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บทคัดย่อ 
 

วิทยานิพนธ์นี้มีวัตถุประสงค์ดังนี้ ๑) เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ๒) เพ่ือเปรียบเทียบ
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง 
จังหวัดพิษณุโลก ตามปัจจัยส่วนบุคคล ๓) เพ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ า เภอเมือง จังหวัด
พิษณุโลก  

การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสม ใช้การวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ
ในเบื้องต้น กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ พนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก จ านวน 
๒๔๔ คน จากจ านวนประชากร ๖๒๕ คน ที่ได้มาด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างโดยการเปิดตารางของ Taro 
Yamane ซ่ึงมีระดับความเชื่อม่ันที่ ๐.๐๕ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์  สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือค่าความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation : SD) การทดสอบค่าที (t-test) การทดสอบค่าเอฟ (F-test) การทดสอบความแปรปรวน
ทางเดียว (One-Way ANOVA) และการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่าง
นัยส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) และใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) จ านวน ๑๒ รูป/คน 
และใช้การวิเคราะห์เนื้อหาเชิงพรรณนา 

ผลการวิจัยพบว่า  
๑) การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล 

อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก รวม ๔ ด้าน อยู่ในระดับมาก (=๓.๗๑, S.D.=๐.๖๓) เมื่อพิจารณา
ตามรายด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ (=๓.๗๔, 
S.D.=๐.๖๕) รองลงมา ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (=๓.๗๓, S.D.=๐.๗๑) ด้านการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย์ (=๓.๗๑, S.D.=๐.๗๑) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
(=๓.๖๗, S.D.=๐.๗๐) ตามล าดับ  
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๒) พนักงานส่วนต าบลที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้และประสบการณ์ท างาน 
ต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
ไม่แตกต่างกัน  

๓) ผลการศึกษา ปัญหา อุปสรรค ในการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก พบว่า มีการใช้ระบบอุปถัมภ์ในจัดหาบุคคลากรเข้าท างาน 
คัดเลือกเครือญาติเข้ามาท างาน เรียกรับผลประโยชน์ในการบรรจุพนักงาน ไม่สนับสนุนการพัฒนา
บุคลากร จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรไม่ต่อเนื่อง 
จัดสรรงบประมาณไม่เพียงพอต่อการจัดสวัสดิการให้บุคลากรอย่างเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน   
การพิจารณาความดีความชอบเห็นแต่ความส าคัญกับเครือญาติ พนักงานไม่มีความผูกพันกับองค์กร       
มีการโอนหรือย้ายบ่อย ไม่มีนโยบายสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน ไม่มีนโยบาย      
ให้ค าปรึกษาแก่พนักงานในการโอนย้าย ปรับเปลี่ยนต าแหน่ง  

ส่วนข้อเสนอแนะ มีดังนี้ ผู้บริหารควรเว้นจากอคติ ควรใช้หลักสังคหวัตถุ ๔ และปฏิบัติ
ตามหลักเหฏฐิมทิศ ใช้หลักธรรมส าหรับนักปกครองนักบริหารที่ดี หลักความถูกต้อง มีการพิจารณา
วินิจฉัยปัญหา การท าการตัดสินใจและสั่งการด้วยความถูกต้อง รู้จักคิด พูด ท า กิจการงาน และ
ปฏิบัติงานได้เหมาะสม 
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Abstract 
 The objectives of this research were: 1) to study the personnel management 
of the Sub-District Administrative Organizations according to the employees' opinion 
of the Sub-District Administrative Organizations in Muang District, Phitsanulok 
Province, 2) to compare the personnel management of the Sub-District 
Administrative Organizations according to the employees' opinion of the Sub-District 
Administrative Organizations in Muang District, Phitsanulok Province by classifying on 
the personal factors, and 3) to study the problems, obstacles, and suggestions for 
the personnel management of the Sub-District Administrative Organizations according 
to the employees' opinion of the Sub-District Administrative Organizations in Muang 
District, Phitsanulok Province.  
 This research applied the Mixed Research consisting of the qualitative and 
quantitative research. The sample was 244 employees from 625 employees of the 
Sub-District Administrative Organizations in Muang District, Phitsanulok Province. The 
tools of the research were questionnaire and interview. The statistics for analysis 
data used Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, t-test and F-test with 
One-Way ANOVA and Least Significant Difference: LSD. at 0.05 of statistical 
significance. 

Results of the Research 

 1. Overall, the personnel management of the Sub-District Administrative 
Organizations according to the employees' opinion of the Sub-District Administrative 
Organizations in Muang District, Phitsanulok Province was at the high level ( = 3.71). 
When considering each aspect, it was found that the personnel management in the 
human resource maintenance and protection was at the highest level ( = 3.74), the 
personnel management in the human resource development and the human 
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resource provision were 3.73 and 3.71. However, the personnel management in giving 
the reward to the human resource was at the lowest level ( = 3. 67).  

2. The employees having the different sex, age, degree of education, 
income, and work experience had no the different opinion toward the personnel 
management of the Sub-District Administrative Organizations in Muang District, 
Phitsanulok Province.  

 3. The problems, obstacles, and suggestions for the personnel 
management of the Sub-District Administrative Organizations in Muang District, 
Phitsanulok Province were that the administrators of the Sub-District Administrative 
Organizations applied the patron-client system in the human resource provision, 
gained the advantage in the appointment of the employees, did not support the 
human resource development, allocated no enough budget, supported the human 
resource development discontinuously, allocated no enough budget to the provision 
of the welfare for the employees with the living expenses, gave the importance for 
their relatives in the consideration of the feat, and had no the policy for making the 
good relationship between the administrators and the employees and the policy for 
give advice to the employees. Moreover, the employees did not relate to the 
organization because the employees removed frequently. 
  The suggestions were that the administrators should abstain from the 
four Agati (the wrong course of behavior), and apply the Hetthima-disa (servants and 
workmen as the nadir), the four Sangahavatthu (bases of social solidarity) and the 
Dhamma principles for the good administrator, the justice, the problem 
consideration, the decision, the command , and the working.  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความเมตตาของคณะกรรมการที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์.อันประกอบด้วยท่านอาจารย์พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักดิ์  กิตฺติปญฺโ , ดร. และ                
ดร.อดิศัย กอวัฒนา .ที่ได้กรุณาอนุเคราะห์ให้ค าปรึกษาแนะน า.ดูแลเอาใจใส่ให้ความช่วยเหลือในการ
ปรับปรุงแก้ไขวิทยานิพนธ์จนส าเร็จด้วยดีตลอดมา 

ขอกราบขอบพระคุณหลวงพ่อพระธรรมเสนานุวัตร เจ้าอาวาสวัดพระศรีรัตนมหาธาตุ
วรมหาวิหาร อ าเภอเมืองพิษณุโลก จังหวัดพิษณุโลก ที่เมตตาให้ทุนการศึกษา และคอยเป็นที่ปรึกษา 
ให้ข้อค าแนะน า และขออนุโมทนาขอบคุณ คุณป้าทองใบ พันธุ์ภูมิพฤกษ์ พ่อเกิด แม่สมใจ ดีเยี่ยม 
โยมป้า โยมบิดามารดาของอาตมา และพ่ีน้องทุกคน  ที่ได้ถวายทุนการศึกษา เพ่ือเป็นค่าใช้จ่ายใน
การศึกษาครั้งนี้ พร้อมทั้งเป็นที่ปรึกษาและคอยให้ก าลังใจในการศึกษาในครั้งนี้ด้วยดีตลอดมา 

ขอกราบพระคุณและขออนุโมทนาประธาน คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิในการสอบ
วิทยานิพนธ์ ได้แก่ พระครูปลัดสัมพิพัฒนปัญญาจารย์, ดร. ประธานคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์  
ผศ.(พิเศษ) ว่าที่ พต.ดร.สวัสดิ์ จิรัฏฐิติกาล, ผศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม, พระครูสังฆรักษ์เกียรติศักดิ์  
กิตฺติปญฺโ , ดร., และอาจารย์ ดร.อดิศัย  กอวัฒนา คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และ
ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย อาจารย์ พระมหา ดร.วรัญญู วรญฺญู หัวหน้า
ศูนย์บัณฑิตศึกษาวิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
อาจารย์ ผศ.ดร.วรกฤต  เถื่อนช้าง  อาจารย์ประจ าคุณพุทธศาสตร์ วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  อาจารย์ รุ่งอรุณ  อบเชย อาจารย์ประจ าคณะสังคมศาสตร์ วิทยาลัย
สงฆ์นครสวรรค์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  อาจารย์ ดร.โชติ บดีรัฐ  อาจารย์ประจ า
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม             
และนางอัจฉรา  ปานพ่วง ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลปากโทก  อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
 ขอเจริญพรขอบคุณ นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
และพนักงานส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอเมืองพิษณุโลก และอ าเภอเนินมะปราง ที่ให้
ความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย.และให้ความอนุเคราะห์ช่วยตอบแบบสอบถามทุกท่าน 
รวมทั้ง 
 ขออนุโมทนาขอบคุณ วัดพระศรีรัตนมหาธาตุวรมหาวิหาร  คณะลูกศิษย์ที่ได้ขับรถพา
มาเรียนทุกวันเสาร์-อาทิตย์ เพ่ือนนิสิตปริญญาโท พุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์              
รุ่นที่ ๔ ทุกรูป/คน คณาจารย์และเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัยสงฆ์
นครสวรรค์ที่คอยเป็นก าลังใจ และคอยให้ค าแนะน าช่วยเหลือด้วยดีเสมอมาทุกท่าน 

คุณค่าและประโยชน์ใดๆ อันพึงมีจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ .ผู้วิจัยขอน้อมบูชาเป็น
กตเวทิตาคุณแก่ ครูบาอาจารย์ บิดามารดา ญาติสนิทมิตรสหาย ที่เป็นก าลังใจสนับสนุนในทุกๆ เรื่อง 
รวมทั้งบูรพาจารย์และผู้มีพระคุณทุกท่านที่ได้ร่วมกันสรรค์สร้างงานวิจัยฉบับนี้ให้แก่ผู้วิจัยจนประสบ
ผลส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

   พระมหาสุเทพ  สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม) 
   ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๖ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



ฉ 
 

สารบัญ 
 

  หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย  ก 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  ค 
กิตติกรรมประกาศ  จ 
สารบัญ  ฉ 
สารบัญตาราง  ฌ 
สารบัญแผนภูมิ  ฏ 
สารบัญแผนภาพ  ฐ 
ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ  ฑ 
   
บทที่ ๑ บทน า  
 ๑.๑ ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๓ 
 ๑.๓ ปัญหาที่ต้องการทราบ ๓ 
 ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 4 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๕ 
 ๑.๖ นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย 6 
 ๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับ ๗ 
บทที่ ๒ เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
 ๒.๑ แนวคิดการบริหารงานบุคคล 8 
 ๒.๒ กฎหมายที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่น 48 
 ๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับองค์การบริหารส่วนต าบล 51 
 ๒.๔ แนวคิดเก่ียวกับทัศนคติ 61 
 ๒.๕ สภาพพ้ืนที่ที่ศึกษา 64 
 ๒.๖ แนวคิดเก่ียวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ 68 
 ๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 75 
  2.7.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล 75 
  2.7.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การบริหารส่วนต าบล 80 
  2.7.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทัศนะ 82 
  2.7.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสังคหวัตถุ ๔ 85 
 ๒.๘ กรอบแนวคิดการวิจัย 89 
    

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



ช 
 

สารบัญ (ตอ่) 
 

   หน้า 
บทที่ ๓ วิธีด าเนินการวิจัย 90 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 90 
 ๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 90 
 ๓.๓ เครื่องมือในการวิจัย 94 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 97 
 ๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูล 98 

บทที่ ๔ ผลการวิจัย 99 
 ๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 99 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน

ต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
 

101 
 ๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 107 
 ๔.๔ ผลการวิเคราะห์ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการบริหารงาน

บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
 

117 
 4.5 สรุปผลการสัมภาษณ์ ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการ

บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัด
พิษณุโลก 

 
 

118 
 4.6 สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 126 
บทที่ ๕ สรุปอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 128 
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย 129 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 133 
 ๕.๓ ข้อเสนอแนะ 138 
  ๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 138 
  ๕.๓.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 139 
  5.3.3 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 140 
บรรณานุกรม  141 
ภาคผนวก  146 
 ผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญ 

ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 147 
 ผนวก ข ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

โดยผู้เชี่ยวชาญ 153 
 ผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูล 

เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงของผู้ตอบแบบสอบถาม 158 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



ซ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารบัญ (ตอ่) 
 

ภาคผนวก   หน้า 
 ผนวก ง ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Try OUT) 158 
 ผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 162 
 ผนวก ฉ แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 177 
 ผนวก ช หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก 186 
 ผนวก ซ แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 199 
ประวัติผู้วิจัย  201 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



ฌ 
 

สารบัญตาราง 
 
ตารางที่   หน้า 
 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างพนักงานส่วนต าบลในอ าเภอเมือง 

จังหวัดพิษณุโลก 
93 

 4.1 แสดงค่าจ านวนและค่าร้อยละ(Percentage) ของพนักงานส่วนต าบล
อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้ และประสบการณ์การท างาน 

 
 

99 
 4.2 แสดงค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการ

บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงาน
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก รวม ๔ ด้าน 

 
 

101 
 4.3 แสดงค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการ

บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงาน
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการจัดหาทรัพยากร
มนุษย ์

 
 

102 

 4.4 แสดงค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงาน
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์

 
 

103 

 4.5 แสดงค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงาน
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการให้รางวัลแก่
ทรัพยากรมนุษย ์

 
 
 

104 
 4.6 แสดงค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการ

บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงาน
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการธ ารงรักษาและ
ป้องกันทรัพยากรมนุษย ์  

 
 
 

105 
 4.7 แสดงการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน

ต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล ที่
มีเพศต่างกัน 

 
 

107 
 4.8 แสดงการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน

ต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล ที่
มีอายุต่างกัน 

 
 

108 
111111 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



ญ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที่   หน้า 
 4.9 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่การบริหารงาน

บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล ที่มีอายุต่างกัน ด้านการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ ด้วยวิธีการของ Least Significant Difference  
(LSD.) 

 
 
 
 

109 
 4.10 แสดงการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน

ต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล 
ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน 

 
 

110 
 4.11 แสดงการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน

ต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล 
ที่มีรายได้ต่างกัน 

 
 

111 
 4.12 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่การบริหารงาน

บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล ที่มีรายได้ต่างกัน ด้านการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ ด้วยวิธีการของ Least Significant Difference  
(LSD.) 

 
 
 
 

112 
 4.13 แสดงการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน

ต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล 
ที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน 

 
 

113 
 4.14 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่การบริหารงาน

บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล ที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน ด้าน
การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ด้วยวิธีการของ Least Significant 
Difference  (LSD.) 

 
 
 
 

114 
 4.15 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่การบริหารงาน

บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล ที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน ด้าน
การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์  Least Significant 
Difference  (LSD.) 

 
 
 
 

114 
 4.16 สรุปโดยภาพรวม การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การ

บริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัด
พิษณุโลก โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ตามสมมติฐานที่ ๑ – ๕ 
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ฎ 
 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที่  หน้า 
 4.17 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ

องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการ
จัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
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 4.18 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ

องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 
 

117 
 4.19 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ

องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการให้
รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์ 
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 4.20 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ

องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการ
ธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 
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 สารบัญแผนภูมิ  

   
แผนภูมิที ่ หน้า 
 2.1 แสดงโครงสร้างการบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ขนาดใหญ ่
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 2.2 แสดงโครงสร้างการบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ขนาดกลาง 
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 สารบัญแผนภาพ 

 

 

แผนภาพที่ หน้า 
  
 2.1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 90 
 4.1 แสดงการสรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 126 
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ค าอธิบายสัญลักษณ์และค าย่อ 

๑. ค าย่อช่ือคัมภีร์พระไตรปิฎก 
อักษรย่อในวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ใช้อ้างอิงจากพระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลง 

กรณราชวิทยาลัย พ.ศ.๒๕๓๙ เป็นหลัก โดยใช้ระบบย่อค า ดังต่อไปนี้ 

พระสุตตันตปิฎก 

องฺ  จตุกฺก   (บาลี)  =  สุตตันตปิฏก  องฺคุตฺตรนิกาย  จตุกฺกนิบาต  (ภาษาบาลี) 
องฺ  จตุกฺก  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  อังคุตตรนิกาย  จตุกกนิบาต  (ภาษาไทย) 
องฺ  นวก  (ไทย)  =  สุตตันตปิฎก  อังคุตตรนิกาย  นวกนิบาต  (ภาษาไทย) 

ในงานวิจัยฉบับนี้ ได้ใช้พระไตรปิฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย   
พ.ศ.๒๕๓๙ เป็นหลักในการอ้างอิง ซึ่งพระไตรปิฎกฉบับภาษาไทยจะระบุ เล่ม/ข้อ/หน้า. เช่น                 
ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๓๗/๓๗. หมายความว่า ระบุถึง สุตตันตปิฎก ขุททกนิกาย ธรรมบท ฉบับภาษาไทย
พระไตรปิฎก เล่มที่ ๒๕ ข้อที ่๓๗ หน้าที่ ๓๗ เป็นต้น 
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บทท่ี ๑ 
บทน ำ 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
การบริหารงานบุคลากร เป็นเรื่องของการให้ได้มาซึ่งบุคลากร การพัฒนาบุคลากร              

การบ ารุงรักษาบุคลากรและการให้บุคลากรพ้นจากงาน กระบวนการพัฒนาความรู้และสร้างขวัญ
ก าลังใจแก่บุคลากรในองค์การ หากสามารถท าให้บุคลากรอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน               
ให้กับองค์การแล้วก็จะเป็นพลังผลักดันให้กับองค์การ สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
บรรลุเป้าหมายขององค์การนั้นในที่สุดการบริหารงานบุคคลพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล
ครอบคลุมถึง ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์  

การบริหารงานบุคคลถือว่าเป็นเรื่องท่ีส าคัญและยุ่งยากที่สุด ทั้งนี้ เพราะตามหลักทั่วไป   
ในการบริหารงานนั้น แม้ว่าจะมีงบประมาณให้อย่างเพียงพอ มีการจัดองค์การ และการบริหารงานที่ดี 
มีอุปกรณ์และวัสดุต่างๆพร้อมมูลสักเพียงใด ถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่ดี ไม่มีความรู้ความสามารถ ขาดความ
ซื่อสัตย์สุจริต และไม่ประพฤติอยู่ในระเบียบวินัยอันดีแล้วก็เป็นการยากที่การบริหารงานจะบรรลุผล
สมตามความมุ่งหมาย การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล เป็นการได้มา การพัฒนา 
การบ ารุงดูแลรักษาบุคลากรในต าแหน่งต่างๆ ปัญหาที่เกิดขึ้น มีการเรียกร้องผลประโยชน์ในการ
แต่งตั้งบรรจุ พิจารณาความดีความชอบ การโยกย้าย บางแห่งมีบุคลากรมากเกินความจ าเป็นบางแห่ง
มีบุคลากรไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน บุคลากรมีความรู้ความสามารถไม่เหมาะสมกับต าแหน่ง              
มีการใช้ระบบอุปถัมภ์ในการพิจารณาความดีความชอบ โดยไม่ค านึ งถึงหลักความสามารถ                
ของบุคลากร ท าให้บุคลากรขาดขวัญก าลังใจการปฏิบัติงานตามหน้าที่ การบริหารงานบุคคลท้องถิ่น
ในปัจจุบันมีปัญหาในการบริหารงาน เนื่องจากอ านาจในการบริหารงานบุคคล อยู่ที่ผู้บริหารท้องถิ่น 
ซึ่งมาจากการเมือง เข้ามาครอบง าการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ ข้าราชการประจ า มีอ านาจ
ในการให้คุณให้โทษ ถ้าไม่สนองตามนโยบาย เหมือนดาบสองคม ถ้าใช้ในทางถูกต้องก็ดีแต่ข้อเท็จจริง 
ผู้บริหารท้องถิ่นใช้เป็นเครื่องมือในการแสวงหาผลประโยชน์แก่ตนเองและพวกพ้อง ขาดระบบ
คุณธรรม ไม่มีการถ่วงดุลในการใช้อ านาจการบริหารงานบุคคล องค์กรท้องถิ่น  เกิดการทุจริต 
ประพฤติมิชอบ จะมีความเป็นไปได้ หรือไม่ ว่าในการร่างกฎหมายรัฐธรรมนูญมีการแก้ไข ในประเด็น
อ านาจการบริหารงานบุคคล บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย เลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ การลงโทษทาง
วินัย เป็นของผู้บริหารท้องถิ่น ซึ่งมาจากการเมืองท้องถิ่น ลดหรือถ่วงดุลการใช้อ านาจดังกล่าว ซึ่งเป็น
ปัญหาของข้าราชการประจ า คนชั่วได้ดี คนดีอยู่ไม่ได้ ข้อเสนอแนะ ผู้บริหารท้องถิ่นที่มาจากการเมือง 
ใช้อ านาจการบริหารงานบุคคลเฉพาะข้าราชการประจ าต าแหน่งสูงสุด คือ ปลัดท้องถิ่นเพราะเป็นผู้
ปฏิบัติตามนโยบายของการบริหารท้องถิ่น และสั่งการข้าราชการประจ า ถ้าไม่สนองนโยบาย สามารถ
โยกย้าย สับเปลี่ยนได้ ในส่วนข้าราชการต าแหน่งบริหารรองลงมา คือ กอง/ฝ่าย/ส่วน ให้เป็นอ านาจ
ของปลัดท้องถิ่น โดยความเห็นชอบของผู้บริหารท้องถิ่น ส่วนข้าราชการต าแหน่งปฏิบัติให้เป็นอ านาจ
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๒ 

 

ของปลัดท้องถิ่น เพราะการใช้อ านาจการบริหารงานบุคคลที่ผ่านมา ผู้บริหารท้องถิ่น เป็นผู้ใช้อ านาจ
แต่เพียงผู้เดียว ไม่มีระบบถ่วงดุล และขาดระบบคุณธรรม ในการใช้อ านาจดังกล่าว  

ซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก มีจ านวน  ๔ แห่ง                   
ซึ่งสอดคล้องกับ ปัญหาของการบริหารบุคคลของเทศบาลเมืองอ าเภอวารินช าราบ ซึ่งสามารถ                   
สรุปปัญหาการบริหารงานบุคคลได้ว่า ผู้บริหารใช้ความพึงพอใจส่วนตั วเป็นหลักในการแต่งตั้ง                
เข้าสู่ต าแหน่งเลื่อนต าแหน่งปูนบ าเหน็จความชอบหรือที่มักจะเรียกกันว่าระบบพรรคพวก หรือระบบ
มีเส้นสายโดยเหตุนี้จึงมีชื่อเรียกอย่างอ่ืนอีกเช่นระบบเล่นพวก ระบบชุบเลี้ยง หรือระบบคนพิเศษ   
ท าให้คนที่มีความสามารถแต่ขาดพวกพ้องไม่ได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาผลงาน จึงท าให้เกิด
ความท้อถอยที่จะท างานให้ก้าวหน้าต่อไปถือได้ว่าเป็นระบบที่ท าลายความกระตือรือร้นในการท างาน
ของบุคคลการส่วนใหญ่ได้แต่ระบบนี้มิได้หมายความว่าเลวร้ายหรือไม่เหมาะสมไปเสียทั้งหมดเพราะ
ต าแหน่งบางต าแหน่งก็ยังเป็นสิ่งสมควรที่จะน าเอาระบบอุปถัมภ์มาพิจารณาด้วยก็อาจเป็นประโยชน์
ต่อการบริหารอยู่บ้าง การพิจารณาบรรจุแต่งตั้ง เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง เป็นไปตามความพอใจส่วน
บุคคลของหัวหน้าเป็นหลัก ไม่ได้ค านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นเกณฑ์ การคัดเลือกคนไม่
เปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันแก่ผู้ที่มีสิทธิ์ แต่จะให้โอกาสกับพวกพ้องตนเองก่อน ผู้ปฏิบัติงานมุ่งท างาน
เพ่ือเอาใจผู้ครองอ านาจ มากกว่าจะปฏิบัติงานตามหน้าที่  อิทธิพลทางการเมืองเข้ามาแทรกแซง               
การด าเนินงานภายในของหน่วยงาน การบริหารงานบุคคลไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการสรรหา                
และการบรรจุแต่งตั้ง การบ ารุงรักษา การพัฒนาบุคลากร และการให้บุคลากรพ้นจากงาน อีกทั้งการ
วางแผนบุคลากรซึ่งองค์การบริหารส่วนต าบล ยังขาดการวิเคราะห์แผนทั้งหมดขององค์กรหรือ
บางครั้ง เมื่อมีบุคลากรโอนย้ายไปด ารงต าแหน่งที่อ่ืนการบรรจุอัตราทดแทนก็ท าได้ช้า การได้มาซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์บางครั้งได้บุคลากรท างานไม่ตรงกับความรู้ความสามารถ การฝึกอบรม และ                 
การพัฒนาบุคลากรบางกลุ่มบางหน่วยงานได้รับการฝึกอบรมน้อย บางครั้งมีบุคลากรไม่พอใจ               
การพิจารณาความดีความชอบ ความปลอดภัยและการให้บริการ บางครั้งเจ้าหน้าที่ไม่มาปฏิบัติหน้าที่
อยู่เวรยาม การพัฒนาองค์กรในภาพรวม ยังขาดยุทธศาสตร์ในการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน และ             
เป็นรูปธรรม การพิจารณาความดีความชอบแก่บุคลากรตามความพึงพอใจของผู้บริหาร ขาดการน า
หลักความสามารถมาพิจารณา  

ปัญหาดังกล่าว หากกระบวนการบริหารงานบุคคล รวมทั้งกระบวนการพัฒนาความรู้ 
และการสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
แล้วก็จะช่วยให้องค์การบริหารส่วนต าบลได้ผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ความสามารถและอุทิศแรงกาย
แรงใจในการท างาน ซึ่งจะเป็นพลังในการผลักดันให้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถด าเนินงานไปได้

                                           
 ประหยัด   หงส์ทองค ำ ,  เอกสารการสอนชุดวิ ชาการบ ริหารท้อ งถิ่ น ,  ( นนทบุ รี  : 

มหำวิทยำลัยสุโขทัยธรรมำธิรำช, ๒๕๔๘), หน้ำ ๔๐๘. 
๒แส  สิงหัษฐิต, “กำรบริหำรงำนบุคคลของเทศบำลเมืองวำรินช ำรำบ อ ำเภอวำรินช ำรำบ จังหวัด

อุบลรำชธำนี”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยำลัย : มหำวิทยำลัยมหำสำรคำม, 
๒๕๔๗). 
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อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามวัตถุประสงค์และเจตนารมณ์ขององค์การ หากการบริหาร            
งานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ขาดการวางแผนในการสรรหา การบ ารุงรักษาบุคลากรที่ดี  
ในการบรรจุแต่งตั้ง เลื่อนขั้น โยกย้ายมีการเรียกร้องผลประโยชน์จากบุคลากร จะท าให้บุคลากรไม่
ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ บุคลากรขาดความสามัคคีกัน                 
ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ ท าให้การให้บริการสาธารณะแก่ประชาชนไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าท่ีควร 

จากสภาพปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษา การบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ต้องการทราบว่าการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลอยู่ในระดับใด สอดคล้องกับหลักการบริหารงานบุคคล
ที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนดไว้หรือไม่ ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาสามารถเสนอผู้บริหาร
และผู้ที่เก่ียวข้องได้ก าหนดเป็นนโยบายในการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล รวมถึง
การก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาในการแต่งตั้ง พิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้น  เลื่อน
ต าแหน่ง การโยกย้ายเพ่ือให้เกิดความเป็นธรรมแก่บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจที่ดี  ต่อการ
ให้บริการประชาชนให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป 

๑.๒ วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 . .  เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะ

พนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
 . .  เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอ

เมือง จังหวัดพิษณุโลก ของพนักงานส่วนต าบล ที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และ
ประสบการณ์ท างาน ต่างกัน 

 . .๓ เพ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

๑.๓ ปัญหำที่ต้องกำรทรำบ 
 .๓.  การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วน

ต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก เป็นอย่างไร 
 .๓.  การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะ

พนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามปัจจัยส่วนบุคคลมีความแตกต่างกันอย่างไร 
 .๓.๓ ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก มีอะไรบ้าง 
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๑.๔ ขอบเขตกำรวิจัย 
๑.๔.๑ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

งานวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงาน
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก” ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตเนื้อหาโดยสังเคราะห์จากแนวคิด/
ทฤษฎีของส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น๓ ซึ่งแบ่งออกเป็น               
๔ ด้าน ได้แก่  . ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  . ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓. ด้านการให้
รางวัลทรัพยากรมนุษย์ และ ๔. ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 

๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนตัวแปร 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่  . เพศ  . อายุ ๓. ระดับการศึกษา ๔. รายได ้๕. ประสบการณ์ท างาน  

ตัวแปรตำม (Dependent Variables) คือ “การบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก” ผู้วิจัยก าหนด
ขอบเขตเนื้อหาโดยสังเคราะห์จากแนวคิด /ทฤษฎีของส านักงานคณะกรรมการมาตรฐาน                     
การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น๔ ซึ่งแบ่งออกเป็น ๔ ด้าน ได้แก่  . ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
 . ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓. ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ และ ๔. ด้านการธ ารงรักษา
และป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 

๑.๔.๓ ขอบเขตด้ำนประชำกรและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 

 ๑) ประชำกร (Population) ได้แก่ พนักงานส่วนต าบล ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในพ้ืนที่ของ อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ซึ่งมจี านวน ๖ ๕ คน๕  

 ๒) ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ (Key Informant) ผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In depth 
Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน    รูป/ท่าน  

๑.๔.๔ ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 

พ้ืนที่ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ องค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอเมือง จังหวัด
พิษณุโลก จ านวน  ๔ แห่ง ประกอบด้วย องค์การบริหารส่วนต าบลวังน้ าคู้ องค์การบริหารส่วนต าบล
วัดจันทร์ องค์การบริหารส่วนต าบลวัดพริก องค์การบริหารส่วนต าบลท่าโพธิ์ องค์การบริหาร                 
ส่วนต าบลสมอแข องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านป่า องค์การ
                                           

๓ส ำนักงำนคณะกรรมกำรมำตรฐำนกำรบริหำรงำนบุคคลส่วนท้องถิ่น (ส ำนักงำน ก.ถ.), คู่มือการใช้
เคร่ืองชี้วัดส าหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น, หน้ำ ๗. 

๔ส ำนักงำนคณะกรรมกำรมำตรฐำนกำรบริหำรงำนบุคคลส่วนท้องถิ่น (ส ำนักงำน ก.ถ.), คู่มือการใช้
เคร่ืองชี้วัดส าหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น, หน้ำ ๗. 

๕ส ำนักงำนส่งเสริมกำรปกครองท้องถิ่นจังหวัดพิษณุโลก , กลุ่มมาตรฐานการบริหารงานท้องถิ่น, 
วันท่ี  ๕ กุมภำพันธ์ ๒๕๕๖, (อัดส ำเนำ). 
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บริหารส่วนต าบลปากโทก องค์การบริหารส่วนต าบลจอมทอง องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านกร่าง 
องค์การบริหารส่วนต าบลมะขามสูง องค์การบริหารส่วนต าบลบึงพระ องค์การบริหารส่วนต าบล    
ไผ่ขอดอน องค์การบริหารส่วนต าบลงิ้วงาม 

๑.๔.๕ ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 

ด าเนินการวิจัยตั้งแต่เดือน พฤษภาคม พ.ศ.  ๕๕๖ ถึงเดือน ธันวาคม พ.ศ.  ๕๕๖   
รวมเป็นระยะเวลา ๘ เดือน  

๑.๕ สมมติฐำนกำรวิจัย 
 .๕.  พนักงานส่วนต าบลที่มีเพศต่างกันมีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลองค์การ

บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก แตกต่างกัน 
 .๕.  พนักงานส่วนต าบลที่มีอายุต่างกันมีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลองค์การ

บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก แตกต่างกัน 
 .๕.๓ พนักงานส่วนต าบลที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคล

องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก แตกต่างกัน 
 .๕.๔ พนักงานส่วนต าบลที่มีรายได้ต่างกันมีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลองค์การ

บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก แตกต่างกัน 
 .๕.๕ พนักงานส่วนต าบลที่มีประสบการณ์ท างานต่างกันมีทัศนะต่อการบริหารงาน

บุคคลองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก แตกต่างกัน 

1.๖ นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 
1.6.1 กำรบริหำรงำนบุคคล หมายถึง กระบวนการในการด าเนินการเกี่ยวกับตัว

บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลให้ได้มาซึ่งบุคลากร ในการสรรหา การให้รางวัล การพัฒนา
บุคลากร การรักษาบุคลากร เพ่ือให้มีบุคลากรปฏิบัติงานตามต าแหน่ง หน้าที่ต่าง ๆ ในการให้บริการ
สาธารณะอันเป็นประโยชน์และการพัฒนาท้องถิ่น การบริหารงานบุคคลจ าแนกออกเป็น ๔ ด้าน 
ประกอบด้วย 

1.6.2 กำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง การได้มาซึ่งบุคลากรเพ่ือให้เหมาะสม                  
กับโครงสร้างองค์การ การจัดหาบุคคลประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีการวางแผน   
กลยุทธ์ขององค์การร่วมกันระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับพนักงานส่วนท้องถิ่น การศึกษาความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต การส ารวจทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ ในปัจจุบัน การน าแผนไปปฏิบัติให้เกิด
ประโยชน์และคุ้มค่า การวิเคราะห์งาน มีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งอย่างสมเหตุสมผล  
การสรรหา ใช้วิ ธีการสรรหาบุคลากรทั้ งจากภา ยในและภายนอกองค์การอย่ างโปร่ งใส                              
การประชาสัมพันธ์เพ่ือให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถมาสมัครอย่างทั่วถึง การคัดเลือกการใช้ระบบ
คุณธรรมในการคัดเลือกบุคลากร มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมและเชื่อถือได้ มีนโยบาย
และวิธีการคัดเลือกที่มีมาตรฐาน มีวิธีการบรรจุที่โปร่ งใส ตรวจสอบได้ และมีการทดลองงาน                  
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การแต่งตั้ง มีวิธีการรับโอน การเลื่อนต าแหน่งที่เป็นธรรม มีวิธีการรักษาราชการแทนตามหลักอาวุโส 
ผลงานและความรู้ความสามารถ 

1.6.3 กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการเพ่ิมศักยภาพและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานท้องถิ่น โดยใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาในรูปแบบต่างๆ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การฝึกอบรม มีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้อง และก่อให้เกิดผลคุ้มค่า
ต่อองค์การ มีเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสม การศึกษา มีการส่งเสริมให้บุคลากรเพ่ิมพูนความรู้โดย
การศึกษา การเตรียมบุคลากรให้มีความสามารถในอนาคตโดยการศึกษาในระบบ การศึกษานอก
ระบบ หรือ การศึกษาตามอัธยาศัย การวางแผนและพัฒนาอาชีพ มีวิธีการวางแผนและพัฒนาอาชีพ              
เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าและมั่นคง  

1.6.4 กำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนด้วยผลประโยชน์
ต่างๆ สมเหตุสมผลและเพียงพอในระดับความสามารถ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย                
การเลื่อนต าแหน่ง มีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน การเลื่อนต าแหน่ง ก าหนดเกณฑ์  
การเลื่อนต าแหน่งที่น่าเชื่อถือ ยุติธรรม การเลื่อนขั้นเงินเดือน การเพ่ิมระดับ มีระบบการเลื่อนขั้น
เงินเดือนที่เป็นทางการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการก าหนดผู้ประเมินหลากหลาย มีหลักการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่ วมของบุคลากร 
ค่าตอบแทน มีวิธีการก าหนดค่าตอบแทน ที่ชัดเจน การย้าย มีหลักเกณฑ์ วิธีการย้ายที่ยุติธรรม 
โปร่งใส ชัดเจน น่าเชื่อถือได้ การจูงใจ มีหลักการจูงใจให้ท างานอย่างเต็มความสามารถ 

1.6.5 กำรธ ำรงรักษำและป้องกันทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง การรักษาความสมดุล             
ของทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าให้คงอยู่กับองค์การอย่างต่อเนื่องทั้งในระยะยาว  เพ่ือให้พนักงาน    
ส่วนต าบลได้รับความเป็นธรรมจากองค์การ มีโอกาสก้าวหน้า สามารถพัฒนาสถานภาพการด ารงชีวิต 
ให้ดีขึ้น การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย พนักงานสัมพันธ์มีระบบและกลไก
การเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี ระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับพนักงานส่วนท้องถิ่น ระหว่างพนักงานกับ
พนักงาน สุขภาพและความปลอดภัยมีระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยแก่บุคลากรเพ่ือให้
ปฏิบัติงานได้อย่างคุ้มค่า การด าเนินการทางวินัย มีระบบการด าเนินการทางวินัยเพ่ือเสริมสร้าง ก ากับ 
ควบคุมพฤติกรรมบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ มีการด าเนินการลงโทษ 
การด าเนินการอุทธรณ์ การด าเนินการร้องทุกข์ที่เป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ การพ้นจาก
ต าแหน่ง มีการให้พ้นจากต าแหน่งโดยการโอน การย้าย การเลื่อนต าแหน่ง การออกจากราชการอย่าง
ยุติธรรม 

