
ที่สอดคล้องกับหลักการของ วิชยั  โถสุวรรณจินดา (2551) ที่ไดก้ล่าวถึงการบริหารค่าตอบแทน  
วา่เป็นเคร่ืองมือที่ส าคญัในการรักษาคนไวใ้นองคก์าร ประกอบดว้ย (1) การจ่ายค่าตอบแทนในการ
ก าหนดค่าตอบแทนแก่พนักงานนั้น นอกจากองค์การจะตอ้งวิเคราะห์ถึงความรู้ความช านาญ 
ของพนักงาน ความรับผิดชอบในงาน สภาพแวดลอ้มของงาน ผลผลิต ก าไร ตน้ทุนขององคก์าร
และสภาวะแวดลอ้มอ่ืนๆ ค่าตอบแทนนั้นจะตอ้งมีลกัษณะ คือ ถูกกฎหมาย ค่าตอบแทนนั้นตอ้ง
ถูกตอ้งตามกฎหมายคุม้ครองแรงงาน มีความเพียงพอ ค่าตอบแทนนั้นควรเพียงพอที่จะให้ลูกจา้ง
ด ารงชีพอยูไ่ดอ้ย่างเหมาะสมตามฐานะและต าแหน่ง ตลอดจนความจ าเป็นของครอบครัวมีความ
เป็นธรรม ค่าตอบแทนควรมีความเป็นธรรมระหวา่งลูกจา้งดว้ยกนัโดยผูท้ี่ท  างานในต าแหน่งหน้าที่
เดียวกนั มีผลงานและความช านาญงานเท่ากนัควรมีค่าจา้งที่ใกล้เคียงกนั มีการจูงใจ ค่าตอบแทน
ควรมีลกัษณะเป็นการจูงใจ โดยมีการจ่ายค่าตอบแทนมากขึ้นตามผลงานที่เพิ่มขึ้นและสอดคลอ้ง 
กบัความสามารถขององค์การ ค่าตอบแทนนั้นถือได้ว่าเป็นตน้ทุนประเภทหน่ึง องคก์ารจึงตอ้งมี
การบริหารค่าตอบแทนให้อยู่ในขอบเขตที่องค์การสามารถรับภาระได้และไม่ก่อให้เกิดการ
เสียเปรียบเม่ือตอ้งการแข่งขนักบัองค์การอ่ืนในประเภทเดียวกนั ดงันั้น กระบวนการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษยท์ี่ดีตามกระบวนการการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยท์ี่มีประสิทธิภาพของเทศบาล
ต าบลหลวงเหนือ จึงเป็นการบริหารค่าตอบแทนเป็นส่วนใหญ่ ไม่ว่าจะอยู่ในรูปของตัวเงิน 
ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน การเล่ือนค่าตอบแทน ความมัน่คง กา้วหน้า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบั
ขั้นความตอ้งการมนุษย ์ (Maslow’s Hierarchical Theory of Motivation)  
 2.2  ปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเทศบาลต าบลหลวงเหนือ 
อ าเภองาว จังหวัดล าปาง 

