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บทคัดยอ 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยแบบผสานวิธี โดยมีวัตถุประสงคเพื่อหาแนวทางพัฒนาการปฏิบัติตามระเบียบการ
บริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอแมสอด จงัหวัดตาก โดยใชแบบสอบถาม จากกลุม
ตัวอยาง ไดแก ผูบริหารขององคกรปกครองทองถิ่น อําเภอแมสอด จังหวัดตาก ประกอบดวย ผูบริหารระดับตน 
ผูบริหารระดับกลาง และผูบริหารระดับสูง รวมทั้งสิ้น 111 คน วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลีย่และ สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน สมัภาษณผูเชี่ยวชาญ ประกอบดวย ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น จํานวน 17 คน 
วิเคราะหขอมูลดวยการพรรณนาวเิคราะห ผลการวิจัยพบวา แนวทางพัฒนาการปฏิบัติตามระเบียบบรหิารงาน
บุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอแมสอด จังหวัดตาก สรุปไดดังนี้ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  
พบวา  การวางแผนกลยุทธขององคการโดยรวมกันระหวางผูบริหารทองถิ่นกับพนักงานสวนทองถิ่นเพื่อพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  พบวา การสรางแรงจูงใจใน 
การทํางาน เชน การใหรางวัล  การประกวดบุคลากรดเีดน เพื่อกระตุนใหบุคลากรไดปฏิบัติงานไดอยางเต็ม
ความสามารถดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา การจัดศึกษาดงูานหนวยงานภายนอกท่ีประสบความสําเร็จ
เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  
พบวา ระบบการดําเนินการทางวินัยเปนไปอยางยตุิธรรมและเที่ยงตรงเพื่อเสริมสราง กํากับ ควบคุมพฤติกรรม
บุคลากรใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
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ABSTRACT 
 

This research is a mixed method. The objective is to find the development personnel follow 
the regulations of the local district, Tak. By using the questionnaire from the sample, including 
management of the local district Mae Sot, Tak Province consists of executive plant. Middle 
managers and executives, including the 111. Data were analyzed by using the average value 
and standard deviation interview. The experts include the service of administrative 
organization, the 17 people and analyzing data with descriptive analysis. Approach to the 
development of follow the personnel administration of the local district Mae Sot, Tak can be 
summarized as follows. The supply of human resources strategic planning of the organization 
found that by sharing between Including the mayor, Municipal employees with local 
government officials to develop human resources more efficiently. The award of human 
resources found that motivation at work, such as giving awards contest outstanding personnel. 
To encourage staff to work full capabilities The development of human resources 
management study showed that the external success for exchange learning in order to 
enhance the performance. The maintenance and prevent human resources found that 
disciplinary system is justice and honest to strengthen. Directed control personnel behavior to 
work with effectiveness and efficiency. 
 

Keywords : Guidelines / Performance / The Rulesof Personnel Administration / Local 
                 Administrative Organization 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ภายใตกระแสโลกาภิวัตนที่สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของโลก มีการ

เปลี่ยนแปลงอยางทรัพยากรธรรมชาติและทรัพยากรมนุษยมาใชขยายฐานการผลิตเพื่อสรางรายไดและการมีงาน
ทํา การหันมาเนนการพัฒนาแบบองครวมที่ยึด “คนเปนศูนยกลางของการพัฒนา” จึงตองมีการเตรยีม       
ความพรอมของคนและระบบใหมภีูมิคุมกัน พรอมรับการเปลีย่นแปลงและผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึน โดยยังคง