1.6.6 องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล หมายถึง หน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น             
มีฐานะเป็นนิติบุคคล จัดตั้งตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.  ๕๓๗ 
ได้รับการกระจายอ านาจจากส่วนกลางให้มีอิสระในการบริหารจัดการตามกฎหมายก าหนด ที่ตั้งอยู่ใน
อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก จ านวน  ๔ แห่ง 

1.6.7 พนักงำนส่วนต ำบล หมายถึง บุคคลที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งตามพระราช
กฤษฎีการะเบียบพนักงานส่วนต าบล พ.ศ. ๕๓๙ มาตรา ๓ ให้ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การบริหารส่วน
ต าบลโดยได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือนขององค์การบริหารส่วนต าบลที่ปฏิบัติงาน
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อยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ซึ่งประกอบไปด้วยข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างตามภารกิจ 

๑.๗ ประโยชน์ที่จะได้รับ 
 .๗.  ท าให้ทราบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะ

พนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
 .๗.  ท าให้ทราบผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร               

ส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ที่มี เพศ อายุ  ระดับ
การศึกษา รายได้ และประสบการณ์ท างานต่างกัน 

 .๗.๓ ท าให้ทราบข้อศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางรูปแบบการบริหารงานบุคคล
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก  

 .๗.๔ ผลที่ได้จากการวิจัยจะเป็นแนวทางส าหรับการพัฒนาการบริหารงานบุคคล           
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก และ
จังหวัดอ่ืนๆ ต่อไป 
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บทท่ี ๒ 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะ
พนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ตามหัวข้อต่อไปนี้ 

๒.๑ แนวคิดการบริหารงานบุคคล 
๒.๒ กฎหมายที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่น 
๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับองค์การบริหารส่วนต าบล 
๒.๔ แนวคิดเก่ียวกับทัศนคติ 
๒.๕ สภาพพ้ืนที่ที่ศึกษา 
๒.๖ แนวคิดเก่ียวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ 
๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑ แนวคิดการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคล นับเป็นส่วนส าคัญของกระบวนการทางการบริหารไม่ว่าจะเป็น

การบริหารงานในองค์การภาครัฐ หรือภาคเอกชนก็ตาม ในทางการบริหารถือว่าทรัพยากรบุคคล เป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดต่อประสิทธิภาพ หรือผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน  

ในระบบราชการนั้นบุคลากรหมายถึง ข้าราชการ ตลอดจนพนักงานและลูกจ้างซึ่งมีอยู่
เป็นจ านวนมาก ในส่วนกลางได้แก่ กระทรวง ทบวง กรม หรือหน่วยงานเทียบเท่ากรมต่างๆ         
ส่วนภูมิภาคได้แก่ข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ในจังหวัดและอ าเภอต่างๆ ส่วนท้องถิ่นซึ่งได้แก่ข้าราชการ
หรือพนักงานที่สังกัดอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนั้น จะเห็นได้ว่าข้าราชการหรือพนักงาน
ของรัฐซึ่งมีจานวนมากนี้ได้กระจายอยู่ทั่วประเทศและมีบทบาทอย่างส าคัญต่อการจัดให้บริการ
สาธารณะ ในฐานะผู้น านโยบายไปสู่การปฏิบัติ (policy implementation) ความส าเร็จและประสิทธิภาพ 
ของการบริหารราชการแผ่นดินจึงขึ้นอยู่กับ คุณภาพของข้าราชการสูงมาก  

๒.๑.๑ ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ที่เกี่ยวกับ
การปกครองมาตั้งแต่มนุษย์รู้จักกันอยู่เป็นหมู่เหล่า ในปัจจุบัน แต่ละองค์การ หรือทุกหน่วยงาน ต่าง
เล็งเห็นความส าคัญของมนุษย์ว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การ องค์การจะประสบความส าเร็จ
ได้เพียงใดข้ึนอยู่กับบุคคลซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการด าเนินการ 

องค์การบริหารส่วนต าบลมีสถานภาพเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีบทบาทในการ
พัฒนาชุมชนและประชาชนให้มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ในการบริหารงานขององค์การบริหาร        
ส่วนต าบล ผู้บริหารจ าเป็นต้องพิจารณาถึงความต้องการของประชาชนในท้องที่และปัจเจกบุคคล      
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ให้สอดคล้องกันเพราะพฤติกรรมของประชาชนมีความส าคัญในการบริหารแต่ในทางปฏิบัติการ
บริหารงานบุคคลส าคัญที่สุดเพราะการบริหารงานบุคคลเป็นการสร้างพลังเป็นการสร้างยุทธวิธีที่จะ
จัดหาคนที่ดีมีความรู้ความสามารถและใช้บุคคลนั้นๆ ให้เป็นประโยชน์มากที่สุดผู้ บริหารจึงต้องรู้
ความหมายสร้างทักษะและมีศิลปะในการปกครองคนงานจึงจะมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย
ของเทศบาลได้ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจึงอาจหมายถึงการจัดกิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวกับตัวบุคคล
หรือเจ้าหน้าที่ในองค์การใดองค์การหนึ่งในเรื่องนี้นักวิชาการได้เขียนอธิบา ยความหมายของ         
การบริหารงานบุคคลไว้มากมาย เช่น 

สมพงศ์ เกษมสิน ให้ความหมายในสารานุกรมการบริหารว่า การบริหารงานบุคคล    
เป็นการจัดการเกี่ยวกับบุคคลนับตั้งแต่การสรรหาบุคคลเข้าปฏิบัติงาน การดูแลบ ารุงรักษาจนกระทั้ง
พ้นไปจากการปฏิบัติงาน1  

ภิญโญ สาธร กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลคือการใช้คนให้ได้ผลดีที่สุดโดยใช้เวลา       
ที่น้อยที่สุดสิ้นเปลืองเงินและวัสดุในการท างานนั้นๆ น้อยที่สุด ในขณะเดียวกันคนที่เราใช้นั้น           
มีความสุขมีความพอใจที่จะให้ผู้บริหารใช้พอใจที่จะท างานตามที่ผู้บริหารต้องการหรืออีกนั ยหนึ่งคือ
การบริหารให้บรรดากิจกรรมต่างๆของผู้ให้การศึกษาด าเนินไปด้วยดีและเกิดประโยชน์สมความ        
มุ่งหมายของการศึกษาโดยอาศัยเทคนิคของการคัดเลือกบุคคลที่มาท างานให้เหมาะสมและเทคนิค   
ในการพัฒนาบุคคลที่มีอยู่แล้วให้มีความรู้ความสามารถที่จะท างานให้เกิดประโยชน์ขณะเดียวกัน         
ก็ส่งเสริมให้คนเหล่านั้นมีความเจริญก้าวหน้า ได้รับผลตอบแทนเป็นที่พอใจ และมีความสุขในการ
ท างาน2  

เสนาะ ติเยาว์ เห็นว่า การบริหารงานบุคลากรเป็นกระบวนการที่ท าให้บุคลากร         
ใช้บุคลากร และบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานในจ านวนพอเพียงและ
เหมาะสม นั้นก็คือหน้าที่ทางด้านการรับสมัคร การคัดเลือก การฝึกอบรม การพัฒนาตัวบุคลากร การ
รักษาระเบียบวินัย การให้สวัสดิการและการโยกย้ายเปลี่ยนต าแหน่งงาน3  

อมร รักษาสัตย์ ได้ให้ความหมายการบริหารงานบุคคล ว่า หมายถึง งานที่เกี่ยวกับ      
ตัวบุคคลหรือเจ้าหน้าที่ในองค์การนับตั้งแต่การแสวงหาการรับสมัคร การสอบคัดเลือก การบรรจุ
แต่งตั้งการโอนการย้าย การฝึกอบรม การประเมินผล การปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ 
การเลื่อนต าแหน่ง การจัดขั้นและต าแหน่งตามหน้าที่ และระดับความรับผิดชอบของงาน การก าหนด
อัตราเงินเดือนค่าจ้าง การจัดสวัสดิการการปกครองบังคับบัญชา การด าเนินงานทางวินัย การให้พ้น
จากต าแหน่ง การช่วยเหลืออ านวยความสะดวกต่างๆ แก่ผู้ปฏิบัติงานตลอดจนการให้สินน้ าใจการให้
รางวัลบ าเหน็จบ านาญเมื่อออกจากงาน4  

                                                           
1สมพงศ์ เกษมสิน, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๑๗), หน้า ๑๒๙. 
2ภิญโญ สาธร, หลักการบริหารวิธีการพัฒนาบุคคลระหว่างการปฏิบัติราชการ, (กรุงเทพมหานคร : 

ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๓), หน้า ๒๖๗. 
3เสนาะ ติเยาว์, นโยบายการพัฒนาชนบทไทย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ส านักงานเลขาธิการ

คณะรัฐมนตรี, ๒๕๓๔), หน้า ๘. 
4อมร รักษาสัตย์ ,  การปรับปรุงระบบด้านการบริหารงานบุคคล ,  (กรุงเทพมหานคร :             

สถาบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๓๕), หน้า ๑๕.        
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ธงชัย สันติวงษ์ ได้อธิบายความหมายว่า การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) 
หมายถึง “ภารกิจของผู้บริหารบุคคล (และของผู้ช านาญการด้านบุคลากรโดยเฉพาะ) ที่มุ่งปฏิบัติ    
ในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคคล เพ่ือให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ที่จะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ5  

กล่าวโดยสรุป การบริหารงานบุคคล หมายถึงศิลปะในการสรรหา และการคัดเลือก
บุคคล เข้าท างานในองค์การมอบหมายงาน การพัฒนาบุคคล การจ่ายค่าตอบแทน การธ ารงรักษา 
การวางแผนและการเลื่อนต าแหน่งโดยการด าเนินการต่างๆ ต้องค านึงถึงประสิทธิภาพของผลผลิต
หรือการบริการขององค์การในการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งบุคคล และองค์การ
และสังคมโดยรวม 

2.1.2 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

เป็นที่ทราบกันดีโดยทั่วไปในหมู่นักบริหารว่า องค์ประกอบส าคัญของการบริหาร       
ทุกชนิดมี ๔ อย่างคือ (๑) คนหรือบุคคล (Man) (๒) เงินหรืองบประมาณ (Money) (๓) วัสดุและ
อุปกรณ์ (Material) และ (๔) การจัดการหรือเทคนิคในการบริหาร (Management) องค์ประกอบ 
ทั้ง ๔ นี้ มีความส าคัญมาก แต่องค์ประกอบประการแรก คือ คนหรือบุคคล (Man) มีความส าคัญที่สุด 
ในเรื่องความส าคัญอันเนื่องมาจากคน มีนักวิชาการหลายคนได้ให้ความคิดเห็นไว้ เช่น 

สมพงษ ์เกษมสิน กล่าวเพ่ิมเติมว่า บุคคลยังมีบทบาทส าคัญในขั้นตอนของการบริหาร  
ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอน ๕ ประการ คือ การวางแผน การจัดองค์การ การจัดการเกี่ยวกับคน        
การประสานงาน และการควบคุมงาน ในบรรดาองค์ประกอบเหล่านี้ การจัดการเกี่ยวกับบุคคล 
โดยเฉพาะการสรรหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถมาปฏิบัติงานและ บ ารุงรักษาดูแลให้บุคคล
เหล่านั้น ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเหมาะสมเต็มที่ นับว่าเป็นสิ่งส าคัญที่สุด การจัดการเกี่ยวกับ
คนนั้นเป็นเรื่องยุ่งยากซับซ้อน เพราะคนมีชีวิตจิตใจมีความรู้สึก มีปัญหา และความต้องการแตกต่าง
กันไป แต่ถ้าสามารถจัดการเกี่ยวกับบุคคลให้ด าเนินไปด้วยความเรียบร้อยแล้ว ปัญหาอ่ืนๆ ก็แทบจะ
หมดไปทีเดียว ดังนั้น การบริหารเกี่ยวกับบุคคลในองค์การจึงเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่ง6  

เมธี ปิลันธนานนท์ กล่าวว่า บุคลากรเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญที่สุดในการบริหารงาน 
เพราะเป็นส่วนประกอบที่เป็นมนุษย์ และไม่มีงานใดที่จะยากล าบาก และไม่แน่นอนเท่ากับการท างาน
ร่วมกับบุคคล เพราะบุคคลมีความต้องการต่างๆกัน และความต้องการเหล่านั้นนอกจากจะมีจ านวน
ไม่เท่ากันแล้ว ยังมีล าดับขั้นของความต้องการต่างๆกัน และความต้องการเหล่านั้ นนอกจากจะมี
จ านวนไม่เท่ากันแล้ว ยังมีล าดับขั้นของความต้องการต่างๆ กันอีกด้วย ดังที่  มาสโลว์ (Maslow)       
ได้แบ่งล าดับความต้องการของมนุษย์ไว้เป็น ๕ ล าดับ บุคลากรจะเป็นเครื่องชี้ว่าระบบการท างานจะ
สัมฤทธิ์ผลหรือไม่เพียงใด ความส าคัญจึงอยู่ที่การบริหารบุคคล อันเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการวางแผน
ก าลังคนอย่างเหมาะสม การสรรหาและคัดเลือกให้ได้บุคลากรที่เหมาะสม การพัฒนาบุคลากร การให้

                                                           
5ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๓๖) หน้า ๑. 
6สมพงศ์ เกษมสิน, หลักการบริหาร, หน้า ๑๒๙.  
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บุคลากรได้รับการชดเชยตอบแทนที่เหมาะสม การประเมินค่า การสร้างแรงจูงใจด้วยสวัสดิกา ร 
ตลอดจนการให้บุคคลเกิดความมั่นใจ และปลอดภัย เมื่อต้องพ้นจากหน้าที่การงาน7  

สมาน รังสิโยกฤษฎ์ ได้อธิบายถึงการบริหารงานบุคคลว่า “ในการบริหารงานใดๆ       
ก็ตาม เป็นที่ยอมรับว่า การบริหารงานบุคคลเป็นเรื่องที่ส าคัญ และยุ่งยากที่สุดทั้งนี้เพราะตามหลัก
ทั่วไปในการบริหารงานนั้น แม้ว่าจะมีงบประมาณให้อย่างเพียงพอ มีการจัดองค์การและการบริหารที่
ดี มีอุปกรณ์ และวัสดุต่างๆ พร้อมมูลเพียงใด ถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่ดีขาดความสามารถ ขาดความซื่อสัตย์
สุจริต และไม่ประพฤติอยู่ในระเบียบวินัยอันดีแล้ว ก็เป็นการยากที่การบริหารจะบรรลุผลสมตาม
ความมุ่งหมาย แต่ถ้าได้คนดีมีความรู้ความสามารถเหมาะกับงาน ปัญหาอ่ืนๆ แทบจะหมดไปทีเดียว 
ส่วนสาเหตุที่ท าให้การบริหารบุคคลยุ่งยากนั้น ก็เพราะว่าเป็นเรื่องเกี่ยวพัน และมีผลกระทบ
กระเทือนต่อสิ่งมีชีวิตจิตใจ ซึ่งเป็นมนุษย์ปุถุชน ปัญหาที่เกิดข้ึนจึงแทบจะกล่าวได้ว่าไม่มีที่สิ้นสุด8  

กล่าวโดยสรุป ไม่ว่าองค์การหรือหน่วยงานตลอดจนสถาบันต่าง จะเจริญก้าวหน้าและ
มีประสิทธิภาพ ตามเป้าหมายที่วางไว้มากน้อยเพียงใดนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับสมรรถภาพและคุณภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นผู้ก าหนดนโยบาย วางโครงการ ตกลงใจและลงมือปฏิบัติ หากผู้บริหารสามารถ
จัดการเรื่องคน ปัญหา และความต้องการของคนได้แล้ว ปัญหาอ่ืนๆ แทบจะหมดไปสภาพปัญหาที่
เกิดข้ึนในองค์การหรือหน่วยงานต่างๆในปัจจุบัน ไม่ว่าปัญหามีคนท างานในองค์การไม่เพียงพอบุคคล
ไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน พนักงานไม่ได้รับความยุติธรรมต่างๆ เกิดจากปัญหาการบริหารงาน
บุคคลที่ขาดประสิทธิภาพของผู้บริหารหรือผู้จัดการ การบริหารงานบุคคลที่ดีจะช่วยแก้และลดปัญหา
ดังกล่าวได้ หากผู้บริหารจะศึกษากันอย่างจริงจัง โดยอาศัยความรู้ในแนวทางหลักการ กระบวนการ
และวิธีการดังต่อไปนี้ 

2.1.3 กระบวนการในการบริหารงานบุคคล 

กระบวนการบริหารงานบุคคล โดยทั้งหมดย่อมเป็นเป้าหมายในการบริหารจัดการ
ปัญหาต่างๆ ที่เกี่ยวกับบุคคลให้ลุล่วงไปด้วยดี โดยให้เกิดประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากรมนุษย์       
ในการผลิตให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งแก่หน่วยงานเองและบุคลากรทุกคน และเช่นเดียวกันส าหรับ     
แต่ละหน้าที่ หรือแต่ละขั้นตอนในกระบวนการนั้น ต่างมีเป้าหมายเฉพาะที่จะให้ส าเร็จบางอย่าง
แตกต่างกัน และต่างมุ่งพยายามที่จะให้เป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วยส่งเสริมให้เป้าหมายส่วนรวมของ       
การบริหารงานบุคคลผลสูงสุด 

สุกิจ จุลละนันทน์ เป้าหมายหลักของการบริหารงานบุคคลนั้นจะมีลักษณะที่ส าคัญ ๆ 
อยู่ ๔ ประการกล่าวคือ 

 ๑. การให้ได้มาซึ่งบุคคล 
 ๒. การพัฒนาบุคลากร 
 ๓. การบ ารุงรักษาซึ่งบุคคล 

                                                           
7เมธี ปิลันธนานนท์, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : จรัลสนิทวงศ์      

การพิมพ,์ ๒๕๒๙), หน้า ๒.  
8สมาน รั งสิ โยกฤษฏ์ ,  ความรู้ทั่ วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ,  พิมพ์ครั้ งที่  ๑๘ , 

(กรุงเทพมหานคร : น่ ากังการพิมพ,์ ๒๕๔๐), หน้า ๒.  
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 ๔. การให้บุคคลพ้นจากงาน  
เป้าหมายทั้ง ๔ ประการที่กล่าวมานี้จ าเป็นต้องอาศัยกิจกรรมหรือกระบวนการที่ต้อง

กระท าเพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ของหลักการบริหารงานบุคคล 
กระบวนการหรือกิจกรรมในการบริหารงานบุคคลนั้นประกอบด้วย 
 ๑. การก าหนดนโยบายและวางระเบียบเกี่ยวกับบุคคล 
 ๒. การวางแผนในการจัดอัตราก าลังให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
 ๓. การวางแผนโครงการปฏิบัติ 
 ๔. ก าหนดหน้าที่และคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติในต าแหน่งต่างๆ 
 ๕. การจ าแนกต าแหน่ง 
 ๖. การก าหนดอัตราเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 ๗. การสรรหาคนมาท างาน 
 ๘. การเลือกสรรและการทดสอบ 
 ๙. การใหท้ดลองปฏิบัติงาน 
 ๑๐. การบรรจุแต่งตั้ง 
 ๑๑. การจัดท าทะเบียนประวัติ 
 ๑๒. การย้ายและโอน 
 ๑๓. การพัฒนาตัวบุคคล 
 ๑๔. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๑๕. การพิจารณาความดีความชอบ 
 ๑๖. การเลื่อนต าแหน่งฐานะ 
 ๑๗. การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน 
 ๑๘. การจัดสวัสดิการหรือประโยชน์เกื้อกูล 
 ๑๙. การปกครองบังคับบัญชา 
 ๒๐. การรักษาวินัย 
 ๒๑. การให้พ้นจากงาน 
 ๒๒. การจัดระบบบ าเหน็จบ านาญ 
 ๒๓. การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล9  
ธงชัย สันติวงษ์ ได้แบ่งหน้าที่งานด้านการบริหารงานบุคคลกระบวนการปฏิบัติด้วย

ส่วนส าคัญต่างๆ เกี่ยวพันกัน ดังนี้ 
 ๑. การออกแบบงานและการวิเคราะห์งานเพ่ือจัดแบ่งต าแหน่งงาน (Task Specialization Process) 

คือขั้นตอนที่ต่อเนื่องจากการก าหนดเป้าหมายขององค์การที่จะมาถึงขั้นแรกของการบริหารงานบุคคล 
คือ การวางแผนองค์การ (Organization Planning) และการออกแบบงาน (Job Design) ซึ่งต้องท า
การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) จะเป็นหัวใจส าคัญที่สุดของกิจกรรม ที่ต้องท าในขั้นนี้ 

                                                           
9สุกิจ จุลละนันทน์, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ส านักท าเนียบ

นายกรัฐมนตรี, ๒๕๑๔), หน้า ๑๖-๑๗.  
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 ๒. การวางแผนก าลังคน (Manpower Planning Process) คือขั้นตอนของการ
วิเคราะห์เพ่ือทราบชนิดและจ านวนของต าแหน่งงานและบุคคลที่ต้องการ เพ่ือจัดหาแผนก าลังคน 
ขององค์การซึ่งจะน าไปสู่การเริ่มต้นขั้นตอนแรกของการหาคนมาบรรจุ 

 ๓. การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน (Recruitment and Selection Process) 
กรรมวิธีการสรรหาบุคคล (Recruitment) ก็เพ่ือให้ได้บุคคลที่พึงประสงค์ที่สุดและการมีวิธีการ
คัดเลือกคน (Selection) เพ่ือให้คนที่ดีท่ีสุดมีคุณสมบัติและจ านวนตรงตามจ านวนต าแหน่งงานต่างๆ 

 ๔. การปฐมนิเทศพนักงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( Induction 
Appraisal Process) คือขั้นตอนที่ต่อเนื่องจากขั้นตอนที่ ๒ ที่จะต้องเริ่มต้นส่งมอบคนเข้าท างานด้วย
กิจกรรม ซึ่งประกอบด้วยขั้นแรกสุดที่ต้องท า คือการแนะน าเพ่ือบรรจุหรือการปฐมนิเทศ (Induction 
or Performance Evaluation) หลังจากที่ได้ทราบจากผลการปฏิบัติงานแล้ว เพ่ือส่งเสริมและแก้ไข 
ปัญหาอันอาจเกิดขึ้นจากความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานก็จะด าเนินการพิจารณา 
เลื่อนเงินเดือน หรือลดต าแหน่งหรือโยกย้าย 

 ๕. การอบรมและการพัฒนา (Training and Development Process) คือขั้นตอน 
ที่เป็นหน้าที่ที่ส าคัญที่ต้องมีอยู่ตลอดเวลาทุกขณะ ที่มีทรัพยากรมนุษย์ท างานอยู่กับเราหรือที่เรียกว่า 
การอบรม หรือการฝึกอบรมและการพัฒนา ซึ่งหมายถึงกิจกรรมทางการบริหารงานบุคคลที่ต้อง 
จัดท าขึ้น เพ่ือมุ่งส่งเสริมความรู้ความสามารถตลอดจนความช านาญให้มีมากขึ้นในตัวบุคลากร 
โดยเฉพาะเทคนิคและวิธีการใหม่ๆ และเงื่อนไขของปัจจัย สภาพแวดล้อมอ่ืนๆ ตลอดจนการช่วยให้
บุคลากรมีความก้าวหน้า และทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

 ๖. การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation Process) คือกิจกรรมทางด้านการจ่าย
ค่าตอบแทนบุคลากรด้วยผลประโยชน์ต่างๆ เพื่อให้บุคลากรได้รับความพึงพอใจมากพอ สมเหตุสมผล
และเพียงพอในระดับความสามารถ และสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ท าให้ผลผลิตสูงขึ้นกับองค์การ 

 ๗. การท านุบ ารุงรักษาทางด้านสุขภาพ ความปลอดภัย และแรงงานสัมพันธ์ 
(Health, Safe Maintenance and Labor Relation) เพ่ือการรักษาสัมพันธภาพที่ดีระหว่าง
บุคลากรกับองค์การต้องคอยดูแลสุขภาพอนามัยความปลอดภัย ซึ่งองค์การต้องค านึงถึงด้านนี้ตาม
สมควร เพื่อประโยชน์ทั้งบุคลากรและองค์การ และเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับ ซึ่งกิจกรรมนี้จะต้องคอยปกป้องและแก้ไขดูแลเอาใจใส่ตลอดเวลา              
มีระบบของการเจรจาระหว่างทั้งสองฝ่ายให้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานที่ดีและเจตนาที่ดีต่อกัน ทั้งนี้เพ่ือความ
ราบรื่น ในการอยู่ร่วมกันทั้งองค์การ10  

กล่าวโดยสรุป กระบวนการบริหารงานบุคลากร เป็นการบริหารหรือการจัดการ                   
ที่เก่ียวกับตัวบุคคลหรือผู้ปฏิบัติงานในองค์การหนึ่ง เพ่ือจะเลือกสรรผู้ที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามา 
ท างานให้มีจ านวนเพียงพอ เพ่ือให้การใช้คนให้เกิดประโยชน์เต็มที่ และรักษาก าลังแรงงาน ตลอดจน 
การบ ารุงรักษาส่งเสริมสมรรถภาพและบรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมายขององค์การ การบริหารงาน 
บุคลากรเป็นกระบวนการที่เก่ียวกับนโยบายการวางแผนโครงการ ระเบียบและวิธีด าเนินการเกี่ยวกับ
                                                           

10ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๔๒), หน้า ๔๐.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๔ 
 

บุคคล เพ่ือประโยชน์และบ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ และปริมาณที่เพียงพอ 
เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ การบริหารงานนั้นผู้บริหารไม่สามารถที่จะ
ด าเนินงานทั้งหมดให้ส าเร็จโดยล าพังได้ จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากผู้ร่วมงานหรือบุคลากรเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในกระบวนการการบริหารงานบุคคล 

2.1.4 แนวทางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น สังกัดกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น ได้ก าหนดแนวทางและแบบประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๓ แบบประเมินผลนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้ประเมินผลการน าตัวชี้วัด
จากคู่มือการใช้เครื่องชี้วัดส าหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น แบบประเมินผลนี้  
มีแนวทางการประเมินผลตามคู่มือการใช้เครื่องชี้วัดส าหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น โดยมีองค์ประกอบและขอบเขตการบริหารงานบุคคลในการประเมินผล ดังนี้ 

  องค์ประกอบที่ ๑ การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
  องค์ประกอบที่ ๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  องค์ประกอบที่ ๓ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
  องค์ประกอบที่ ๔ การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์11  
ซึ่งแนวทางบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น มีรายละเอียดสามารถสรุปได้ดังนี้ 
องค์ประกอบท่ี ๑ การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  
ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ได้ก าหนดแนว

ทางการบริหารบุคคลไว้ว่าการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้  
การจัดหาบุคคล หมายถึง การคัดเลือก การบรรจุต าแหน่งงานต่างๆ เพ่ือให้เหมาะสม

กับโครงสร้างองค์การ มีการรับสมัครงาน คัดเลือกรวมถึงการแต่งตั้ง การประเมินผล การเลื่อน
ต าแหน่ง การให้รางวัล การฝึกอบรมและการพัฒนา ปัจจัยที่มีผลต่อจ านวนและประเภทของผู้บริหาร
ที่เป็นที่ต้องการ ขนาด และความซับซ้อนของโครงสร้างองค์การ แต่คุณสมบัติของผู้บริหารต้องมี
วิสัยทัศน์ มีความสามารถปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสามารถในการวางแผนประนีประนอม          
ชักจูงท่ีดี และเป็นที่ปรึกษาของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

ปัจจัยทางสถานการณที่มีผลต่อการจัดหาบุคลากร (Situation factors affecting staffing) 
ปัจจัยภายนอกประกอบด้วยระดับการศึกษา ทัศนคติทั่วไปในสังคม ปัจจัยภายในที่มีผลต่อการจัดหา
บุคคลากร คือ เป้าหมายขององค์การ เทคโนโลยีโครงสร้างองค์การ ชนิดของลูกจ้าง ผลตอบแทน 
ประเภทของนโยบาย 

 

 

                                                           
11ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ส านักงาน ก.ถ.), คู่มือการ

ใช้เครื่องชี้วัดส าหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น , (กรุงเทพมหานคร : ส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย, ๒๕๔๘), หน้า ๗.  
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กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ขั้นที่ ๑ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์

ในอนาคต การพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ การเปลี่ยนแปลงพนักงาน สาเหตุเพราะว่า
พนักงานได้รับการเลื่อนต าแหน่ง การเกษียณหรือการลาออก วิธีหนึ่งที่จะใช้จ้างบุคคลภายนอก 
ปริมาณแรงงานที่มีอยู่ในตลาดและความต้องการแรงงาน องค์การโดยส่วนใหญ่มีพยากรณ์ความ
ต้องการทรัพยากรบุคคลในช่วงสั้น โดยผ่านกระบวนการงบประมาณ สัมพันธ์กับแนวโน้มของจ านวน
ประชากร เทคโนโลยี และคู่แข่งขัน 

การวิเคราะห์งาน กระบวนการซึ่งเป็นระบบเกี่ยวกับการเก็บข้อมูลข่าวสารสารสนเทศ
ของงาน จุดมุ่งหมายของแต่ละงาน หลังจากการวิเคราะห์งานผู้จัดการจะต้องมีการออกแบบงาน       
ซึ่งเป็นกระบวนการก าหนดลักษณะโครงสร้างของงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ิมผลผลิต และสร้างความ
พอใจในการท างาน ประกอบด้วย การเพ่ิมหน้าที่รับผิดชอบในงาน การขยายงาน การหมุนเวียนงาน 
และท าให้การท างานง่ายขึ้น 

ขั้นที่ ๒ การจัดหาบุคคลเข้าท างาน การสรรหา และการคัดเลือก 
การสรรหาบุคคล หมายถึง กรรมวิธีในการแสวงหาบุคคลที่เหมาะสม สรรหาบุคคล      

โดยการพิจารณาความรู้ ความสามารถ กระบวนการในการสรรหา มีขั้นตอน ๙ ประการ 
๑) สร้างภาพลักษณ ์

 ๒) ก าหนดกฎเกณฑ์ในการรับสมัคร 
 ๓) ใบขอเพ่ิมพนักงาน โดยหน่วยหรือแผนกจะท าเรื่องถึงผู้บริหารเพ่ือขอเพ่ิม

พนักงานหรือทดแทนต าแหน่งที่ว่าง 
 ๔) การประการรับสมัคร 
 ๕) การรับสมัคร  
 ๖) การคัดเลือก 
 ๗) การตรวจสอบรายละเอียด 
 ๘) การตัดสินผลการคัดเลือก 
 ๙) การรับเข้าท างาน 
การคัดเลือกบุคคล จะต้องพิจารณา การคัดเลือกการจัดบุคคลให้เข้ากับงาน ระบบ           

การคัดเลือก ความต้องการต าแหน่งงานและการออกแบบงาน คุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าที่ต้องการ   
การแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งสนับสนุนการคัดเลือกที่ประสบผลส าเร็จ จัดเตรียมข้อมูลให้กับบุคคลที่จะมา
สมัครงาน การคัดเลือก การแทนต าแหน่ง และการเลื่อนต าแหน่ง การเลือกจากผู้ที่สมัครที่มีคุณสมบัติ
ตามท่ีองค์การมีความต้องการตรงกับต าแหน่งลักษณะที่งานระบุไว้ การแทนต าแหน่งอาจจะท าได้โดย
การเลือกบุคคลภายในที่เหมาะสมแล้วมีการแลกเปลี่ยนต าแหน่งผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความรู้
ความสามารถ  
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การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ๕ ด้าน ๑๖ ตัวช้ีวัด 
 ๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
  ๑.๑ มีการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การร่วมกันระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับ

พนักงานส่วนท้องถิ่น 
  ๑.๒ มีการศึกษาความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น 
  ๑.๓ มีการส ารวจทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
  ๑.๔ มีการน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า 
 ๒. การวิเคราะห์งาน  
  ๒.๑ มีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งอย่างสมเหตุสมผล 
 ๓. การสรรหา  
  ๓.๑ ใช้วิธีการสรรหาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอกองค์การอย่าง

โปร่งใสและตรวจสอบได้ 
  ๓.๒ มีการประชาสัมพันธ์เพ่ือให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถมาสมัคร

อย่างทั่วถึง 
 ๔. การคัดเลือก  
  ๔.๑ มีการใช้ระบบคุณธรรมในการคัดเลือกบุคลากร 
  ๔.๒ มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมและเชื่อถือได้ 
  ๔.๓ มีนโยบายและวิธีการคัดเลือกที่มีมาตรฐาน เที่ยงตรงและเชื่อถือได้ 
 ๕. การแต่งตั้ง (การบรรจุ การรับโอน การย้าย การเลื่อนต าแหน่ง รักษาราชการ

แทนและรักษาการในต าแหน่งที่ว่าง)  
  ๕.๑ มีวิธีการบรรจุที่โปร่งใสและตรวจสอบได้ และมีการทดลองงาน 
  ๕.๒ มีวิธีการรับโอนที่เป็นธรรม 
  ๕.๓ มีวิธีการย้ายที่เป็นธรรม 
  ๕.๔ มีวิธีการเลื่อนต าแหน่งที่เป็นธรรม 
  ๕.๕ มีวิธีการรักษาราชการแทนตามหลักอาวุโส ผลงานและความรู้

ความสามารถ 
  ๕.๖ มีวิธีการรักษาการในต าแหน่งที่ว่างตามหลักอาวุโส ผลงานและความรู้

ความสามารถ12  
ชาติ เชียงใหม่ การจัดหาบุคคลเป็นกระบวนการขั้นแรกของการบริหารงานบุคคล     

อันเป็นกระบวนการที่ส าคัญในทุกองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การของเอกชนหรือองค์การของรัฐการสรร
หาบุคคลจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่สุดเข้ามาปฏิบัติงานเพราะ
หากสรรหาได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่สุดเข้ามาปฏิบัติงานเพราะหากสรรหาได้บุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถไม่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติแล้วย่อมจะเกิดผลเสียขึ้นกับ

                                                           
12เรื่องเดียวกัน, หน้า ๘-๑๐.  
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องค์การท าให้สิ้นเปลืองงบประมาณและการปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ ซึ่งการสรรหาบุคคล
ประกอบด้วย 

๑. แนวความคิดในการจัดหา 
 ในการจัดหาบุคคลที่เหมาะสมสมัครเพ่ือรับการคัดเลือกเข้าท างานนั้นมีแนวความคิด

อยู่ ๒ แนว คือ 
 1.๑ แนวคิดของอังกฤษแนวความคิดนี้มีทัศนะว่าคนที่มีสิตปัญญาดีจะฝึกท าอะไรก็

จะท าได้ดีทั้งนั้นคือถือว่าคุณวุฒิอยู่ที่ตัวคนดังนั้นการสรรหาจึงยึดเอาความรู้ไว้ก่อนมากกว่าจะยึด
ประสบการณ์โดยสรรหาจากบุคคลที่เพ่ิงส าเร็จการศึกษามาความเฉลียวฉลาดมาท างานด้วยตั้งแต่
ขั้นต้นๆแล้วจัดการฝึกอบรมพัฒนาคนเพ่ือให้เลื่อนต าแหน่งสูงๆขึ้นไปได้ในอนาคตการสรรหาคนมา
ท างานตามแนวความคิดนี้จึงสรรหามาเพื่อเป็น Generalist คือการสรรหาที่ยังไม่เคยท างานมาฝึกเพ่ือ
ใช้งานต่อไปในอนาคต 

 1.๒ แนวความคิดของสหรั ฐอ เมริ กาการจัดหาบุคคลตามแนวความคิด                      
ของสหรัฐอเมริกานั้นยึดหลักประสบการณ์เป็นส าคัญโดยทัศนะว่าคนเรามิใช่จะเก่งไปเสียทุกอย่าง
ดังนั้นการสรรหาต้องสรรหาคนมาให้เหมาะกับงานโดยถือว่าคุณวุฒิอยู่ที่งานต้องการจึงต้องก าหนด
คุณวุฒิที่ต้องการส าหรับแต่ละงานไว้แล้วสรรหาคนที่มีคุณวุฒิตามที่ก าหนดไว้นั้นมาท างานเฉพาะ
อย่างการสรรหาคนตามแนวความคิดนี้จึงสรรหามาเป็น Specialist โดยสรรหาจากคนที่เคย
ปฏิบัติงานแล้วมาท างานในปัจจุบันการสรรหาแบบนี้ต้องท ากันบ่อยมากเพราะคนจะย้ายงาน                  
อยู่ตลอดเวลา 

ส าหรับประเทศไทยการจัดหาบุคคลมีลักษณะผสมกันทั้งแนวความคิดของอังกฤษและ
แนวความคิดของสหรัฐอเมริกากล่าวคือบางต าแหน่งสรรหาจากประสบการณ์อีกด้วยเช่นต าแหน่งใน
ระดับสูงๆเป็นต้นซึ่งจะมีข้ันตอนในการเลือกสรรแตกต่างกันดังจะได้กล่าวในตอนต่อไป 