  2.2.1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ปัญหาของการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์เกิดจาก
การวางแผนที่ไม่มีความชดัเจนและต่อเน่ือง ผูบ้ริหารไม่ให้ความส าคญักับการวางแผน ขาดการ 
มีส่วนร่วม ซ่ึงไม่สอดคล้องกับแนวคิด เร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยต่์อการบริหารงาน 
ของทอ้งถ่ิน (เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั 2557: 5-9) ที่กล่าวไวว้่าการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญั
เน่ืองจากเป็นการท าใหมี้พนกังาน/ขา้ราชการในปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสมกบัการด าเนินงาน
ของทอ้งถ่ินโดยมีบุคลากรที่เพยีงพอและสามารถท างานไดต่้อเน่ือง เน่ืองจากการบริหารทรัพยากร
มนุษยท์อ้งถ่ินจะตอ้งมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์โดยมีการพยากรณ์อุปสงคห์รือความตอ้งการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตว่าทอ้งถ่ินมีความตอ้งการทรัพยากรมนุษยป์ระเภทใด จ านวนเท่าใด 
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เม่ือใด ท าให้สามารถวางแผนการสรรหาและคดัเลือกคนเขา้ท างาน การฝึกอบรมและพฒันา และ
การหาทรัพยากรอ่ืนมาทดแทนไดท้นักาล ซ่ึงจะส่งผลให้องคก์ารมีบุคลากรท างานอยา่งเพียงพอ
ตามความจ าเป็น และมีบุคลากรที่ท  างานในหน้าที่ต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะเทศบาล
ต าบลหลวงเหนือ ไม่ไดมี้การด าเนินการตามกระบวนการ ขั้นตอนที่ก  าหนด เม่ือใดที่มีอัตราว่าง
หรือตอ้งการต าแหน่งใด ผูบ้ริหารจึงจะสั่งการให้จดัท าแผนอตัราก าลงัเป็นรายคร้ัง รวมถึงระบบ
การสรรหา โดยใชร้ะบบอุปถมัภ์ ซ่ึงไม่สอดคล้องและเป็นไปตามแนวคิดการบริหารทรัพยากร
มนุษยแ์นวใหม่ (ดนยั เทียนพุฒ 2545: 15) ที่กล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ที่ส าคญั คือ เพือ่สรรหาและคดัเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเขา้มาในองคก์าร โดยการน า
ระบบคุณธรรมมาใชใ้นการเลือกสรรบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ เปิดโอกาสให้ทุก  ๆ คนมี
โอกาสเขา้มาปฏิบติังานไดอ้ยา่งเท่าเทียมกนั    
 2.2.2  การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ ปัญหาของการใชป้ระโยชน์ทรัพยากร
มนุษยท์ี่ส าคญัคือการโอน (ยา้ย) ออกจากเทศบาลเป็นจ านวนมากท าให้มีอตัราว่างจ านวน 9 อตัรา 
ทั้งน้ีอาจเกิดจากการประเมินผลการปฏิบติังานโดยไม่ใชร้ะบบคุณธรรม และขา้ราชการเป็นบุคคล 
ที่มีภูมิล าเนาต่างทอ้งที่ ซ่ึงไม่สอดคล้องและเป็นไปตามหลักการใช้ทรัพยากรมนุษยท์ี่มีอยู่ใน
ทอ้งถ่ิน (มานิต  ศุทธสกุล)   ที่กล่าวไวว้่า การใชท้รัพยากรมนุษยท์ี่มีในทอ้งถ่ินเป็นหลกัการที่ช่วย
ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสามารถสรรหาและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษยท์ี่มีอยู ่
ในทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นผูท้ี่มีความรู้ ความเขา้ใจในปัญหาและความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน 
ได้เป็นอย่างดี และย่อมอุทิศตนให้กับการท างานเพื่อทอ้งถ่ินของตนเอง และหลกัของการจูงใจ
ทรัพยากรมนุษย ์ที่ผูบ้ริหารจะตอ้งบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยค านึงถึงหลกัารจูงใจ เพื่อป้องกัน
ไม่ใหท้รัพยากรมนุษยท์ี่มีอยูล่าออกหรือละทิ้งองคก์ารไปจนกลายเป็นปัญหาสมองไหล หรือปัญหา
การขาดผูมี้ความรู้ ความสามารถ เขา้มาปฏิบติังานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน นอกจากน้ี