อัญเชิญ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” มาเปนแนวปฏิบตัสิิ่งที่ทาทายตอการพัฒนาคือ “คน” หรือ “ทุน
มนุษย” ซึ่งถือเปนทุนสังคมที่สําคญัที่สุด และมีบทบาทเปนท้ังผูสรางการพัฒนาและผูไดรับผลจากการพัฒนา
จําเปนตองพัฒนาศักยภาพคนในทุกมิติ ทั้งดานรางกาย จิตใจ และสติปญญา โดยการพัฒนาคนใหมี “ปญญา
หรือความรอบรู” กระตุนใหใฝรูและสงเสรมิใหเกิดเครือขายการแลกเปลี่ยนเรียนรูภูมิปญญาในตัวคนที่มี
หลากหลายและถายทอดเปนภูมิปญญาเปดเผยอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดความคดิริเริ่มสรางสรรคเปนนวัตกรรม
และองคความรูใหมๆ ท่ีสอดคลองกับศักยภาพและโอกาสทางเศรษฐกิจของประเทศนําไปสู “สังคมแหงการ
เรียนรู” อันจะเปนภมูิคุมกันใหคนมีความรอบรูเทาทันและพรอมเผชิญตอการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนได
ตลอดเวลา (สุธรีา ใจด,ี 2551, หนา 1) 
 กรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่นยึดตามนโยบายของรัฐบาลของกระทรวงมหาดไทย และภารกจิของ
กรมตามกฎกระทรวง รัฐบาลไดมกีารกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อดําเนินการตาม
อํานาจหนาที่ และภารกจิถายโอน โดยกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่นไดยึดตามหลักเกณฑทีส่อดคลองกับ
นโยบายการบริหารกิจการบานเมอืงที่ดี ซึ่งตรงกับนโยบายท่ีกลาวถึงการปรับบทบาทและภารกิจการบริหาร
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ราชการระหวางราชการสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถิ่นใหชัดเจน ไมซ้ําซอน เพื่อสามารถดําเนินภารกิจ
ที่สนับสนุนเชื่อมโยงกัน และประสานการใชทรัพยากรอยางเหมาะสม  ควบคูไปกับการเรงรัดการดําเนินการถาย
โอนภารกิจและงบประมาณใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นตามกฎหมายวาดวยการกําหนดแผนและขัน้ตอนการ
กระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น องคกรปกครองสวนทองถิ่นเองที่ไดรับการถายโอนและ       
การกระจายอํานาจจากสวนกลาง ถือวาเปนหนวยงานที่นํางบประมาณ และนโยบายไปปฏบิัติตองคํานงึถึง
หลักการมีสวนรวมของประชาชน การกระตุนเศรษฐกิจระดับชุมชน การพัฒนากลุมองคการเครือขายในชุมชน 
และการสนับสนุนในการใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการตรวจสอบการดําเนินงานและการพัฒนาองคกร
ทางดานตางๆ เพื่อรองรับการถายโอนภารกิจท่ีจะเกิดขึ้น และดําเนนิจากตามหลักธรรมาภบิาลในการบริหารงาน
บุคคลของทองถิ่น  ซึ่งก็เปนจุดเริม่มุงเนนการพัฒนาดานบุคลากร ดานการเงินการคลัง ดานการบริหาร        
การพัฒนา  และการตรวจสอบตดิตามประเมินผลใหกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น ซึ่งในสวนของการ
ดําเนินงานดานบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่หลายแหงเพิ่งดําเนินการยกฐานะและจัดตั้งทําใหมีอายุ
การบริหารงานนอยปบุคลากรที่มจีึงขาดประสบการณในการบริหารงานทําใหปจจุบันมีปญหาในทางปฏิบัติงาน
ดานการบริหารงานบุคคลจนเกิดเปนปญหามากมาย เกี่ยวกับการปฏิบัติตามระเบียบกฎหมายตามที่ทางกรม
สงเสริมการปกครองทองถิ่นโดยคณะกรรมการขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น (ก.กลาง) กําหนดท้ังใน
ภาพรวม ทั้งประเทศ ในระดับจังหวัดและในระดับอําเภออยางปญหาการไมปฏิบตัิตามระเบียบการบริหารงาน
บุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในอําเภอแมสอด เชน การเรียกรับสินบนในการบรรจุแตงตั้งและการโอน 
ยาย ขาราชการและพนักงานจาง ปญหาการเลื่อนตาํแหนงและเลื่อนข้ันเงินเดือน ปญหาทุจริตในการสอบแขงขัน
เพื่อบรรจุขาราชการและพนักงานจางในระดับตางๆ การขาดการสนบัสนุนและพัฒนาบุคลากร การดูแลหลังเลิก
จางและเกษียณอายรุาชการ ท้ังท่ีองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีระเบียบกฎหมายของแตละรูปแบบการปกครอง
ชัดเจน ทั้งยังมีองคกรตางๆ กํากับดูแลตรวจสอบการปฏิบตัิตามระเบียบขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เชน
กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น สํานักงานตรวจเงินแผนดิน คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริต
แหงชาติ เปนตน แตปญหาการไมปฏิบัติตามระเบียบการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ยังคง
พบเห็นเปนประจํา แมวาสวนราชการที่กํากับดูแลและสวนราชการท่ีเกี่ยวของพยายามพัฒนาความรู  
ความสามารถ  ทักษะและเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารจัดการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหเปนไป
ตามหลักธรรมาภิบาล มีความโปรงใส มีประสิทธิภาพ ประชาชนมีความเชื่อมั่นและพึงพอใจในการบริหารงาน
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น จากปญหาดังกลาวมาขางตนทําใหเล็งเห็นถึงความสาํคัญเกีย่วกับศักยภาพของ
บุคลากรของหนวยงานท่ีจัดตองดาํเนินการใหตนเองมีประสิทธิภาพตอการปฏิบตัิหนาที่ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวตัถุประสงคเพื่อศกึษาสภาพ ปญหาและความตองการการปฏิบัติตามระเบียบการ
บริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอแมสอด จงัหวัดตาก เพื่อหาแนวทางพัฒนาการปฏิบัติ
ตามระเบียบบริหารงานบุคคล ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอแมสอด จังหวดัตาก ใหมีประสทิธิภาพ
มากยิ่งข้ึน 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 ผูวิจัย มุงศึกษา แนวทางพัฒนาการปฏิบัตติามระเบยีบบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น  อําเภอแมสอด จังหวัดตาก โดยกําหนดขอบเขตดานเนื้อหา จากกรอบแนวคิดซึ่งสังเคราะหจาก กรอบ
แนวคิดในการประเมินผลการบรหิารงานบุคคลสวนทองถิ่นของสํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
บุคคล สวนทองถิ่น (สํานักงาน ก.ถ.) สํานักปลัดกระทรวงมหาดไทย ประกอบดวย 4 ดานดังนี้ 1) การจัดหา
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ทรัพยากรมนุษย 2) การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 3) การพัฒนาทรพัยากรมนุษย 4) การธํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย  โดยดําเนินการโดยแบงการวิจัยออกเปน 2 ขั้นตอน ไดแก 
 ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาสภาพ ปญหาและความตองการการปฏิบตัิตามระเบียบบรหิารงานบุคคลของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอแมสอด จังหวัดตาก ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ ผูบริหารขององคกร
ปกครองทองถิ่น อําเภอแมสอด จงัหวดัตาก จํานวน 111 คน โดยแยกออกเปน 3 ระดับ ไดแก ผูบรหิารของ
องคกรปกครองทองถิ่น อําเภอแมสอด จังหวัดตาก แบงออกเปน 3 ระดับ  ไดแก 1) ผูบริหารระดับตน 
ประกอบดวยผูอํานวยการกอง หัวหนากองและหัวหนาสวนราชการ 2) ผูบริหารระดับกลาง ประกอบดวย 
ปลัดเทศบาลนคร ปลัดเทศบาลตําบล ปลัดองคการบริหารสวนตําบล รองปลัดเทศบาลนคร รองปลัดเทศบาล
ตําบล และรองปลัดองคการบริหารสวนตําบล 3) ผูบริหารระดับสูง ประกอบดวย นายกเทศบาลนคร นายก
เทศบาลตาํบล นายกองคการบริหารสวนตาํบล ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรีและที่ปรึกษานายกองคการบริหารสวน
ตําบล รองนายกเทศบาลนคร รองนายกเทศบาลตําบล และรองนายกองคการบริหารสวนตําบล รวมทัง้สิ้น 111 
คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามมลีักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
วิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีการหาคาเฉลี่ย ( ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 ขั้นตอนท่ี 2 การศึกษาแนวทางพัฒนาการปฏิบตัิตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น อําเภอแมสอด จังหวดัตากผูใหขอมลู เปนผูที่มีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
องคกรปกครองทองถิ่น จํานวน 17 คน ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ี คือผูเชี่ยวชาญและผูบริหารท่ีมีความรู
และประสบการณเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในองคกรปกครองสวนทองถิ่นหรือภาครัฐ ประกอบดวย 
ผูทรงคุณวุฒิในก.อบต.จังหวัด หัวหนาสํานักงานสงเสรมิการปกครองทองถิ่นระดับอําเภอ ปลดัองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นในอําเภอแมสอด เครือ่งมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก การสมัภาษณ (Individual Interview) และ