๒. วิธีการจัดหาบุคคลที่นิยมใช้กันทั่วๆ ไปได้แก่ 
 ๒.๑ ตรวจดูรายชื่อของผู้สมัครงานที่มาสมัครอยู่ก่อนแล้วหน่วยงานบริหารงาน

บุคคลจะพยายามรวบรวมและเก็บรักษารายชื่อและคุณสมบัติของบุคคลที่เคยมาติดต่ออยู่ก่อนหรืออยู่
ที่เราเคยติดต่อมาก่อนไว้ 

 ๒.๒ ประกาศแจ้งความในที่ต่างๆ โดยเฉพาะในแหล่งที่มีบุคคลชนิดที่ต้องการมิใช้
ปิดเฉพาะที่ส านักงานแต่อย่างเดียว 

 ๒.๓ การประกาศโฆษณาหรือลงแจ้งความในหนังสือพิมพ์ 
 ๒.๔ การติดต่อกับส านักงานจัดหางานซึ่งมีอยู่มากทั้งของเอกชนและราชการ 
 ๒.๕ การติดต่อกับโรงเรียนมหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัยที่มีบุคคลประเภทที่ต้องการ

การติดต่อประเภทนี้มิได้หมายถึงไปปิดประกาศรับสมัครหรือติดต่อกับฝ่ายบริการของสถานที่เท่านั้น
แต่ควรหาทางประกาศให้ผู้สนใจทราบและจัดส่งบุคคลซึ่งท าหน้าที่ในการสรรหาบุคคล (Recruiters) 
ไปชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับงานที่จะปฏิบัติและลักษณะขององค์การที่เปิดรับด้วย 

 การสรรหาโดยวิธีการต่างๆ ดังกล่าวข้างต้นเป็นการเปิดโอกาสให้มีคนดีมีความสามารถมาสมัคร
มากๆ  เพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาคัดเลือกคนที่ดีท่ีสุดเหมาะสมที่สุดมาปฏิบัติงานในขั้นต่อไป 
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๓. ประเภทของการจัดหาบุคคล โดยทั่วไปแล้วการสรรหาบุคคลแบ่งออกได้เป็น                
๒ ประเภทคือ 

 ๓.๑ การจัดหาบุคคลจากภายในองค์การการสรรหาโดยวิธีนี้นับว่าเป็นผลดีในด้านที่
จะท านุบ ารุงและส่งเสริมขวัญและก าลังใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในองค์การและท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การมากขึ้นตามวิธีการนี้เป็นการเลือกสรรด้วยวิธีคัดเลือกหรือ
เลื่อนขั้นบุคคลในองค์การโดยพิจารณาจากบุคคลที่มีความรู้ความสามารถและเหมาะสม 

 ๓.๒ การจัดหาบุคคลจากภายนอกองค์การเป็นการสรรหาบุคคลโดยพยายามชักจูง
บุคคลที่มีความรู้ความสามารถจากภายนอกเข้ามาสมัครเพ่ือคัดเลือกเข้าด ารงต าแหน่งตามความ
ต้องการขององค์การ13  

จุมพล หนิมพานิช กล่าวว่าการจัดหา หมายถึง กระบวนการดึงบุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถเข้ามาสู่องค์การ กล่าวอีกนัยหนึ่งเป็นการแสวงหาและชักชวนให้บุคคลที่สนใจ มาสมัคร
งานกับองค์การเพ่ือองค์การจะได้ว่าจ้างต่อไป หากพิจารณาค าว่าการสรรหา อย่างถ่องแท้แล้ว                
จะตีความหมายได้ ๒ ด้าน คือ 

ด้านที่ ๑ การจัดหา คือ กระบวนการจัดหาคนที่มีความรู้ความสามารถ ปฏิบัติงาน             
ซึ่งเป็น ๓ ขั้นตอน 

 ๑. การเสาะแสวงหาบุคคลตามท่ีต้องการ 
 ๒. ท าการทดสอบเพ่ือเลือกให้ได้คนที่ดีท่ีสุด 
 ๓. บรรจุแต่งตั้งให้ท างานตามต าแหน่งที่เหมาะสม 
ด้านที่ ๒ การจัดหา คือการจัดหาให้บุคคลสมัครเพ่ือการเลือกสรร ซึ่งแบ่งออกเป็น            

๓ ขั้นตอน 
 ๑. ท าให้เกิดความสนใจในต าแหน่งที่ว่างหรือมีอยู่ 
 ๒. ประกาศให้ทราบถึงต าแหน่งงานที่ว่าง ลักษณะของงาน เงินเดือน หรือ

ผลประโยชน์ที่จะได้รับ 
 ๓. การพิจารณาตรวจสอบคุณสมบัติในเอกสารของผู้สมัคร 14 
ธงชัย สันติวงษ์ การจัดหา หมายถึง การด าเนินงานในกิจกรรมหลายๆ อย่างที่

หน่วยงานจัดท าขึ้น เพื่อจูงใจผู้สมัครที่มีความรู้ ความสามารถและมีทัศนคติที่ดีตรงตามความต้องการ
ให้เข้ามาร่วมงาน ในอันที่จะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์15  

กล่าวโดยสรุป การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การได้มาซึ่งบุคลากรเพ่ือให้
เหมาะสมกับโครงสร้างองค์การ การจัดหาบุคคลประกอบด้วย ๑) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีการ
วางแผนกลยุทธ์ขององค์การร่วมกันระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับพนักงานส่วนท้องถิ่น การศึกษาความ
ต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต การส ารวจทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบัน การน าแผนไปปฏิบัติ

                                                           
13ชาติ เชียงใหม่, การบริหารงานบุคคลของกรุงเทพมหานคร : ศึกษาเฉพาะกรณีการวิเคราะห์

งาน, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๑๙), หน้า ๕๕.  
14จุมพล หนิมพานิช, เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคล , พิมพ์ครั้งที่ ๒, (นนทบุรี : 

ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๒๖), หน้า ๑๒๑.  
15ธงชัย สันติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, หน้า ๑๒๓.  
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ให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า ๒) การวิเคราะห์งาน มีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งอย่าง
สมเหตุสมผล ๓) การสรรหา ใช้วิธีการสรรหาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอกองค์การอย่าง
โปร่งใส การประชาสัมพันธ์เพ่ือให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถมาสมัครอย่างทั่วถึง ๔) การคัดเลือก
การใช้ระบบคุณธรรมในการคัดเลือกบุคลากร มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากร ที่เหมาะสมและเชื่อถือ
ได้ มีนโยบายและวิธีการคัดเลือกที่มีมาตรฐาน มีวิธีการบรรจุที่โปร่งใส ตรวจสอบได้ และมีการทดลอง
งาน ๕) การแต่งตั้ง มีวิธีการรับโอน การเลื่อนต าแหน่งที่เป็นธรรม มีวิธีการรักษาราชการแทนตาม
หลักอาวุโส ผลงานและความรู้ความสามารถ 

องค์ประกอบท่ี ๒ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ได้ก าหนดแนว

ทางการบริหารบุคคลไว้ว่าการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับปฏิบัติเป็นนโยบายที่มีความส าคัญ เนื่องจากผลผลิต

หรือผลงานขององค์การจะบรรลุผลส าเร็จหรือไม่ ปัจจัยส าคัญเกิดจากผู้ปฏิบัติมีความรู้และ
ความสามารถ ดังนั้นผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญต่อโครงการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็น
โครงการหลักขององค์การที่จะต้องปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จให้ได้ และเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึง
ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นวิธีที่จะท าให้เขามีโอกาสที่จะได้รับการพิจารณา 
จากหน่วยงานให้การฝึกอบรม เป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์วิธีหนึ่งที่มุ่งเน้นให้บุคลากร ได้ลงมือ 
ปฏิบัติงานจริง โดยมีผู้ฝึกคอยให้ค าแนะน า ซึ่งอาจเป็นบุคลากรที่มีความช านาญงานหรือหัวหน้างาน  
ก็ได้ 

การฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเพ่ิมศักยภาพและ
ผลการปฏิบัติงานของคนงานในองค์การ โดยใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาในรูปแบบต่างๆ ส าหรับ
เหตุผลส าคัญท่ีจะต้องมีการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มี ๕ ประการ ได้แก่   

 ๑. เพ่ือช่วยปรับปรุงการปฏิบัติงานของคนงานให้ดีขึ้น ซึ่งคนงานที่ขาดทักษะ       
ที่จ าเป็นในการท างานนับเป็นความส าคัญอันดับแรกที่จะต้องได้รับการฝึกอบรม นอกจากนี้ คนงาน
บางรายที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งและยังขาดทักษะและความสามารถบางประการในการด ารง
ต าแหน่งใหม่ก็จ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมเช่นกัน 

 ๒. เพ่ือช่วยให้คนงานมีทักษะก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี องค์การ 
และวิธีการบริหารจัดการ เช่น เมื่อมีการปรับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร จ าเป็นต้อง
ฝึกอบรมคนงานเก่ียวกับการใช้คอมพิวเตอร์ในหน่วยงานต่างๆ เป็นต้น  

 ๓. เพ่ือช่วยให้ปัญหาของหน่วยงานได้รับการแก้ไข เช่น ปัญหาความขัดแย้ง คนงาน
ลาออก การท างานไม่ได้มาตรฐาน ฯลฯ ซึ่งการฝึกอบรมคนงานเป็นวิธีการหนึ่งที่ส าคัญที่ช่วยแก้ไข
ปัญหาเหล่านี้ 

 ๔. เพ่ือเตรียมพร้อมให้กับคนงานที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้ท างานในระดับที่
สูงขึ้นซึ่งการจูงใจคนงานด้วยการเลื่อนต าแหน่งให้จะต้องท าควบคู่กับการมีโปรแกรมการฝึกอบรมและ
พัฒนาคนงานอย่างกว้างขวาง 

 ๕. เพ่ือปฐมนิเทศคนงานใหม่ ซึ่งได้กล่าวรายละเอียดมาแล้วข้างต้น 
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๒๐ 
 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ๓ ด้าน ๕ ตัวชี้วัด 
 ๑. การฝึกอบรม  

   ๑.๑  มีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้อง และก่อให้เกิดผลคุ้มค่าต่อองค์การ 
   ๑.๒  มีเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาสาระ 
  ๒. การศึกษา  
   ๒.๑ มีการส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู้โดยการศึกษา 
   ๒.๒ มีการเตรียมบุคลากรให้มีความสามารถในอนาคตโดย

การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ หรือ การศึกษาตามอัธยาศัย 
  ๓. การวางแผนและพัฒนาอาชีพ  
   ๓.๑ มีวิธีการวางแผนและพัฒนาอาชีพเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้า

และมั่นคง16  
ภิญโญ สาธร วิธีการพัฒนาบุคคลระหว่างการปฏิบัติราชการได้เสนอไว้ดังนี้ 
 ๑. วิธีศึกษางานไปพร้อมๆกับการปฏิบัติงาน (On-The Job Study) เป็นวิธีที่ง่าย

และสะดวกเป็นการสอนงานโดยให้ปฏิบัติงานจริงๆโดยจัดท าเป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุ่มก็ได้ 
 ๒. วิธีปฐมนิเทศ (Vestibule Training or Orientation) การฝึกอบรมแบบนี้จัดขึ้น

ส าหรับผู้ที่เข้าท างานใหม่เพ่ือให้ทราบถึงความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการจัดองค์การของหน่วยงานนั้นๆ  ให้
รู้จักสถานที่ต่างๆในองค์การของงาน 

 ๓. วิธีท างานในฐานะลูกมือหรือผู้ช่วยไปพลางก่อน (Apprenticeship) วิธีนี้ใช้ใน
วงการช่างเทคนิคโดยให้ผู้เข้าท างานใหม่คอยเป็นลูกมือช่วยเหลือผู้ที่ท างานอยู่เดิมเป็นการเรียนรู้งาน
ไปในตัว 

 ๔. วิธีฝึกงานต่อจากงานการศึกษาภาคทฤษฎีคือเมื่อเรียนทฤษฎีไประยะหนึ่งแล้วก็มี
การฝึกงานในระยะท่ีมีการฝึกงานก็จะมีการอภิปรายปัญหาที่ประสพในระหว่างฝึกงานกับภาคทฤษฎี 

 ๕. วิธีฝึกระยะสั้น (Leaner Training) ถ้าหน่วยงานใดขาดคนท างานอย่างกะทันหัน
ต้องแก้ไขโดยวิธีการฝึกระยะสั้นให้กับบุคลากร 

 ๖. วิธีการให้ไปศึกษาในสถานที่บางแห่งนอกเวลาท างานหรือให้ใช้เวลาท างาน
บางส่วนไปรับการศึกษา (Outside Courses) คือการอนุญาตให้บุคลากรไปศึกษาวิธีที่หน่วยงานอ่ืนๆ
หรือสถานศึกษาต่างๆในตอนบ่ายหรือค่ า 

 ๗. วิธีไปศึกษาใหม่หรือไปศึกษาต่อเพ่ิมเติม (Retraining Upgrading) วิธีนี้เป็นการ
เพ่ิมวุฒิให้บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ดีขึ้นเพราะวิธีการต่างๆย่อมเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

 ๘. การแสดงนิทรรศการทางวิชาการคือการจัดนิทรรศการแสดงถึงความเจริญก้าวหน้าทางวิชาการ
ในแต่ละสาขาตามความต้องการของบุคลากรและหน่วยงานเพื่อให้บุคลากรได้ดูได้ศึกษาเพ่ิมเติม 

 ๙. ส่งบุคลากรไปศึกษาและดูงานทั้งในประเทศหรือต่างประเทศในสาขาวิชาที่ตรง
ตามความต้องการของบุคลากรและหน่วยงาน 

                                                           
16ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ส านักงาน ก.ถ.), คู่มือการ

ใช้เครื่องชี้วัดส าหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น, หน้า ๑๔-๑๗.  
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๒๑ 
 

 ๑๐. การฝึกอบรมเป็นกระบวนการเ พ่ือเ พ่ิมพูนความรู้ความช านาญและ
ประสบการณ์ให้บุคลากรปกติจะจัดในระยะสั้นๆและจะก าหนดเฉพาะเรื่องซึ่งวิธีนี้เป็นที่นิยม
แพร่หลายเพราะใช้เวลาสั้นประหยัดและได้ผลดี17  

ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร 

๑. การพัฒนาบุคลากรช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น 
๒. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยให้เกิดการประหยัดทั้งนี้เพราะ

บุคลากรได้รับการพัฒนามาเป็นอย่างดีแล้วสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องความผิดพลาดอาจจะมี
บ้างแต่น้อยมาก 

๓. การพัฒนาบุคลากรช่วยลดระยะเวลาการเรียนรู้งานให้น้อยลงโดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ที่
เริ่มเข้ามาท างานใหม่หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่อีกทั้งยังเป็นการช่วยลดความเสียหายต่างๆ ที่อาจ
เกิดข้ึนจากการท างานแบบลองถูกลองผิดด้วย 

๔. การพัฒนาบุคลากรเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้า
หน่วยงานต่างๆในการตอบค าถามหรือให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตนท าให้มีเวลาปฏิบัติงาน
ของตนเองได้อย่างเต็มที ่

๕. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยกระตุ้นบุคลากรต่างๆ ให้
ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานต่อไป 

๖. การพัฒนาบุคลากรช่วยท าให้บุคคลนั้นๆได้รับความรู้ความคิดใหม่ๆท าให้เป็นคน
ทันสมัยทันต่อความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับต าแหน่งหน้าที่ ของตน
ได้18  

จ ารัส นองมาก กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับงาน
บุคลากรที่ต่อเนื่องจากการประเมิน จุดมุ่งหมายส าคัญก็เพ่ือช่วยให้บุคลากรปรับปรุงตนเองที่จ าเป็น
ต่อการแก้ปัญหา และด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์ขององค์การ การพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะ
ในองค์การทางการศึกษา ได้มีการกระท าอันมากมายในหลายรูปแบบ และมีการตีความหมายไปใน
หลายๆ ลักษณะ เช่น การฝึกอบรมประจ าการ การประชุมสัมมนา การฝึกปฏิบัติ การศึกษาอบรม
ระยะสั้น และการศึกษาต่อเพ่ือรับวุฒิสูงขึ้นฯลฯ วัตถุประสงค์ที่ส าคัญในการพัฒนาบุคลากร 
โดยเฉพาะพนักงาน หรือเจ้าหน้าที่ก็เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ เปลี่ยนท่าที และพฤติกรรมให้เอ้ืออ านวต่อ
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน การพัฒนาบุคลากรนั้นย่อมน ามาซึ่งประสิทธิผล                  
ของหน่วยงาน ซึ่งหน้าที่ของหน่วยงานก็คือ ให้การศึกษาแก่สมาชิกในสังคมอันเป็นภารกิจที่ส าคัญยิ่ง 
เพราะคุณภาพของสมาชิกในสังคมย่อมขึ้นอยู่กับระดับคุณภาพของบุคลากรของหน่วยงานนั้นเอง 
ดังนั้นกิจกรรมที่จะน ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรจึงต้องเลือกใช้ให้เหมาะสม19  

                                                           
17ภิญโญ สาธร, วิธีการพัฒนาบุคคลระหว่างการปฏิบัติราชการ , (กรุงเทพมหานคร : ม.ป.พ., 

๒๕๑๔), หน้า ๒๕-๒๘.  
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19จ ารัส นองมาก, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๓๒), 
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๒๒ 
 

พะยอม วงศ์สารศรี การพัฒนา หมายถึง การท าให้มีคุณภาพมากขึ้นในกรณีที่เกี่ยวกับ
บุคคลก็คือการด าเนินการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถและทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตน
รับผิดชอบให้มีคุณภาพประสพความส าเร็จเป็นที่น่าพอใจแก่องค์การ  

การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการในการเสริมสร้างเพ่ิมพูนความรู้และทักษะหรือ
ความช านาญงานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนในขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะด้าน 

การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม เป็นการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจและความ
ช านาญให้แก่พนักงานในองค์การจนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติซึ่งจะอ านวยประโยชน์ให้
พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความเจริญก้าวหน้าในงาน 

การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะต้องกระท าต่อเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาที่
บุคลากรท างานอยู่ในองค์การเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ และ
ทัศนคติที่ดีขึ้นในการปฏิบัติงาน เนื่องจากสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงต้องพัฒนา
บุคลากรให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงนั้น ส าหรับบุคลากรที่เป็นพนักงานของเทศบาลในแต่ละเทศบาลที่
รับเข้ามาท างานย่อมมีคุณสมบัติแตกต่างไปเมื่อเทียบกับคุณสมบัติตามที่ในแต่ละเทศบาลต้องการ 
ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงถือเป็นกิจกรรมของเทศบาลที่จะช่วยแก้ปัญหาขาดแคลนบุคลากรในการ
จัดกิจกรรมต่างๆ 

หน่วยงานแต่ละแห่งย่อมมีภารกิจหลักตามนโยบายหรือจุดมุ่งหมายเพ่ือให้เกิดการ
สัมฤทธิ์ผลดังนั้นหน่วยงานจ าเป็นต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพเหมาะสมกับงานบุคลากรจึงเป็นปัจจัย
ส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารงานของทุกหน่วยงานเพราะในจ านวนทรัพยากรการบริหาร ๖ ประเภท 
(๖ M’S) ได้แก่ บุคคล (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) การจัดการ (Management) 
เครื่องจักรกล (Machine) และการตลาด (Marketing) นั้นบุคลากรได้รับการพิจารณาว่าเป็นปัจจัยที่
ส าคัญมากทั้งนี้เพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรบริหารอ่ืนๆดังนั้นถ้าหน่วยงานใดก็ตาม
เริ่มต้นด้วยการมีบุคลากรที่มีความสามารถแล้วปัจจัยด้านอ่ืนๆก็จะตามมาเองดังที่เมกกินสัน กล่าว
ยืนยันไว้ว่า “มนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการบริหารถึงแม้ว่าคุณค่าของมนุษย์จะเป็นสิ่งที่จับต้อง
ไม่ได้และไม่สามารถใช้หลักเกณฑ์ก าหนดคุณค่าเช่นเดียวกับวัตถุหรือสินค้าอ่ืนใดแต่ก็ถือว่ามนุษย์เป็น
ทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่มีท้ังคุณค่าและเกียรติภูมิ20  

จิรพจน์ สุนาถ วนิชย์กุล คนหรือบุคลากรถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดปัจจัยหนึ่ง
ดังกล่าวมาแล้ว คนเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะท าให้องค์กรมีความเจริญรุ่งเรืองหรือเสื่อมโทรมได้ 
เพราะคนมีหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับปัจจัยอ่ืนๆ ทั้งหมด ซึ่งได้แก่ เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการ
บริหารงาน ดังนั้น ถ้าองค์การใดมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถแล้ว องค์การนั้นย่อมมีโอกาสที่จะ
ด าเนินงานไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล แม้ว่าองค์การนั้นย่อมมีโอกาสที่จะด าเนินงาน
ไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล แม้ว่าองค์การจะได้พยายามสรรหาบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การแล้วก็ตาม แต่ต่อมาสภาพสังคมได้มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีได้เข้ามามีบทบาทในชีวิตของคนมากขึ้น และการเพ่ิมของ
ประชากรในอัตราสูงเป็นผลให้องค์การต่างๆ ต้องขยายการผลิตและการให้บริการต่างๆ รวมทั้งการ
                                                           

20พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ์, ๒๕๓๒), 
หน้า ๑๙๓-๑๙๕.  
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ขยายตัวของการบริการในด้านการศึกษาทั้งในระบบและนอกระบบ จึงเป็นหน้าที่ของหน่วยงานที่
จะต้องให้บุคลากร โดยเฉพาะครูผู้สอนได้เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของตนเองให้ก้าวหน้าอยู่
เสมอ21  

สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฎ์ ได้ให้ความหมายว่าการพัฒนาบุคลากรเป็น
การด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานดีขึ้น 
ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างาน หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะ
เสริมสร้าง และเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ 
และวิธีการในการท างาน อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน22  

กล่าวโดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการเพ่ิมศักยภาพและผล
การปฏิบัติงานของพนักงานท้องถิ่น โดยใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาในรูปแบบต่างๆ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ๑) การฝึกอบรม การฝึกอบรม มีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้อง และ
ก่อให้เกิดผลคุ้มค่าต่อองค์การ มีเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสม ๒) การศึกษา มีการส่งเสริมให้
บุคลากรเพ่ิมพูนความรู้โดยการศึกษา การเตรียมบุคลากรให้มีความสามารถในอนาคตโดยการศึกษา
ในระบบ การศึกษานอกระบบ หรือ การศึกษาตามอัธยาศัย ๓) การวางแผนและพัฒนาอาชีพมีวิธีการ
วางแผนและพัฒนาอาชีพเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าและมั่นคง 

องค์ประกอบท่ี ๓ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  
ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ได้ก าหนดแนว

ทางการบริหารบุคคลไว้ว่าการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้  
 องค์ประกอบที่ ๒ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ๖ ด้าน ๑๒ ตัวชี้วัด 
 ๑. การเลื่อนต าแหน่ง (เลื่อนต าแหน่ง เพิ่มระดับ)  
  ๑.๑ มีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน 
  ๑.๒ มีวิธีการเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจนและยุติธรรม 
  ๑.๓ มีการก าหนดเกณฑ์การเพิ่มระดับท่ีชัดเจน 
  ๑.๔ มีวิธีการเพ่ิมระดับอย่างชัดเจนและยุติธรรม 
 ๒. การเลื่อนข้ันเงินเดือน 
  ๒.๑ มีระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็นทางการชัดเจน มีเกณฑ์มาตรฐาน 
  ๒.๒ มีการก าหนดผู้ประเมินหลากหลายเพื่อความยุติธรรมและเป็นธรรม 
 ๓. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ๓.๑ มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โปร่งใส 
  ๓.๒ มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
  
 

                                                           
21จิ รพจน์  สุ นาถวนิ ชย์ กุ ล ,  การบริ หาร งานบุ คคลภาครั ฐ ,  ( นนทบุ รี  :  ส านั กพิ มพ์

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๓), หน้า ๒๐.  
22สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสีโยกฤษฏ์, หลักการบริหารเบื้องต้น, (กรุงเทพมหานคร : สวัสดิ์

การส านักงาน ก.พ., ๒๕๓๓), หน้า ๘๔.  
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 ๔. ค่าตอบแทน  
  ๔.๑ มีวิธีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจน เป็นธรรมและจูงใจให้ปฏิบัติงาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๕. การย้าย (การย้ายภายในองค์กรเดียวกัน)  
  ๕.๑ มีหลักเกณฑ์การย้ายที่ชัดเจนโปร่งใส 
  ๕.๒ มีวิธีการย้ายที่ยุติธรรม 
 ๖. การจูงใจ  
  ๖.๑ มีหลักการจูงใจให้ท างานอย่างเต็มความสามารถ23  
ธงชัย สันติวงษ์ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation 

Process) คือกิจกรรมทางด้านการจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรด้วยผลประโยชน์ต่างๆ เพ่ือให้บุคลากร
ได้รับความพึงพอใจมากพอ สมเหตุสมผลและเพียงพอในระดับความสามารถ และสร้างแรงจูงใจให้กับ
บุคลากรให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงานท าให้ผลผลิตสูงขึ้นกับองค์การ24  

สมคิด บางโม กล่าวว่าการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์กระท าได้โดยการจ่ายค่าตอบแทน
และสวัสดิการในงานด้านการจ่ายค่าตอบแทนจะเป็นการพิจารณาเพื่อจ่ายตามผลการปฏิบัติงานให้กับ
บุคลากรอย่างเหมาะสมเป็นส าคัญ การจ่ายค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมจะเป็นที่พึงพอใจของ
บุคลากร ท าให้องค์การสามารถรักษาคนที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์การได้ โดยผู้บริหารต้องจัดให้
มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้รับการยอมรับ และมีการน าผลการประเมินมาพิจารณาด้านการ
จ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรมีความรู้สึกถึงความยุติธรรมที่ได้รับค่าตอบแทน 
หมายถึง รางวัลหรือสิ่งต่างๆ ที่ลูกจ้างหรือพนักงานได้รับเป็นการตอบแทนจากการท างานให้แก่
นายจ้างหรือองค์การ ซึ่งแบ่งออกเป็น ๒ ประเภท ได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทนเป็นตัวเงินและ
ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน การก าหนดกลยุทธ์ค่าตอบแทนโดยทั่วไปมีปัจจัยที่ต้องตัดสินใจเช่น ความ
เสมอภาค การแข่งขันทางธุรกิจ เป็นต้น ส าหรับประเภทของค่าตอบแทน ในปัจจุบันนั้นสามารถแบ่ง
ออกได้เป็น ๓ ประเภท 

 ๑. ค่าตอบแทนหลัก ได้แก่ ค่าจ้างหรือเงินเดือน องค์การส่วนใหญ่จ่ายค่าตอบแทน
หลัก โดยคิดเป็นรายชั่วโมงหรือเงินเดือน ซึ่งดูจากลักษณะงาน ค่าตอบแทนหลักที่คิดเป็นชั่วโมงจะดู
จากงานที่สามารถค านวณเป็นเวลาได้โดยตรง ส่วนค่าตอบแทนหลักท่ีเป็นเงินเดือนจะดูจากช่วงเวลาที่
ยาวกว่าผู้ที่ได้รับเงินเดือนจะมีสถานภาพสูงกว่าผู้ที่ได้รับค่าจ้าง 

 ๒. ค่าตอบแทนผันแปร หรือค่าตอบแทนจูงใจเป็นค่าจ้างที่เป็นตัวเงินโดยตรง               
ซึ่งเกี่ยวข้องกับผลงานของบุคลากรแต่ละคนโดยตรง ส่วนใหญ่ ได้แก่ โบนัสและค่าตอบแทนจูงใจ
ต่างๆ  

 ๓. ผลประโยชน์เกื้อกูล เป็นค่าตอบแทนทางอ้อมที่บุคลากรได้รับจากสิ่งที่สามารถ
จับต้องได้เช่น การประกันสุขภาพ การจ่ายเงินให้ในวันหยุด บ านาญ หรือเรียกว่าค่าตอบแทนเสริม 
หรือสวัสดิการนอกจากการจ่ายค่าตอบแทนตามแนวทางข้างต้นแล้ว องค์การยังสามารถจ่าย
                                                           

23ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ส านักงาน ก.ถ.), คู่มือการ
ใช้เครื่องชี้วัดส าหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น, หน้า ๑๑-๑๓.  

24ธงชัย สันติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, หน้า ๑๔๐.  
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ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ได้อีกด้วย เช่น สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล หมายถึง ประโยชน์หรือบริการที่
องค์การจัดหาเพ่ือตอบแทนให้แก่บุคลากรที่เป็นการตอบแทนทางอ้อม มีวัตถุประสงค์ในการธ ารง
รักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การ เช่น อาหาร ที่พัก การประกันภัย เป็นต้น ส าหรับการจัดสวัสดิการ
ให้กับบุคลากรนั้น ผู้บริหารควรจัดสวัสดิการโดยยึดหลักที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
บุคลากรได้ องค์การจะต้องทราบว่าทรัพยากรมนุษย์มีความต้องการอะไรจากนั้น จึงด าเนินการจัด
สวัสดิการให้สอดคล้องกับความต้องการนอกจากนี้ควรจัดสวัสดิการอย่างสม่ าเสมอโดยค านึงถึง
งบประมาณเพียงพอที่จะด าเนินการได้อย่างทั่วถึง การจัดสวัสดิการควรพิจารณาสิ่งที่สามารถบ ารุง
ขวัญและก าลังใจได้ ตลอดจนการยึดหลักยุติธรรมที่บุคลากรส่วนใหญ่ได้ประโยชน์ เป็นต้น25  

กล่าวโดยสรุป การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนด้วย
ผลประโยชน์ต่างๆ สมเหตุสมผลและเพียงพอในระดับความสามารถ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วย ๑) การเลื่อนต าแหน่ง มีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน การเลื่อน
ต าแหน่ง ก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่น่าเชื่อถือ ยุติธรรม ๒) การเลื่อนขั้นเงินเดือนการเพ่ิม
ระดับ มีระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็นทางการ ๓) การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการก าหนดผู้
ประเมินหลากหลาย มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้น
การมีส่วนร่วมของบุคลากร ๔) ค่าตอบแทน มีวิธีการก าหนดค่าตอบแทน ที่ชัดเจน ๕) การย้าย        
มีหลักเกณฑ์ วิธีการย้ายที่ยุติธรรม โปร่งใส ชัดเจน น่าเชื่อถือได้ ๖) การจูงใจ มีหลักการจูงใจ        
ให้ท างานอย่างเต็มความสามารถ 

องค์ประกอบท่ี ๔ การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์  
ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ได้ก าหนดแนว

ทางการบริหารบุคคลไว้ว่าการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากร
มนุษย์ ดังนี้  

การบ ารุงรักษาบุคลากรให้ท างานในหน่วยงานให้นานที่สุด และมีประสิทธิภาพที่สุดนั้น 
เป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างความพึงพอใจ หรือสร้างขวัญที่ดีให้แก่บุคลากร ซึ่งขวัญก าลังใจ
เป็นลักษณะสภาพจิตที่ปกติสุข ผู้ที่ขวัญก าลังใจดี คือ ผู้ที่มีความสุข รู้สึกปลอดโปร่ งใจ รู้สึกมั่นใจ 
มั่นคง มีพลังใจ เข้มแข็ง พร้อมที่จะต่อสู้กับปัญหาอุปสรรคต่างๆ  

หลักการที่ส าคัญของการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญ คือ การรักษาความสมดุล
ของทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่าให้คงอยู่กับองค์การอย่างต่อเนื่องทั้งในระยะยาว การธ ารงรักษากระท า
ได้ด้วยการจัดให้มีการพัฒนาอาชีพ และการจ่ายค่าตอบแทนให้เป็นที่เหมาะสม และสามารถสร้าง
ความพึงพอใจให้กับทรัพยากรมนุษย์ได้ นอกจากนี้องค์การควรจัดให้มีการวางแผนอาชีพที่สอดคล้อง
กับเป้าหมายอาชีพที่ทรัพยากรมนุษย์สามารถยึดเป็นอาชีพเพ่ือการด ารงชีวิตได้ เพ่ือให้โอกาส
ทรัพยากรมนุษย์ได้มีการพัฒนาทั้งระดับการศึกษาและความสามารถนั่นเอง นอกจากนี้ปัจจัยที่มี
ความส าคัญ คือ ผู้บริหารจะต้องยึดหลักคุณธรรมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้พวกเขาได้รับ
ความเป็นธรรมจากองค์การ ให้พวกเขามีโอกาสก้าวหน้า สามารถพัฒนาสถานภาพการด ารงชีวิตของ
                                                           

25สมคิด บางโม, องค์การและการจัดการ, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : วิทยพัฒน์, ๒๕๔๘), 
หน้า ๓๒-๓๔. 
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พวกเขาให้ดีขึ้นได้และได้รับการดูแลจากองค์การเป็นอย่างดี การที่องค์การมีการบ ารุงรักษา พัฒนา
และให้การดูแลทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างดี นอกจากจะท าให้องค์การสามารถรักษาทรัพยากรมนุษย์
ให้อยู่กับองค์การได้แล้วยังสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์การ และสร้างความภาคภูมิใจให้กับ
ทรัพยากรมนุษย์ได้อีกด้วยการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเพ่ือให้ท างานกับ
องค์การตลอดไปถึงแม้ว่าการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมที่ท าให้องค์การต่างๆ มีความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์สูงขึ้น หากทรัพยากรมนุษย์ขององค์ก ารได้รับการบ ารุงรักษาเป็นอย่างดี                      
การเปลี่ยนแปลงความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในตลาดแรงงานจะไม่กระทบต่อการขาดแคลน
ทรัพยากรมนุษย์ ถึงแม้ว่าจะมีข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์การอ่ืนๆ อาจไม่สามารถดึงดูดทรัพยากรมนุษย์
ที่มีคุณค่าขององค์การออกไปได ้

หลักการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ๔ ด้าน ๑๑ ตัวชี้วัด 
 ๑. พนักงานสัมพันธ์  
  ๑.๑ มีระบบและกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหาร

ท้องถิ่นกับพนักงานส่วนท้องถิ่น 
  ๑.๒ มีระบบและกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับ

พนักงาน 
 ๒. สุขภาพและความปลอดภัย  
  ๒.๑ มีระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยบุคลากรเพ่ือให้ปฏิบัติงาน

ได้อย่างคุ้มค่า 
 ๓. การด าเนินการทางวินัย (การลงโทษ การอุทธรณ์ การร้องทุกข์)  
  ๓.๑ มีระบบการด าเนินการทางวินัยเพ่ือเสริมสร้าง ก ากับ ควบคุมพฤติกรรมบุคลากร

ให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
  ๓.๒ มีการด าเนินการลงโทษอย่างยุติธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
  ๓.๓ มีการด าเนินการอุทธรณ์ที่เป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
  ๓.๔ มีการด าเนินการร้องทุกข์ท่ีเป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
 ๔. การพ้นจากต าแหน่ง (การโอน ย้าย เลื่อนต าแหน่ง ออกจากราชการ)  
  ๔.๑ มีการให้พ้นจากต าแหน่งโดยการโอนอย่างยุติธรรม 
  ๔.๒ มีการให้พ้นจากต าแหน่งโดยการย้ายอย่างยุติธรรม 
  ๔.๓ มีการให้พ้นจากต าแหน่งโดยการเลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม 
  ๔.๔ มีการให้พ้นต าแหน่งโดยการออกจากราชการอย่างยุติธรรม26  
ภิญโญ สาธร ได้เสนอถึงสิ่งที่ต้องพิจารณาในการบ ารุงขวัญหรือก าลังใจในการท างาน

ของบุคลากรในหน่วยงาน 
 ๑. รายได้ ถ้ารายได้ไม่พอถึงอย่างไรก็ยากที่จะให้ก าลังใจที่จะท างานให้ได้ผลดี 
 ๒. สวัสดิการ ถ้ารายได้ไม่ดีแต่สวัสดิการดีก็พอไปได้ สวัสดิการนี้รวมทั้งที่ท างาน 

ความสะดวกในการท างาน หรือพักผ่อน ตลอดจนการช่วยเหลือให้มีสิทธิพิเศษเล็กๆ น้อยๆ ไม่ว่าใน
                                                           

26ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ส านักงาน ก.ถ.), คู่มือการ
ใช้เครื่องชี้วัดส าหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น, หน้า ๑๘-๒๑. 
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การด ารงชีวิต หรือการส่งเสริมความก้าวหน้า เช่น การเรียนต่อ การเข้าร่วมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมเติม
ความรู้  

 ๓. ความภูมิใจในหน่วยงาน คือ ถ้าโดยส่วนรวมแล้วหน่วยงานได้ประสบความส าเร็จ 
หรือมีชื่อเสียง พนักงานก็มีน้ าใจที่จะท างานต่อไป ความส าเร็จของหน่วยงานอยู่ที่ทางหน่วยงานรู้จัก
สร้างความมั่นคง และความก้าวหน้าทางวิชาการ การท างานทุกอย่าง ไม่ตึงจนเกินไปหรือหย่อน
จนเกินไป และหน่วยงานที่มีส่วนร่วมในสังคม จะท าให้สังคมรู้จักหน่วยงานอย่างกว้างขวางนั้น 
พนักงานก็พลอยมีคนรู้จักไปด้วยเหล่านี้ ช่วยให้คนที่ท างานอยู่มีน้ าใจในการท างานทั้งสิ้น27  