ผลการวิจยัที่พบ ยงัสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ปราโมทย ์ พรไตร (2553) ที่ไดศ้ึกษาเร่ืองการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอพรเจริญ จงัหวดัหนองคาย  
ที่พบปัญหาดา้นการโอนยา้ยต าแหน่งวา่งแต่ไม่มีผูด้  ารงต าแหน่ง 
 2.2.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะเห็นไดว้่าเทศบาลต าบลหลวงเหนือ มีการ
ส่งเสริมด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง แต่ยงัพบปัญหา 
ดา้นงบประมาณที่ไม่เพียงพอ การขาดการประเมินผลและทดสอบความรู้ รวมไปถึงการถ่ายทอด
องค์ความรู้ให้กับบุคคลอ่ืน ทั้ ง น้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ  
ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาตนเองนอ้ย และมองวา่หากตนเองมีความรู้ ความสามารถมาก ก็จะได้
รับผิดชอบงานเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงไม่สอดคล้องและเป็นไปตามแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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(ดนัย  เทียนพุฒ: 2545) ที่กล่าวถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่าหมายถึง การด าเนินงานที่จะ
ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความสามารถ ทศันคติ และประสบการณ์ที่เพิ่มขึ้น เพื่อให้พนักงานสามารถ
ปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและพร้อมที่จะรับผดิชอบในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
ทั้งน้ี การพฒันาพนักงานมิไดมี้วตัถุประสงค์เพียงเพื่อให้พนักงานมีความรู้ ความช านาญในงาน
ปัจจุบนัเท่านั้น แต่มีความมุ่งหมายเพือ่ใหพ้นกังานไดก้า้วหนา้และเติบโตต่อไปในอนาคตดว้ย และ
ปัญหาดา้นงบประมาณไม่เพยีงพอ 
 2.2.4  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ปัญหาของการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย  ์
ที่ส าคญัคือการก าหนดอตัราโครงสร้างบญัชีเงินเดือนที่เป็นมาตรฐานเดียวกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
บุคลากรของเทศบาลต าบลหลวงเหนือ มีความเห็นว่าอตัราเงินเดือนของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน 
ไม่เหมาะสมและสอดคลอ้งกับภารกิจของเทศบาล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัรายงานผลโครงการติดตาม
ประเมินผลการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2561 
ของคณะอนุกรรมการด้านการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ส านักงาน ก.ถ. (พฤษภาคม 2562) ที่พบว่าความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการส่วน
ท้องถ่ินส่วนใหญ่มีความเห็นว่าข้าราชการส่วนท้องถ่ินได้รับเงินเดือนและสิทธิประโยชน์ 
ดา้นเงินเดือนของขา้ราชการน้อยกว่าขา้ราชการพลเรือน และการประเมินผลงานโดยใช้ระบบ
อุปถัมภ์ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะขั้นตอนและกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานยงัไม่สามารถ
ตอบสนองต่อความพึงพอใจของบุคลากร และท าให้รู้สึกว่าตนเองไม่ไดรั้บความยติุธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงการด าเนินการดงักล่าวไม่เป็นไปตามแนวคิดของเฉลิมพงศ ์มีสมนัย 
(2558) ที่กล่าวถึงหลกัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องทอ้งถ่ินในเร่ืองหลกัการค านึงถึงผลงานหรือ
ผลการปฏิบตัิงาน (Performance) ที่การด าเนินงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารทั้งในขั้นตอน
การสรรหาและเลือกสรร การพฒันา การธ ารงรักษา ตลอดจนขั้นตอนการให้รางวลั การลงโทษจะ
พจิารณาจากผลงาน  
 2.3  แนวทางการแก้ไขปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในเทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จังหวัดล าปาง 