วิเคราะหขอมูลดวยการพรรณนาวเิคราะห (Content Analysis) 
 

ผลการวิจัย 
 1. สภาพ ปญหาและความตองการการปฏบิัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น อําเภอแมสอด จังหวัดตากจากการศึกษาโดยใชแบบสอบถามพบวา 
  1.1สภาพ ปญหาและความตองการการปฏบิัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น อําเภอแมสอด จังหวัดตากโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา
ปญหาการปฏิบัตติามระเบยีบบรหิารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอแมสอด จังหวดัตาก   
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในภาพรวม พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย ( = 2.48, S.D = 0.66) เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก ไมมี
การจัดศึกษาดูงานหนวยงานภายนอกทําใหไมมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน     
( = 2.74, S.D = 0.98) รองลงมา ไดแก เทคนิคการฝกอบรมไมเหมาะสมกับวตัถุประสงคและเนื้อหาสาระ      
( = 2.52, S.D = 0.64) และไมมีการเตรียมบุคลากรใหมีความสามารถในอนาคตโดยการศึกษาในระบบ 
การศึกษานอกระบบ หรือ การศึกษาตามอัธยาศัย ( = 2.47, S.D = 0.81) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสดุ คือ   
ไมมีการสงเสริมใหบุคลากรเพิ่มพูนความรูโดยการศึกษา ( = 2.32, S.D = 0.79) 
  1.2 ปญหาการปฏิบตัิตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นอําเภอ        
แมสอด จังหวัดตาก โดยภาพรวมอยูในระดับนอย เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีคาเฉลีย่อยูในระดับนอย    
( = 2.38, S.D = 0.78) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมคีาเฉลี่ย อยูในระดับนอย โดยขอทีม่ี
คาเฉลี่ยสูงสดุ 3 อันดับแรก ไดแก ไมมีระบบการดําเนินการทางวินัย เพื่อเสริมสราง กํากับ ควบคุมพฤติกรรม
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บุคลากรใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ( = 2.59, S.D = 0.81) รองลงมา ไดแก ไมมี
ระบบและกลไกการเสริมสรางความสัมพันธที่ดรีะหวางพนักงานกับพนักงาน ( = 2.58, S.D = 0.95) และไมมี
ระบบการสรางสุขภาพและความปลอดภัยแกบุคลากรเพื่อใหปฏิบตังิานไดอยางคุมคา ( = 2.52, S.D = 0.78) 
และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การดําเนินการอุทธรณไมเปนธรรม ไมโปรงใส และตรวจสอบไมได ( = 2.42,           
S.D = 0.90) 
  1.3 ความตองการการปฏิบตัิตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
อําเภอแมสอด จังหวัดตาก โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา การใหรางวลั
ทรัพยากรมนุษย ( = 4.04, S.D = 0.67) ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ( = 3.94, S.D = 0.60) ตามลําดับ และดานที่มคีาเฉลี่ยนอยที่สุด ไดแก ดานการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย ( = 3.91, S.D = 0.63) 
 2. สภาพ ปญหาและความตองการการปฏบิัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น อําเภอแมสอด จังหวัดตาก จากการศึกษาโดยใชแบบสัมภาษณ 
  2.1 สภาพการปฏิบตัิตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอ         
แมสอด จังหวัดตากพบวา 1) ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย พบวา มีกระบวนการและระบบการคัดเลอืก
บุคลากรที่เหมาะสมและเชื่อถือได มีการรับโอนและการเลื่อนตําแหนงที่เปนธรรมและมีการสรรหาบุคลากรทั้ง
จากภายในและภายนอกองคการอยางโปรงใสและตรวจสอบได มีการประชาสัมพันธเพื่อใหบุคคลที่มีความรู
ความสามารถมาสมัครอยางท่ัวถึง 2) ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย พบวา การยายบุคลากรเปนไปอยาง
ยุติธรรมมีหลักเกณฑที่ชัดเจนโปรงใส การกําหนดเกณฑการเพิ่มระดับที่ชัดเจน เชน การเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เปน
ทางการชัดเจนมีเกณฑมาตรฐาน รวมไปถึงการกําหนดคาตอบแทนท่ีชัดเจนเปนธรรมและจูงใจใหปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ 3) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา การสงเสริมใหบุคลากรเพิ่มพูนความรูโดย