กิติมา ปรีดีดิลก ส าหรับแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจการธ ารงรักษาและป้องกัน
ทรัพยากรมนุษย์นั้น ได้มีนักจิตวิทยา และนักวิชาการหลายท่านได้เสนอไว้มากมาย เพ่ือพยายาม
อธิบายให้เห็นชัดเจนว่า การจูงใจ หรือแรงจูงใจการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่  

๑. ทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of Need) ของนักจิตวิทยาชื่อ
มาสโลว์ (Maslow) ก็คือ มนุษย์มีความต้องการ และความต้องการนี้มีพ้ืนฐานตามล าดับขั้น ตั้งแต่   
ขั้นต่ าสุดไปถึงขั้นสูงสุดไว้ ๕ ล าดับ โดยเริ่มจากความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological 
Need) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Need) ความต้องการด้านสังคม 
(Social Needs) ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ(Esteem Needs) และความต้องการสมหวังใน
ชีวิต (Self Actualization Needs) และ Maslow ได้กล่าวเพ่ิมเติมอีกว่าความต้องการของมนุษย์นั้น
ไม่มีที่สิ้นสุด เมื่อความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีกต่อไป ความต้องการที่ยัง
ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่จะเป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม และความต้องการของคนจะซ้ าซ้อน 
บางทีความต้องการหนึ่งได้รับการตอบสนองยังไม่สิ้นสุดก็เกิดความต้องการด้านอื่นขึ้นมาอีก  

๒. แนวความคิดของ Herzberg ได้ศึกษาถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจ และความ
ไม่พึงพอใจในการท างาน เขาได้ศึกษาถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานว่ามีอยู่ ๒ ปัจจัย 
คือ ปัจจัยกระตุ้น (Motivator) ซึ่งได้แก่สิ่งที่ช่วยให้เกิดความพึงพอใจ และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 
Factors) ซึ่งได้แก่สิ่งที่ช่วยป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน ซึ่งปัจจัยทั้งสองจะช่วยสนับสนุนให้
คนท างาน มีความพึงพอใจในการท างานยิ่งขึ้นซึ่งเราเรียกปัจจัยทั้งสองนี้ว่า เป็นทฤษฎีองค์ประกอบคู่ 
(Two Factor Theory) สิ่งที่ท า ให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และไม่พึงพอใจ ในการท างานมี
ดังนี้ 

 ๒.๑ องค์ประกอบแห่งความพอใจในงานเรียกว่า องค์ประกอบกระตุ้น (Motivator 
Factors) ได้แก่ 

  ๑. การได้รับความส าเร็จ 
  ๒. การยอมรับนับถือ 
  ๓. ลักษณะของงาน 
  ๔. ความรับผิดชอบ 
  ๕. ความก้าวหน้า 

                                                           
27ภิญโญ สาธร, หลักการบริหารวิธีการพัฒนาบุคคลระหว่างการปฏิบัติราชการ, หน้า ๒๘๑. 
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 ๒.๒ องค์ประกอบที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจงาน เรียกว่าเป็นองค์ประกอบ
ค้ าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors) ได้แก่  

  ๑. เงินเดือน 
  ๒. โอกาสก้าวหน้า 
  ๓. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
  ๔. ฐานะของอาชีพ 
  ๕. ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
  ๖. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
  ๗. การนิเทศงาน 
  ๘. นโยบายการบริหารงานของบริษัท 
  ๙. สภาพการท างาน 
  ๑๐. ความมั่นคงปลอดภัย 
  ๑๑. ชีวิตส่วนตัว 
 ความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างานมักมาจากองค์ประกอบ ๑๑ ประการดังกล่าว

ข้างต้นนอกจากนั้นยังสร้างความรู้สึกที่สร้างความไม่พึงพอใจในงานจากเหตุอีก ๒ ประการ คือ 
ความรู้สึกไม่ได้รับความเป็นธรรมจากหน่วยงาน และความรู้สึกว่าไม่ได้รับผลตอบแทนจากผลงานที่
ปฏิบัติ 

องค์ประกอบทั้งสองด้านดังกล่าวจะไม่มีความสัมพันธ์ต่อกันเลย และส่งผลไปในทิศทาง
ตรงกันข้ามเสมอ องค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานก็จะน าจิตใจของพนักงานเจ้าหน้าที่ไป
ในทางเสริมสร้างความรู้สึกที่ดีต่องานที่ท าอยู่ ตรงกันข้ามองค์ประกอบที่ท าให้เกิดความไม่นาพึงพอใจ
ในงานก็จะโน้มน าจิตใจของการงานไปในทางเสื่อม คือ เกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานที่ท ามากขึ้น
เรื่อยๆ ไป ดังนั้นจึงเป็นการดีของผู้บริหารที่จะสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้นแก่คนงานให้มากเพ่ือ
ประสิทธิภาพของงาน28  

อุทัย หิรัญโต  ให้ความเห็นไว้ว่า  การจัดสวัสดิการเป็นกระบวนการหนึ่ งของ                      
การบริหารงานบุคลากรในการการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีความมุ่งหมายที่จะให้
ความสะดวกสบาย ความพึงพอใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนให้ความอบอุ่นใจ หมดกังวลในเรื่องต่างๆ 
และให้ผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจในการท างาน เกิดความเชื่อม่ันในองค์การของตนเอง สวัสดิการแม้จะมิใช่
เป็นงานหลักขององค์การ แต่ก็เป็นส่วนหนึ่งที่มีผลกระทบกระเทือนต่อความส าเร็จหรือล้มเหลว       
ขององค์การ และยังมีผลกระทบถึงสมรรถภาพ และก าลังขวัญของเจ้าหน้าที่ ด้วยหลักการจึงเน้นถึง
ความต้องการหรือความจ าเป็นในเรื่องปัจจัยสี่ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยที่จ าเป็นพ้ืนฐานแก่การด ารงชีวิต 
ได้แก่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และยารักษาโรค 

การบ ารุงรักษาบุคลากร เป็นกระบวนการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในหน่วยงาน ด้วยการบ ารุงขวัญก าลังใจ สร้างแรงจูงใจ และจัดสวัสดิการ เพ่ือท าให้บุคลากรที่อยู่ใน

                                                           
28กิติมา ปรีดีดิลก, ทฤษฎีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: แพร่พิทยาอินเตอร์เนช่ันแนล วังบูรพา, 

๒๕๒๙), หน้า ๑๖๐-๑๖๓. 
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หน่วยงานปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจให้นานที่สุด และมีประสิทธิภาพที่สุด ซึ่งการบ ารุงรักษาบุคลากร
นี้นับว่าเป็นกระบวนการที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการบริหารบุคลากรในหน่วยงาน 

การจัดสวัสดิการเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารงานบุคคลที่มีความมุ่งหมายที่จะให้ความ
สะดวกสบายความพึงพอใจความสุขแก่ผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกมั่นคงมีก าลังใจใน
การท างานเกิดความเชื่อมั่นในหน่วยงานของตนท าให้มีความตั้งใจท างานอย่างเต็มที่และมี
ประสิทธิภาพ29  

พิมลจรรย์ นามวัฒน์ การบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพนั้น ผู้บริหารจะต้อง
หาทางที่จะควบคุมพฤติกรรมมนุษย์ที่ต่างก็เกิดขึ้นโดยมีสาเหตุ มีแรงกระตุ้น การธ ารงรักษาและ
ป้องกันทรัพยากรมนุษย์ มีจุดมุ่งหมายแตกต่างกันนี้ให้แสดงออกในรูปแบบ และทิศทางที่จะเป็น
ประโยชน์ต่อความส าเร็จของหน่วยงาน ผู้บริหารจะกระท าการดังกล่าวด้วยการจูงใจ30  

อารี เพชรผุด นอกจากนั้นผู้บริหารควรจะต้องมีเทคนิคการจูงใจที่จะท าให้บุคลากร      
ในหน่วยงานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ซึ่งในเรื่องนี้ ได้กล่าว 
เกี่ยวกับเทคนิคในการจูงใจคนในการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า 

 ๑. จะต้องบอกเป้าหมายขององค์การให้แน่นอน(Goal Setting) เป็นการท้าทาย       
ให้บุคลากรท างานบรรลุเป้าหมาย 

 ๒. จะต้องยอมรับ (Recognition and Approval) ความสามารถของบุคลกร 
 ๓. จะต้องให้โอกาสในการให้ความปลอดภัย (Opportunity and Security) ให้ความก้าวหน้า                 

แก่บุคลากร 
 ๔. จะต้องให้บุคลากรมีความสัมฤทธิ์(Achievement) ให้บุคลากรได้ประเมินตนเอง

ว่าเขาได้ท างานส าเร็จ 
 ๕. พยายามปรับปรุงงาน (Job Enrichment) ให้ดีขึ้น 
 ๖. กระตุ้นโดยการใช้เงิน (Financial Incentives) 
 ๗. กระตุ้น ให้ท างานเป็นทีม (Team Approach) 
 ๘. ให้ความยุติธรรม (Justice)  
นอกจากนี้การจัดสวัสดิการก็เป็นอีกเรื่องหนึ่งที่มีความส าคัญต่อการบริหารบุคลากร        

ในเรื่องนี้ เป็นการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ การจัดสวัสดิการเพ่ือความมั่นคง                    
ของข้าราชการหรือคนงานโดยหลักการนอกจากจะให้ความอนุเคราะห์ส่งเสริมฐานะความเป็นอยู่       
ของข้าราชการให้ดีขึ้นแล้วยังเป็นเป้าหมายที่จะเสริมสร้างเพ่ิมพูนสมรรถภาพของข้าราชการให้สูงขึ้น
ด้วยเพราะเมื่อข้าราชการไม่มีปัญหาหรือเดือดร้อนทางครอบครัวตลอดจนมีหลักประกันในยามทุกข์
ยากก็ย่อมมีก าลังใจในการท างานซึ่งจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพตามมาอย่างไรก็ดี        
การจัดสวัสดิการให้ข้าราชการนั้นต้องมีขอบเขตจ ากัดอยู่ภายใต้หลักการที่มีการช่วยเหลือ  เพ่ือให้

                                                           
29อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, 

๒๕๒๑), หน้า ๑๕๒. 
30พิมลจรรย์ นามวัฒน์, การบริหารงานบุคลากร, (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๓๕), หน้า 

๓๗๙. 
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ข้าราชการเป็นตัวของตัวเองหมดความกังวลและสามารถอุทิศเวลาให้แก่งานในหน้าที่ได้มากที่สุดมิใช่
ช่วยเหลือเพ่ิมเติมความสุขสมบูรณ์หรูหราให้ข้าราชการมากข้ึนโดยไม่จ าเป็น31  

ภิญโญ สาธร กล่าวถึงหลักการจัดสวัสดิการเป็นการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากร
มนุษย์ไว้ดังต่อไปนี้ 

 ๑. หลักความเสมอภาคสวัสดิการทุกชนิดจะต้องให้แก่บุคลากรโดยค านึงถึงความเท่า
เทียมกันให้มากที่สุดอย่าให้มีการใช้อภิสิทธิ์ในด้านรับสวัสดิการ 

 ๒. หลักแห่งประโยชน์การจัดสวัสดิการควรค านึงถึงประโยชน์ที่ได้รับให้คุ้มค่าในการ
จัดและเมื่อด าเนินการไปแล้วจะได้ทั้งทางหน่วยงานและส่วนตัวตรงตามเป้าหมาย 

 ๓. หลักแห่งความจูงใจการจัดสวัสดิการต้องเป็นสิ่งที่มีแรงจูงใจให้เกิดก าลังใจมี
แนวโน้มที่จะกระท าหรือท างานให้เกิดผลแก่ตนเองและความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงานให้ทวีขึ้น 

 ๔. หลักแห่งการตอบสนองความต้องการการจัดสวัสดิการต้องค านึงว่าสิ่งที่จั ด          
เพ่ืออ านวยความสะดวกหรือเกื้อกูลแก่สมาชิกนั้นตรงตามความต้องการของสมาชิกหรือไม่ถ้าจัดไป
โดยไม่ค านึงถึงความต้องการมักจะไม่เกิดประโยชน์อะไร 

 ๕. หลักแห่งประสิทธิภาพการจัดสวัสดิการนั้นต้องค านึงถึงว่าได้ผลดีที่สุดเกิด
ประโยชน์มากที่สุดได้รับบริการจากการจัดตั้งคุณภาพและปริมาณ 

 ๖. หลักแห่งการประหยัดการจัดสวัสดิการเรื่องใดควรค านึงถึงหลักของความ
สิ้นเปลืองถ้าหากท าโดยไม่ประหยัดจะกลายเป็นเรื่องของความฟุ่มเฟือยจะเสียประโยชน์มากกว่าได้ผล 

 ๗. หลักแห่งการบ ารุงขวัญและก าลังใจการจัดสวัสดิการก็เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจ      
ในการปฏิบัติงานดังนั้นในการจัดสวัสดิการเรื่องใดถ้าไม่ก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจไม่ควรกระท า 

 ๘. หลักแห่งความสะดวกการจัดสวัสดิการถ้าจะให้ได้ผลดีจะต้องวางระเบียบรูปแบบ      
ในการจัดซึ่งเป็นการเอ้ืออ านวยความสะดวกคล่องตัวไม่ติดขัดไม่ชักช้าเสียเวลาในการรับบริก าร      
จากสวัสดิการที่จัด 

 ๙. หลักแห่งงบประมาณต้องค านึงถึงว่าโครงการใดเรื่องใดที่เป็นประโยชน์เกื้อกูล        
แก่บุคลากรมีทุนด าเนินการหมุนเวียนหรือให้แล้วสูญเปล่าหมดไปมีงบประมาณมาสนับสนุนเพียงพอ
หรือไม ่

 ๑๐. หลักแห่งความยุติธรรมการจัดสวัสดิการต้องค านึงถึงผลที่จะได้รับของบุคลากร             
ในองค์กรไม่มีใครได้รับเหลื่อมล่ าต่ าสูงกว่ากันควรถือหลักยุติธรรมในทุกกรณีไป 

 จากที่กล่าวมาแล้วจะเห็นได้ว่าการบ ารุงรักษาบุคลากรเป็นงานที่ส าคัญยิ่งอย่างหนึ่ง             
ในการบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานด้วยความพอใจ 

อย่างไรก็ตามการให้บริการสวัสดิการของแต่ละหน่วยงานย่อมมีข้อแตกต่างกันไปตาม
จุดมุ่งหมายของหน่วยงานนั้นๆแต่สิ่งหนึ่งที่หน่วยงานทั่วไปต้องการคือเพ่ือให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ
กันระหว่างผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานซึ่งจะเป็นผลให้การด าเนินงานของหน่วยงานบรรลุถึงวัตถุประสงค์
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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สวัสดิการประเภทต่างๆ ดังที่กล่าวมานี้ล้วนแต่เป็นตัวกระตุ้นเสริมแรงและเป็นการจูงใจ
สร้างพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงานนั้นๆ32  

กล่าวโดยสรุป การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การรักษาความ
สมดุลของทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่าให้คงอยู่กับองค์การอย่างต่อเนื่องทั้งในระยะยาว เพ่ือให้พนักงาน
ส่วนต าบลได้รับความเป็นธรรมจากองค์การ มีโอกาสก้าวหน้า สามารถพัฒนาสถานภาพการด ารงชีวิต
ให้ดีขึ้น การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ๑) พนักงานสัมพันธ์มีระบบและ
กลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับพนักงานส่วนท้องถิ่น ระหว่าง
พนักงานกับพนักงาน ๒) สุขภาพและความปลอดภัยมีระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัย
บุคลากรเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างคุ้มค่า ๓) การด าเนินการทางวินัย มีระบบการด าเนินการทางวินัย
เพ่ือเสริมสร้าง ก ากับ ควบคุมพฤติกรรมบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ   
มีการด าเนินการลงโทษ การด าเนินการอุทธรณ์ การด าเนินการร้องทุกข์ที่เป็นธรรม โปร่ งใส และ
ตรวจสอบได้ ๔) การพ้นจากต าแหน่ง มีการให้พ้นจากต าแหน่งโดยการโอน การย้าย การเลื่อน
ต าแหน่ง การออกจากราชการอย่างยุติธรรม 

พนักงานส่วนท้องถิ่นนับเป็นบุคลากรที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กรปกครอง             
ส่วนท้องถิ่น ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องมีกระบวนการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพและได้มาตรฐาน 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งก าลังคนที่เหมาะสมกับงาน มีพนักงานส่วนท้องถิ่นที่มีศักยภาพเพ่ือสร้างผลงานที่มี
คุณภาพอันส่งผลต่อการบริหารจัดการและการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืน การบริหารงานบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบลที่ก าหนดโดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นประกอบด้วย ๔ ด้าน คือ              
การจัดหาทรัพยากร การให้รางวัลทรัพยากร การพัฒนาทรัพยากร และการธ ารงรักษาและป้องกัน
ทรัพยากร กรอบแนวคิดดังกล่าวท้องถิ่นใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินการบริหารงานงานบุคคลใน
ปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่ที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงที่ใช้
ประเมินการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่น ดังนั้น ผู้วิจัยจะได้น าไปใช้เป็นกรอบในการศึกษาต่อไป 

2.1.5 การเลือกทรัพยากรมนุษย์  

ภิญโญ สาธร การเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงานในองค์การเป็นกระบวนการขั้นต่อเนื่องจาก
การสรรหาโดยวัตถุประสงค์ที่จะคัดเอาคนดีและเหมาะสมที่สุดมาท างาน 

กระบวนการเลือกสรร (Selection process) 
เมื่อได้สรรหาบุคคลที่มีคุณสมบัติตามที่ต้องการมาสมัครแล้วขั้นต่อไปคือการด าเนินการ

เลือกสรรเพือ่ให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมที่สุดซึ่งมีขั้นตอนหรือกระบวนการดังนี้ 
 ก. ตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัครคือการตรวจสอบใบสมัครว่ามีการศึกษาตรงตาม

ความต้องการหรือไม่ 
 ข. ตรวจสอบสุขภาพของผู้สมัครเพ่ือเลือกเอาแต่คนที่มีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งทาง

ร่างกายและจิตใจ 

                                                           
32ภิญโญ สาธร, วิธีการพัฒนาบุคคลระหว่างการปฏิบัติราชการ, หน้า ๒๕-๒๙. 
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 ค. วัดความรู้ความสามารถที่นิยมใช้กันทั่วไปคือการสอบซึ่งอาจแยกออกได้เป็น       
การสอบข้อเขียนและสอบสัมภาษณ์บางประเทศโดยไม่ต้องสอบข้อเขียนเช่นประเทศอังกฤษเป็นต้น
นอกจากนี้ก็อาจวัดความรู้ความสามารถโดยการคัดเลือกซึ่งอาจพิจารณาเฉพาะบุคคลเดียวหรือ
คัดเลือกจากกลุ่มบุคคลก็ได้ 

การสอบ 
การสอบเป็นเครื่องมือในการวัดคนเป็นขั้นตอนที่ต่อเนื่องจากการสรรหาบุคคลหลังจาก

ที่ได้ตรวจสอบคุณสมบัติต่างๆและประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิสอบแล้ว 
แนวความคิดในการวัดคนเพื่อคัดเลือกมาท างานมีอยู่ ๒ แนวคือ 
 ก. เพ่ือหาคนที่เหมาะสมกับงานเฉพาะอย่างการสอบเพ่ือวัดคนแบบนี้ต้องวัดความรู้

ความสามารถและคุณสมบัติของคนที่ท างานได้ทันทีในปัจจุบันซึ่งเป็นการวัดแบบ Humiliate 
Measurement หลักสูตรการสอบแบบนี้จะเน้นหนักไปในทางวิชาการและปฏิบัติ 

 ข. เพ่ือหาคนที่มีสติปัญญาดีและมีแววที่จะพัฒนาได้ในอนาคตการสอบเพ่ือวัดคน
ดังกล่าวเป็นการวัดความสามารถและคุณสมบัติที่มีอยู่ในตัวคนซึ่งแสดงว่าเป็นคนเก่งมีสติปัญญาดี          
มีแววที่จะพัฒนาได้เป็นแบบ (Predictive Measurement) หลักสูตรการสอบแบบนี้จะเน้นหนัก        
ไปในด้านการสอบเชาวน์วัดสมองวัดการคิดหาเหตุผลการแก้ปัญหาและความรู้รอบตัวหรือความรู้
ทั่วไปเป็นต้น 

ชนิดของการสอบ  
 การสอบพอจะแยกออกได้เป็น ๒ แบบคือ 
 ๑. การสอบแข่งขัน (Competitive Examination) 
 ๒. สอบคัดเลือก (Qualifying Examination) 
วิธีการสอบ 
 ส าหรับวิธีการสอบนั้นโดยทั่วไปแบ่งออกเป็น๓วิธีคือ 
 ๑. สอบข้อเขียน (Written Test) 
  ก.แบบอัตนัย (Subjective Test) 
  ข.แบบปรนัย (Objective Test) 
 ๒. สอบปฏิบัติ (Performance Test) 
 ๓. สอบปากเปล่า (Oral Test) 
  การสอบนอกจากจะแบ่งตามวิธีสอบแล้วข้อสอบยังอาจแบ่งตามลักษณะ

ของวัตถุประสงค์ในการออกข้อสอบได้ดังนี้ 
  ๑) สอบความสามารถ(Abilities Test) แบ่งเป็นวิธีย่อย๒วิธีคือ 
 ก.สอบเชาวน์ (Intelligence Test) คือข้อสอบที่ใช้วัดความสามารถ

ทั่วๆ ไปในการเรียนรู้ของบุคคล 
 ข.สอบความถนัด (Aptitude Test) เพ่ือวัดดูว่าบุคคลนั้นมีความถนัด

หือความสามารถในการท างานในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะเพียงใด 
  ๒) สอบบุคลิกภาพ (Personality Test) ถือเป็นการสอบชนิดหนึ่งที่จะท า

ให้ทราบว่าบุคคลนั้นมีปัญหาในด้านสังคมจิตใจหรืออารมณ์หรือไม่ 
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  ๓) สอบความรู้ (Achievement Test) ได้แก่ข้อสอบที่สร้างขึ้นเพ่ือวัดว่าที่
เรียนรู้มานั้นได้รับความส าเร็จในการเรียนเพียงใด33  

ประชุม รอดประเสริฐ ได้เสนอเกณฑ์ส าหรับการสรรหาบุคลากรไว้ ดังนี้ 
 ๑. ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถที่จะใช้ร่างกาย และจิตใจประสาน ในการ

ปฏิบัติงาน 
 ๒. ความจัดเจนหรือความช านาญ (Experience) เป็นการพิจารณาในด้านความ

ช านาญ ในการปฏิบัติงาน 
 ๓. อายุ (Age) 
 ๔. เพศ (Sex) เพศมีความเกี่ยวข้องกับงานบางชนิด 
 ๕. การศึกษา และการอบรม (Education and Training) เป็นเครื่องแสดงความสามารถของแต่ละ

คนที่จะใช้ความรู้เป็นพิเศษท่ีได้รับการศึกษา และอบรมมาโดยเฉพาะ 
 ๖. ลักษณะร่างกาย (Physical Characteristics) งานบางอย่างใช้อวัยวะ จึงต้องพิจารณาร่างกาย

ส่วนนั้นๆ เป็นส าคัญ 
 ๗. ท่าทางลักษณะ (Appearance) พิจารณารูปร่าง ร่างกาย ความสะอาด 
 ๘. ความคิดรเิริ่มและความตื่นตัวในการท างาน (Initiation and Mental Laciness) 

ความสามารถที่จะท างานได้ดีขึ้น และความสนใจต่อสภาพงานหาทางแก้ไข 
 ๙. ความถนัด (Aptitude) เชื่อว่าคนที่มีความถนันสูงจะฝึกอบรมได้ง่าย สามารถ

ปรับตัวเข้าสภาพของงานใหม่ และเป็นคุณสมบัติที่ได้รับความนิยมในปัจจุบัน 
 ๑๐. ความมั่นคง และความรับผิดชอบ (Stability and Responsibility) ได้แก่ 

ความรับผิดชอบในทรัพย์สิน การท างาน และความปลอดภัย การตรวจสอบผล การท างานของผู้อื่น 
 ๑๑. ทัศนคติต่อนายจ้าง (Attitude toward Employers) อาจใช้วิธีการค้นหา

เหตุผลการมาสมัคร เพื่อพิจารณาความตั้งใจที่จะมาท างานความคิดเห็นที่มีต่อนายจ้าง และลูกจ้างใน
องค์การนั้น34  

สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฏ์ ได้กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรเป็นกระบวน 
การการเลือกสรรบุคลากรจากตลาดแรงงานมาใช้ประโยชน์ในหน่วยงาน ซึ่งหมายถึง  การด าเนินการ
ต่างๆ เ พ่ือให้ได้คนดีมีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน นับตั้ งแต่การรับสมัคร  การ
ประชาสัมพันธ์ การเลือกใช้ข้อสอบคัดเลือก การเสาะหาบุคลากรมาจากแหล่งต่างๆทั้งจากภายใน
หน่วยงานเดียวกัน และจากภายนอกหน่วยงาน หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งการสรรหาบุคลากร             
เป็นกระบวนการเสาะหาบุคลากรและจูงใจให้เข้ามาสมัครเข้าท างานในหน่วยงานจึงเป็นกระบวนการ
ที่จะต้องเริ่มขึ้นหลักจากหน่วยงานทราบแน่ชัดแล้วว่ามีความต้องการบุคลากรเข้ามาท างาน ใน
ต าแหน่งอะไร ซึ่งมีกระบวนการดังต่อไปนี้ 

 ๑. การส ารวจแหล่งที่จะได้มาซึ่งบุคลากร 
 ๒. การประกาศรับสมัคร 

                                                           
33ภิญโญ สาธร, หลักการบริหารวิธีการพัฒนาบุคคลระหว่างการปฏิบัติราชการ, หน้า ๒๔๐-๒๔๔.  
34ประชุม รอดประเสริฐ, การบริหารบุคลากรทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย   

ศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๒๘), หน้า ๕๘. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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 ๓. การประชาสัมพันธ์อย่างกว้างขวาง 
 ๔. การเลือกใช้ข้อสอบคัดเลือก หรือการวางแนวทางสัมภาษณ์ 
 ๕. การค้นหาบุคลากรมาจากแหล่งบุคลากรต่างๆ ทั้งภายในหน่วยงานเดียวกัน และ

จากภายนอกหน่วยงาน 
 ๖. การบรรจุบุคลากรในต าแหน่งต่างๆ จัดสรรให้เหมาะสมกับงาน 
 ๗. การปฐมนิเทศให้รู้ระบบ หลักเกณฑ์ สถานที่ และบุคลากร ตลอดจนชุมชน  
 ๘. ติดตามดูแลทดลองผลการปฏิบัติงาน35  
ธงชัย สันติวงษ์ กระบวนการคัดเลือก (Selection Process) หมายถึงการคัดเลือก

ผู้สมัคร การสรรหาโดยการทดสอบการสัมภาษณ์ การตัดสินใจเลือกและการแนะน างาน เกณฑ์การ
คัดเลือกบุคลากรเข้าท างานขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ท า บางงานอาจมีลักษณะกว้างไปไม่เจาะจง       
แต่บางงานต้องมีความรู้วิชาชีพเฉพาะทางเทคนิคสูง ขึ้นอยู่กับต าแหน่งงาน รวมทั้งความส าคัญ         
ของงานนั้นด้วยหลักเกณฑ์ทั่วไป เช่น สมรรถภาพทางร่างกาย การศึกษา การอบรม เชาว์ปัญญา 
ทักษะ อายุ เพศ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ ความคิดริเริ่ม ความสามารถในการพัฒนาตนเอง                 
สังคม การเมืองวัฒนธรรม และสภาพแวดล้อมทางด้านเศรษฐกิจ เป็นต้น การคัดเลือกพนักงาน                      
เป็นกระบวนการ ที่องค์การด าเนินการคัดเลือกจากจ านวนใบสมัครของผู้สมัครจ านวนมาก เพ่ือให้ได้
คนที่ดีท่ีสุด มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เข้ามาท างานในต าแหน่งต่างๆ คุณสมบัติที่ต้องการ
ล่วงหน้า เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเหมาะสมทางด้านร่างกาย ตลอดจนมีลักษณะนิสัย
ท่าทางบุคลิกภาพ36  

พยอม วงศ์สารศรี กล่าวว่า การคัดเลือกพนักงาน เป็นการตัดสินใจที่ยากและส าคัญ
ที่สุด เพราะการตัดสินใจจะมีผลตามมาอีกมากมายและยาวนานหากการตัดสินใจเลือกพนักงานได้คน
ที่ไม่เหมาะสมเข้ามาท างานในองค์การ การปฏิบัติงานก็ไม่มีประสิทธิภาพความส าคัญของการคัดเลือก
มีดังนี ้

 ๑. ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในความสลับซับซ้อนของการคัดเลือก        
มากขึ้น รู้จุดอ่อนและข้อขัดข้อง ข้อจ ากัดเก่ียวกับเทคนิค และการคัดเลือกประเภทต่างๆ 

 ๒. ลักษณะของกฎหมายแรงงานได้มีการพัฒนาและเปลี่ยนไปจากเดิม ฉะนั้นในการ
คัดเลือกคนเข้าท างานจะต้องค านึงถึงความซ้ าซ้อนและแง่มุมต่างๆ ของกฎหมายและระเบียบ ต่างๆ      
ที่ก าหนดไว้ในกฎหมายในด้านว่าจ้าง 

 ๓. การคัดเลือกเป็นงานลักษณะพิเศษและมีความยากล าบาก ภาระหน้าที่         
และพฤติกรรมของบุคคลในงานที่ท านั้น เป็นการกล่าวในลักษณะกว้างๆ ไว้ในรายละเอียดงาน       
(Job Description) และลักษณะงาน (Job Specification) 

 ๔. บางครั้งองค์การประสบความยุ่งยากล าบากกับพนักงานบางคน ที่ต้องพ้นจาก
งานในระยะแรก จึงท าให้องค์การอาจต้องการรับคนที่ไม่เหมาะสมให้ท างานแทน 

 ๕. การคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพย่อมคุ้มค่าต่อองค์การเป็นอย่างยิ่ง เพราะลงทุนให้
ได้คนดีมาในองค์การก็จะสามารถสร้างผลผลิตตอบแทนที่สูงกลับคืนมาให้องค์การ  
                                                           

35สุธ ีสุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสีโยกฤษฏ์, หลักการบริหารเบ้ืองต้น, หน้า ๓๖. 
36ธงชัย สันติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, หน้า ๑๓๘. 
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 ๖. การบรรจุแต่งตั้งบุคคลเข้าท างาน (Appointment) 
กล่าวโดยสรุป กระบวนการคัดเลือกเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง ปัญหา

การคัดเลือกที่ปรากฏคือผู้บริหารต้องพัฒนาวิธีการปรับปรุงการประเมินผู้สมัครงาน จะต้องจัด
โปรแกรมเพ่ือวินิจฉัยจุดเด่น จุดด้อย และความสามารถของผู้สมัครแต่ละคนด้วย เพ่ือให้ได้บุ คคลที่
เหมาะสมที่สุดจากกลุ่มผู้สมัคร ซึ่งเริ่มต้นจากการกลั่นกรองจากผู้สมัครจ านวนมาก เอาคนที่ไม่
เหมาะสมและขาดคุณสมบัติซึ่งไม่ตรงตามความต้องการของต าแหน่งออกไป ต่อไปก็คัดเลือกบุคคลที่มี
คุณสมบัติครบถ้วนเข้ามาท างาน และควรให้ได้ข้อมูลที่เชื่อถือได้และเที่ยงตรง เกี่ ยวกับตัวผู้สมัครให้
มากที่สุดที่จะเป็นไปได้ กระบวนการคัดเลือกคือการวิเคราะห์ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์และการ
สรรหา ดังนั้นกระบวนการคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพจะท าให้บังเกิดผลส าเร็จต่อผู้บริหารและ
องค์การ37 

ชลิดา ศรีมณี และพูนศรี เพียรสนอง การบรรจุแต่งตั้งบุคคลเข้าท างานนับได้ว่าเป็น
กระบวนการขั้นสุดท้ายของการเลือกสรรบุคคลเข้าท างานกล่าวคือเมื่อได้มีการทดสอบความรู้
ความสามารถตลอดจนเชาว์และสติปัญญาแล้วก็มาถึงขั้นของการตัดสินใจว่าผู้ใดในกลุ่มที่สามารถ
สอบผ่านทุกข้ันตอนนั้นเหมาะสมที่จะได้รับการบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งดังกล่าวซึ่งหลักเกณฑ์ใน
การพิจารณาบรรจุแต่งตั้งนั้นมีวิธีการอยู่ ๒ ทางด้วยกันคือ 

 ๑. การบรรจุแต่งตั้งจากผู้ที่สอบได้คะแนนสูงสุดเรียงตามล าดับก่อนหลังทั้งนี้โดย
บรรจุแต่งตั้งจากผู้ที่สอบได้ที่ ๑ ก่อนเรียงตามล าดับที่สอบได้วิธีการเช่นนี้เรียกว่า (Rule of Thumb) 

 ๒. ใช้หลัก Rule of Three ในการบรรจุแต่งตั้งตัวอย่าง เช่น มีต าแหน่งว่างอยู่ ๑ 
ต าแหน่ง แทนที่จะพิจารณาเลือกจากผู้ที่สอบได้คะแนนที่ ๑ ก่อนกลับใช้วิธีเลือกจากผู้สอบได้คนใด
คนหนึ่งในจ านวน ๓ คนที่สอบได้ท่ี ๑ ที่ ๒ และท่ี ๓ แต่เพียงคนเดียวและหากว่าง ๒ ต าแหน่งก็เลือก
จากคนที่สอบได้คะแนนสูงสุด ๔ คนแรกเพียง ๒ คน เป็นต้น 

 ในประเทศไทยโดยเฉพาะในวงราชการนิยมใช้วิธีแรกคือ Rule of Thumb ในการ
บรรจุแต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการ  

หลังจากได้มีการสรรหา และคัดเลือกบุคลากรไว้แล้ว งานขั้นต่อไปก็คือ การบรรจุ          
ผู้ผ่านการคัดเลือกเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ และแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งอันเป็นการเปลี่ยนฐานะ
ของบุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าเป็นข้าราชการ และมอบหมายหน้าที่การงานให้ปฏิบัติ38  

ประชุม รอดประเสริฐ กล่าวว่าการท่ีจะมอบหมายหน้าที่การงานอะไรให้ข้าราชการผู้ใด
ปฏิบัตินั้น จะต้องเป็นไปตามหลักที่ว่า การมอบหมายหน้าที่การงานให้ผู้ใดปฏิบัติจะต้องให้ตรงกับ
ความรู้ความสามารถของผู้นั้น (Put the Right Man to Right Job) ทั้งนี้ ก็เพ่ือให้มีการใช้ก าลังคน
ให้ได้ประโยชน์สูงสุด แต่เพ่ือให้เป็นที่แน่ใจว่าผู้ใดมีความรู้ความสามารถในด้านใดนั้น นอกจากจะ
กระท าโดยการทดสอบความรู้ ความสามารถแล้วยังจะต้องมอบหมายหน้าที่การงานให้ทดลองปฏิบัติ

                                                           
37พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการจัดการ

มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หน้า ๑๖๘.  
38ชลิดา ศรีมณี และพูนศรี เพียรสนอง, การบริหารงานบุคคล,พิมพ์ครั้งที่๒ ,(กรุงเทพมหานคร : 

มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๒๑), หน้า ๘๕-๘๗.  
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สักระยะหนึ่งว่าจะสามารถน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ได้หรือไม่เพียงใด ก่อนที่จะ
มอบหมายหน้าที่การงานนั้นๆให้ปฏิบัติเป็นการถาวรต่อไป39  

สมาน รังสิโยกฤษฏ์ กล่าวว่าการโยกย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่ ตลอดจนการโอนข้าราชการ
ให้ไปด ารงต าแหน่งทั้งในระดับเดียวกันหรือระดับที่สูงขึ้นไปก็จะต้องเป็นไปตามหลักการดังกล่าว
ข้างต้นด้วยการบรรจุ และแต่งตั้งบุคลากรในราชการพลเรือนไทย อาจแยกได้ดังนี้ 

การบรรจุ และแต่งตั้งบุคลากรเข้ารับราชการ การบรรจุบุคลากรเข้ารับราชการเป็น
ข้าราชการ พลเรือนสามัญเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนั้น อาจกระท าได้ ๓ วิธีด้วยกันคือ 

๑. การบรรจุ และแต่งตั้งจากผู้สอบแข่งขันได้ โดยบรรจุและแต่งตั้งตามล าดับที่สอบได้ 
๒. บรรจุ และแต่งตั้งจากผู้ได้รับคัดเลือกในกรณีที่มีเหตุพิเศษ อาจคัดเลือกบุคลากรเข้า

รับราชการได้โดยไม่จ าเป็นต้องด าเนินการสอบแข่งขัน ซึ่ง ก.พ. ได้ก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับเรื่องนี้ไว้
ดังต่อไปนี้ คือ 