 2.3.1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  ควรใหมี้การวเิคราะห์กรอบอตัราก าลงัตามแผน
อัตราก าลัง 3 ปี ในปัจจุบันว่ามีความเหมาะสมกับภารกิจงานของเทศบาล และการวิเคราะห์ 
วา่บุคลากรในต าแหน่งนั้นๆ มีความเพยีงพอหรือไม่ ต  าแหน่งใดที่ควรจะมี จ  านวนอตัรา รวมถึงการ
ก าหนดคุณวุฒิของขา้ราชการและพนักงานจา้งผูจ้ะมาด ารงต าแหน่ง โดยอาศยัความร่วมมือจาก
เจา้หนา้ที่ในทุกระดบัเขา้มามีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นรวมถึงการที่ผูบ้ริหารให้ความส าคญั
และเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผน โดยแผนอัตราก าลังที่ก  าหนดขึ้น ควรมีความเป็นรูปธรรม 
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ทนัสมยั ใชไ้ดจ้ริง และไม่ควรเป็นการวางแผนเฉพาะหนา้ตามสถานการณ์ สอดคลอ้งกบัผลการวจิยั
ของ โสภณ  ดวงอินทร์ (2555)  ที่ไดศ้ึกษาเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลละลม อ าเภอภูสิงห์ จงัหวดัศรีสะเกษ ที่พบว่า ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ถูกแทรกแซง
จากผูบ้ริหารครอบง าโดยระบบอุปถมัภ ์มีขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณในการบริหารงานบุคคลไม่เกิน 
40% ของงบประมาณประจ าปี และมีอตัราต าแหน่งวา่งเป็นจ านวนมาก   
 2.3.2  การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์ การบรรจุและแต่งตั้ งขา้ราชการควร
ปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามขั้นตอนของระเบียบ กฎหมายที่ก  าหนดไวอ้ยา่งเคร่งครัด และมีการตรวจสอบ
คุณวุฒิของผูด้  ารงต าแหน่ง เพื่อป้องกันการบรรจุแต่งตั้ งไม่ตรงตามคุณสมบติัประจ าต  าแหน่ง 
รวมถึงการสอนงานขา้ราชการบรรจุใหม่ ใหมี้ความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบับริบทของการท างาน
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และในส่วนของพนักงานจา้ง ควรมีการตรวจสอบคุณสมบติัตั้งแต่
ในขั้นตอนของการรับสมคัร เพือ่ป้องกนัปัญหาการบรรจุแต่งตั้งไม่ตรงตามต าแหน่ง อีกทั้งการยา้ย 
การโอน (ยา้ย) จากการศึกษาปัญหาที่เกิดขึ้นในกระบวนการยา้ย การโอน (ยา้ย) พบว่า ทั้งผูบ้ริหาร
และเจา้หน้าที่มีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการแก้ไขปัญหาว่า กรณีการรับโอน (ยา้ย) ควรใช้
ระบบคุณธรรม เปิดโอกาสให้มีการแข่งขนัมีการประชาสัมพนัธ์ให้ทราบอยา่งแพร่หลายทุกช่องทาง 
ให้ผูท้ี่มีส่วนเก่ียวขอ้งร่วมกันพิจารณาคุณสมบติั รวมถึงปรับปรุงระบบการบริหารงานทรัพยากร
มนุษยข์องเทศบาล ใหเ้ป็นระบบ จดัสรรอตัราบุคคลใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงานเพือ่สร้างแรงจูงใจ
ในการรับโอน (ยา้ย) ส่วนกรณีการโอน (ยา้ย) ควรมีการสอนงานหรือเวียนงาน เพื่อให้ขา้ราชการ
สามารถปฏิบติังานทดแทนในต าแหน่งอ่ืนได ้การสร้างขวญัก าลงัใจให้แก่บุคลากรเพื่อให้เกิดความ
รักในองคก์ร การให้สิทธ์ิสวสัดิการอ่ืนที่นอกเหนือจากกฎหมายก าหนด การน าระบบคุณธรรม 
มาใช้ในการประเมินผลงาน การสร้างองค์กรอย่างไม่เป็นทางการผ่านกิจกรรมประเภทต่างๆ 
ของเทศบาล เช่น จิตอาสา เข้าวดัฟังธรรม ประเพณีท้องถ่ิน ส่วนปัญหาด้านความก้าวหน้า 
ในเส้นทางอาชีพ เน่ืองจากถูกก าหนดหลักเกณฑก์ารเล่ือนระดับถูกก าหนดโดยกรมส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถ่ิน จึงไม่สามารถเปล่ียนแปลงไดจ้นกว่าจะมีการแกไ้ขหลกัเกณฑใ์นอนาคต ซ่ึงการ
ด าเนินการดงักล่าวไม่เป็นไปตามแนวคิดของเฉลิมพงศ ์ มีสมนัย (2558) ที่กล่าวถึงหลกัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องทอ้งถ่ิน ในเร่ืองหลกัการค านึงถึงผลงานหรือผลการปฏิบติังาน (Performance) 
ที่การด าเนินงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การทั้ งในขั้นตอนการสรรหาและเลือกสรร  
การพฒันา การธ ารงรักษา ตลอดจนขั้นตอนการใหร้างวลั การลงโทษจะพจิารณาจากผลงาน 