การศึกษาอยางตอเนื่องโดยการจดังบประมาณสนับสนุน มีการเตรยีมบุคลากรใหมีความสามารถใน             
การปฏิบัติงาน เชน การสงเสริมการศึกษาตอท่ีสูงข้ึน การอบรมพัฒนาทักษะทางคอมพิวเตอร บัญชี และ
ภาษาตางประเทศ เปนตน รวมไปถึงการจัดศึกษาดูงานหนวยงานภายนอกเพ่ือกอใหเกิดการแลกเปลีย่นเรียนรูใน
การปฏิบัติงาน 4) ดานการธํารงรกัษาและปองกันทรัพยากรมนุษย พบวา การใหพนจากตําแหนงโดยการเลื่อน 
การโอน การยายอยางยุติธรรม มรีะบบการสรางสุขภาพและความปลอดภัยแกบุคลากรเพื่อใหปฏิบตังิานไดอยาง
คุมคา และการดําเนินการทางวินยัเพื่อเสริมสรางกํากับควบคุมพฤตกิรรมบุคลากรใหปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
   2.2 ปญหาการปฏิบตัิตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  
อําเภอแมสอด จงัหวัดตาก  พบวา 1) ดานการจดัหาทรัพยากรมนุษย พบวา ไมมีการวางแผนกลยุทธของ
องคการรวมกันระหวางผูบริหารทองถิ่นกับพนักงานสวนทองถิ่นเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมมีการศกึษา  
ความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคตขององคกรปกครองสวนทองถิ่น และนโยบายและวิธีการคัดเลือกยัง
ไมไดมาตรฐานขาดความเที่ยงตรงและเชื่อถือได 2) ดานการใหรางวลัทรัพยากรมนุษย พบวา ไมมีหลกัการจูงใจ
ใหทํางานอยางเต็มความสามารถ วิธีการกําหนดคาตอบแทนขาดความชัดเจนไมเปนธรรมและไมจูงใจให
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และไมมีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและโปรงใส 3) ดาน    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา ไมมีการจัดศึกษาดูงานหนวยงานภายนอกทําใหไมมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เทคนิคการฝกอบรมไมเหมาะสมกับวัตถุประสงคและเนื้อหาสาระ และไมมี
การเตรียมบุคลากรใหมีความสามารถในอนาคตโดยการศึกษาในระบบการศึกษานอกระบบหรือการศกึษาตาม
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อัธยาศัย 4) ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย พบวา ไมมีระบบการดําเนินการทางวินัยเพื่อ
เสรมิสรางกํากับควบคุมพฤติกรรมบุคลากรใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ไมมีระบบและ
กลไกการเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานกับพนักงาน และไมมรีะบบการสรางสุขภาพและความ
ปลอดภัยแกบุคลากรเพื่อใหปฏิบตังิานไดอยางคุมคา 
   2.3 ความตองการการปฏิบตัิตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  
อําเภอแมสอด จังหวัดตาก โดยการสัมภาษณ สามารถสรุปผลไดดังนี้ 1) ดานการจดัหาทรัพยากรมนษุย พบวา  
วิธีการยายที่เปนธรรม  มรีะเบยีบที่ชัดเจนสามารถตรวจสอบได วิธีการสรรหาบุคลากรทั้งจากภายในและ
ภายนอกองคการตองเปนไปอยางโปรงใสและตรวจสอบไดและการนําแผนไปปฏิบัติใหเกดิประโยชนและคุมคา 
2) ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนษุย พบวา การกําหนดผูประเมินท่ีหลากหลายเพื่อความยุติธรรมและเปนธรรม  
หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีความชัดเจนโปรงใส และวธิีการกําหนดคาตอบแทนมีความชัดเจนเปน
ธรรมและจูงใจใหปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 3) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  การสงเสริม
บุคลากรใหเพิ่มพูนความรูโดยการศึกษา การเตรียมบุคลากรใหมีความสามารถในอนาคต โดยการศึกษาในระบบ
การศึกษานอกระบบหรือการศึกษาตามอัธยาศัย และวิธีการวางแผนและพัฒนาอาชีพเพื่อใหเกิดความกาวหนา
และมั่นคง 4) ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย พบวา การใหพนตําแหนงโดยการออกจาก
ราชการเปนไปอยางยุติธรรม ระบบการสรางสุขภาพ และความปลอดภัยแกบุคลากรเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยาง
คุมคา และระบบและกลไกการเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานกับพนักงาน 
 3. จากการหาแนวทางพัฒนาการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบคุคลขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น อําเภอแมสอด จังหวัดตากจากการศึกษาโดยใชแบบสัมภาษณ 1) ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  ไดรับ