 ๒.๑ กรณีการบรรจุ และแต่งตั้งผู้ ได้รับทุนรัฐบาลเพ่ือศึกษาในประเทศหรือ
ต่างประเทศ 

 ๒.๒ กรณีการบรรจุ และแต่งตั้งผู้ส าเร็จการศึกษาในวิชาชีพที่ขาดแคลนที่ ก.พ.จะ
ก าหนด 

 ๒.๓ กรณีการบรรจุ และแต่งตั้งผู้ส าเร็จการศึกษาตามหลักสูตรที่ ก.พ. อนุมัติให้ส่วน
ราชการใดจัดการศึกษาข้ึนเพื่อเข้ารับราชการในส่วนราชการนั้น โดยเฉพาะกรณีอ่ืนที่ ก.พ.ก าหนด 

๓. การบรรจุ และแต่งตั้งในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิ ในกรณีท่ีมีเหตุผล และความจ าเป็นอย่าง
ยิ่งเพ่ือประโยชน์แก่ราชการที่จะต้องบรรจุผู้มีความรู้ ความสามารถ และความช านาญงานสูงมากเป็น
พิเศษ เข้ารับราชการในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิก็ให้บรรจุ และแต่งตั้งได้ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก .พ. 
ก าหนด40  

กล่าวโดยสรุป การบรรจุ และแต่งตั้ งบุคลากร การบรรจุบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน               
เป็นขั้นตอนที่ส าคัญต่อจากการคัดเลือก และเป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการสรรหาบุคลากร        
การบรรจุ หมายถึง การรับบุคลากรเข้าเป็นข้าราชการ หรือพนักงาน การแต่งตั้ง หมายถึง การสั่งให้
ข้าราชการหรือพนักงานมีอ านาจหน้าที่ และรับผิดชอบในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง 

กล่าวโดยสรุป การทดลองงานเป็นการสอนงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้ความ
ช านาญในการปฏิบัติงานเขาจะชี้ให้เห็นสิ่งที่ต้องท า วิธีการปฏิบัติงาน ข้อแนะน าต่างๆ การติดตาม
ผลงาน และการแก้ไขปัญหา  

2.1.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เป็นขั้นตอนในการบริหารงานบุคคลที่มีความส าคัญมากและช่วยให้ขั้นตอนอ่ืนๆ เช่น
การเลื่อนข้ันการเลื่อนต าแหน่งการแต่งตั้งโยกย้ายฯลฯเป็นไปอย่างเหมาะสมโดยยึดหลักความสามารถ
ตามระบบคุณธรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีตัวกลางที่จะวัดคือมาตรฐานการท างาน (Work 

                                                           
39ประชุม รอดประเสริฐ, การบริหารบุคลากรทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย   

ศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๒๘), หน้า 60. 
40สมาน รังสิโยกฤษฏ์, ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล, หน้า ๗๗.  
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Standard) เช่นพนักงานพิมพ์ดีดควรจะพิมพ์ได้วันละ ๑๕ หน้า เป็นต้น  ส าหรับต าแหน่งที่ไม่สามารถนับปริมาณ    
งานได้ก็ต้องจัดให้มีแบบพรรณนางาน (Job Description) ซึ่งจะอธิบายรายละเอียดว่าปฏิบัติงานอะไรเสนอใคร           
เรื่องหนึ่งๆใช้เวลาปฏิบัติเท่าใดเป็นต้นเป็นเอกสารทีผู่้ปฏิบัติงานใช้ควบคุมตนเองและผู้บังคับบัญชาใช้
ควบคุมลูกน้องนอกจากนั้นยังใช้เป็นหลักเกณฑ์พิจารณาความดีความชอบได้อีกด้วย  

จ าเนียร จวงตระกูล กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ
หลายประการ ดังนี้ 

 ๑. เพ่ือทราบผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งหมด ช่วยให้ผู้บริหารสามารถ
ตัดสินใจได้ว่าพนักงานคนไหนควรค่าแก่การปฏิบัติต่อไปในต าแหน่งเดิม หรือการให้ความชอบหรือไม่ 

 ๒. เพ่ือทราบจุดเด่นหรือจุดด้อยของพนักงานและสามารถระบุจุดเด่นและจุดด้อย
ของพนักงานได้ เพ่ือส่งเสริมและพัฒนาความสามารถของพนักงานไปในตัวและพิจารณามาตรการ
แก้ไขปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ๓. เพ่ือทราบคุณสมบัติที่จ าเป็นในการเลื่อนต าแหน่งให้รับผิดชอบสูงขึ้น 
 ๔. เพ่ือทราบระดับศักยภาพของพนักงานและทราบความสามารถที่แฝงอยู่            

ของพนักงาน ซึ่งน ามาพัฒนาและใช้ประโยชน์ให้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และพัฒนาอาชีพ          
ของพนักงานได้อย่างดีอีกด้วย เพ่ือเสริมสร้างและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
พนักงานการปรึกษาหารือเพ่ือแก้ไขปรับปรุงข้อบกพร่องต่างๆ ในการปฏิบัติงาน การโยกย้ายอย่าง
เหมาะสมและการให้ความดีความชอบ โดยใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นหลักในการพิจารณา ซึ่งจะท าให้
เกิดความเข้าใจอันดีซึ่งกันและกัน ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเสริมสร้างและรักษา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์การ การน าเอาผลการประเมินไปใช้เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ขององค์การให้ดีขึ้น และรักษาระดับของการปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับที่องค์การต้องการอย่าง
สม่ าเสมอ 

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นควรมีแบบฟอร์มซึ่งก าหนดหัวข้อที่จะใช้วัดได้อย่าง
ถูกต้องมีหัวข้อที่จะวัดปริมาณงานและคณะภาพของงานประกอบกับคุณลักษณะที่ผู้ปฏิบัติงาน
จ าเป็นต้องมีและใช้เช่นความเป็นผู้น าความร่วมมือในการท างานความซื่อสัตย์สุจริตการรักษาความลับ
ของหน่วยงานเป็นต้นโดยให้หัวหน้างานเป็นผู้กรอกว่าผู้ถูกประเมินยังมีข้อบกพร่องในด้านใดบ้าง41  

ธงชัย สันติวงษ์ กล่าวว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) 
หมายถึงกิจกรรมทางด้านการบริหารงานบุคคลที่เก่ียวข้องกับวิธีการแล้วก็จะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ปัจจัยที่เก่ียวกับผู้น าหรือหัวหน้างาน ความส าเร็จหรือการที่จะได้ผลดีเพียงใดหรือไม่นั้น 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับหัวหน้างานที่จะท ากันหรือใช้ด้วยเจตนาอย่างไร 
หรือหวังผลที่จะให้ได้ผลในทางใดเป็นส าคัญ ถ้าผู้บริหารใช้เครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ไปในแง่ท่ีไม่ถูกต้องหรือมีอคติ หรือสวนทางกับจิตวิทยาของลูกน้องที่ก าลังมีทัศนคติที่ถือว่าเรื่องนี้เป็น
เรื่องส าคัญ ในกรณีเช่นนี้ความขัดแย้งอย่างรุนแรงก็จะเกิดข้ึนภายในหน่วยงานได้ง่ายมาก ปัจจัยต่างๆ 

                                                           
41จ าเนียร จวงตระกูล. การประเมินผลการปฏิบัติงาน, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๑), 

หน้า ๑๓๕. 
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ที่กล่าวมาแล้วล้วนแต่มีผลกระทบต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน และกระบวนการเลื่อนขั้น
เงินเดือน เลื่อนต าแหน่งต่างๆ เสมอ42  

กล่าวโดยสรุป การประเมินผลการปฏิบัติงานก็เพ่ือพิจารณาผลตอบแทน การพิจารณา
ให้ความดีความชอบ โดยใช้ผลงานเป็นหลักในการตัดสินใจของผู้บริหารและประเมินผลการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้พนักงานได้ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากขึ้น และเป็นการ
พัฒนาศักยภาพความสามารถของพนักงานอันที่จะส่งผลให้พนักงาน และองค์การเจริญก้าวหน้าและ
บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การและพนักงานเอง และเพ่ือบุคคลนั้นเป็นไปในทางที่ไม่ดี
กับองค์การ ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องแก้ไข โดยการพยายามก าหนดและหาแนวทางให้มีแผนการ
พิจารณาเลื่อนชั้นไว้อย่างชัดเจน 

2.1.7 การเลื่อนขั้นเลือนต าแหน่ง (Promotion) 

ชูศักดิ์ เที่ยง การเลือนข้ันและการโอนย้ายเป็นเทคนิคของการบริหารงานบุคคลที่ส าคัญ
พอๆกับการสรรหาบุคคลเข้ามาท างาน ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณา โดยตั้งอยู่บน
รากฐานของระบบคุณธรรม เพ่ือเสริมสร้างก าลังใจและเป็นแรงจูงใจให้คนปฏิบัติงาน  อย่างเต็ม
ความสามารถด้วยความหวังที่จะได้รับความก้าวหน้าในชีวิตการท างาน 

 ๑. การเลือนขั้นหมายถึงการแต่งตั้งบุคคลจากต าแหน่งหนึ่งให้ไปด ารงต าแหน่งอีก
ต าแหน่งหนึ่งซึ่งมีระดับสูงกว่าเดิมโดยต าแหน่งที่ได้รับแต่งตั้งใหม่นั้นมีหน้าที่และความรับผิดชอบมาก
ขึ้นและได้รับค่าตอบแทนเพ่ิมข้ึน 

หลักเกณฑ์และวิธีการเลื่อนขั้น 
หลักเกณฑ์ในการเลื่อนขั้นที่นิยมปฏิบัติกันอยู่ขณะนี้มีดังนี้คือ 
 ๑) โดยการสอบเป็นการพิจารณาเลื่อนขั้น โดยเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้

ความสามารถและมีคุณสมบัติตรงตามที่ก าหนดไว้เข้าสอบซึ่งเป็นไปตามหลักการของระบบคุณธรรม 
 ๒) ดูการปฏิบัติงานโดยดูผลการปฏิบัติงานที่ท าไปแล้วว่าได้ผลเพียงใดนอกจากนี้ยัง

พิจารณาจากความรู้ความสามารถพิเศษการศึกษาและการฝึกอบรมเป็นต้น 
 ๓) ระบบอาวุโสเป็นการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งโดยค านึงถึงระยะเวลาในการท างาน

ซึ่งการพิจารณาโดยหลักเกณฑ์นี้มีข้อเสียคือคนที่ท างานมานานไม่จ าเป็นเสมอไปว่าจะท างานได้ดีกว่า
คนอ่ืน 

 ๔) การทดลองปฏิบัติงานโดยให้ผู้ที่อยู่ในเกณฑ์ที่จะได้รับการเลื่อนขั้นเข้าทดลอง
ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่จะได้รับการเลื่อนขั้นเพ่ือจะได้ประเมินผลดูว่าบุคคลนั้นเหมาะสมที่จะได้รับ
การเลื่อนข้ันอย่างแท้จริงหรือไม่  

 ๒. การโอนย้าย หมายถึง การเปลี่ยนงานจากต าแหน่งหนึ่งไปยังอีกต าแหน่งที่อยู่ใน
ระดับเดียวกับงานที่ปฏิบัติอยู่เดิมโดยไม่เพ่ิมหน้าที่ความรับผิดชอบหรือเงินเดือน 

 
 
 

                                                           
42ธงชัย สันติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, หน้า ๒๕๑. 
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การก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือน 
ในการบริหารงานบุคคลนั้นจะเห็นได้ว่าเมื่อรับคนเข้ามาท างานได้แล้วปัญหาส าคัญก็คือ

จะให้คนๆนั้นมีอัตราเงินเดือนเท่าใดเรื่องนี้เป็นเรื่องของการบริหารงานบุคคลและเกณฑ์การพิจารณา
ในการก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือนก็ต้องพิจารณาถึงหลักการที่ส าคัญคือหน้าที่ความรับผิดชอบ
คุณสมบัติความรู้ความสามารถและอัตราเงินเดือนหรือค่าตอบแทนจะต้องสัมพันธ์กัน  การก าหนด
ต าแหน่งและอัตราเงินเดือนนั้นมีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญดังนี้คือ 

 ๑. ใช้คนให้ถูกกับงาน (Put the Right Man on the Right Job) 
 ๒. ให้ความเป็นธรรมในค่าตอบแทน (Equal Pay for Equal Work) 
การก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือนมีวิธีการด าเนินการได้ดังนี้ 
 ๑. การก าหนดต าแหน่งตามตัวคนซึ่งกระท าโดยยึดหลักต่างๆคือ 
  ก. ค านึงถึงอาวุโสรับราชการนานต าแหน่งก็ต้องสูงขึ้น 
  ข. ค านึงถึงคุณวุฒิคุณวุฒิมากประสบการณ์มาก 
  ค. ค านึงถึงขั้นหรือระดับคือระดับหรือขั้นเท่านั้นอัตราเงินเดือนเท่านั้นมิได้

ค านึงถึงต าแหน่ง 
 ๒. การก าหนดต าแหน่งตามงานการก าหนดต าแหน่งตามงานจะต้องอาศัยหลักการ

ประเมินค่าของงาน (Job Evaluation) ซึ่งมี ๔ วิธีคือ 
  ๒.๑ การประเมินค่าของงานโดยวีธีจัดล าดับงาน (Job Ranking Method) 

คือการเอาต าแหน่งแต่ละต าแหน่งมาเทียบกันว่าใครมีความส าคัญมีอัตราเงินเดือนสูงกว่ากันวิธีนี้เป็น
การประเมินที่ใช้สามัญส านักมากกว่าวิธีการวิเคราะห์ (Analysis) 

  ๒.๒ การประเมินค่าของงานโดยเปรียบเทียบองค์ประกอบของงาน(Factor 
Comparison Method)คือการเอาต าแหน่งเปรียบเทียบกันทีละคู่แล้วหาองค์ประกอบที่จะน ามาวัด
ข้อแตกต่างเช่นความรู้ความสามารถการปกครองบังคับบัญชาความรับผิดชอบสภาพการปฏิบัติงาน
และอ่ืนๆแล้วให้คะแนนจัดล าดับว่างานใดมีความส าคัญควรได้คะแนนมากที่สุด 

  ๒.๓ ระบบจุดหรือการให้คะแนน (Points Rating Method) วิธีการนี้เป็น
การให้คะแนนว่าในระดับใดใช้คุณวุฒิหรือความสามารถระดับใดและระบบนี้ก็มีปัญหามากในกรณีที่
ต าแหน่งต่างมีมากและแต่ละต าแหน่งใช้คุณสมบัติฟ้ืนความรู้ที่แตกต่างกันก็ยากส าหรับระบบนี้ 

  ๒.๔ ระบบจ าแนกต าแหน่ง (Position Classification Method) ระบบนี้
เป็นการก าหนดต าแหน่งโดยหน้าที่และความรับผิดชอบของงานหรือต าแหน่งเป็นหลักมีวิธีการ
ด าเนินการเป็นขั้นๆ คือ 

 ๑) ส ารวจหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งต่างๆ ว่ามีหน้าที่และ
ความรับผิดชอบอย่างไร 

 ๒) จัดสายงานโดยการวิเคราะห์งานในต าแหน่งต่างๆ 
 ๓) จัดระดับต าแหน่งในแต่ละสายงานโดยค านึงถึงลักษณะหน้าที่และ

ความรับผิดชอบปริมาณและคุณภาพของงาน 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๔๐ 
 

 ๔) จัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่งเป็นการเขียนหรือการก าหนดขึ้น
จากผลการวิเคราะห์โดยก าหนดรายละเอียดชื่อสายงานระดับต าแหน่งชื่อต าแหน่งหน้าที่และความ
รับผิดชอบคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งตลอดจนความรู้ความสามารถท่ีต้องการในต าแหน่งนั้น 

 ๕) ก าหนดต าแหน่งที่มีอยู่เป็นต าแหน่งในสายงานและระดับตาม
มาตรฐานวิธีการก าหนดต าแหน่งที่มีอยู่ให้เป็นต าแหน่งในสายงานและระดับต่างๆ 

การก าหนดอัตราเงินเดือน 
ส าหรับการก าหนดอัตราเงินเดือนนั้นมักจะก าหนดอัตราเงินเดือนควบคู่ไปกับต าแหน่ง

หน้าที่และความรับผิดชอบการพิจารณาก าหนดอัตราเงินเดือนนี้ต้องพิจารณาในหลักการที่ส าคัญ 
 ๑. ความเท่าเทียมกัน (Equal Treatment) เป็นต้นว่า Equal Pay for Equal Work 
 ๒. ความเป็นธรรม (Fairness) เป็นต้นว่าท างานล าบากก็ให้เงินเดือนพิเศษ 
 ๓. ค านึงถึงความก้าวหน้า (Advancement) คืออย่าให้เงินเดือนติดเงินเดือนตันให้

ข้าราชการมีแนวทางท าให้เงินเดือนเพิ่มขึ้นก้าวหน้าขึ้นไปตามธรรมชาติ 

2.1.8 การให้บุคลากรพ้นจากงาน 

เป็นการที่บุคคลได้มาปฏิบัติงาน และหมดสิทธิในการรับเงินเดือนจากหน่วยงาน        
หรือเป็นการที่บุคคลปฏิบัติงานไปได้ช่วงระยะหนึ่ง แล้วบุคคลนั้นอาจไม่พึงพอใจในสภาพ                  
การปฏิบัติงานจึงลาออกไปหรืออาจมีสุขภาพไม่เหมาะสมที่จะปฏิบัติงานต่อไปหรือเมื่ออายุมากเข้าสู่
วัยชราก็ต้องพ้นจากการปฏิบัติงานตามระเบียบข้อบังคับท่ีองค์กรก าหนดไว้43  

วิจิตร (ธีรกุล) วรุตบางกูร และคนอ่ืนๆ ได้กล่าวถึง สาเหตุของการให้บุคลากรพ้นจาก
งานว่ามีหลายประการ เช่น การลาออก การขอย้าย การขอโอนของบุคลากรในองค์การ การท าผิด
วินัย การเกษียณอายุ ทุพพลภาพ หรือการตาย นอกจากนี้ยังได้เสนอแนะวิธีปฏิบัติของผู้บริหาร                  
ในการพิจารณาอย่างรอบคอบ และยุติธรรม รวมทั้งให้แก้ไขข้อบกพร่องของหน่วยงาน ระเบียบ 
ข้อบังคับ ให้เกียรติยกย่อง ให้ความช่วยเหลือ โดยเฉพาะผู้ทุพพลภาพ ส่วนผู้ที่ออกเพราะกระท าผิด
วินัยต้องมีวิธีการอย่างถูกต้อง และยุติธรรม 

ประชุม รอดประเสริฐ ให้ทัศนะว่า การให้บุคลากรพ้นจากงานเป็นกิจกรรมของการ
บริหารงานบุคลากรที่เกี่ยวกับการจัดการเมื่อเจ้าหน้าที่ในองค์การได้ออกจากงาน นั้นไป ซึ่งมีสาเหตุ
ดังนี้ ลาออกเพราะไม่พอใจในสภาพการปฏิบัติงาน ลาออกเพราะสุขภาพไม่ดี ถูกไล่ออกจากงาน หรือ
ต้องออกเพราะเกษียณอายุ ฯลฯ44  

เสน่ห์ ผดุงญาติ ได้สรุปสาเหตุส าหรับข้าราชการที่จะพ้นจากงานไปว่ามี ๔ กรณี คือ 
 ๑. การย้าย หมายถึง การส่งให้ข้าราชการผู้ด ารงต าแหน่งหนึ่งไปด ารงต าแหน่งอ่ืนใน

ระดับเดียวกันภายในหน่วยงานหรือกรมเดียวกัน ในบางกรณีอาจมีการสั่งให้ไปด ารงต าแหน่งในระดับ
ต่ ากว่าเดิมก็ได้ 

                                                           
43ชูศักดิ์ เที่ยง, การบริหารงานบุคคลในภาครัฐกิจ, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 

๒๕๑๗), หน้า ๑๔๗-๑๕๐. 
44ประชุม รอดประเสริฐ, การบริหารบุคลากรทางการศึกษา, หน้า ๑๕๓.  
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 ๒. การโอน หมายถึง การแต่งตั้งข้าราชการในสังกัดกระทรวง ทบวง หรือกรมหนึ่ง
ให้ได้ด ารงต าแหน่งในอีกท่ีหนึ่ง 

 ๓. การเลื่อน และแต่งตั้งข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งซึ่งรับเงินเดือนในระดับที่สูงขึ้น 
หมายถึง การที่ข้าราชการรายใดรายหนึ่งได้เปลี่ยนแปลงต าแหน่งสูงขึ้น มีความรับผิดชอบมากขึ้น 
ได้รับค่าตอบแทนมากขึ้น และมีเกียรติภูมิ หรือสถานภาพทางสังคมสูงขึ้น 

 ๔. การออกจากราชการมีอยู่ ๑๖ กรณีย่อย ดังต่อไปนี้ 
  ๔.๑ ตาย 
  ๔.๒ พ้นจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ 
  ๔.๓ ได้รับอนุญาตให้ลาออก 
  ๔.๔ ถูกสั่งให้ออกระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการเพราะมีความ

ประพฤติไม่ดี หรือไม่มีความรู้ หรือไม่มีความสามารถเหมาะสมที่จะปฏิบัติหน้าที่ 
  ๔.๕ ถูกสั่งให้ออกเพราะขาดคุณสมบัติทั่วไปโดยไม่ได้รับการยกเว้น 
  ๔.๖ ถูกสั่งให้ออกเพราะขาดคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง โดยไม่ได้รับ

อนุมัติจากคณะกรรมการข้าราชการ 
  ๔.๗ ถูกสั่งให้ออกจากราชการเพราะเจ็บป่วย ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ 

โดยสม่ าเสมอ 
  ๔.๘ ออกไปปฏิบัติงานตามความประสงค์ของทางราชการ 
  ๔.๙ ถูกสั่งให้ออกเพราะหย่อนความสามารถ 
  ๔.๑๐ ถูกสั่งให้ออกเพราะมีมลทิน หรือมัวหมอง 
  ๔.๑๑ ได้รับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกในความผิดที่กระท า

การโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
  ๔.๑๒ ออกไปรับราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยรับราชการทหาร 
  ๔.๑๓ ถูกลงโทษให้ออก 
  ๔.๑๔ ถูกลงโทษปลดออก 
  ๔.๑๕ ถูกลงโทษไล่ออก 
  ๔.๑๖ ออกเพราะยุบเลิกต าแหน่ง45  
 จากกระบวนการบริหารงานบุคคลที่ได้กล่าวมาแล้ว จะเห็นได้ว่ากิจกรรมที่เกี่ยวกับ

การบริหารงานบุคคลมีมากมาย ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าในการบริหารงานบุคคลภาครัฐของทุกๆประเทศ
ย่อม ต้องมีกิจกรรมดังกล่าวด้วยกันทั้งสิ้น แต่จะมีมากน้อยแตกต่างหรือมีจุดเน้นที่เรื่องใดบ้างนั้น 
ย่อมขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม และปัญหาของบุคคลภาครัฐของประเทศนั้นๆ  

 
 

                                                           
45เสน่ห์ ผดุงญาติ, “สภาพการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูในสถานศึกษา สังกัดกรมการศึกษา

นอกโรงเรียน”, วิทยานิพนธ์การศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรีนครินทร์วิโรฒ
ประสานมิตร, ๒๕๓๕), หน้า ๓๐-๓๒. 
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2.1.9 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลเป็นงานที่ส าคัญงานหนึ่งของการบริหารงาน ดังนั้นผู้ที่ท าหน้าที่
บริหารงานบุคคล จึงต้องก าหนดเกณฑ์ที่เกี่ยวกับบุคคลให้เหมาะสมกับงาน ทั้งนี้เพ่ือความส าเร็จของ
งานในองค์การ ซึ่งงานบริหารบุคคลเป็นเรื่องการด าเนินการเกี่ยวกับบุคคล นับตั้งแต่การให้ได้มาซึ่ง
บุคคลไปจนถึงให้บุคคลพ้นไปจากงาน หากพิจารณาความหมายนี้แล้วการบริหารงานบุคคลจะมี
ขอบข่ายกว้างขวางมาก ดังนั้นนักวิชาการหลายท่านได้ก าหนดขอบข่ายการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

สมพงศ์ เกษมสิน ได้ก าหนดขั้นตอนการบริหารงานบุคลากรให้ได้ผลดีไว้ดังนี้ 
 ๑. การวางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 ๒. การสรรหาบุคคล 
 ๓. การก าหนดอัตราเงินเดือน และค่าจ้าง 
 ๔. การประเมินผลการปฏิบัติ และการปูนบ าเหน็จ 
 ๕. การปกครองบังคับบัญชา 
 ๖. การพัฒนาบุคลากร46 
 ๗. การจัดประโยชน์เกื้อกูลอ่ืนๆ 
 ๘. การวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
ประชุม รอดประเสริฐ ได้ให้ขอบข่ายการบริหารบุคคลไว้เช่นกัน คือ 
 ๑. การวางนโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับเก่ียวกับตัวบุคคล 
 ๒. การวางแผนก าลังคน 
 ๓. การก าหนดต าแหน่ง 
 ๔. การก าหนดเงินเดือน 
 ๕. การสรรหาบุคคล 
 ๖. การบรรจุ และแต่งตั้ง 
 ๗. การจัดท าทะเบียนประวัติ 
 ๘. การพัฒนาบุคคล 
 ๙. การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณาความดีความชอบ 
 ๑๐. วินัย และการด าเนินการตามระเบียบ 
 ๑๑. การจัดสวัสดิ์การตามระเบียบวินัย 
๑๒. การให้ออกจากงาน และบ าเหน็จบ านาญ47  
พะยอม วงศ์สารศรี ได้กล่าวไว้ว่าการปฏิบัติหน้าที่งานของฝ่ายบุคคลมีขอบเขตหน้าที่

คือ 
 ๑. การจัดหาเป็นการก าหนดทรัพยากรมนุษย์ในด้านคุณสมบัติด้านวิธีการสรรหา

การคัดเลือกการบรรจุหน้าที่นี้เป็นการเน้นในเรื่องการจ้างงานเพ่ือด าเนินการให้ได้คนดีมีความรู้
ความสามารถเข้ามาในองค์การ 

                                                           
46สมพงศ์ เกษมสิน, หลักการบริหาร, หน้า ๕. 
47ประชุม รอดประเสริฐ, การบริหารบุคลากรทางการศึกษา, หน้า ๑48. 
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 ๒. การพัฒนาเป็นความรับผิดชอบที่ต้องก าหนดโครงการเพ่ิมทักษะของผู้ปฏิบัติงาน
ด้านการจัดโครงการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลขึ้นในองค์การโดยการร่วมมือกับฝ่ายต่างๆ ที่ต้องการ
ให้มีการฝึกอบรมทางฝ่ายบุคคลจะเป็นผู้ด าเนินการด้านส ารวจความต้องการในการฝึกอบรมหลัง
จากนั้นจึงก าหนดหลักสูตรวิธีการฝึกอบรมขึ้นซึ่งงานด้านพัฒนานี้รวมไปถึงการโยกย้ายการเลื่อ น
ต าแหน่ง 

 ๓.การจ่ายค่าตอบแทนเป็นเรื่องของการบริหารค่าจ้างและเงินเดือนโดยจะต้องท า
การวิเคราะห์และประเมินตามหน้าที่และต าแหน่งงานความยากง่ายของงานขอบข่ายความรับผิดชอบ
เพ่ือจะดูว่าควรจะจ่ายค่าจ้างเท่าไรจึงจะเหมาะสม 

 ๔.การรวมพลังคือความพยายามที่จะด าเนินการไกล่เกลี่ ยปัญหาที่เกิดขึ้นอย่าง
ยุติธรรมระหว่างบุคคลสังคมและองค์การ 

 ๕.การธ ารงรักษาเป็นเรื่องของการดูแลเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากร
โดยพิจารณาสภาพและบรรยากาศในการท างานว่ามีสิ่งใดบั่นทอนสุขภาพและความปลอดภัย        
ของบุคลากรและยังรวมถึงการให้ค าปรึกษาด้วย 

 ๖.การพิจารณาสภาพการณ์การพ้นจากงานจะต้องพิจารณาจัดเงินบ าเหน็จบ านาญ
หรือให้ผู้ปฏิบัติงานกลับเข้าสู่สังคมอย่างมีความสุขการพ้นจากงานได้แก่การเกษียณอายุการให้ออก
ปลดออกไล่ออกลาออก48  

นิพนธ์ กินาวงศ์ ได้กล่าวถึง ขอบข่ายของการบริหารงานบุคลากร อาจแบ่ง ได้เป็น ๔ 
ประการดังนี้ 

 ๑. การแสวงหาบุคลากร 
 ๒. การพัฒนาบุคลากร 
 ๓. การบ ารุงรักษาบุคลากร 
 ๔. การให้บุคลากรพ้นจากงาน49  
สุธี สุทธิ์สมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฎ์ ได้สรุปกิจกรรมหรืองานในการบริหารงาน

บุคคลได้แก่ 
 ๑.การวางนโยบายออกกฎหมายระเบียบและข้อบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล ซึ่งการ

บริหารงานบุคคลของส่วนราชการเป็นหน้าที่ขององค์การบริหารบุคคลกลางคือส านักงาน กพ. 
 ๒. การวางแผนก าลังคนเป็นการคาดคะเนถึงความต้องการก าลังคนของหน่วยงาน

เป็นการล่วงหน้าว่าต้องการก าลังคนประเภทใดระดับใดจ านวนเท่าใดและต้องการเมื่อใดพร้อมกับ
ก าหนดวิธีการที่จะให้ได้มาซึ่งก าลังคนที่ต้องการ 

 ๓. การก าหนดต าแหน่งก่อนที่จะรับบุคคลเข้าท างานในหน่วยงานจะต้องก าหนด
ก่อนว่ามีงานอะไรจะให้ท าและผู้ที่จะมาท างานจะต้องมีความรู้ความสามารถด้านใดระดับใด 

 ๔. การก าหนดเงินเดือนเป็นการก าหนดค่าตอบแทนว่าจะได้เงินเดือนเท่าไร 

                                                           
48พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารงานบุคคล, หน้า ๘. 
49นิพนธ์ กินาวงศ์, หลักเบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนและนิเทศการศึกษา, พิมพ์ครั้งที่ ๒, 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์พิฆเนศ, ๒๕๓๖), หน้า ๗๖. 
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 ๕. การสรรหาบุคคลเป็นการด าเนินการต่างๆเพ่ือให้ได้คนที่มีความรู้ความสามารถ
เข้ามาปฏิบัติงานนับตั้งแต่การรับสมัครการประชาสัมพันธ์การเลือกใช้ข้อสอบคัดเลือกการเสาะหา
บุคคลมาจากแหล่งต่างๆ 

 ๖. การบรรจุและแต่งตั้ง 
 ๗. การจัดท าทะเบียนประวัติ 
 ๘. การพัฒนาบุคคลเป็นการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถมีทักษะในการ

ท างานดีข้ึนอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ๙. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ 
 ๑๐. วินัยและการด าเนินการตามระเบียบวินัย 
 ๑๑. สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
 ๑๒. การให้ออกจากงานและบ าเหน็จบ านาญได้แก่เกษียณอายุลาออกถูกสั่งให้ออก

ปลดออกหรือไล่ออก 
 ๑๑. ปัญหาและอุปสรรของการบริหารงานบุคคล50  
โดยหลักการแล้ว "การกระจายอ านาจ" คือ การกระจายอ านาจรัฐรวมศูนย์จาก

ส่วนกลาง และจัดสรรแบ่งปันอ านาจดังกล่าวให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเ พ่ือการปกครอง
ตนเองของท้องถิ่นในประเทศไทย ความส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับความส าคัญ         
เพ่ิมสูงขึ้นจนได้รับการบรรจุในรัฐธรรมนูญ ปี ๒๕๔๐ ก าหนดให้การกระจายอ านาจเป็นวาระส าคัญ
ของแนวนโยบายพ้ืนฐานแห่งรัฐ และเป็นฐานการเสริมสร้างประชาธิปไตยและการเข้ามามี ส่วนร่วม 
ของท้องถิ่นในการปกครอง โดยผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรม ได้แก่ การแก้ไขกฎหมายระเบียบปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ พ.ร.บ.ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ ซึ่งก าหนดอ านาจหน้าที่ระหว่างรัฐกับองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น และระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันเอง รวมถึงการจัดสรรรายได้จากส่วนกลาง
สนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือเป็นการกระจายอ านาจทางการคลังโดยตรง และพ.ร.บ.  
การเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๕ ก าหนดให้มีการเลือกผู้บริหาร
ท้องถิ่นด้วยท้องถิ่นเองโดยตรง ส่งผลให้มีการเลือกตั้งนายก อบจ. นายกเทศมนตรี และนายก อบต. 
ทั่วประเทศ 

ประหยัด หงส์ทองค า การบริหารงานบุคคล ของ อบต. เทศบาล อบจ. ปัจจุบัน          
มีปัญหา ในการบริหารงานเนื่องจากอ านาจในการบริหารงานบุคคล อยู่ที่ผู้บริหารท้องถิ่น ซึ่งมาจาก
การเมือง เข้ามาครอบง าการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ ข้าราชการประจ า มีอ านาจในการให้
คุณให้โทษ ถ้าไม่สนองตามนโยบาย เหมือนดาบสองคม ถ้าใช้ในทางถูกต้องก็ดี แต่ข้อเท็จจริง 
ผู้บริหารท้องถิ่น ใช้เป็นเครื่องมือในการแสวงหาผลประโยชน์แก่ตนเองและพวกพ้อง ขาดระบบ
คุณธรรม ไม่มีการถ่วงดุลในการใช้อ านาจการบริหารงานบุคคล องค์กรท้องถิ่นเกิดการทุจริต ประพฤติ
มิชอบ จะมีความเป็นไปได้ หรือไม่ ว่าในการร่างกฎหมายรัฐธรรมนูญมีการแก้ไขในประเด็นอ านาจ   
การบริหารงานบุคคล บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย เลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ การลงโทษทางวินัย  

                                                           
50สุธ ีสุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฏ์, หลักการบริหารเบ้ืองต้น, หน้า ๓๓. 
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เป็นของผู้บริหารท้องถิ่น ซึ่งมาจากการเมืองท้องถิ่น ลดหรือถ่วงดุลการใช้อ านาจดังกล่าว ซึ่งเป็น
ปัญหาของข้าราชการประจ า คนชั่วได้ดี คนดีอยู่ไม่ได้ ข้อเสนอแนะ ผู้บริหารท้องถิ่นที่มาจากการเมือง 
ใช้อ านาจ การบริหารงานบุคคลเฉพาะข้าราชการประจ าต าแหน่งสูงสุด คือ ปลัดท้องถิ่นเพราะเป็นผู้
ปฏิบัติตามนโยบายของบริหารท้องถิ่น และสั่งการข้าราชการประจ า ถ้าไม่สนองนโยบาย สามารถ
โยกย้าย สับเปลี่ยนได้ ในส่วนข้าราชการต าแหน่งบริหารรองลงมา คือ กอง ฝ่าย ส่วน ให้เป็นอ านาจ
ของปลัดท้องถิ่น โดยความเห็นชอบของผู้บริหารท้องถิ่น ส่วนข้าราชการต าแหน่งปฏิบัติให้เป็นอ านาจ 
ของปลัดท้องถิ่น เพราะ การใช้อ านาจการบริหารงานบุคคลที่ผ่านมา ผู้บริหารท้องถิ่น เป็นผู้ใช้อ านาจ
แต่เพียงผู้เดียว ไม่มีระบบถ่วงดุล และขาดระบบคุณธรรม ในการใช้อ านาจดังกล่าว  

ปัญหาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 
 ๑. มีหลายองค์การกลาง / มาตรฐานต่างกัน 
 ๒. ค่าตอบแทนไม่สอดคลองกับค่าครองชีพ 
 ๓. ใช้คนมาก / มีส่วนเกิน 
 ๔. ยังท างานไม่เต็มศักยภาพ 
 ๕. ท างานอยู่ในกระบวนทัศน์ / ค่านิยมเดิม 
 ๖. มีปัญหาทุจริงคอรัปชั่น 
 ๗. การพัฒนายังไม่ทั่วถึง / ตรงเป้าหมาย 
 ๘. ไม่ได้รับความเชื่อถือ ศรัทธาจากประชาชน  
 ๙. ระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคลถูกแทรกแซงท้ังจากภายใน ภายนอก 
การบริหารงานบุคคลเมื่อพิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา

อาจแบ่งได้เป็น ๒ ระบบคือ 
๑. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) เป็นระบบที่ใช้ความพึงพอใจส่วนตัวเป็น

หลักในการแต่งตั้งเข้าสู่ต าแหน่งเลื่อนต าแหน่งปูนบ าเหน็จความชอบหรือที่มักจะเรียกกันว่าระบบ
พรรคพวกหรือระบบมีเส้นสายโดยเหตุนี้จึงมีชื่อเรียกอย่างอ่ืนอีกเช่นระบบเล่นพวก (Nepotism) 
ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled system) หรือระบบคนพิเศษ (Favoritism) เป็นต้น 