 2.3.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัในแง่
ของการเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ความสามารถของบุคลากรเพื่อให้การปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลมากยิง่ขึ้น ในปัจจุบนั เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ไดใ้ห้ความส าคญักบัการพฒันา
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ทรัพยากรมนุษยม์ากขึ้ นโดยมีกระบวนการส ารวจ และจัดท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
นอกจากน้ียงัได้แก้ปัญหาการขาดแคลนงบประมาณ โดยจดัท าแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
โดยไม่ตอ้งใช้งบประมาณ ด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น การใช้แอพลิเคชั่นการศึกษา 
การใชร้ะบบ e-learning ของ ก.พ. การจดัท า KM หน่วยงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ที่ มุ่งเน้นให้ภาครัฐ 
เป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง ปรับวฒันธรรมการท างานให้มุ่งผลสัมฤทธ์ิและผลประโยชน์ส่วนรวม  
มีความทนัสมัย พร้อมปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลก น านวตักรรม เทคโนโลย ีระบบการ
ท างานที่เป็นดิจิทลัเขา้มาประยกุตใ์ชอ้ยา่งคุม้ค่า สอดคล้องกับงานวิจยัของ วรางคณา  ปุกค  า (2556)  
ที่ไดศึ้กษาเร่ืองการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลเสริมขวา อ าเภอ
เสริมงาม จงัหวดัล าปาง ผลการศึกษา พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์องคก์รสนับสนุนให้เขา้รับการ
ฝึกอบรมตามหลกัสูตรของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ส่งเสริมการพฒันาจิตส านึก จรรยาบรรณ 
คุณธรรม จริยธรรม น าเอาความรู้มาประยุกตใ์ชก้ับการท างาน สนับสนุนให้ทุนการศึกษาส าหรับผูท้ี่ 
ไม่จบการศึกษา ส่งเสริมการหาความรู้ พนักงานมีการเรียนรู้งานและท างานทดแทนกันได้ ส่งเสริม 
การสัมมนาศึกษาดูงานในขณะเดียวกนัยงัพบปัญหาองคก์รไม่มีการส ารวจและวิเคราะห์ความตอ้งการ 
การฝึกอบรม ไม่มีการวางแผนการฝึกอบรม ส.อบต. และพนักงานบางกลุ่มไม่มีความสนใจใฝ่เรียนรู้  
มีการชะลอการให้ทุนการศึกษาส าหรับผูข้อรับทุนใหม่ องคก์รมีงบประมาณไม่เพียงพอส าหรับการ
สมัมนาศึกษาดูงาน 
  2.3.4  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  ปัจจยัหลักที่เทศบาลต าบลหลวงเหนือ  
ควรใหค้วามส าคญั คือ การประเมินผลการปฏิบตัิงานโดยใชร้ะบบคุณธรรม เน่ืองจากเป็นการจูงใจ
ให้บุคลากรในเทศบาลปฏิบติัราชการด้วยความเต็มใจและมุ่งมั่นที่จะพฒันาเทศบาล ให้มีความ
เจริญก้าวหน้า สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน สอดคล้องกับแนวคิดเร่ืองการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของณัฎฐพนัธ ์ เขจรนันท ์ที่ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
วา่ ใชเ้พือ่พจิารณาความเหมาะสมในการใหผ้ลตอบแทนแก่บุคลากร การพจิารณาความดีความชอบ 
ซ่ึงไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง หรือผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ ว่ามีความสอดคลอ้งกบังานที่บุคลากร
ปฏิบตัิเพียงใด และใช้ในการประกอบการพิจารณาการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร นอกจากน้ี 
ผลการประเมินประสิทธิภาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน LPA ดา้นที่ 2 ดา้นการบริหารงาน
บุคคลยงัสามารถใชเ้ป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพของเทศบาลในการบริหารงานบุคคลว่าเป็นไปตาม
หลกัเกณฑท์ี่ก  าหนดหรือไม่ หากมีผลคะแนนที่อยูใ่นเกณฑท์ี่ก  าหนดยงัสามารถน าผลคะแนนที่ได้
เช่ือมโยงไปถึงการขอรับประโยชน์ตอบแทนอ่ืน (เงินรางวลัประจ าปี) ไดอี้กดว้ย ซ่ึงแสดงให้เห็นถึง
ความส าคญัของการประเมินผลการปฏิบติังาน ว่าสามารถสร้างแรงจูงใจทั้งทางดา้นการพิจารณา
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ความดีความชอบ การเล่ือนระดบั และการไดรั้บประโยชน์ตอบแทนอ่ืน(เงินรางวลัประจ าปี) หาก
เทศบาลต าบลหลวงเหนือ สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในหน่วยงาน ก็จะเป็นการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพและผลสมัฤทธ์ิการปฏิบติังานขององคก์รในอีกทางหน่ึง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของมานิต  ศุทธสกุล ในเร่ืองของหลกัการจูงใจทรัพยากรมนุษย ์ที่กล่าวว่า ผูบ้ริหารจะตอ้ง
บริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อจูงใจให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นและทุ่มเทการท างาน หรือเต็ม
อกเต็มใจในการเสริมสร้างและพฒันาผลงานขององคก์ารโดยรวม  สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 
กมลพนัธ ์ คงสมพงษ ์(2553) ที่ไดศ้ึกษาเร่ืองการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลอ าเภอหนองแค จงัหวดัสระบุรี ที่พบว่าควรมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลและควรใหมี้การทบทวนและปรับปรุงหลกัเกณฑใ์นการจ่ายค่าตอบแทน
ใหเ้หมาะสมและเป็นธรรมกบัพนกังานส่วนต าบล และผลการศึกษาของวิเชษฐ  บุตรเสน่ห์ (2553) 
ที่ไดศึ้กษาเร่ือง การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลทบักฤชใต ้อ าเภอ
ชุมแสง จงัหวดันครสวรรค ์ที่พบปัญหาดา้นการขาดการสร้างขวญัและก าลงัใจในเร่ืองที่เก่ียวกับ
การเล่ือนขั้นเงินเดือนที่เป็นธรรม วิธีการประเมินความดีความชอบถูกครอบง าจากระบบอุปถมัภ ์ 
ท าใหเ้กิดปัญหาความไม่ยติุธรรมและไม่เป็นธรรม 