ขอเสนอวา การวางแผนกลยุทธขององคการโดยรวมกันระหวางผูบริหารทองถิ่นกับพนักงานสวนทองถิ่นเพื่อ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสทิธิภาพมากยิ่งข้ึน การศึกษาความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคตของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่นเพื่อนํามาวางแผนการกาํหนดกรอบอตัรากําลังของบุคลากร นโยบายและวิธีการ
คัดเลือกที่มมีาตรฐานเท่ียงตรงและเช่ือถือไดซึ่งจะทําใหไดมาบุคลากรที่มีความรูความสามารถท่ีแทจริง และ
แนวทางในการนําแผนสูการปฏิบตัิที่มีประสิทธิภาพเพื่อใหเกดิประโยชนและความคุมคาแกองคกรและทองถิ่น 
2) ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนษุย ไดรับขอเสนอวา การสรางแรงจูงใจในการทํางาน เชน การใหรางวัล    
การประกวดบุคลากรดเีดน เพื่อกระตุนใหบุคลากรไดปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ วิธีการกําหนด
คาตอบแทนควรมีความชัดเจน เปนธรรมเพื่อจูงใจใหปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และการกําหนดเกณฑ
การประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีชัดเจนและโปรงใส พรอมจัดทําคูมอืการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) ดาน    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดรับขอเสนอวา การจัดศึกษาดูงานหนวยงานภายนอกท่ีประสบความสําเร็จเพื่อ 
การแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การจดัฝกอบรมเพื่อเพิ่มเทคนิคการปฏิบัติงานและ
ทักษะการปฏิบัติงานใหแกบุคลากร และการสงเสรมิใหบุคลากรไดศกึษาเพ่ิมเตมิ เพื่อเพิ่มความรูความสามารถ
และนํามาพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 4)  ดานการธํารงรกัษาและปองกันทรัพยากรมนุษย ไดรับ
ขอเสนอวา  ระบบการดําเนินการทางวินัยเปนไปอยางยุติธรรมและเที่ยงตรงเพื่อเสริมสรางกํากับควบคุม
พฤตกิรรมบุคลากรใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ การสงเสริมใหเกดิระบบและกลไกการ
เสรมิสรางความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานกับพนักงาน และระบบการสรางสุขภาพและความปลอดภัยแก
บุคลากรเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางคุมคา 
 
 
 
 



The Golden Teak : Humanity and Social Science Journal (GTHJ.)

Vol.22  No.3  September - December 2016         ISSN 2408 - 0845
144

อภิปรายผล 
จากการศึกษาแนวทางพัฒนาการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบคุคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

อําเภอแมสอด จังหวัดตาก มีประเด็นที่นาสนใจซึ่งควรนํามาอภิปรายผล ดังนี้ สภาพการปฏิบัตติามระเบียบ
บริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอแมสอด จงัหวัดตาก พบวา  ในภาพรวมอยูในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทั้ง  4 ดาน ประกอบดวย ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  ดานการให
รางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการธาํรงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยอยูใน
ระดับมาก ผูวิจัยไดตั้งขอสังเกตวา ทั้งนี้เพราะตั้งแตมีพระราชบัญญตัิกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจ
ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ.2542  เปนตนมา รัฐบาลก็ไดเริ่มมีการถายโอนภารกจิหนาที่  ตลอดจน
งบประมาณใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นมากข้ึน สงผลใหภารกจิในการจัดบริการสาธารณะขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ในปจจุบันมีขอบเขตท่ีกวางและหลากหลายกวาในอดีต  อีกท้ังภารกิจบางดานกม็ี        
ความสลับ ซับซอนและยากตอการจัดการ จากภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีขอบเขตกวางมากข้ึน 
ทําใหผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความจําเปนตองหันมาใหความสําคัญกับการเขาใจในหลักการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยและปฏิบัตติามพระราชบญัญัตริะเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น ท่ีเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลอยางเครงครัด ดวยความเปนธรรมและเสมอภาค มีความรู ความสามารถและประสบการณ สามารถ
ปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับณัฏฐพันธ   
เขจรนันทน (2548, หนา 15) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการทีผู่บริหาร ผูมีหนาที่เกี่ยวกับ
งานบุคลากรหรือบุคคลทีต่องปฏิบตัิงานเกี่ยวของกับบุคลากรขององคการ รวมการใชความรู ทักษะ และ
ประสบการณในการสรรหา การคดัเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคณุสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบตัิงานในองคการ 
พรอมท้ังดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคการมศีักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัตงิาน และ  
มีคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Lift : QWL) ที่เหมาะสม ตลอดจนเสริมสรางหลักประกนัใหแก
สมาชิกที่ตองพนจากการรวมงานกับองคการ ใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต 
 ปญหาการปฏิบัตติามระเบยีบบรหิารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอแมสอด จังหวดั
ตาก พบวาในภาพรวมอยูในระดับนอย  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการจดัหาทรัพยากรมนษุย มีปญหา
มากที่สุด คือ ไมมีการวางแผนกลยุทธขององคการรวมกันระหวางผูบริหารทองถิ่นกับพนักงานสวนทองถิ่นเพื่อ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมมีการศกึษาความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคตขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
และนโยบายและวิธีการคดัเลือกยงัไมไดมาตรฐาน ขาดความเท่ียงตรงและเช่ือถือได ซึ่งสอดคลองกับวิทยา    
ดานธํารงกูล (2546 , หนา 210) ซึ่งไดกลาววา องคประกอบท่ีสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย คือ      
การออกแบบโครงสรางองคกรที่ดแีละเปนโครงสรางที่สนับสนุนใหพนักงานสามารถบรรลุในผลงานและมี    
ความพึงพอใจในการทํางานไปพรอมกัน ดังนั้น ผูบริหารจึงตองพยายามสรางความความลงตัวระหวางโครงสราง
ขององคกรและทรัพยากรมนุษยในองคการใหไดมากท่ีสุด ดังองคประกอบตอไปนี้ 1) การมอบอํานาจใหพนักงาน 
(Employee Empowerment) หมายถึง การใหอิสระ อํานาจ ความรู และทักษะเพื่อใหสามารถตัดสนิใจและ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และใหพนักงานตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงตางๆ ไดอยางรวดเร็ว ใน
องคการแหงการเรยีนรู กฎระเบยีบตางๆ จะลดนอยลง การควบคุมงานจะถูกมอบหมาย ไปใหตัวพนกังานท่ี
ทํางานนั้น แทนที่จะเปนบทบาทของผูบริหาร พนักงานมีโอกาสท่ีจะทดลองวิธีการทํางานใหมๆ เรียนรูและ
แกปญหาในทีมงานของตนเองไดเสมอ การใหอํานาจกับพนักงานสามารถทําไดหลายวิธีการ เชน การใหพนักงาน
ทํางานแบบทีมงานบริหารตนเองดังกลาวขางตน ใหพนักงานมีสวนรวมในการแกปญหา ใหอํานาจในการตัดสินใจ 
ขยายขอบเขตของงานในแนวด่ิง (Job Enrichment) การใหการอบรม ใหขอมูล ท้ังนี้เพื่อใหพนักงานทํางานได
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โดยปราศจากการควบคุม อยางใกลชิด ในองคการแหงการเรียนรู พนักงานถือเปนสิ่งที่มีคา และสรางความ
แข็งแกรงใหองคการ ไมใชเปนคาใชจายขององคการพนักงานจึงตองไดรับการปฏิบตัิอยางดดีวยการให
ผลตอบแทนอยางเหมาะสม สรางสภาพการทํางานท่ีดี ใหโอกาสแกพนักงานในการพัฒนาและเติบโต 
นอกจากน้ันยังตองสรางความผูกพันใหพนักงานรูสึกเปนเจาของกิจการ 
 ความตองการการปฏิบัตติามระเบยีบบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอแมสอด 
จังหวัดตาก พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทั้ง 4 ดาน ประกอบดวย  
ดานการจดัหาทรัพยากรมนุษย  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย อยูในระดับมาก ท้ังนี้เนื่องจากการบริหารงานบุคคลที่มีประสทิธิภาพ
ตองมีหลักการบริหารที่ดี เปนไปตามระเบียบของการบรหิารบุคคล สอดคลองกับผลการวิจัยของ                
บุญศรี พรหมมาพันธ และคนอ่ืนๆ (2547, หนา 67) ไดทําการ ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาเคร่ืองวัดสําหรับการ
ประเมินผลการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พบวา องคประกอบ ปจจัยและตัวช้ีวัด เพื่อประเมินผลการ
บริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นไดสรางขึ้นโดยยดึหลักความเปนอสิระในการบริหารงานบุคคล ตามรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 มาตรา 284 และหลักการบรหิารจัดการท่ีดี มีจํานวน 4 องคประกอบ คือ จัดหา
ทรัพยากรมนุษย การใหรางวัลทรพัยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การธํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษยสรุปไดวา ความตองการในการปฏิบัติงานตามระเบียบการบรหิารบุคคลขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่นจะสําเร็จไปไดนั้น ตองมุงสูการวางแผนในระยะยาวเพื่อพัฒนาการจัดการและความสามารถของบุคลากร
ในองคกร  การสรางระบบการจัดการ คาตอบแทน  และการแนะแนว เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการใชทรัพยากร
มนุษยและสรางความพึงพอใจของบุคลากร เทคนคิการบริหารทรัพยากรมนุษยจะชวยเสริมสรางการเปน
บุคลากรใหมที่ดีดวยการสรรหา การคัดเลือกและปฐมนิเทศบุคลากร การพัฒนาอาชีพและการฝกอบรมจะเปน
สวนหน่ึงของการปฏิบัติงานของบุคคลที่องคกรตองการเพ่ือบรรลุกลยุทธขององคกรในอนาคต นอกจากน้ี 
เทคนิคการบรหิารทรัพยากรมนุษยยังตองคํานึงถึงคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเสรมิสรางวินัย 
การพนักงานสัมพันธและความเทาเทียมในโอกาสการทํางาน 
 

สรุปผลการวิจัย 
 แนวทางพัฒนาการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น อําเภอ   
แมสอด จังหวัดตาก ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นตองใหความสําคัญกับ 
การวางแผนกลยุทธขององคการโดยรวมกันระหวางผูบริหารทองถิ่นกับพนักงานสวนทองถิ่นเพื่อพัฒนาทรัพยากร
มนุษยใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน การศึกษาความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคตขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่นเพือ่นํามาวางแผนการกําหนดกรอบอัตรากาํลังของบุคลากร นโยบายและวิธีการคดัเลือกที่มีมาตรฐาน
เที่ยงตรงและเช่ือถือไดซึ่งจะทําใหไดมาบคุลากรที่มีความรูความสามารถท่ีแทจริง และแนวทางในการนําแผนสู
การปฏิบัติทีม่ีประสิทธิภาพเพื่อใหเกิดประโยชนและความคุมคาแกองคกรและทองถิ่น ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นตองใหความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจในการทํางาน เชน 
การใหรางวัล  การประกวดบคุลากรดีเดน เพื่อกระตุนใหบคุลากรไดปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ วิธีการ
กําหนดคาตอบแทนควรมีความชัดเจน เปนธรรมเพ่ือจูงใจใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และการกําหนด
เกณฑการประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีชัดเจนและโปรงใส พรอมจัดทําคูมือการประเมินผลการปฏิบตังิานในดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นตองจัดใหมศีึกษาดูงานหนวยงานภายนอกที่
ประสบความสําเรจ็เพื่อการแลกเปล่ียนเรียนรูเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การจดัฝกอบรมเพื่อเพิ่ม
เทคนิคการปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงานใหแกบุคลากร และการสงเสริมใหบคุลากรไดศึกษาเพ่ิมเติม เพื่อ
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เพิ่มความรูความสามารถและนํามาพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนและดานการธํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย พบวา ระบบการดําเนินการทางวินัยเปนไปอยางยตุิธรรมและเท่ียงตรงเพื่อเสรมิสรางกํากับ
ควบคุมพฤติกรรมบุคลากรใหปฏิบตัิงานอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ การสงเสริมใหเกิดระบบและกลไก
การเสริมสรางความสัมพันธที่ดรีะหวางพนักงานกับพนักงาน และระบบการสรางสุขภาพและความปลอดภัยแก
บุคลากรเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางคุมคา 
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