ระบบอุปถัมภ์ท าให้คนที่มีความสามารถแต่ขาดพวกพ้องไม่ได้รับความเป็นธรรมในการ
พิจารณาผลงานจึงท าให้เกิดความท้อถอยที่จะท างานให้ก้าวหน้าต่อไปถือได้ว่าเป็นระบบที่ท าลาย
ความกระตือรือร้นในการท างานของบุคคลการส่วนใหญ่ได้แต่ระบบนี้มิได้หมายความว่าเลวร้ายหรือไม่
เหมาะสมไปเสียทั้งหมดเพราะต าแหน่งบางต าแหน่งก็ยังเป็นสิ่งสมควรที่จะน าเอาระบบอุปถัมภ์มา
พิจารณาด้วยก็อาจเป็นประโยชน์ต่อการบริหารอยู่บ้าง 

หลักการส าคัญของระบบอุปถัมภ์ สรุปได้ดังนี้ 
 ๑. ระบบสืบสายโลหิต เป็นระบบที่บุตรชายคนโตจะได้สืบทอดต าแหน่งของบิดา 
 ๒. ระบบชอบพอเป็นพิเศษ เป็นระบบที่แต่งตั้งผู้ที่อยู่ใกล้ชิด หรือคนที่โปรดปราน

เป็นพิเศษให้ด ารงต าแหน่ง 
 ๓. ระบบแลกเปลี่ยน เป็นระบบที่ใช้สิ่งของหรือทรัพย์สินมีค่ามาแลกเปลี่ยนกับ

ต าแหน่งการยึดระบบอุปถัมภ์เป็นแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะก่อให้เกิดผล 
ดังนี้ 
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๓.๑ การพิจารณาบรรจุแต่งตั้ง เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง เป็นไปตามความพอใจ
ส่วนบุคคลของหัวหน้าเป็นหลัก ไม่ได้ค านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นเกณฑ์ 

๓.๒ การคัดเลือกคนไม่เปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันแก่ผู้ที่มีสิทธิ์ แต่จะให้โอกาสกับ
พวกพ้องตนเองก่อน 

๓.๓ ผู้ปฏิบัติงานมุ่งท างานเพ่ือเอาใจผู้ครองอ านาจ มากกว่าจะปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ 

๓.๔ อิทธิพลทางการเมืองเข้ามาแทรกแซงการด าเนินงานภายในของหน่วยงาน 
๓.๕ ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความม่ันคงในหน้าที่ที่ก าลังท าอยู่ เพราะอาจถูกปลดได้ถ้า

ผู้มีอ านาจไม่พอใจ 
๒. ระบบคุณธรรม (Merit System) เป็นระบบที่ใช้ความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ใน

การบริหารงานบุคคลในปัจจุบันระบบดังกล่าวได้น ามาใช้โดยถือหลักการส าคัญในการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยเพราะเห็นความส าคัญของประชาชนทุกคนที่จะมีโอกาสอันทัดเทียมกันในการเข้าไปมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมการเมือง(Political Participation)และโดยนัยนี้การเข้ารับราชการก็จะต้อง
ค านึงถึงความเสมอภาคและการที่จะจัดให้บุคคลทุกคนได้มีโอกาสเข้ารับราชการโดยความเสมอภาคก็
จ าเป็นต้องมีการสอบการวัดผลคือว่ากันไปตามความสามารถนั้นเอง 

อย่างไรก็ดีแนวความคิดที่การบริหารงานบุคคลโดยระบบคุณธรรม (Merit System) นี้
ได้ยึดหลักส าคัญ ๔ ประการคือ 

 ๑. หลักความเสมอภาค (Equality) หลักความเสมอภาคนี้หมายถึงคนทุกคนมีสิทธิ
และโอกาสในการเข้าท างานเข้ารับราชการโดยทัดเทียมกัน (All Menace Equal) เป็นไปตามหลัก
ของประชาธิปไตยแต่ต้องเป็นความเสมอภาคตามกฎหมาย (All Menace Equal the Law) กล่าวคือ
ทุกอย่างต้องเป็นไปตามกฎหมายตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์ 

 เมื่อเข้ารับราชการแล้วการที่จะได้รับโอกาสความก้าวหน้าการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งก็ต้องมีหลักเกณฑ์เป็นหลักประกันได้ว่าทุกคนจะได้รับโอกาสในการเลื่อนขั้นต าแหน่งหรือ
โอกาสความก้าวหน้าเสมอภาคทัดเทียมกัน 

  ๑.๑ ความเสมอภาคในการสมัครงาน โดยเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีคุณสมบัติและ
พ้ืนฐาน ความรู้ตรงตามท่ีก าหนดไว้ ได้สมัครและเข้าสอบแข่งขัน 

  ๑.๒ ความเสมอภาคในเรื่องค่าตอบแทน โดยยึดหลักการที่ว่างานเท่ากัน 
เงินเท่ากันและมีสิทธิ์ได้รับโอกาสต่างๆ ตามที่หน่วยงานเปิดให้พนักงานทุกคน 

  ๑.๓ ความเสมอภาคที่จะได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอหน้ากันโดยใช้ระเบียบ
และมาตรฐานเดียวกันทุกเรื่อง อาทิ การบรรจุแต่งตั้ง การฝึกอบรม 

 ๒. หลักความสามารถ (Competence) หลักความสามารถนี้สืบเนื่องมาจากโอกาส
ของคนมีอยู่แล้วเท่าเทียมกันแต่หลักประกันที่แน่นอนก็คือการที่จะให้ทุกคนท างานได้หมดหรือเมื่อเข้า
รับราชการแล้วเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งเท่าเทียมกันหมดย่อมเป็นไปไม่ได้ต้องมีการคัดเลือกเพ่ือหาคนที่
ดีที่สุดหรือมีความสามารถมากที่สุดเพราะงานที่ท าในหน่วยงานนั้นก็ต้องมุ่งหวังจะได้คนที่เหมาะสม
ที่สุดไปท างานในหน้าที่หรือต าแหน่งนั้นๆ (Get Competent Men for Competent Job) 
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 ดังนั้นการที่จะเลือกสรรเอาคนดีคนเหมาะสมก็ต้องมีหลักเกณฑ์ที่แน่นอนที่เป็น
กติกา (Rule or the Game) ทุกคนทราบแน่ชัดและกระท าโดยเปิดเผยเป็นธรรม 

 ๓. หลักความมั่นคง (Security) เพราะสัญชาติญาณ (Instinct) ของคนจะต้องมคีวามต้องการความ
มั่นคงและความปลอดภัย (Security and Safety) ในชีวิตความเป็นอยู่และการท างานดังนั้นการ
บริหารงานบุคคลจึงต้องค านึงถึงและต้องมีกฎเกณฑ์เพ่ือเป็นเครื่องประกันไม่ให้บุคคลที่รับราชการ
หรือท างานอยู่ถูกกลั่นแกล้งจะออกหรือเข้าง่ายๆโดยไร้เหตุผลไม่ได้และขณะที่รับราชการอยู่จะต้อง
ค านึงถึงความมั่นคงความสุขในชีวิตของข้าราชการผู้นั้น 

 ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจึงต้องครอบคลุมไปถึงเรื่องการจัดสวัสดิการการอ านวย
ประโยชน์และความสุขต่างๆให้กับข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่ผู้นั้นตลอดจนครอบครัวหลักการที่
ผู้บริหารใช้ในเรื่องของความมั่นคงในอาชีพการงาน คือ 

  ๓.๑ การดึงดูดใจ (Attraction) โดยพยายามจูงใจให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถให้เข้า
มาร่วมงานกับองค์การ 

  ๓.๒ การธ ารงรักษา (Retention) โดยการธ ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถ
เหล่านั้นให้ท างานอยู่กับองค์การ เพราะมีความก้าวหน้ามั่นคง 

  ๓.๓ การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุ้นให้พนักงานมีความมุ่งม่ันในอาชีพ
ที่ท าอยู่ 

  ๓.๔ การพัฒนา (Development) โดยเปิดโอกาสให้ได้พัฒนาศักยภาพและ
มีความ ก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 

 ๔. หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หมายถึงบุคคลหรือ
เจ้าหน้าที่ของรัฐที่ท างานนั้นจะต้องท าตัวปลอดจากการถือพรรคถือเราถือเขารัฐบาลใดเข้ามาบริหาร
ประเทศจะเป็นพรรคใดก็ตามเจ้าหน้าที่ของรัฐหรือข้าราชการควรจะต้องปฏิบัติตามนโยบายของ
รัฐบาลนั้นๆด้วยความบริสุทธิ์ใจและในขณะเดียวกันทางฝ่ายรัฐบาลหรือผู้ที่เข้ามาบริหารประเทศก็
จะต้องปลอดจากการใช้อ านาจหรือกลั่นแกล้งหรือถือเป็นปฏิปักษ์ต่อเจ้าหน้าที่หรือข้าราชการที่นิยม
พรรคการเมืองฝ่ายตรงข้าม 

 ฉะนั้นการบริหารราชการหรือการท างานฝ่ายการเมืองที่เข้ามาเป็นผู้ก าหนดนโยบาย 
(Policy Determination) อย่างไรแล้วข้าราชการที่มีหน้าที่ที่สนองตอบหรือร่วมท าให้นโยบายนั้นๆ
สัมฤทธิผลก็จะท าให้การบริหารราชการเป็นไปด้วยดี 

 เ พ่ือให้การศึกษาความคิด เห็นของบุคลากรที่ มีต่ อสภาพปัญหาโดยรวม                         
ของกระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเข้าใจยิ่งขึ้นควรจะได้ท าความเข้าใจ
ถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลที่ใช้กันอยู่ในหน่วยงานทั่วๆไปเสียก่อนโดยจะอธิบายถึงรายละเอียด
ในแต่ละข้ันตอนตามล าดับเพื่อให้สะดวกต่อการศึกษาดังนี้51  

กล่าวโดยสรุป การสรรหาเป็นกระบวนการที่ชักจูงใจผู้สมัครในช่วงระยะเวลาที่
เหมาะสมมีจ านวนที่เพียงพอ ประกอบด้วยคุณสมบัติตรงตามความต้องการ และกระตุ้นให้สมัครงาน
กับองค์การ เพ่ือความต้องการทรัพยากรมนุษย์ได้ระบุไว้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการ
                                                           

51ประหยัด หงส์ทองค า, เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารท้องถิ่น , (นนทบุรี  : ส านักพิมพ์
มหาวิทยาลัย สุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๘), หน้า ๔๐๘-๔๑๒.  
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สรรหาต้องเริ่มจากพิจารณาถึงความจ าเป็นในการสรรหา พิจารณาคุณสมบัติของพนักงานและตัว
พนักงาน แหล่งการสรรหาภายนอก และจะต้องรู้วิธีการสรรหาที่เหมาะสมที่สุด ส าหรับการสรรหา
ภายในหรือภายนอกองค์การก็เพ่ือความยุติธรรม และเพ่ือให้ได้บุคคลากรตามความต้องการ และ
เหมาะสมในองค์การ  

๒.๒ กฎหมายที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่น 
ในบางประเทศการจัดระเบียบบริหารงานบุคคลภาครัฐจะระบุบางส่วนที่เป็นหลักส าคัญ

ไว้ในรัฐธรรมนูญจึงมีฐานะเป็นกฎหมายสูงสุดเช่นในประเทศมาเลเซียและสิงคโปร์เป็นต้นก าหนดเรื่อง
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในส่วนที่เกี่ยวกับการแต่งตั้งการให้ออกการลดจ านวนหรือการให้
บ าเหน็จบ านาญของข้าราชการไว้ในรัฐธรรมนูญแต่โดยทั่วไปแล้วประเทศต่างๆ มักก าหนดฐานะของ
กฎหมายการจัดระเบียบบริหารงานบุคคลในภาครัฐไว้เป็นพระราชบัญญัติโดยเฉพาะซึ่งมีฐานะ
รองลงมาจากรัฐธรรมนูญ การบริหารงานบุคคลคลของท้องถิ่นมีกฎหมายที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

กฎหมายที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลภาครัฐโดยท่ัวไปจะมีอยู่ ๓ ส่วนส าคัญ คือ 

๑. กฎหมายที่เกี่ยวกับการบริหารราชการและการปฏิบัติงานเป็นกฎหมายที่ระบุ
เกี่ยวกับขอบเขตอ านาจหน้าที่ของราชการรวมทั้งการจัดระเบียบโครงสร้างการบริหารราชการและ
วิธีการปฏิบัติงานของข้าราชการเช่นกฎหมายที่เกี่ยวกับการจัดส่วนราชการกฎหมายที่เกี่ยวกับก าหนด
อ านาจหน้าที่ของข้าราชการและการปกครองบังคับบัญชาเป็นต้น 

๒. กฎหมายที่เกี่ยวกับการบริหารบุคคลเป็นกฎหมายที่ก าหนดระเบียบเงื่อนไขการเป็น
ข้าราชการและระเบียบวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับตัวข้าราชการเช่นกฎหมายที่เกี่ยวกับเงื่อนไขในการว่างงาน
และการท างาน (Contract of Service) เกี่ยวกับการสรรหาบรรจุแต่งตั้งโยกย้ายวินัยการก าหนด
ต าแหน่งเป็นต้นรูปแบบของกฎหมายในเรื่องนี้ย่อมขึ้นอยู่กับแต่ละประเทศบางประเทศก็รวมทุกเรื่อง
ของการบริหารงานบุคคลไว้ในกฎหมายฉบับเดียว 

๓. กฎหมายที่เกี่ยวกับการให้ค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูลในบางประเทศจะ
ก าหนดระเบียบการให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูลแยกไว้ต่างหากเช่นส าหรับประเทศไทยได้
ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติการจ่ายเงินเดือนเงินปีเงินบ าเหน็จบ านาญและเงินอ่ืนในลักษณะเดียวกัน
พ.ศ.๒๕๒๒ และในสหรัฐอเมริกาได้ก าหนดไว้ในกฎหมายที่เรียกว่า “The Employee’s Compensation Act” เป็นต้น 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาขอบข่ายการบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นพ.ศ.๒๕๔๒  

ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง ก าหนด
มาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

เนื่องจากรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยบัญญัติให้ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น        
มีความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถิ่น ประกอบ
กับกฎหมาย ว่าด้วยระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ก าหนดให้คณะกรรมการมาตรฐานการ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ก าหนดมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนท้องถิ่นทุก
รูปแบบให้มีทิศทางที่เหมาะสมและเป็นธรรม อาศัยอ านาจตามความในมาตรา ๓๓ (๑) แห่ง
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พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ คณะกรรมการมาตรฐานการ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ได้มีมติในการประชุม ครั้งที่ ๖/๒๕๔๔ เมื่อวันที่ ๑๔ มิถุนายน ๒๕๔๔ 
ให้ประกาศก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นไว้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษา
ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นพ.ศ.๒๕๔๒ 
เนื่องจากรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยบัญญัติให้ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเป็นอิสระใน
การบริหารงานบุคคลตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถิ่น ประกอบกับกฎหมาย ว่าด้วย
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ก าหนดให้คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น ก าหนดมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกรูปแบบให้มีทิศทางที่
เหมาะสมและเป็นธรรม อาศัยอ านาจตามความในมาตรา ๓๓ (๑) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. ๒๕๔๒ คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
ได้มีมติในการประชุม ครั้งที่ ๖/๒๕๔๔ เมื่อวันที่ ๑๔ มิถุนายน ๒๕๔๔ ให้ประกาศก าหนดมาตรฐาน
กลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นไว้ ดังต่อไปนี้  

การก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ การก าหนดต าแหน่งและมาตรฐานของ
ต าแหน่ง 

ข้อ ๔ ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและการ 
ก าหนดต าแหน่ง โดยค านึงถึงอ านาจหน้าที่และปริมาณงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งนี้ 
ภายใต้กรอบมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด  

ข้อ ๕ การก าหนดมาตรฐานของต าแหน่งและอัตราต าแหน่ง ให้จ าแนกต าแหน่งเป็น
ประเภทและสายงานตามลักษณะงาน และจัดต าแหน่งในประเภทเดียวกันและสายงานเดียวกันที่
คุณภาพของงานอยู่ในระดับเดียวกันโดยประมาณเป็นกลุ่มเดียวกันและระดับเดียวกัน โดยค านึงถึง
ลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงาน  

โครงสร้างอัตราเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  
ข้อ ๖ การจัดโครงสร้างอัตราเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ให้ค านึงถึงหน้าที่

ความรับผิดชอบ คุณภาพปริมาณและความยากง่ายของงานในแต่ละต าแหน่ง  
ข้อ ๗ ให้มีการจัดประโยชน์ตอบแทนอ่ืนแก่พนักงานส่วนท้องถิ่น เพ่ือเป็นการเสริมสร้าง

ความมั่นคง สร้างขวัญและแรงจูงใจให้กับพนักงานส่วนท้องถิ่น 
การสรรหาบุคคล  
ข้อ ๘ การสรรหาบุคคลเข้ารับราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้ใช้วิธีการสอบ 

แข่งขันหรือการคัดเลือก โดยด าเนินการในรูปคณะกรรมการและค านึงถึงความเป็นธรรมและความ
เสมอภาค ในโอกาสแก่บุคคลที่มีสิทธิอย่างเท่าเทียมกัน เพ่ือให้ได้ผู้ที่มีความรู้เหมาะสมกับต าแหน่ง
ตามวัตถุประสงค์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ข้อ ๙ การสอบแข่งขัน อย่างน้อยต้องมีหลักเกณฑ์และวิธีการ ดังนี้ (๑) หลักสูตรการ
สอบแข่งขัน อย่างน้อยต้องมี ๓ ภาค คือ ภาคความรู้ความสามารถทั่วไป ภาคความรู้ความสามารถที่
ใช้เฉพาะต าแหน่งและภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง (๒) การก าหนดหลักสูตร วิธีการสอบแข่งขัน
และวิธีด าเนินการเกี่ยวกับการสอบแข่งขัน ตลอดจนเกณฑ์การตัดสิน การขึ้นบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ 
การน ารายชื่อผู้สอบแข่งขันได้ในต าแหน่งหนึ่ง ไปขึ้นบัญชีเป็นผู้สอบแข่งขันได้ในต าแหน่งอ่ืนและการ
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ยกเลิกบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ (๓) ผู้สมัครสอบแข่งขันในต าแหน่งใด ต้องมีคุณสมบัติทั่วไปและ
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานของต าแหน่งนั้น 

ข้อ ๑๐ การคัดเลือก ให้ค านึงถึง ความรู้ความสามารถ และคุณลักษณะ อ่ืนๆ           
ให้เหมาะสม กับต าแหน่ง และต้องเป็นไปตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถิ่น           
การด าเนินการคัดเลือกอาจกระท าโดยการสอบสัมภาษณ์ สอบข้อเขียน สอบปฏิบัติ หรือทดลอง
ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือหลายอย่างก็ได้ 

การแต่งตั้งและการให้พ้นจากต าแหน่ง  
ข้อ ๑๑ การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่นต าแหน่งใด          

ให้ค านึงถึง ความรู้ความสามารถ คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง รวมทั้งให้พิจารณาถึงคุณลักษณะ
ความจ าเป็นอื่น ที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น  

ข้อ ๑๒ การย้ายพนักงานส่วนท้องถิ่ น ให้ ไปด ารงต าแหน่ งใด ให้ เป็นไปตาม
คุณสมบัติเฉพาะ ส าหรับต าแหน่งนั้น โดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ เพ่ือประโยชน์
แก่การบริหารงานของ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและการพัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่น  

ข้อ ๑๔ การเลื่อนพนักงานส่วนท้องถิ่นขึ้นแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น         
ให้พิจารณาจากคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ผลงาน ความรู้ ความสามารถ ความประพฤติ 
คุณธรรมและจริยธรรม และประวัติการปฏิบัติราชการ ตลอดจนประโยชน์ที่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นพึงจะได้รับ  

ข้อ ๑๕ การออกจากราชการของพนักงานส่วนท้องถิ่น นอกจากเป็นไปตามมาตรฐาน
ทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนดไว้แล้วพนักงานส่วนท้องถิ่น
ออกจากราชการ  

การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ และการเลื่อนขั้น
เงินเดือน  

ข้อ ๑๖ ให้มีการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความประพฤติ คุณธรรมและจริยธรรม 
เพ่ือเป็นการเสริมสร้างและพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและปฏิบัติตนของพนักงานส่วน
ท้องถิ่น ตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด  

ข้อ ๑๗ พนักงานส่วนท้องถิ่นผู้ใดปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น 
และปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในระดับอันเป็นที่พอใจของทางราชการ  

ข้อ ๑๘ การเลื่อนขั้นเงินเดือนพนักงานส่วนท้องถิ่น ให้ผู้บริหารท้องถิ่นพิจารณา       
โดยค านึงถึงคุณภาพและปริมาณงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานที่ได้ปฏิบัติมา 
ความสามารถ ความอุตสาหะในการปฏิบัติงาน ความมีคุณธรรมและจริยธรรม ตลอดจนการรักษา
วินัยที่เหมาะสมกับการเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น 

ข้อ ๑๙ การพัฒนาบุคคล ให้มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติ เพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธี
ปฏิบัติราชการ  

ข้อ ๒๐ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติ 
ราชการของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง เลื่อนขั้นเงินเดือน พัฒนาพนักงาน 
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ส่วนท้องถิ่น เพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และมีหน้าที่เสริมสร้างแรงจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตนเหมาะกับการเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่นและปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล52  

สรุป พระราชบัญญัติการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 เป็นกฎหมาย         
ที่ก าหนดให้มีองค์กรการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นโดยเฉพาะในทุกระดับ โดยเฉพาะอย่างยิ่งให้มี
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่เรียกโดยย่อว่า “ก.ถ.” มีอ านาจหน้าที่     
ในการก าหนดมาตรฐานกลางและแนวทางในการรักษาคุณธรรมของการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
ซึ่งมาตรฐานกลางที่ว่านี้เองจะได้รับการน าไปใช้ในการก าหนดมาตรฐานทั่วไปและมาตรฐานทั่วไป        
จะน าไปใช้ในการก าหนดหลักเกณฑ์ในการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นในทุกระดับ ดังนั้นนอกจาก
กฎหมายฉบับนี้จะก าหนดให้มีโครงสร้างและหน้าที่ขององค์กรบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นที่มีผู้แทน
ของท้องถิ่นรวมอยู่ในโครงสร้างองค์กรท้องถิ่นแล้ว  ในอีกมิติหนึ่งยังมีความส าคัญในฐานะที่เป็น
กฎหมายที่รองรับความเป็นอิสระและความต้องการในการบริหารบุคคล  โดยการมีส่วนร่วม         
ของท้องถิ่นเอง อีกท้ังยังเป็นกฎหมายที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างรัฐบาลกลางและรัฐบาลท้องถ่ิน 

๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนต าบล 
จุดมุ่งหมายของการจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบล 

สนิท จรอนันต์ กล่าวไว้ว่า องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่
อยู่ใกล้ชิดประชาชนมากที่สุด จัดตั้งตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.
๒๕๓๗ (แก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ ๕) พ.ศ. ๒๕๔๖) ซึ่งได้บัญญัติให้ยกฐานะสภาต าบลที่มีรายได้ใน
ปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกันสามปี เฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละ ๑๕๐,๐๐๐ บาท โดยไม่รวมเงินอุดหนุน
เป็นองค์การบริหารส่วนต าบล โดยท าเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทย ประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการส่วนท้องถิ่น จุดมุ่งหมายส าคัญของการจัดตั้งองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลก็เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่สามารถรองรับการกระจายอ านาจไปสู่ประชาชนให้
มากยิ่งขึ้น พัฒนาไปสู่การปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบเทศบาล การเปลี่ยนแปลงเกณฑ์รายได้เฉลี่ย
ของสภาต าบลที่จะยกฐานะเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล ให้ท าเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทย
ประกาศในราชกิจจานุเบกษา53  

ความส าคัญขององค์การบริหารส่วนต าบล 
บัญญัติ พุ่มพันธ์ ได้สรุปความส าคัญขององค์การบริหารส่วนต าบล ดังนี้ 
๑. เป็นองค์กรตามกฎหมายที่ท าหน้าที่บริหารจัดการพัฒนาต าบล หมู่บ้าน และชุมชน

ตามนโยบายกระจายอ านาจให้แก่ท้องถิ่น 

                                                           
52อาษา เมฆสวรรค์, ประธานกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ประกาศ ณ 

วันที่ ๒๕ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๔๔ ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม ๑๑๘ ตอนพิเศษ ๖๒ ง ลงวันที่ ๒ กรกฎาคม 
๒๕๔๔. 

53สนิท จรอนันต์, ความเข้าใจเรื่องการปกครองท้องถิ่น (ฉบับปรับปรุง), (กรุงเทพมหานคร :
บริษัท สุขุมและบุตร จ ากัด, ๒๕๔๘), หน้า ๖๓. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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๒. เป็นองค์กรที่อยู่ใกล้ชิดกับประชาชน มีความอิสระและมีความคล่องตัวในการ
บริหารงานภายในกรอบที่กฎหมายก าหนด ท าให้สามารถแก้ไขปัญหา อ านวยความสะดวก และ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว 

๓. เป็นองค์กรที่มีผู้แทนประชาชนเข้าไปบริหารงานทั้งฝ่ายนิติบัญญัติ คือ สมาชิกสภา 
องค์การบริหารส่วนต าบล และฝ่ายบริหาร คือ นายก องค์การบริหารส่วนต าบล ด้วยการเลือกตั้ง
โดยตรงของประชาชนอย่างเต็มรูปแบบ ท าให้การแก้ไขปัญหาและการพัฒนาต าบล หมู่บ้านตรงกับ
ความต้องการอันแท้จริงของประชาชน 

๔. เป็นการส่งเสริมการเรียนรู้การปกครองระบอบประชาธิปไตยในทางปฏิบัติ                      
แก่ประชาชนในขอบเขตที่ไม่กว้างนัก ท าให้ประชาชนมองเห็นภาพรวมอย่างชัดเจน และมีส่วนร่วม     
ได้ไม่ยาก 

๕. เป็นการสร้างผู้น าทางการเมืองที่จะเข้าสู่เวทีการเมืองในระดับต่างๆ รวมทั้งใน
ระดับชาติต่อไป  

๖. เป็นการส่งเสริมการใช้สิทธิและหน้าที่ของพลเมืองตามระบอบประชาธิปไตย54  
โครงสร้างรวมและอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตาม พ.ร.บ.สภา

ต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม ถึงฉบับท่ี ๕ พ.ศ. ๒๕๔๖  
๑. มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการบริหารส่วนท้องถิ่น (มาตรา๔๓) 
๒. มีอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบลทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรมและ

อ านาจหน้าที่อ่ืน ๆ 
สภาองค์การบริหารส่วนต าบล  
๑. สภาองค์การบริหารส่วนต าบลประกอบด้วยสมาชิกสภา อบต.ซึ่งราษฎรเลือกตั้ง

โดยตรงหมู่บ้านละ ๒ คน : องค์การบริหารส่วนต าบลใด มี ๒ หมู่บ้าน ๆ ละ ๓ คน : ถ้ามี ๑ หมู่บ้าน 
ให้มีสมาชิก ๖ คน มีอายุ คราวละ ๔ ปี (มาตรา ๔๕) 

๒. สภา อบต.มีประธานสภา อบต. ๑ คน รองประธานสภา อบต. ๑ คนซึ่งสภาเลือก
จากสมาชิกให้นายอ าเภอ แต่งตั้ง (มาตรา ๔๘) ด ารงต าแหน่งจนครบอายุของสภา อบต. หรือมีการ
ยุบสภา อบต. (มาตรา ๔๙) และมีเลขานุการสภา อบต. ๑ คน ซึ่งสภาเลือกจากสมาชิก (มาตรา ๕๗) 

อ านาจหน้าที่ของสภา อบต. 
๑. ให้มีความเห็นชอบแผนพัฒนาต าบลเพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารกิจการ                    

ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
๒. พิจารณาให้ความเห็นชอบร่างข้อบัญญัติ อบต. ร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่าย

ประจ าปีและร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม 
๓. ควบคุมการปฏิบัติงานของคณะผู้บริหารให้เป็นไปตามนโยบายและพัฒนาต าบล 

ตามข้อ ๑ และกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับของทางราชการ 
 
 

                                                           
54บัญญัติ พุ่มพันธ์, อบต. ของเรา : ท้องถิ่นของเรา, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ 

บพิธการพิมพ์ จ ากัด, ๒๕๔๘), หน้า ๑๑. 
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คณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
คณะผู้บริหาร อบต. ประกอบด้วย นายก อบต. ๑ คน รองนายก อบต. ๒ คน ซึ่งสภา

เลือกจากสมาชิกสภา เสนอให้นายอ าเภอแต่งตั้ง (มาตรา ๕๘) ด ารงต าแหน่งจนครบอายุของสภา 
อบต.หรือมีการยุบสภา อบต. (มาตรา ๖๔) 

อ านาจหน้าของคณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล  
 ๑. บริหารกิจการของ อบต. ให้เป็นไปตามมติ ข้อบัญญัติและแผนพัฒนาต าบล และ

รับผิดชอบการบริหารกิจการของ อบต.ต่อสภา อบต. 
 ๒. จัดท าแผนพัฒนาต าบลและงบประมาณรายจ่ายประจ าปีเพ่ือเสนอให้สภา อบต.

พิจารณาให้ความเห็นชอบ 
 ๓. รายงานการปฏิบัติงานและการใช้จ่ายเงินให้สภา อบต.ทราบอย่างน้อยปีละ     

สองครั้ง 
 ๔. ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่ทางราชการมอบหมาย 
อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
อ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. ๒๕๓๗ 

และแก้ไขเพ่ิมเติมถึงฉบับที่ ๕ พ.ศ. ๒๕๔๖ 
 ๑. มีอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบลทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม 

(มาตรา ๖๖) 
 ๒. มีหน้าที่ต้องท าในเขต อบต. ดังนี้ (มาตรา ๖๗) 
  (๑) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก 
  (๒) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้ง

ก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 
  (๓) ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ 
  (๔) ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  (๕) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
  (๖) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ 
  (๗) คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
  (๘) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรม            

อันดีของท้องถิ่น 
  (๙) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณ

หรือบุคลากรให้ตามความจ าเป็นและสมควร 
 ๓. อบต. อาจจัดท ากิจการในเขต อบต. ดังนี้(มาตรา ๖๘) 
  (๑) ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
  (๒) ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
  (๓) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า 
  (๔) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจและ

สวนสาธารณะ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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  (๕) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
  (๖) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
  (๗) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
  (๘) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน 
  (๙) หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินขององค์การบริหารส่วนต าบล 
  (๑๐) ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าข้าม 
  (๑๑) กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ 
  (๑๒) การท่องเที่ยว 
  (๑๓) การผังเมือง 
 ๔. อ านาจหน้าที่ของ อบต. ตามข้อ ๑ ข้อ ๒ และข้อ ๓ ข้างต้น ไม่เป็นการตัด

อ านาจหน้าที่ของกระทรวง ทบวง กรม หรือองค์การหรือหน่วยงานของรัฐ ในอันที่จะด าเนินการใดๆ                
เพ่ือประโยชน์ของประชาชนในต าบล แต่ต้องแจ้งให้ อบต. ทราบล่วงหน้าตามสมควร ในกรณีนี้           
หาก อบต. มีความเห็นเกี่ยวกับการด าเนินกิจการดังกล่าว ให้น าความเห็นของ อบต. ไปประกอบการ
พิจารณาด าเนินกิจการนั้นด้วย (มาตรา ๖๙) 

 ๕. มีสิทธิได้รับทราบข้อมูลและข่าวสารจากทางราชการในเรื่องที่เกี่ยวกับการด าเนิน
กิจการของทางราชการในต าบล (มาตรา ๗๐) 

 ๖. อาจออกข้อบัญญัติ อบต. เพ่ือใช้บังคับในต าบลได้เท่าที่ไม่ขัดต่อกฎหมายหรือ
อ านาจหน้าที่ของ อบต. ในการนี้จะก าหนดค่าธรรมเนียมที่จะเรียกเก็บและก าหนดโทษปรับผู้ฝ่าฝืน
ด้วยก็ได้ แต่มิให้ก าหนดโทษปรับเกิน ๑,๐๐๐ บาท (มาตรา ๗๑) 

 ๗. อาจขอให้ข้าราชการ พนักงาน หรือลูกจ้างของหน่วยราชการ หน่วยงานของรัฐ
รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นไปด ารงต าแหน่งหรือปฏิบัติกิจการของ อบต.
เป็นการชั่วคราวได้โดยไม่ขาดจากต้นสังกัดเดิม (มาตรา ๗๒) 

 ๘. อาจท ากิจการนอกเขต อบต. หรือร่วมกับสภาต าบล อบต. อบจ. หรือหน่วยการ
บริหารราชการส่วนท้องถิ่นอ่ืน เพ่ือกระท ากิจการร่วมกันได้ (มาตรา ๗๓)55  

โครงสร้างองค์กรและการบริหารงานบุคคล  
โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล นอกจากที่กล่าวว่ามีสภา องค์การบริหารส่วน

ต าบลและคณะผู้บริหาร องค์การบริหารส่วนต าบลแล้ว ก็ยังมีฝ่ายประจ าที่เป็นกลไกช่วยบริหาร และ
ด าเนินการนั้นก็คือ มีพนักงานส่วนต าบล และอาจจัดแบ่งการบริหารออกเป็น 

 ๑. ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
 ๒. ส่วนต่างๆ ที่องค์การบริหารส่วนต าบลได้ตั้งขึ้น  
พนักงานส่วนต าบล 
พนักงานส่วนต าบล ก็คือ บุคลากรหลักที่ท างานให้ องค์การบริหารส่วนต าบล ถือเป็น

ข้าราชการประจ าของ องค์การบริหารส่วนต าบล จัดเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น คล้ายพนักงานเทศบาล 
                                                           

55บัญญัติ พุ่มพันธ์, องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อปท.ของเรา องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
(อบจ). เทศบาล องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.)., (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์บพิธการพิมพ์ จ ากัด, 
๒๕๔๙), หน้า ๔๐-๔๕. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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นอกจากนั้นจะเป็นลูกจ้าง องค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งมีทั้งลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว ทั้งนี้
ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขของระเบียบกระทรวงมหาดไทยในการมีลูกจ้าง  

โครงสร้างการแบ่งส่วนบริหารใน องค์การบริหารส่วนต าบล  
การแบ่งส่วนบริหารใน องค์การบริหารส่วนต าบล ขึ้นอยู่กับระดับชั้นของ องค์การ

บริหารส่วนต าบล ซึ่งกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ได้ก าหนดขึ้นเพ่ือความเหมาะสมกับ
ภารกิจ โดยได้แบ่งส่วนบริหารงานใน องค์การบริหารส่วนต าบลออกเป็นอย่างน้อย ๓ ส่วนคือ 

 ๑. ส านักงานปลัด องค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งจะต้องมีต าแหน่งปลัด องค์การ
บริหารส่วนต าบล ท าหน้าที่เป็นหัวหน้าส านักงาน องค์การบริหารส่วนต าบล 

 ๒. ส่วนการคลัง ซึ่งจะต้องท าหน้าที่หัวหน้าส่วนการคลัง หรือเจ้าหน้าที่การเงินและ
บัญชี 

 ๓. ส่วนโยธา ซึ่งจะต้องมีหัวหน้าส่วนโยธา หรือนายช่างโยธาเป็นต้น56  
รายได้ รายจ่ายขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 รายได้ขององค์การบริหารส่วนต าบล  
  ๑. ภาษีอากรและค่าธรรมเนียม 
  ๒. เงินอุดหนุนรัฐบาล 
  ๓. รายได้จากทรัพย์สินและรายได้อ่ืน 
  ๔. เงินกู ้
แหล่งที่มาของรายได้ 
 ๑. รายได้ที่ องค์การบริหารส่วนต าบลจัดเก็บเองจากภาษีอากรต่างๆ ได้แก่ 
  ๑.๑ ภาษีบ ารุงท้องที ่
  ๑.๒ ภาษีโรงเรือนและที่ดิน 
  ๑.๓ ภาษีป้าย 
  ๑.๔ อากรการฆ่าสัตว์ 
 ๒. รายได้ที่มีการจัดเก็บตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น และให้ องค์การบริหารส่วน

ต าบลได้รับทั้งจ านวน เมื่อมีการจัดเก็บใน องค์การบริหารส่วนต าบลได้แก่ 
  ๒.๑ เงินอากรตามกฎหมายว่าด้วยอากรรังนกอีแอ่น 
  ๒.๒ ค่าธรรมเนียมกฎหมายว่าด้วยน้ าบาดาล 
  ๒.๓ เงินอากรประทานบัตรใบอนุญาตและอาชญาบัตรตามกฎหมายว่าด้วย

การประมง 
  ๒.๔ ค่าภาคหลวงและค่าธรรมเนียมตามกฎหมายว่าด้วยป่าไม้ 
  ๒.๕ ค่าธรรมเนียมจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมตามประมวลกฎหมายที่ดิน 
 ๓. รายได้ที่ได้รับจัดสรรให้เมื่อมีการจัดเก็บตามกฎหมายว่าด้วยการนั้นเป็นรายได้ที่

เมื่อมีการจัดเก็บตามกฎหมายว่าด้วยการนั้นแล้ว องค์การบริหารส่วนต าบลจะได้รับการจัดสรรหรือ
แบ่งให้ตามเกณฑ์และวิธีการในกฎหมายนั้นหรือในกฎกระทรวง ได้แก่ 
                                                           

56รศ.ดร.โกวิทย์ พวงงาม, มิติใหม่การปกครองท้องถิ่น วิสัยทัศน์กระจายอ านาจและการ
บริหางานท้องถิ่น, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์เสมาธรรม, ๒๕๔๙), หน้า ๒๕๐. 
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  ๓.๑ ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนต์และล้อเลื่อน 
  ๓.๒ ค่าภาคหลวงแร่ และค่าภาคหลวงปิโตรเลียม 
  ๓.๓ เงินที่เก็บตามกฎหมายว่าด้วยอุทยานแห่งชาติ  
 ๔. รายได้ที่องค์การบริหารส่วนต าบล ต้องออกข้อบังคับต าบลเพ่ือเก็บเพ่ิมขึ้นจาก

กฎหมายนั้น เช่น ภาษีธุรกิจเฉพาะ ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตขายสุรา เป็นต้น57  
รายจ่ายขององค์การบริหารส่วนต าบล  
 รายจ่ายขององค์การบริหารส่วนต าบล ได้แก่ 
  ๑. เงินเดือน 
  ๒. ค่าจ้าง 
  ๓. เงินค่าตอบแทนอ่ืนๆ 
  ๔. ค่าใช้สอย 
  ๕. ค่าวัสดุ 
  ๖. ค่าครุภัณฑ์ 
  ๗. ค่าท่ีดิน สิ่งก่อสร้าง และทรัพย์สินอื่นๆ 
  ๘. ค่าสาธารณูปโภค 
  ๙. เงินอุดหนุนหน่วยงานอื่น 
  ๑๐.รายจ่ายอื่นใดตามข้อผูกพัน58  

2.3.7 ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

สุวิทย์ ยิ่งวรพันธ์ ได้ศึกษาและสรุปปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ไว้ดังนี้ 

 ๑. ปัญหาเกี่ยวกับบุคลากร 
 ๑.๑ คณะกรรมการบริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
  ๑) ขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระเบียบ แบบแผน และกฎหมาย 
  ๒) เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนเป็นใหญ่ 
  ๓) มีวิสัยทัศน์ล้าสมัย และไม่พร้อมจะเป็นนักบริหารส าหรับการพัฒนา 
 ๑.๒ พนักงานส่วนต าบล 
  ๑) ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล และพนักงานส่วนต าบล ขาดความรู้และ

ประสบการณ์ ไม่เห็นความก้าวหน้า จึงลาออกไปท างานที่อ่ืนจ านวนมาก 
  ๒) องค์การบริหารส่วนต าบลบางแห่งมีบุคลากรไม่เพียงพอ และไม่เป็นไป

ตามกรอบอัตราก าลัง 

                                                           
57ผศ.ดร.โกวิทย์ พวงงาม, การปกครองท้องถิ่นไทย หลักการและมิติใหม่ในอนาคต, พิมพ์ครั้งที่ ๕, 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์วิญญูชน จ ากัด, ๒๕๔๘), หน้า ๒๔๔. 
 