  

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
  3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  3.1.1  เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ควรมีการวางแผนทรัพยากรมนุษยท์ี่เหมาะสม 
เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก  าหนด โดยให้เจา้หน้าที่ในเทศบาลมีส่วนร่วมในกระบวนการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์รวมถึงการควบคุมภาระค่าใชจ่้ายดา้นการบริหารงานบุคคลไม่ให้เกินร้อยละ 40 
โดยการจดัวางคนใหเ้หมาะสมกบังานมีค  าสั่งมอบหมายงานที่ชดัเจนและสอดคลอ้งกบัโครงสร้าง
และภารกิจงานของเทศบาลเป็นส าคญั แผนอัตราก าลังที่ได้จึงจะสามารถน ามาใช้ได้อย่างเป็น
รูปธรรม รวมไปถึงการสรรหาบุคลากรดว้ยระบบคุณธรรม จึงจะท าให้ไดค้นที่มีความรู้ความสามารถ 
เหมาะสมกบัภารกิจงานของเทศบาลอยา่งแทจ้ริง 
 3.1.2  เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ควรมีการมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง 
หนา้ที่ ความรู้ ความสามารถ ปริมาณงานที่เหมาะสมตามภารกิจงาน เพื่อให้ขา้ราชการในเทศบาล  
มีความรู้สึกวา่ภาระงานที่ไดรั้บไม่หนกัมากจนเกินก าลงั มีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
พร้อมที่จะพฒันาตนเอง และมีความรักในองคก์ร 
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 3.1.3  เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ควรมีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน โดยใชร้ะบบ
คุณธรรม เน่ืองจากเป็นการจูงใจใหบุ้คลากรในเทศบาลปฏิบตัิราชการดว้ยความเต็มใจ และมุ่งมัน่ที่
จะพฒันาเทศบาล ใหมี้ความเจริญกา้วหนา้  สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน สร้างขวญัก าลงัใจให้
บุคลากรมีความเตม็ใจที่จะท างานพร้อมที่จะพฒันาตนเองใหดี้ขึ้น รวมไปถึงการสร้างแรงจูงใจดว้ย
สิทธิ สวสัดิการที่นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้ง และค่าตอบแทน และผลตอบแทนที่ไม่ไดเ้ป็นตวั
เงิน เช่น การยกยอ่ง ชมเชย การมอบเกียรติบตัร การเผยแพร่ผลงาน เป็นตน้ 
 3.1.4  เทศบาลต าบลหลวงเหนือ ควรมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างต่อเน่ือง 
ไม่วา่จะเป็นการฝึกอบรม การจดัท าโครงการพฒันาศกัยภาพ การศึกษาดูงาน โดยจดัสรรงบประมาณ
ใหเ้พยีงพอ รวมถึงการน าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ เช่น การใชแ้อพลิเคชัน่การศึกษา การใชร้ะบบ 
e-learning ของ ก.พ. มาใชเ้พือ่ลดภาระค่าใชจ่้ายในการเดินทางของบุคลากรในเทศบาล 
 3.1.5 ในเชิงนโยบาย รัฐควรมีการเปิดโอกาสให้ทอ้งถ่ินมีอิสระในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มมากขึ้น โดยตอ้งด าเนินการให้สอดคล้องและเป็นไปตามหลักการพื้นฐาน 
ที่ส าคญัของการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ หลกัการกระจายอ านาจ และหลกัการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องทอ้งถ่ิน 
  3.2  ข้อเสนอแนะในการน าวิจัยคร้ังต่อไป 
  1) การวิจัยในคร้ังน้ีได้เลือกศึกษาเฉพาะองค์กรแห่งเดียว ซ่ึงในอนาคตควรจะมี
การศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน เพื่อเป็นการส่งเสริม
ให้บุคลากรได้รับรู้ถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ี่ถูกตอ้ง และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ 
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  2)  การวิจัยในคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ หากมีการวิจัยเชิงปริมาณควบคู่ 
ไปดว้ยก็จะท าให้เน้ือหามีความสมบูรณ์มากยิง่ขึ้น 
   3)  ควรมีการศึกษาเร่ืองกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการเฉพาะเจาะจง 
เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัที่มีความส าคญัที่จะน าพาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว ้หากมี
การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเหมาะสมก็จะเป็นการส่งเสริมศกัยภาพขององคก์รใหม้ากขึ้น 
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แบบสัมภาษณ์ 
การพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาล ต าบลหลวงเหนือ  

อ าเภองาว จงัหวดัล าปาง 
 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามเร่ืองการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ  
อ าเภองาว จงัหวดัล าปาง จดัท าขึ้นเพื่อใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวิจยัเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา 
ตามหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ในการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ปัญหาและ
สาเหตุของปัญหากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และเพือ่คน้หาแนวทางแกไ้ขปัญหา และการ
พฒันากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในเทศบาลต าบลหลวงเหนือ อ าเภองาว จงัหวดัล าปาง 
 ผูว้จิยัใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านในการตอบตามความเป็นจริง ขอ้มูลที่ได้รับจะเก็บรักษา
ไวเ้ป็นความลับและจะไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถาม นอกจากการน าขอ้มูลที่ได้รับ 
มาวเิคราะห์เพือ่สรุปผลและใชเ้ป็นประโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น และขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 
ที่ท่านใหค้วามอนุเคราะห์มา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ  

1. การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
2. การใชป้ระโยชน์ทรัพยากรมนุษย ์
3. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
4. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

 

ส่วนที ่1  การจดัหาทรัพยากรมนุษย์  
 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
 การวางแผนทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ  มีการด าเนินการอยา่งไร 

ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 
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 ปัญหาในการวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์ละสาเหตุของปัญหา คืออะไร 

ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 
 แนวทางการแกไ้ขปัญหาและแนวทางการพฒันาการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ควรท าอยา่งไร 

 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 

2. การสรรหาทรัพยากรมนุษย์  
การสรรหาทรัพยากรมนุษยข์องเทศบาลต าบลหลวงเหนือ  มีการด าเนินการอยา่งไร 
ระบุ

 ........................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 

ปัญหาในการสรรหาทรัพยากรมนุษยแ์ละสาเหตุของปัญหา คืออะไร 

ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
  

 

 



108 
 

 แนวทางการแกไ้ขปัญหาและแนวทางการพฒันาการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ควรท าอยา่งไร 

ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 
 

ส่วนที ่2  การใช้ประโยชน์ทรัพยากรมนุษย์  
 
1.  การบรรจุและแต่งต้ัง 
 การบรรจุและแต่งตั้งพนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง มีการด าเนินการอยา่งไร 

ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 
ปัญหาในการบรรจุและแต่งตั้งและสาเหตุของปัญหา คืออะไร 
ระบุ