58ธีระพล อรุณะกสิกร และคนอื่นๆ, พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล 

พ.ศ.๒๕๓๗, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์วิญญูชน จ ากัด, ๒๕๔๘), หน้า ๗๐.  
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  ๓) การแต่งตั้งลูกจ้างชั่วคราวไม่ค านึงถึงความรู้ ความสามารถ ใช้การ
คัดเลือกในเครือญาติของกรรมการบริหาร หรือสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  

  4) ไม่มีโครงการพัฒนาบุคลากรในต าแหน่งต่าง ๆ ให้รู้จักวิธีท างาน และ
ความรู้ตามต าแหน่งที่บรรจุใหม่ 

๒. ปัญหาการเมืองท้องถิ่น 
 2.๑ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการขัดแย้งและมีการร้องเรียนผู้บริหารและ

คณะกรรมการบริหาร ส่วนใหญ่มีปัญหาขัดแย้งผลประโยชน์ในการรับเหมาก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐาน 
ไม่โปร่งใส  

 2.๒ สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลและผู้บริหาร อาศัยช่องว่าง              
ทางกฎหมาย แสวงหาผลประโยชน์ให้กับตนเองและพวกพ้อง หาผลประโยชน์จากการพัฒนาท้องถิ่น 

 2.๓ มีการคอรัปชั่นและเนินโครงสร้างพ้ืนฐาน เช่น ถนนและแหล่งน้ า            
เป็นส่วนใหญ่ 

 2.๔ มีผลประโยชน์ในการจัดซื้อจัดจ้างการรับเหมาในองค์การบริหารส่วนต าบล 
๓. ปัญหาโครงสร้างและระบบงาน 

 3.๑ ผู้บริหารมีอ านาจและอิทธิพลมากกว่าสภาองค์การบริหารส่วนต าบล ท าให้
ขาดการตรวจสอบ โดยเฉพาะสาเหตุการต่อรองในการจัดสรรงบประมาณ 

 3.๒ การจัดประชุมยังไม่ค่อยถูกต้องตามระเบียบ 
 3.๓ การปฏิบัติงานประจ ายังไม่เป็นระบบ และมีปัญหาเกี่ยวกับเอกสาร และ

งานสารบัญ ยืดถือกฎระเบียบตายตัว ไม่ปรับปรุงให้เหมาะสม 
 3.๔ องค์การบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่ยังไม่เข้าใจว่ามีอ านาจในการแบ่ง

โครงสร้างการบริหารภายในเป็นส่วนต่างๆ เพิ่มจากที่กฎหมายก าหนด  
 ๔. ปัญหาเกี่ยวกับการวางแผน 
 4.๑ คนวางแผนไม่ใช่ผู้บริหาร และผู้บริหารไม่มีความรู้ความสามารถในการ

วางแผน 
 4.๒ แผนพัฒนาถูกครอบง าจากอ าเภอและจังหวัด 
 4.๓ ผู้ทรงคุณวุฒิเอามาจากที่อ่ืน ไม่ถูกต้องตามระเบียบ 
 4.๔ ข้อมูลการวางแผนมักเป็นข้อมูลเก่า ไม่ทันสมัยไม่ทันต่อเหตุการณ์  
 4.๕ การวางแผนไม่ค่อยตรงตามความต้องการของประชาชน 
 4.๖ การท าโครงการ/อนุมัติโครงการ ประชาชนไม่ค่อยมีส่วนร่วม 
 ๕. ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานทั่วไป 
 5.๑ ขาดฐานข้อมูลในการประมาณรายได้ และตั้งงบประมาณรายจ่าย ระบบ

ป้อนข้อมูลสถิติต่าง ๆ  
 5.๒ การจัดท างบประมาณล่าช้า และผิดพลาดบ่อย เพราะเจ้าหน้าที่ไม่มีความรู้

ความเข้าใจ 
 5.๓ ขาดแคลนเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชีที่มีประสิทธิภาพ 
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 5.๔ การเบิกจ่ายงบประมาณมีความบกพร่อง ซึ่งที่พบ ได้แก่ ท าฎีกาเบิกจ่าย    
ไม่เรียบร้อย เบิกจ่ายอุดหนุนผิดประเภท หลักฐานการรับจ่ายไม่สมบูรณ์ และบางแห่งพนักงาน
รายงานเท็จและเบิกจ่ายกันภายใน 

 การบริหารงานพัสดุ 
  ๑) การจัดซื้อจัดจ้างและการอนุมัติไม่เป็นไปตามระเบียบและกฎหมาย 

เพราะขาดความเข้าใจ และบางแห่งมีเจตนาทุจริตและสมยอมกัน 
  ๒) เครื่องใช้ในส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลถูกน าไปใช้ส่วนตัวและ 

ขาดการบ ารุงดูแลรักษา  
 ๓) การประมูลรับเหมาก่อสร้างในองค์การบริหารส่วนต าบลหลายแห่งผู้รับ

เหมาะเป็นกลุ่มเดิม ๆ 
 ๖. ปัญหาการมีส่วนร่วมของประชาชน 
 6.1 ประชาชนขาดความรู้ความเข้าใจ เกี่ยวกับโครงสร้างอ านาจหน้าที่                 

ขององค์การบริหารส่วนต าบล เพราะขาดการประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างจิตส านึกให้ประชาชนทราบว่า
องค์การบริหารส่วนต าบลประชาชนสามารถเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารได้ทุกข้ันตอน 

 6.2 ประชาชนในพื้นท่ีมีส่วนร่วมในการปกครองท้องถิ่นอย่างจ ากัด ทั้งด้านการ
ตรวจสอบ และไม่ให้ส่วนร่วมในการตัดสินใจในการพัฒนาคุณภาพชีวิต59  

การก ากับดูแลองค์การบริหารส่วนต าบล 
อนุชา ฮุนสวัสดิกุล และคนอ่ืน ๆ ได้ให้ความหมายของอ านาจก ากับดูแลและอ านาจ

บังคับบัญชา ดังนี้ 
อ านาจการก ากับดูแล คือ อ านาจของรัฐในการควบคุมเหนือองค์การกระจายอ านาจ

ภายใต้เงื่อนไขที่ก าหนดโดยบัญญัติ อ านาจก ากับดูแลจึงแตกต่างจากอ านาจบังคับบัญชา 
การก ากับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ การควบคุมของรัฐ โดยราชการ

ส่วนกลางหรือราชการส่วนภูมิภาค เหนือองค์การกระจายอ านาจ ซึ่งก็คือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
นั้นเอง ภายใต้เงื่อนไขที่ก าหนดโดยพระราชบัญญัติ 

อ านาจก ากับดูแล องค์การบริหารส่วนต าบล 
๑. การก ากับดูแลตัวบุคคล 
 ๑.๑ การสั่งให้นายก องค์การบริหารส่วนต าบล รองนายก องค์การบริหารส่วนต าบล 

ประธานสภา องค์การบริหารส่วนต าบล หรือรองประธานสภา องค์การบริหารส่วนต าบล พ้นจาก
ต าแหน่ง ในกรณีที่ปรากฏว่า ผู้ด ารงต าแหน่งข้างต้น กระท าการฝ่าฝืนต่อความสงบเรียบร้อยหรือ
สวัสดิภาพของประชาชน หรือละเลยไม่ปฏิบัติตามหรือปฏิบัติการไม่ชอบด้วยอ านาจหน้าที่            
ให้นายอ าเภอด าเนินการสอบสวนโดยเร็ว และในกรณีที่ผลการสอบสวนปรากฏว่ามีพฤติการณ์
ดังกล่าว จึงให้นายอ าเภอเสนอให้ผู้ว่าราชการจังหวัดสั่งให้บุคคลดังกล่าว พ้นจากต าแหน่ง  โดยผู้ว่า
ราชการจังหวัดอาจด าเนินการสอบสวนเพิ่มเติมด้วยก็ได้ ค าสั่งของผู้ว่าราชการจังหวัดให้เป็นที่สุด 

                                                           
59สุวิทย์ ยิ่งวรพันธ์, การบริหารท้องถิ่น : องค์การบริหารส่วนต าบล, (นนทบุรี : ส านักพิมพ์

มหาวิทยาลัย สุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๙), หน้า ๒๒๓-๒๒๗. 
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 ๑.๒ การวินิจฉัยกรณีมีข้อสงสัยว่าความเป็น นายกองค์การบริหารส่วนต าบล หรือ
รองนายก องค์การบริหารส่วนต าบล หรือสมาชิกภาพของสภา องค์การบริหารส่วนต าบลสิ้นสุดลง
หรือไม่ เมื่อมีข้อสงสัยเกี่ยวกับความเป็นนายก องค์การบริหารส่วนต าบล หรือรองนายก องค์การ
บริหารส่วนต าบล สิ้นสุดลงเนื่องจากขาดคุณสมบัติ หรือมีลักษณะต้องห้าม หรือกระท าการฝ่าฝืน 
หรือมีข้อสงสัยว่าสมาชิกภาพของสมาชิกสภา องค์การบริหารส่วนต าบล ผู้ใดสิ้นสุดเนื่องจาก (ก) ขาด
ประชุมสภา องค์การบริหารส่วนต าบล สามครั้งติดต่อกันโดยไม่มีเหตุอันควร (ข) มิได้อยู่ประจ าใน
หมู่บ้านที่ได้รับเลือกเป็นระยะเวลาติดต่อกัน ๖ เดือน (ค) เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียไม่ว่าทางตรงหรือ
ทางอ้อมในสัญญาที่ องค์การบริหารส่วนต าบลนั้น เป็นคู่สัญญาหรือในกิจการที่กระท าให้แก่ องค์การ
บริหารส่วนต าบล นั้นหรือที่ องค์การบริหารส่วนต าบลนั้นจะกระท าหรือ  (ง) ขาดคุณสมบัติหรือ
ลักษณะต้องห้ามหรือไม่ ให้นายอ าเภอวินิจฉัยให้เป็นที่สุด 

๒. การก ากับดูแลองค์การ : อ านาจการยุบสภา องค์การบริหารส่วนต าบล 
 ๒.๑ การยุบกรณีเพ่ือคุ้มครองประโยชน์ของประชาชนหรือประโยชน์ของประเทศ       

เป็นส่วนร่วม เพ่ือคุ้มครองประโยชน์ของประชาชนในเขต องค์การบริหารส่วนต าบล หรือประโยชน์
ของประเทศเป็นส่วนรวม นายอ าเภอจะรายงานเสนอความเห็นต่อผู้ว่าราชการจังหวัดเพ่ือยุบสภา 
องค์การบริหารส่วนต าบล ก็ได้ให้ผู้ว่าราชการจังหวัดมีอ านาจยุบสภาและให้แสดงเหตุผลไว้ในค าสั่ง
ด้วย และให้มีการเลือกตั้งสมาชิกสภา องค์การบริหารส่วนต าบลขึ้นใหม่ภายใน ๔๕ วัน 

 ๒.๒ การยุบสภา องค์การบริหารส่วนต าบล กรณีไม่อาจจัดประชุมสภา องค์การ
บริหารส่วนต าบลครั้งแรกหรือไม่อาจเลือกประธานสภา องค์การบริหารส่วนต าบลได้ นายอ าเภอต้อง
ก าหนดให้สมาชิกสภา องค์การบริหารส่วนต าบลได้มาประชุมสภา องค์การบริหารส่วนต าบลครั้งแรก
ภายใน ๑๕ วัน นับแต่วันประกาศผลการเลือกตั้งสมาชิกสภา องค์การบริหารส่วนต าบลในกรณีที่สภา 
องค์การบริหารส่วนต าบล ไม่อาจจัดให้มีการประชุมครั้งแรก ได้ตามก าหนดเวลาหรือมีการประชุม
สภา องค์การบริหารส่วนต าบล แต่ไม่อาจเลือกประธานสภา องค์การบริหารส่วนต าบลได้ นายอ าเภอ
อาจเสนอผู้ว่าราชการจังหวัดให้มีค าสั่งยุบสภา องค์การบริหารส่วนต าบล 

๓. การก ากับดูแลการกระท า 
 ๓.๑ เมื่อสภาองค์การบริหารส่วนต าบลให้ความเห็นชอบร่างข้อบัญญัติองค์การ

บริหารส่วนต าบลแล้ว ให้ส่งร่างข้อบัญญัติให้นายอ าเภอพิจารณา โดยนายอ าเภอพิจารณา ดังนี้ 
  (ก) เห็นชอบด้วยกับร่างข้อบัญญัติที่ได้รับความเห็นชอบจากสภา องค์การ

บริหารส่วนต าบล ให้นายก องค์การบริหารส่วนต าบล ลงชื่อและประกาศเป็นข้อบัญญัติ องค์การ
บริหารส่วนต าบล ต่อไป 

  (ข) ไม่เห็นชอบด้วยให้ส่งร่างข้อบัญญัตินั้น ให้ส่งคืนสภา องค์การบริหาร
ส่วนต าบลภายใน ๑๕ วัน แต่วันที่นายอ าเภอได้รับร่างข้อบัญญัติฯ ดังกล่าวให้สภา องค์การบริหาร
ส่วนต าบล พิจารณาทบทวนร่างข้อบัญญัติฯ นั้นใหม่ เมื่อสภา องค์การบริหารส่วนต าบล พิจารณา
ทบทวนร่างข้อบัญญัติฯ ข้างต้นแล้ว มีมติยืนยันตามร่างข้อบัญญัติฯ เดิม ด้วยคะแนนเสียงเสียงไม่
น้อยกว่า ๒ ใน ๓ ของจ านวนสมาชิกสภา องค์การบริหารส่วนต าบลทั้งหมดเท่าที่มีอยู่ ให้นายก 
องค์การบริหารส่วนต าบล ลงชื่อและประกาศเป็นข้อบัญญัติ องค์การบริหารส่วนต าบลได้โดยไม่ต้อง
ขอความเห็นชอบจากนายอ าเภอ ถ้าสภาองค์การบริหารส่วนต าบล ไม่ยืนยันภายใน ๓๐ วัน นับแต่
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วันที่ได้รับร่างข้อบัญญัติฯ คืน จากนายอ าเภอ หรือยืนยันด้วยคะแนนเสียงไม่น้อยกว่า ๒ ใน ๓ ของ
จ านวนสมาชิกสภา องค์การบริหารส่วนต าบลทั้งหมดที่มีอยู่ ให้ร่างข้อบัญญัติ องค์การบริหารส่วน
ต าบลนั้นเป็นอันตกไป 

  (ค) หากนายอ าเภอไม่ส่งร่างข้อบัญญัติ องค์การบริหารส่วนต าบล คืนสภา 
องค์การบริหารส่วนต าบลภายใน ๑๕ วัน นับแต่วันที่นายอ าเภอได้รับร่างข้อบัญญัติ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลดังกล่าว ให้ถือว่านายอ าเภอเห็นชอบกับร่างข้อบัญญัติ องค์การบริหารส่วนต าบลนั้น 

 ๓.๒ อ านาจในการควบคุมการปฏิบัติหน้าที่ของ องค์การบริหารส่วนต าบล และการ
ระงับการปฏิบัติหน้าที่ นายอ าเภอมีอ านาจก ากับดูแลการปฏิบัติหน้าที่ของ องค์การบริหารส่วนต าบล 
ให้เป็นไปตามกฎหมายและระเบียบข้อบังคับของทางราชการ โดยให้มีอ านาจเรียกสมาชิกสภา 
องค์การบริหารส่วนต าบล นายกองค์การบริหารส่วนต าบล รองนายก องค์การบริหารส่วนต าบล 
เลขานุการนายก องค์การบริหารส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบล และลูกจ้าง องค์การบริหารส่วน
ต าบล มาชี้แจงหรือสอบสวน ตลอดจนเรียกงานและเอกสารใดๆ จาก องค์การบริหารส่วนต าบล                 
มาตรวจสอบได้  

เมื่อนายอ าเภอเห็นว่า นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ผู้ใดปฏิบัติการในทางที่อาจเป็น
การเสียหายแก่องค์การบริหารส่วนต าบล หรือเสียหายแก่ราชการและนายอ าเภอได้ชี้แจงแนะน า
ตักเตือนแล้วไม่ปฏิบัติตาม ในกรณีฉุกเฉินหรือจ าเป็นเร่งด่วนที่จะรอช้ามิได้ ให้นายอ าเภอมีอ านาจ
ออกค าสั่งระงับการปฏิบัติราชการของนายก องค์การบริหารส่วนต าบล ไว้ตามที่เห็นสมควรได้ แล้วให้
รีบรายงานผู้ว่าราชการจังหวัดทราบภายในสิบห้าวัน เพ่ือให้ผู้ว่าราชการจังหวัดวิ นิจฉัยตามที่
เห็นสมควรโดยเร็ว การกระท าของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ที่ฝ่าฝืนค าสั่งของนายอ าเภอหรือ
ผู้ว่าราชการจังหวัดแล้วแต่กรณี ไม่มีผลผูกพัน องค์การบริหารส่วนต าบล 

๔. การก ากับดูแลทางการคลัง 
 ๔.๑ การออกกฎระเบียบให้ องค์การบริหารส่วนต าบล ปฏิบัติ 
  (ก) การปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ของ องค์การบริหารส่วนต าบล                

ต้องเป็นไปเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน โดยใช้วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และให้ค านึงถึง
การมีส่วนร่วมของประชาชนในการจัดท าแผนพัฒนาต าบล การจัดท างบประมาณ การจัดซื้อจัดจ้าง 
การตรวจสอบ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามที่
กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับว่าด้วยการนั้น และหลักเกณฑ์และวิธีการที่กระทรวงมหาดไทยก าหนด 

  (ข) กระทรวงมหาดไทยมีอ านาจออกระเบียบ ข้อบังคับว่าด้วยการคลัง 
การงบประมาณ การโอน การจัดการทรัพย์สิน การซื้อ การจ้าง ค่าตอบแทนและค่าจ้าง และจะออก
ระเบียบเกี่ยวกับการด าเนินการอ่ืนๆของ องค์การบริหารส่วนต าบลให้ องค์การบริหารส่วนต าบลต้อง
ปฏิบัติด้วยก็ได้ โดยในการออกระเบียบดังกล่าว ต้องค านึงถึงความเป็นอิสระ ความคล่องตัวและความ
มีประสิทธิภาพในการบริหารงานของ องค์การบริหารส่วนต าบลด้วย 
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 4.๒ การตรวจสอบความถูกต้อง 
 กระทรวงมหาดไทยจะต้องจัดให้มีการตรวจสอบการคลัง การบัญชีหรือการเงินอ่ืนๆ 

ขององค์การบริหารส่วนต าบล60  
 กล่าวโดยสรุป การควบคุมการบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน้าที่ของ

นายอ าเภอท้องที่ ควบคุมด้านการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามกฎหมาย
ก าหนดไว้ซึ่งสามารถก ากับดูแลตัวบุคคล การก ากับดูแลองค์การในการยุบสภา การก ากับดูแลการ
กระท าให้เหมาะ และการก ากับดูแลด้านการคลัง 

 การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ที่
เกี่ยวกับการปกครองมาตั้งแต่มนุษย์รู้จักกันอยู่เป็นหมู่เหล่า ในปัจจุบัน แต่ละองค์การ หรือทุก
หน่วยงานต่างเล็งเห็นความส าคัญของมนุษย์ว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การ องค์การจะ
ประสบความส าเร็จได้เพียงใดข้ึนอยู่กับบุคคลซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการด าเนินการ 

2.๔ แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคติ 
ความหมายของทัศนคติ 
สงวนศรี วิรัชชัย ให้ความหมายทัศนคติไว้ว่า เป็นความโน้มเอียงหรือความพร้อมที่จะ

ตอบสนองต่อสิ่งเร้า มีความส าคัญด้วยลักษณะอาการที่ได้มีการพิจารณาไว้ล่วงหน้า อย่างไรก็ตาม 
ความโน้มเอียงทั้งหมดไม่ได้เป็นทัศนคติทุกอย่าง เราจะต้องระมัดระวังการแยกทัศนคติออกจากสภาพ
การจูงใจที่เกิดจากภายใน เช่น การจูงใจทางกาย เป็นต้น ทัศนคติอาจจะแตกต่างจากความโน้มเอียง
ต่างๆ เช่น อารมณ์ นิสัย และสภาพที่มีการจูงใจ61  

กมล หล้าสุวรรณ ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับทัศนคติไว้ ดังนี้ 
 ๑. เป็นสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู้ หรือการได้รับประสบการณ์ มิใช่เป็นสิ่งที่ได้รับมาแต่

ก าเนิด 
 ๒. เป็นสิ่งชี้แนวทางในการแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้ามีทัศนคติที่ดี ก็จะมีแนวโน้ม

แสดงพฤติกรรมเข้า หรือเป็นพฤติกรรมทางบวก ตรงข้ามถ้ามีทัศนคติไม่ดี ก็จะมีแนวโน้มไม่เข้าหา
ต่อต้าน ถอยหนี หรือเป็นพฤติกรรมทางลบ 

 ๓. สามารถถ่ายทอดจากบุคคลหนึ่งไปสู่อีกบุคคลหนึ่งได้ 
 ๔. เป็นสิ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ เนื่องจากทัศนคติเป็นสิ่งที่ได้มาจากการเรียนรู้

หรือได้มาจากประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ถ้าการเรียนรู้ประสบการณ์นั้นเปลี่ยนแปลงไป ทัศนคติก็
จะเปลี่ยนแปลงไปด้วย62  

                                                           
60อนุชา ฮุนสวัสดิกุล และคนอื่นๆ, บทสรุปส าหรับผู้บริหาร รูปแบบและวิธีการก ากับดูแลองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ เอ.พี.กราฟิค ดีไซน์และการพิมพ์จ ากัด, ๒๕๔๘), หน้า ๑๑-๑๖. 
61สงวนศรี วิรัชชัย, จิตวิทยาสังคมเพ่ือการศึกษา , (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ศึกษาพร, 

๒๕๒๗), หน้า ๑๗๔. 
62กมลรัตน์ หล้าสุวงษ์, จิตวิทยาการศึกษา, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๒๔), หน้า ๒๕๒.  
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เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ ให้ความหมายทัศนคติว่า เป็นสภาพความพร้อม
ทางจิตใจของบุคคลที่เป็นผลรวมของทัศนคติ ความเชื่อของบุคคลที่ถูกกระตุ้นอารมณ์ความรู้สึกและ
ท าให้บุคคลพร้อมที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเป็นตัวก าหนดแนวโน้มของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยา
ตอบสนองในลักษณะที่ชอบหรือไม่ชอบต่อสิ่งนั้น63  

กล่าวโดยสรุป ทัศนคติ หมายถึง ความรู้สึก ความคิดของบุคคลที่มีต่อบุคคล สัตว์ วัตถุ
สถานการณ์ และส่งผลต่อแนวโน้มในการแสดงพฤติกรรมโดยเฉพาะเกี่ยวข้องกับค่านิยม ความเชื่อซึ่ง
ถ้าทัศนคตินั้นตั้งอยู่เป็นเวลานาน ทัศนคติเป็นสิ่งที่เรียนรู้หรือได้รับจากประสบการณ์มิใช่สิ่งที่ติดตัวมา
แต่ก าเนิด ทัศนคติเป็นแรงจูงใจที่จะท าให้บุคคลกล้าเผชิญกับสิ่งเร้า หรือหลีกเลี่ยง ดังนั้น ทัศนคติจึงมี
ทั้งทางบวก และทางลบ ทัศนคติหรือทัศนะของบุคคลนั้นยังเกี่ยวข้องกับคุณสมบัติประจ าตัวของแต่
ละบุคคลด้วย 

ปัจจัยท่ีท าให้เกิดทัศนคติ 
ถวิล ธาราโภชน์ กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติประกอบด้วย ๓ ประการ ได้แก่ 
 ๑. องค์ประกอบด้านความรู้ คือ การที่บุคคลจะได้มีทัศนคติต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้น

จ าเป็นต้องมีความรู้ก่อน เพ่ือจะได้รู้ว่าสิ่งนั้นมีประโยชน์หรือโทษเพียงใด 
 ๒. องค์ประกอบด้านความรู้สึก เมื่อบุคคลมีความรู้ในสิ่งใดและความรู้สึกนั้นมีมาก

พอที่จะรู้ว่าสิ่งใดมีประโยชน์ บุคคลก็จะเกิดความรู้สึกชอบหรือตอบสนองสิ่งนั้น 
 ๓. องค์ประกอบด้านพฤติกรรม เมื่อบุคคลมีความรู้สึกในสิ่งใดสิ่งหนึ่งแล้วจะเกิด

ความชอบ ไม่ชอบ และพร้อมจะกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งต่อสิ่งนั้น64  
ติน ปรัชญพฤทธิ์ ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเกิดทัศนคติไว้ดังนี้ 
 ๑. ปัจจัยทางพันธุกรรมและสรีระ คือ อวัยวะต่าง ๆ ของบุคคลที่ใช้รับรู้ความ

ผิดปกติของอวัยวะ ความบกพร่องของอวัยวะสัมผัสซึ่งมีต่อทัศนคติไม่ดีต่อบุคคลภายนอก 
 ๒. ประสบการณ์โดยตรงจากบุคคล คือ บุคคลได้ประสบกับเหตุการณ์ด้วยตนเอง

การกระท าด้วยตนเอง หรือได้พบเห็น ท าให้บุคคลมีความฝังใจและเกิดความคิดต่อประสบการณ์
เหล่านั้นต่างกัน 

 ๓. อิทธิพลของผู้ปกครอง คือ เมื่อเป็นเด็ก ผู้ปกครองจะเป็นผู้ที่อยู่ใกล้ชิดและให้
ข้อมูลแก่เด็กได้มาก ซึ่งจะมีต่อพฤติกรรมและทัศนคติของเด็กด้วย 

 ๔. ทัศนคติและทัศนคติของกลุ่ม คือ เมื่อบุคคลเจริญเติบโตย่อมจะต้องมีกลุ่มและ
สังคม ดังนั้นทัศนคติของกลุ่มเพ่ือน กลุ่มอ้างอิง หรือการอบรมสั่งสอนของโรงเรียน หน่วยงานที่มี
ทัศนคติเหมือนหรือแตกต่างกัน ย่อมจะมีผลต่อทัศนคติของบุคคลด้วย 

 ๕. สื่อมวลชน ที่เข้ามามีบทบาทในชีวิตประจ าวันของคนเรา ดังนั้น สื่อเหล่านี้ได้แก่ 
วิทยุโทรทัศน์ หนังสือพิมพ์ นิตยสาร จึงเป็นปัจจัยอันหนึ่งที่มีผลต่อทัศนคติของบุคคล 

                                                           
63เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, พฤติกรรมองค์กร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ไทยวัฒนา

พานิช, ๒๕๓๙), หน้า ๑๑๙. 
64ถวิล ธาราโภชน์, จิตวิทยาสังคม, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, 

๒๕๔๖), หน้า ๕๔.  
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กล่าวโดยสรุป ปัจจัยที่ท าให้เกิดทัศนคติคือ ปัจจัยภายใน ได้แก่ ความรู้ ความเข้าใจ
ประสบการณ์ ปัจจัยภายนอก ได้แก่ สภาพแวดล้อม สังคม วัฒนธรรม ที่มีอิทธิพลต่อบุคคลให้แสดง
ทัศนคติออกมา แต่ละบุคคลมีทัศนคติที่แตกต่างกันไปโดยมีปัจจัยหลายด้านเข้ามาเกี่ยวข้อง65  

ลักษณะของทัศนคติ 
สุรางค์ โค้วตระกูล กล่าวว่าลักษณะโดยทั่วไปของทัศนคติ มีดังนี้ 
 ๑. ทัศนคติเป็นสิ่งที่เรียนรู้หรือการได้รับจากประสบการณ์ มิใช่สิ่งที่ติดตัวมาแต่

ก าเนิด 
  ๒. ทัศนคติเป็นแรงจูงใจที่จะท าให้บุคคลกล้าเผชิญกับสิ่งเร้า หรือหลีกเลี่ยง ดังนั้น

ทัศนคติจึงมีทั้งบวกและลบ เช่น ถ้านักเรียนมีทัศนคติที่ดีต่อวิชาใดวิชาหนึ่ง นักเรียนก็จะสนใจและ
ตั้งใจเรียนวิชานั้น ๆ อย่างมาก และสามารถเรียนได้ดี ตรงกันข้ามหากมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อวิชาใดวิชา
หนึ่ง นักเรียนก็จะไม่สนใจเรียนวิชานั้น มักจะโดดเรียน เล่นหรือนั่งหลับ และที่สุดก็จะท าคะแนนได้ไม่
ดี เป็นต้น 

 ๓. ทัศนคติประกอบด้วยองค์ประกอบ ๓ อย่าง คือ องค์ประกอบเชิงความรู้สึก
อารมณ์(Affective Component) องค์ประกอบเชิงปัญญาหรือการรู้คิด (Cognitive Component) 
องค์ประกอบเชิงพฤติกรรม (Behavioral Component)  

  ๔. ทัศนคติ เปลี่ยนแปลงได้ง่าย การเปลี่ยนแปลงทัศนคติอาจจะเปลี่ยนแปลงจาก
บวกเป็นลบหรือลบเป็นบวกซึ่งบางครั้งเรียกว่าการเปลี่ยนแปลงทิศทางของทัศนคติ หรืออาจจะ
เปลี่ยนแปลงความเข้มข้น (Intensity) หรือความมากน้อย ทัศนคติบางอย่างอาจหยุดเลิกไปได้ 

 ๕. ทัศนคติเปลี่ยนแปลงตามชุมชน หรือสังคมที่บุคคลนั้นเป็นสมาชิก เนื่องจาก
ชุมชนหรือสังคมหนึ่งๆ อาจจะมีค่านิยมหรืออุดมการณ์พิเศษเฉพาะ ดังนั้นค่านิยมเหล่านี้ จะมีอิทธิพล
ต่อทัศนคติของบุคคลที่เป็นสมาชิก ในกรณีท่ีต้องการเปลี่ยนทัศนคติจะต้องเปลี่ยนค่านิยม 

  ๖. สังคมประกิต (Socialization) มีความส าคัญต่อพัฒนาการทัศนคติของเด็ก
โดยเฉพาะทัศนคติ ต่อความคิด และหลักการที่เป็นนามธรรม เช่น อุดมคติ ทัศนคติต่อเสรีภาพในการ
พูด การเขียน เด็กที่มาจากครอบครัวที่มีสภาพเศรษฐกิจสังคมสูงจะมีทัศนคติทางบวกสูง66  

กล่าวโดยสรุป ลักษณะของทัศนคติ เป็นลักษณะที่มาจากประสบการณ์ของบุคคล
แรงจูงใจที่เกิดจากสิ่งเร้า ความรู้สึก อารมณ์ สติปัญญา สภาพแวดล้อม ที่มีผลต่อลักษณะของทัศนคติ
ของบุคคล หรือกลุ่มบุคลให้มีทัศนคติที่สอดคล้องหรือแตกต่างกัน 

การสร้างทัศนคติ 
สุชา จันทร์เอม ได้กล่าวถึงทัศนคติเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู้ และการเพ่ิมพูน

ประสบการณ์ให้แก่บุคคล ดังนั้นอาจสร้างทัศนคติที่ต้องการได้ ซึ่งองค์ประกอบที่มีผลต่อการสร้าง
ทัศนคติ คือ 

                                                           
65รศ.ดร.ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, ทฤษฎีองค์การ, หน้า ๔๙.  
66สุรางค์ โค้วตระกูล, จิตวิทยาการศึกษา, พิมพ์ครั้งที่ ๔, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๑), หน้า ๓๖๗. 
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๑. วัฒนธรรม (Culture) วัฒนธรรมมีอิทธิพลต่อชีวิตของบุคคลทุก ๆ คน ตั้งแต่เกิดมา
จนกระทั่งตาย วัฒนธรรมของชาติต่างๆ แตกต่างกันออกไป เริ่มจากครอบครัว โรงเรียน วัด สถาบัน
อ่ืน ๆ ในสังคม วิทยุ โทรทัศน์ สื่อมวลชนต่างๆ มีอิทธิพลต่อการสร้างทัศนคติทั้งสิ้น เช่น คนไทยให้
ความยกย่องนับถือผู้สูงอายุ ไปพบที่ใดแม้ไม่เคยรู้จักมาก่อนก็จะนับญาติ เรียก ลุง ป้า น้า อา เป็นต้น 
นับว่าเป็นสิ่งที่ดีก่อให้เกิดความอบอุ่น ทั้งผู้เรียกและผู้ถูกเรียกอย่างยิ่ง 

๒. ครอบครัว (Family) ครอบครัวเป็นแหล่งแรกที่อบรมให้เด็กเรียนรู้การสมาคมต่าง ๆ 
จึงมีอิทธิพลมากที่สุด ในการสร้างทัศนคติ ให้แก่เด็กตลอดจนการปลูกฝังทัศนคติ ในการด าเนินชีวิต
ให้แก่บุตรของตน ทั้งนี้เพราะเด็กนักเรียนมักเลียนแบบและเชื่อฟังพ่อแม่อยู่แล้ว มีผู้ส ารวจพบว่า 
ทัศนคติของพ่อแม่กับลูกคล้ายคลึงกันมาก 

๓. กลุ่มเพ่ือน (Social Groups) เด็กท่ีจาก บิดา มารดามาอยู่กับกลุ่มเพื่อน ตั้งแต่ เด็กๆ 
จะได้รับอิทธิพลต่างๆ จากกลุ่มเพ่ือนมาก ทั้งนี้เพราะเด็กต้องการ การยอมรับจากเพ่ือนต้องการ
ค าแนะน า และขอความช่วยเหลือจากเพ่ือน นั่นคือเด็กต้องการมีมิตรนั่นเอง 

 ๔. บุคลิกภาพ (Personality) ลักษณะบุคลิกภาพมีความสัมพันธ์หรือมีอิทธิพลต่อ
ทัศนคติของบุคคลมากเหมือนกัน เช่น พวกที่ชอบ ออกสังคม พวกหนีสังคม หรือพวกที่อ่อนน้อมจะมี
ทัศนคติที่ไม่เหมือนกัน67  

กล่าวโดยสรุป ทัศนคติถูกสร้างขึ้นมาจากวัฒนธรรม วิถีชีวิตของแต่ละสังคม การถูก
กล่อมเกลาจากครอบครัว จากกลุ่มเพ่ือน และบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลที่แสดงออกเพ่ือให้
บุคคลภายนอกได้รับรู้ และส่งผลต่อทัศนคติของบุคคล หรือกลุ่มบุคคล ให้เหมือนกัน เพราะมาจาก
วัฒนธรรมเดียวกัน ถูกกล่อมเกลาในลักษณะเดียวกัน 

๒.๕ สภาพพ้ืนที่ที่ศึกษา 
อ าเภอเมืองพิษณุโลกตั้งอยู่ทางตอนกลางค่อนไปทางตะวันตกของจังหวัด มีอาณาเขต

ติดต่อกับเขตการปกครองข้างเคียง ดังนี้ 
 ทิศเหนือ ติดต่อกับอ าเภอพรหมพิรามและอ าเภอวัดโบสถ์ 
 ทิศตะวันออก ติดต่อกับอ าเภอวังทอง 
 ทิศใต้ ติดต่อกับอ าเภอบางกระทุ่ม 
 ทิศตะวันตก ติดต่อกับอ าเภอบางระก า 
การปกครองส่วนท้องถิ่น 

ท้องที่อ าเภอเมืองพิษณุโลกประกอบด้วยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ๒๑ แห่ง ได้แก่ 
 เทศบาลนครพิษณุโลก ครอบคลุมพื้นที่ต าบลในเมืองทั้งต าบล 
 เทศบาลเมืองอรัญญิก ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลอรัญญิกท้ังต าบล 
 เทศบาลต าบลบ้านใหม่ ครอบคลุมพื้นที่บางส่วนของต าบลวังน้ าคู้และต าบลวัดพริก 

                                                           
67สุชา จันทร์เอม, จิตวิทยาพัฒนาการ, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ไทยวัฒนา

พานิช, ๒๕๓๖), หน้า ๒๔๔. 
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 เทศบาลต าบลพลายชุมพล ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลพลายชุมพลทั้งต าบล 
 เทศบาลต าบลหัวรอ ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลหัวรอท้ังต าบล 
 เทศบาลต าบลท่าทอง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลท่าทองทั้งต าบล 
 เทศบาลต าบลบ้านคลอง ครอบคลุมพื้นที่ต าบลบ้านคลองท้ังต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลวังน้ าคู้ ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลวังน้ าคู้ (นอกเขตเทศบาล

ต าบลบ้านใหม่) 
 องค์การบริหารส่วนต าบลวัดจันทร์ ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลวัดจันทร์ทั้งต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลวัดพริก ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลวัดพริก (นอกเขตเทศบาล

ต าบลบ้านใหม่) 
 องค์การบริหารส่วนต าบลท่าโพธิ์ ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลท่าโพธิ์ทั้งต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลสมอแข ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลสมอแขทั้งต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง ครอบคลุมพื้นที่ต าบลดอนทองทั้งต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านป่า ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลบ้านป่าทั้งต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลปากโทก ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลปากโทกทั้งต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลจอมทอง ครอบคลุมพื้นที่ต าบลจอมทองทั้งต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านกร่าง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลบ้านกร่างทั้งต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลมะขามสูง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลมะขามสูงทั้งต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลบึงพระ ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลบึงพระทั้งต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลไผ่ขอดอน ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลไผ่ขอดอนทั้งต าบล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลงิ้วงาม ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลงิ้วงามท้ังต าบล 
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แผนภูมิที่ ๒.๑ โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ 

อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลกมีองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน ๑๔ แห่ง จ าแนกเป็น
องค์การบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ จ านวน ๕ แห่ง ได้แก่ ๑) องค์การบริหารส่วนต าบลวัดจันทร์ ๒) 
องค์การบริหารส่วนต าบลท่าโพธิ์ ๓) องค์การบริหารส่วนต าบลสมอแข ๔) องค์การบริหารส่วนต าบล
มะขามสูง ๕) องค์การบริหารส่วนต าบลบึงพระ มีโครงสร้างการบริหารดังแผนภูมิที่ ๒.๑ 

 

 

สภาองค์การบริหารส่วนต าบล นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
 จ านวน ๒ คน 

ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล เลขานุการนายกองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล 

รองประธานสภา  
องค์การบริหารส่วนต าบล 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

เลขานุการ 
สภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

 

ส านักงานปลัด 

 

กองการคลัง  

 

กองช่าง 

  

กองการศึกษา ศาสนา 
และวัฒนธรรม   

สมาชิกสภา  
หมู่บ้านละ ๒ คน 

 

โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ 
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แผนภูมิที่ ๒.๒ แสดงโครงสร้างการบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง 

อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลกมีองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน ๑๔ แห่ง จ าแนกเป็น
องค์การบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ จ านวน ๙ แห่ง ได้แก่ ๑) องค์การบริหารส่วนต าบลวังน้ าคู้       
๒) องค์การบริหารส่วนต าบลวัดพริก ๓) องค์การบริหารส่วนต าบลงิ้วงาม ๔) องค์การบริหาร ส่วน
ต าบลดอนทอง ๕) องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านป่า ๖) องค์การบริหารส่วนต าบลปากโทก                      
๗) องค์การบริหารส่วนต าบลจอมทอง ๘) องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านกร่าง ๙) องค์การบริหารส่วน
ต าบลไผ่ขอดอน มีโครงสร้างการบริหารดังแผนภูมิที่ ๒.๒68  

                                                           
68ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดพิษณุโลก, กลุ่มมาตรฐานการบริหารงานท้องถิ่น, 

(อัดส าเนา). 
 