 ........................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 
 แนวทางการแกไ้ขปัญหาและแนวทางการพฒันาการบรรจุและแต่งตั้ง ควรท าอยา่งไร 

ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 
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2.  การย้าย การโอน (ย้าย) 

 การยา้ยและ การโอน (ยา้ย) พนกังานเทศบาล  มีการด าเนินการอยา่งไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
 ปัญหาในการยา้ย และการโอน (ยา้ย) และสาเหตุของปัญหา คืออะไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
 แนวทางการแกไ้ขปัญหาและแนวทางการพฒันาการยา้ย และการโอน (ยา้ย) ควรท าอยา่งไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
 

ส่วนที ่3  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
 
1.  การปฐมนิเทศ 
 การปฐมนิเทศ พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง มีการด าเนินการอยา่งไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
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 ปัญหาในการปฐมนิเทศพนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง และสาเหตุของปัญหา 
 คืออะไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
 แนวทางการแก้ไขปัญหาและแนวทางการพฒันากระบวนการปฐมนิเทศพนักงานเทศบาล 
 ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง ควรท าอยา่งไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
2.  การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 
 การฝึกอบรมและการพฒันา พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง มีการด าเนินการ
 อยา่งไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
 ปัญหาในการฝึกอบรมและการพฒันา  พนักงานเทศบาล ลูกจา้งประจ า และพนักงานจา้ง และ
 สาเหตุของปัญหา คืออะไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
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 แนวทางการแกไ้ขปัญหาและแนวทางการพฒันาการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานเทศบาล
 ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง ควรท าอยา่งไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
 

ส่วนที ่4  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
  
1.  อัตราเงินเดือน ค่าจ้าง และค่าตอบแทน 
 การก าหนด อตัราเงินเดือน ค่าจา้ง และค่าตอบแทน มีการด าเนินการอยา่งไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
 ปัญหาเก่ียวกบัโครงสร้างอตัราเงินเดือน ค่าจา้ง และค่าตอบแทน และสาเหตุของปัญหา คืออะไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
 แนวทางการแกไ้ขปัญหาและแนวทางการพฒันาการก าหนดอตัราเงินเดือน ค่าจา้ง และค่าตอบแทน 
 ควรท าอยา่งไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
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2.  ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 
 การก าหนดโครงสร้างประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  (เงินรางวลัประจ าปี) มีการด าเนินการอยา่งไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
 ปัญหาในการก าหนดโครงสร้างประโยชน์ตอบแทนอ่ืน (เงินรางวลัประจ าปี) และสาเหตุของปัญหา 
 คืออะไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
แนวทางการแกไ้ขปัญหาและแนวทางการพฒันาการก าหนดโครงสร้างประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 

 (เงินรางวลัประจ าปี) ควรท าอยา่งไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................
3.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ าและพนกังานจา้งมีการด าเนินการ
 อยา่งไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
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  ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบตัิงานพนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง และ

 สาเหตุของปัญหา คืออะไร 

 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 

 แนวทางการแกไ้ขปัญหาและแนวทางการพฒันาการประเมินผลการปฏิบติังานพนกังานเทศบาล 
 ลูกจา้งประจ าและพนกังานจา้ง ควรท าอยา่งไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................

4.  การเล่ือนระดับ 

 การเล่ือนระดบั พนกังานเทศบาล  มีการด าเนินการอยา่งไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
 ปัญหาในการเล่ือนระดบัพนกังานเทศบาล และสาเหตุของปัญหา คืออะไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
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 แนวทางการแกไ้ขปัญหาและแนวทางการพฒันาการเล่ือนระดบัพนกังานเทศบาล ควรท าอยา่งไร 
 ระบุ
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 
 ........................................................................................................................................................ 

 ........................................................................................................................................................ 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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วัน เดือน ปีเกิด  7  สิงหาคม  2523 
สถานที่เกิด  อ าเภองาว  จงัหวดัล าปาง 
ประวัติการศึกษา  ศษ.บ. (บริหารธุรกิจ)  มหาวทิยาลยัเชียงใหม่  พ.ศ. 2544 

ร.บ.  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  พ.ศ. 2553 
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