สภา 
องค์การบริหารส่วนต าบล 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
จ านวน ๒ คน 

เลขานุการ 
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

ประธาน 
สภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล รองประธาน 
สภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

ส านักงานปลัด  ส่วนการคลัง  

 

เลขานุการ 
สภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
หมู่บ้านละ ๒ คน 

 

ส่วนโยธา 

องค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง 
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๒.๖ แนวคิดเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ 
จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ พบว่ามีนักวิชาการน าเสนอไว้

หลายท่าน ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษาตามหัวข้อ ดังนี้ 
 ๑) ที่มาของสังคหวัตถุ ๔ 
 ๒) ความหมายของสังคหวัตถุ ๔ 
 ๓) องค์ประกอบของสังคหวัตถุ ๔ 
 ๔) ความส าคัญของสังคหวัตถุ ๔ ต่อการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
๑) ที่มาของสังคหวัตถุ ๔  
มนุษย์ขึ้นชื่อว่าเป็นสัตว์สังคม จ าเป็นต้องอยู่รวมกันและมีการพ่ึงพาอาศัยกัน และการ

มารวมกันของคนหมู่มากก็มักจะน าไปสู่ความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน อันน าไปสู่ความขัดแย้งในเวลาต่อมา 
ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องมีกฎเกณฑ์ หรือหลักยึดเพ่ือให้คนในสังคมยึดถือและปฏิบัติเพ่ือให้เกิดความ
ถูกต้อง เป็นธรรม และน าความเจริญมาสู่สังคม หลักสังคหวัตถุ ๔ ถือว่าเป็นหลักธรรมอย่างหนึ่งที่ช่วย
ประสานชนหมู่มากให้อยู่รวมกันอย่างมีความสุข ซึ่งในพระไตรปิฎกได้กล่าวถึง สังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า 
เป็นสังคหวัตถุ (ธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว) ๔ ประการ69 คือ 

 ๑. ทาน (การให้) 
 ๒. ปิยวาจา (วาจาเป็นที่รัก) 
 ๓. อัตถจริยา (การประพฤติประโยชน์) 
 ๔. สมานัตตตา (การวางตนสม่ าเสมอ) 
ทาน ปิยวาจา อัตถจริยาในโลกนี้ และสมานัตตตาในธรรมนั้นๆตามสมควร ธรรมเหล่านี้

แลช่วยอุ้มชูโลกเหมือนลิ่มสลักท่ียึดคุมรถซึ่งแล่นไปไว้ได้นั้น ถ้าไม่พึงมีธรรมเหล่านี้มารดาหรือบิดาก็ไม่
พึงได้การนับถือหรือการบูชาเพราะบุตรเป็นเหตุ แต่เพราะบัณฑิตเล็งเห็นความส าคัญของสังคหธรรม
เหล่านี้ฉะนั้นบัณฑิตเหล่านั้นจึงถึงความเป็นใหญ่และเป็นผู้น่าสรรเสริญ70 

๒) ความหมายของสังคหวัตถุ ๔ 
ค าสอนของพระสัมมาสัมพุทธเจ้าเป็นสัจธรรมที่ผู้ปฏิบัติตามทุกคนย่อมสามารถรู้แจ้ง 

เห็นจริงได้ด้วยตนเอง และท าให้ผู้ปฏิบัติพ้นทุกข์ เข้าถึงความสุขและความบริสุทธิ์ภายในได้จริง 
ธรรมะของพระพุทธองค์เป็นความรู้อันบริสุทธิ์ เป็นธรรมโอสถขนานเอกที่สามารถเยียวยารักษาจิตใจ
ของมวลมนุษยชาติให้หลุดพ้นจากความโลภ ความโกรธ ความหลง เพราะเมื่อใจปราศจากสิ่งเหล่านี้ 
ใจย่อมสะอาดบริสุทธิ์ มีอานุภาพและเกิดเป็นความเมตตากรุณาปราณี มีแต่ความรักความปรารถนาดี
ต่อกัน ซึ่งพระสัมมาสัมพุทธเจ้าทรงตรัสไว้ในสังคหวัตถุสูตร ว่า71  

  ทานญฺจ เปยยวชฺชญฺจ  อตฺถจริยา จ ยา อิธ   
  สมานตฺตตา จ ธมฺเมสุ  ตตฺถ ตตฺถ ยถา รห   
  ทาน (การให)้ เปยยวัชชะ (มีวาจาเป็นที่รัก) 

                                                           
69องฺ. นวก. (ไทย) ๒๓/๕/๔๓๙-๔๔๑.  
70องฺ. จตุกฺก. (ไทย) ๒๑/๓๒/๕๐-๕๑. 
71องฺ. จตุกฺก. (บาลี) ๒๑/๓๒/๓๗.  
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  สมานัตตตา (วางตนสม่ าเสมอ) 
  อัตถจริยา (การประพฤติประโยชน์) 
สังคหวัตถุธรรมเหล่านี้ช่วยอุ้มชูโลก เหมือนลิ่มสลักที่ยึดคบรถซึ่งเล่นไปไว้ได้ฉะนั้นใน

การอยู่ร่วมกันในสังคมนั้น มนุษย์ทุกคนล้วนปรารถนาเป็นที่รักของคนรอบข้าง เป็นที่ยอมรับนับถือ
ของทุก ๆ คน และปรารถนาที่จะได้ยินได้ฟังค ายกย่องสรรเสริญ มากกว่าเสียงนินทาว่าร้ายพระพุทธ
องค์ได้ทรงสอนวิธีที่จะท าตนให้เป็นที่รักของสังคมว่า ขั้นแรกให้ปรับที่ตัวของเราเองก่อน คือ ต้องท า
ตัวเราให้เป็นคนน่ารักเสียก่อน โดยการปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ซึ่งเป็นคุณธรรมที่เป็นเครื่องยึด
เหนี่ยวใจคนผูกใจคนและประสานหมู่ชนให้มีความสามัคคี เป็นหลักธรรมที่ท าให้คนเป็นที่รัก เป็นที่
ชอบใจของคนท่ัวไป เป็นการปลูกไมตรี เติมน้ าใจต่อกัน ท าให้สังคมเป็นสุข นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการ
หลายท่านได้ให้ความหมายของสังคหวัตถุ ๔ ไว้ดังนี้ 

สมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ (วาสน์ วาสโน) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ 
ไว้ว่า เมื่อทุกคนต่างประพฤติสังคหวัตถุทั่วถึงกันแล้ว อย่าว่าแต่เฉพาะคน เฉพาะครอบครัว จะรักใคร่
นับถืออยู่เป็นสุขสบายเลย ถึงคนทั้งหมู่บ้าน ทั้งเมือง ทั้งประเทศ ทั้งโลก ก็ต้องอยู่เป็นสุขสบาย
ตลอดไปเหมือนกัน เพราะฉะนั้นท่านจึงว่าสังคหวัตถุทั้ง ๔ อย่าง เป็นคุณส าหรับยึดเหนี่ยวน้ าใจผู้อ่ืน
ให้รักใคร่นับถือ ช่วยเหลือกัน อย่างวิเศษแท้72  

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า 
สังคหพละ แปลว่า ก าลังแห่งการสงเคราะห์ หรือมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งเป็นธรรมที่ส าคัญมากส าหรับนัก
บริหาร ผู้ท างานให้ส าเร็จโดยอาศัยคนอ่ืนถ้านักบริหารบกพร่องเรื่องมนุษยสัมพันธ์ ก็จะไม่มีคนมาช่วย
ท างาน เมื่อไม่มีใครช่วยท างานเขาก็เป็นนักบริหารไม่ได้พระพุทธเจ้าทรงสอนหลักการ สร้างมนุษย
สัมพันธ์ไว้เรียกว่าสังคหวัตถุ หมายถึงวิธีผูกใจคน พระองค์ตรัสว่า รถม้าแล่นไปได้เพราะมีลิ่มสลักคอย
ตรึงส่วนประกอบต่าง ๆ ของรถม้าเข้าด้วยกันฉันใด คนในสังคมก็ฉันนั้น คือท าหน้าที่เป็นกาวใจเชื่อม
ประสานคนทั้งหลายเข้าด้วยกัน ลิ่มสลักดังกล่าวนั้นคือ สังคหวัตถุนักบริหารจะสามารถผูกใจเพ่ือน
ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ได้ ถ้ามีสังคหวัตถุ ๔ ประการ73 

พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่าสังคหวัตถุ 
๔ เป็นหลักการสงเคราะห์ หรือเป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจคน และประสานหมู่ชนไว้ในความ
สามัคคี74  

คูณ โทขันธ์ ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า สังคหวัตถุ ๔ ว่า เป็นหลัก  
ผูกใจคน เป็นเหมือนมนต์รัก มนต์เสน่ห์หา เมตตา มหานิยม75  

                                                           
72สมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ (วาศน์ วาสโน), สังคหวัตถุ ๔, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์               

มหามกุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๒๘), หน้า ๕๓. 
73พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์    

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๗๐-๗๕.  
74พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, หน้า ๑๑.  
75คูณ โทขันธ์, พุทธศาสนากับชีวิตประจ าวัน, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, 

๒๕๓๗), หน้า ๒๕-๒๘.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๐ 
 

ปรีชา นันตาภิวัฒน์ น.อ.(พิเศษ) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า        
สังคหวัตถุ ๔ เป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวคือ ยึดเหนี่ยวใจบุคคลและประสานหมู่ชนไว้ในสามัคคี76  

บุญสิริ ชวลิตธ ารง ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า เป็นธรรมอันเป็นที่ตั้ง
แห่งความยึดเหนี่ยวจิตใจของกันและกัน อันเป็นไปเพ่ือการสงเคราะห์กัน77  

อุดม เชยกีวงค์ และ กนิษฐาน แป้นสุวรรณ ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔        
ไว้ว่าเป็นธรรมเครื่องผูกมัดน้ าใจ78  

จากการค้นคว้าผู้วิจัยสรุปได้ว่า สังคหวัตถุ ๔ หมายถึง เครื่องมือ หรือหลักธรรมที่ช่วย
ประสานคนหมู่มากให้อยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข เป็นเครื่องช่วยขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นท าให้คนอยู่
ร่วมกันด้วยความรัก สามารถน าไปใช้ได้ตั้งแต่ระดับครอบครัวจนถึงระดับสังคม เป็นธรรมอันจะ
ก่อให้เกิดความผาสุกในบ้านเมืองและประเทศชาตินั่นเอง 

๓) องค์ประกอบของสังคหวัตถุ ๔ 
ในสังคมๆหนึ่งประกอบไปด้วยบุคคลที่มีความเชื่อ ทัศนคติ และวัฒนธรรมที่แตกต่าง        

มาอยู่รวมในท่ีเดียวกัน จึงจ าเป็นต้องมีการปกครองที่เหมาะสม เพ่ือให้สังคมๆนั้นด าเนินไปด้วยความ
สงบเรียบร้อย และเกิดความสามัคคี สังคหวัตถุ ๔ ได้ชื่อว่าเป็นหลักธรรมทางพุทธศาสนาที่มีเครื่องมือ 
หรือองค์ประกอบ ซึ่งเมื่อน าปฏิบัติตามแล้วจะท าให้ชีวิตด าเนินไปในแนวทางที่ถูกต้องและก่อให้เกิด
ประโยชน์สุขแก่ตนเองและสังคม องค์ประกอบเหล่านั้นได้มีนักวิชาการหลายๆท่านกล่าวไว้ ดังนี้ 

พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของสังคหวัตถุมี ๔ 
ประการ ได้แก่ 

๑. ทาน หมายถึง การให้ (โอบอ้อมอารี) นักบริหารที่ดีต้องมีน้ าใจรู้จักเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ให้
ทานแก่เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาการให้ทานจะช่วยให้ผูกคนอ่ืนไว้ได้ ดังพุทธพจน์ที่ว่า “ทโท 
คนฺถติ มิตฺตานิ ผู้ให้ย่อมผูกใจมิตรไว้ได้” นักบริหารอาจให้ทานได้ ๓ วิธี คือ  

 ก. อามิสทาน หมายถึง การให้สิ่งของแก่เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา
โดยเฉพาะการให้เพ่ือผูกใจในยามที่เขาตกต่ าหรือมีความเดือดร้อน ดังภาษิตอังกฤษที่ว่า “เพ่ือนแท้ 
คือเพ่ือนที่ช่วยเหลือในยามตกยาก” การให้รางวัลหรือขึ้นเงินเดือนจัดเข้าในอามิสทาน 

 ข. วิทยาทาน คือ ธรรมทาน หมายถึง การให้ค าแนะน าหรือสอนวิธีท างานที่ถูกต้อง 
รวมถึงการจัดหลักสูตรพัฒนาบุคลากรหรือส่งไปศึกษาและดูงาน 

 ค. อภัยทาน หมายถึง การให้อภัยเมื่อเกิดข้อผิดพลาดในการท างาน หรือล่วงเกิน       
ซึ่งกันและกัน การให้อภัยไม่ท าให้ผู้ให้ต้องสูญเสียอะไร เป็นการลงทุนราคาถูกแต่ได้ผลตอบแทน                   
ราคาสูง นั่นคือ ได้มิตรภาพกลับคืนมา และมีคนสนองงานเพ่ิมขึ้นอีกคนหนึ่งมีภาษิตจีนที่ว่า “มีมิตร               

                                                           
76ปรีชา นันตาภิวัฒน์ น.อ.(พิเศษ), พจนานุกรมหลักธรรมพระพุทธศาสนา,(กรุงเทพมหานคร : 

ส านักพิมพ์ดวงแก้ว, ๒๕๔๔), หน้า ๑๔๓.  
77บุญสิริ ชวลิตธ ารง, ธรรมโอสถ, (กรุงเทพมหานคร : อมรินทร์การพิมพ์, ๒๕๒๙),หน้า ๒๓-๓๑.  
78อุดม เชยกีวงค์ และ กนิษฐาน แป้นสุวรรณ, พระธรรมค าสั่งสอนของพระพุทธเจ้า , 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แสงดาว, ๒๕๔๘), หน้า ๑๑๕. 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๑ 
 

๕๐๐ คน นับว่ายังน้อยเกินไป มีศัตรู ๑ คน นับว่ามากเกินไป อับราฮัม ลินคอล์น กล่าวว่า “วิธีท าลาย
ศัตรูที่ดีท่ีสุด คือ เปลี่ยนศัตรูให้เป็นมิตร” เราจะท าอย่างนั้นได้ก็ต่อเมื่อเรารู้จักให้อภัย 

๒. ปิยวาจา หมายถึง การพูดถ้อยค าไพเราะอ่อนหวาน (วจีไพเราะ) นักบริหารที่ดี       
จะรู้จักผูกใจคนด้วยค าพูดอ่อนหวาน ค าพูดหยาบกระด้างผูกใจใครไม่ได้ ตามปกติคนเราจะมัดสิ่งของ
ต้องใช้ของอ่อน เช่น เชือก หรือลวดมัด ในท านองเดียวกันเราจะมัดใจคนได้ก็ด้วยถ้อยค าอ่อนหวาน 
ดังโคลงโลกนิติที่ว่า 

  อ่อนหวานมานมิตรล้น  เหลือหลาย 
  หยาบบ่มีเกลอราย  เกลื่อนใกล้ 
  ดุจดวงศศิฉาย ดาวดาษ  ประดับนา 
  สุริยส่องดาราไร้   เมื่อร้อนแรงแสง 
๓. อัตถจริยา หมายถึง การท าตัวให้เป็นประโยชน์แก่ผู้ อ่ืน (สงเคราะห์ประชาชน)       

ตรงกับค าพังเพยที่ว่า “อยู่บ้านท่านอย่านิ่งดูดาย ปั้นวัวปั้นควายให้ลูกท่านเล่น” นักบริหาร                           
ท าอัตถจริยาได้หลายวิธี เช่น บริการช่วยเหลือยามเขาป่วยไข้ หรือเป็นประธานในงานพิธี  ของผู้ใต้บังคับบัญชา                 
ดังโคลงโลกนิติที่ว่า   

  อาศัยเรือนท่านให้  วิจารณ์ 
  เห็นท่านท าการงาน  ช่วยพร้อง 
  แม้มีกิจโดยสาร   นาเวศ 
  พายค่อยช่วยค้ าจ้วง  จรดให้จนถึง 
๔. สมานัตตา หมายถึง การวางตัวสม่ าเสมอ (วางตนพอดี) เมื่อนักบริหารไม่ทอดทิ้ง

ผู้ร่วมงานทั้งหลาย เขาจึงจะสามารถสร้างทีมงานขึ้นมาได้ นั่นคือถือคติว่า “มีทุกข์ร่วมทุกข์ มีสุข      
ร่วมเสพ” นักบริหารต้องกล้ารับผิดชอบในผลการตัดสินใจของตนเอง ถ้าผลเสียตกมาถึงผู้ปฏิบัติตาม
ค าสั่งของตน นักบริหารต้องออกมาปกป้องคนนั้น ไม่ใช่หนีเอาตัวรอดตามล าพัง ตั วอย่างคนที่มี
สมานัตตาก็คือคนที่เป็น “เพ่ือนตาย” ในโคลงบทนี้ 

  เพ่ือนกิน สิ้นทรัพย์แล้ว  แหนงหนี 
  หาง่าย หลายหมื่นปี  มากได ้
  เพ่ือนตาย ถ่ายแทนชี-  วาวาตม์ 
  หายาก ฝากผีไข้   ยากแท้จักหา79  
พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่เกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า 

ประกอบด้วย ทาน หมายถึง ความมีน้ าใจ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปัน ช่วยเหลือด้านเงินทุน 
ปัจจัยสี่ ทรัพย์สินสิ่งของ รวมทั้งวิชาความรู้ ศิลปวิทยาการ ปิยวาจา หมายถึง ถ้อยค าที่สุภาพ ไพเราะ
อ่อนหวาน ค าแนะน าชี้แจงสิ่งที่เป็นประโยชน์ มีเหตุมีผล มีหลักฐาน ชักจูงให้ประชาชนเกิดความ
สามัคคี ปรองดอง เห็นอกเห็นใจเกื้อกูลกัน อัตถจริยา หมายถึง ช่วยเหลือด้านแรงกาย และขวนขวาย
ช่วยเหลือกิจการต่างๆ บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ รวมทั้งช่วยแก้ไขปัญหา ปรับปรุงส่งเสริมด้าน
จริยธรรม และสมานัตตตา หมายถึง ท าตัวให้เข้ากับเขาได้ วางตนเสมอต้นเสมอปลาย ให้ความเสมอ
                                                           

79พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์   
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หน้า ๗๐-๗๕.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๒ 
 

ภาค ปฏิบัติสม่ าเสมอต่อคนทั้งหลาย ไม่เอาเปรียบ และเสมอในสุข ทุกข์ คือ ร่วมทุกข์ร่วมสุข  ร่วม
รับรู้แก้ไขปัญหา เพื่อให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน80  

คูณ โทขันธ์ ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่เกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า มี ๔ หลัก คือ ทาน 
มาจากค าว่า ทาน แปลว่า การให้ การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่โอบอ้อมอารี บุคคลจะเป็นที่รักใคร่เป็นที่เคารพ
นับถือของบุคคลอ่ืน ปิ มาจากค าว่า ปิยวาจา แปลว่า วจีไพเราะ คือ การเจรจาสนทนาด้วยถ้อยค าที่
อ่อนหวาน นิ่มนวล ไพเราะ ผู้ฟังๆ แล้วสบายหู อะ มาจากค าว่า อัตถจริยา แปลว่าช่วยเหลือผู้อ่ืนหรือ
เรียกว่า สงเคราะห์ผู้คนโดยการกระท าหรือประพฤติสิ่งที่เป็นประโยชน์แก่ผู้คนทางกาย วาจาและใจ 
สะ มาจากค าว่า สมานัตตตา แปลว่า มีตนเสมอต้นเสมอปลาย คือรู้จักวางตนเหมาะสมกับฐานะที่ควร
จะเป็นหรือที่ตนเป็น81  

ปรีชา นันตาภิวัฒน์ น.อ.(พิเศษ) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่เกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า 
สังคหวัตถุ ๔ เป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวได้แก่ ทาน คือการให้ เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ เสียสละแบ่งปัน 
ช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของ ตลอดให้ความรู้แนะน าสั่งสอน ปิยวาจา คือ วาจาเป็นที่รักวาจาดูดดื่มน้ าใจ 
กล่าวถ้อยค าสุภาพไพเราะอ่อนหวานท าให้เกิดความสามัคคี ตลอดถึงค าแสดงประกอบด้วยเหตุผล
เป็นหลักฐานจูงใจให้นิยมยอมตาม อัตถจริยา การประพฤติประโยชน์ คือขวนขวายช่วยเหลือกิจการ 
บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ ตลอดถึงช่วยแก้ไขปรับปรุงส่งเสริมในทางจริยธรรม สมานัตตตา ความมี
ตนเสมอ คือ ท าตนเสมอต้นเสมอปลาย ปฏิบัติสม่ าเสมอกันในชนทั้งหลาย82  

บุญสิริ ชวลิตธ ารง ได้กล่าวถึงองค์ประกอบสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า เป็นธรรมเครื่องยึด
เหนี่ยวจิตใจคน มี ๔ ประการ ได้แก่  

 ๑. ทาน หมายถึงการให้ การเฉลี่ยเผื่อแผ่แก่กันและกัน ซึ่งเป็นข้อส าคัญเพราะว่า
ทุกๆคนนั้นย่อมต้องการความช่วยเหลือจากกันและกันอยู่ในด้านต่างๆ ในด้านวัตถุเช่นทรัพย์สินเงิน
ทอง เครื่องอุปโภคบริโภคต่างๆ ในด้านก าลังกาย ช่วยกระท ากิจการของกันและกันทางกาย ในด้าน
วาจา พูดจาช่วยเหลือกันในเรื่องที่ควรพูดจา ในด้านสติปัญญา ช่วยให้ความรู้ ให้การแนะน า ในข้อที่
ควรจะแนะน าต่างๆ การให้การเฉลี่ยเผื่อแผ่เจือจานทุกคนทั้งผู้ใหญ่ ทั้งผู้น้อย ต่างก็ควรจะมีทาน คือ
ให้การช่วยเหลือกัน ผู้ใหญ่ให้การช่วยเหลือผู้น้อยผู้น้อยให้การช่วยเหลือผู้ใหญ่ ด้วยมีจิตใจมุ่งที่จะช่วย
ให้บรรลุถึงประโยชน์ที่ต้องการ หรือเพ่ือที่จะให้พ้นจากอุปสรรคขัดข้องทั้งหลาย 

 ๒. ปิยวาจา หมายถึง การเจรจาถ้อยค าซึ่งเป็นที่รักเป็นที่จับใจแก่กันและกัน อันเป็น
ถ้อยค าสุภาพ เพราะวาจาที่พูดออกไปนั้น ถ้าเป็นวาจาที่ไม่สุภาพไม่เป็นที่รักที่พอใจ ก็เป็นวาจาที่อาจ
เสียดแทงน้ าใจของผู้อ่ืน ท าให้ผู้อ่ืนเสียใจ เจ็บใจ ไม่สบายใจ เพราะฉะนั้นจึงสมควรที่ทุกคนจะต้องมี
สติควบคุมใจ ควบคุมวาจา ที่จะพูดออกไปให้เป็นวาจาที่สุภาพ ที่เหมาะสม แม้ว่าในบางคราวต้อง

                                                           
80พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต, หน้า ๑๑.  
81คูณ โทขันธ์, พุทธศาสนากับชีวิตประจ าวัน, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์, 

๒๕๓๗), หน้า ๒๕-๒๘.  
82ปรีชา นันตาภิวัฒน์ น.อ.(พิเศษ), พจนานุกรมหลักธรรมพระพุทธศาสนา, (กรุงเทพมหานคร : 

ส านักพิมพ์ดวงแก้ว, ๒๕๔๔), หน้า ๑๔๓. 
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ท างานเหน็ดเหนื่อยก็ตาม สิ่งที่จะเป็นเครื่องในการควบคุมการพูดของเราให้ไพเราะก็คือสตินั้นเอง 
ดังนั้นการพูดหรือการแสดงออกทุกครั้งต้องมีสติอยู่เสมอ 

 ๓. อัตถจริยา หมายถึง การประพฤติประโยชน์ต่อกันและกัน คือ การท าสิ่งที่เป็น
ประโยชน์ต่อสถาบัน เช่น โรงพยาบาล มหาวิทยาลัย สังคมท่ีตนอาศัยอยู่ ตลอดถึงประเทศชาติสิ่งใดที่
เป็นโทษก็ควรละเว้นไม่กระท า การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์สามารถปฏิบัติได้ทั้งกาย วาจา ใจ    
ในทุกเวลาทุกโอกาส 

 ๔. สมานัตตตา หมายถึง ความเป็นผู้วางตนสม่ าเสมอ หรือเสมอต้นเสมอปลาย        
ซึ่งหมายถึงการรักษาระเบียบวินัยอันใดที่ทุกคนพึงปฏิบัติทั้งผู้ใหญ่ทั้งผู้น้อยตามหน้าที่ที่บัญญัติเอาไว้
เป็นระเบียบของสถานที่ ของหน่วยงาน เช่น กฎระเบียบของสถาบันการศึกษากฎระเบียบของสถานที่
ราชการต่างๆ เป็นต้น ตลอดถึงกฎหมายบ้านเมือง ในทางพระพุทธศาสนาก็คือพระวินัยบัญญัติ
ส าหรับพระภิกษุทั้งหลายนั้นเอง83  

บรรเทิง พาวิจิตร ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่เกี่ยวกับสังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า สังคหวัตถุ ๔ 
ประกอบด้วย ทานะ คือ การให้ มีใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ เสียสละแบ่งปัน ช่วยเหลือกันด้วยสิ่งของตลอด
จนถึงให้ความรู้ และค าแนะน าสั่งสอน ปิยวาจา คือ วาจาเป็นที่รัก มีวาจาดูดดื่มน้ าใจวาจาซาบซึ้ง 
กล่าวค าสุภาพไพเราะอ่อนหวานสมานสามัคคี ก่อเกิดไมตรีและความรักนับถือแสดงประโยชน์
ประกอบด้วยเหตุผลเป็นหลักฐาน เป็นมูลเหตุจูงใจให้นิยมยอมตาม อัตถจริยาคือ การประพฤติ
ประโยชน์ ขวนขวายช่วยเหลือกิจการ บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ แก้ไขปรับปรุงส่งเสริมในทาง
จริยธรรม สมานัตตตา คือ วางตนสม่ าเสมอ เสมอต้น เสมอปลาย ปฏิบัติสม่ าเสมอกัน ในชนทุกชั้ น 
วางตนให้เหมาะแก่ฐานะ ภาวะ บุคคล เหตุการณ์ และสิ่งแวดล้อมให้ถูกทาง84  

อุดม เชยกีวงค์ และ กนิษฐาน แป้นสุวรรณ  ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่เกี่ยวกับ       
สังคหวัตถุ ๔ ไว้ว่า ทาน คือ การแบ่งปันกันอยู่ แบ่งปันกันกิน แบ่งปันกันใช้ ปิยวาจา คือ พูดจากัน
อย่างไพเราะอ่อนหวาน ด้วยความปราถนาดีท าให้เกิดการรักใคร่ สามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน   
อัตถจริยา คือ ท าตนเป็นคนที่มีประโยชน์ต่อครอบครัว ต่อสังคมและประเทศชาติสมนัตตตา คือ        
การวางตนให้เหมาะสม เสมอต้นเสมอปลาย ไม่ท าให้เกิดชนชั้นขึ้น85  

จากการค้นคว้าผู้วิจัยสรุปได้ว่า สังคหวัตถุ ๔ ประกอบไปด้วย ทาน คือการช่วยเหลือ
แบ่งปัน สิ่งของเครื่องใช้ปัจจัยที่เรามีอยู่แก่ผู้อ่ืน การมีน้ าใจเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ซึ่งกันและกัน รวมทั้งการให้
ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์และถูกต้อง ปิยวาจา คือ การพูดจาอ่อนหวาน สุภาพ ให้ความ          
เป็นกันเอง ไม่พูดจาท าร้าย ส่อเสียดหรือท าให้ผู้อื่นเสียใจ ไม่บิดเบือนความเป็นจริง รู้จักใช้ค าพูดอย่าง
เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์ อัตถจริยา คือการบ าเพ็ญประโยชน์แก่สาธารณะด้วยแรงกาย       
ที่มีอยู่ ท าตนให้เป็นประโยชน์ทั้งต่อตนเองและสังคม ช่วยเหลือกิจกรรมต่างๆ ไม่นิ่งดู ดายหรือ        
เลี่ยงงาน สมานัตตตา คือ การเอาตัวเข้าไปสมาน การวางตัวเป็นกลาง ร่วมทุกข์ร่วมสุขร่วมกัน         

                                                           
83บุญสิริ ชวลิตธ ารง, ธรรมโอสถ, (กรุงเทพมหานคร : อมรินทร์การพิมพ์, ๒๕๒๙), หน้า ๒๓-๓๑.  
84บรรเทิง พาวิจิตร, การปกครองตามแนวพุทธศาสตร์, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โอเดียนส

โตร์, ๒๕๔๘), หน้า ๓๕-๓๖.  
85อุดม เชยกีวงค์ และ กนิษฐาน แป้นสุวรรณ, พระธรรมค าสั่งสอนของพระพุทธเจ้า, 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แสงดาว, ๒๕๔๘), หน้า ๑๑๕. 
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การวางตัวเหมาะสมกับฐานะที่เป็นอยู่เสมอต้นเสมอปลาย ประพฤติแต่ในสิ่งที่ เป็นประโยชน์                   
ไม่กระท าในสิ่งที่ชั่วหรือท าลายผู้อ่ืน 

๔) ความส าคัญของสังคหวัตถุ ๔ ต่อการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
การใช้หลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ ต่อการบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลโดยผู้วิจัยขอ

น าเสนอรายละเอียดดังต่อไปนี้ สังคหวัตถุ ๔ หมายถึง ธรรมะอันเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจคน 
ประสานความสัมพันธ์อันดีงามให้เกิดขึ้นในชนหมู่มาก เป็นหลักแห่งการเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ซึ่งกันและกัน
เพ่ือให้ประชาชนอยู่ร่วมกันได้อย่างปกติสุข เป็นหลักธรรมะท่ีช่วยส่งเสริมให้เกิดความสามัคคีกันในหมู่
คณะไม่ว่าจะเป็นองค์กรที่มีขนาดเล็กหรือองค์กรขนาดใหญ่และมี ๔ องค์ประกอบ ดังนี้ 

 ๑. ทาน คือ การเผื่อแผ่ แบ่งปัน ให้ความช่วยเหลือสงเคราะห์ทั้งทางทุนทรัพย์
สิ่งของ ปัจจัยสี่ที่จ าเป็น ไม่ว่าจะเป็น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย หรือยารักษาโรค รวมทั้งการ
แบ่งปันให้ความรู้ ศิลปวิทยาการ ความรู้ความสามารถที่เรามีอยู่ให้กับผู้อื่น 

 ๒. ปิยวาจา คือ การใช้ค าพูดหรือวาจาที่ไพเราะ ชัดเจน ไม่พูดส่งเสียดดูถูกดูแคลน 
พูดด้วยค าที่สุภาพนิ่มนวล จริงใจ ไม่พูดโกหกเสแสร้ง ชี้แจงแนะน าสิ่งที่เป็นประโยชน์ มีเหตุมีผล มี
หลักฐานอ้างอิง ไม่พูดเพ้อเจ้อ บิดเบือนจากความเป็นจริง การใช้ถ้อยค าที่แสดงถึงความเห็นอกเห็นใจ 
เข้าใจผู้อ่ืน พูดแล้วเกิดความสามัคคี ไม่ทะเลาะเบาะแว้งกัน 

 ๓. อัตถจริยา คือ การท าประโยชน์ให้แก่ผู้อ่ืน ช่วยเหลือตามก าลังแรงกายที่ตนมีอยู่ 
ไม่ได้ถูกบังคับ ท าด้วยความเต็มใจที่จะช่วยเหลือผู้อื่น ขวนขวายช่วยท ากิจกรรมต่างๆที่เป็นสาธารณะ
ประโยชน์ มุ่งให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม รวมทั้งช่วยแก้ปัญหาให้กับชุมชนและสังคมด้วย 

 ๔. สมานัตตตา คือ การเอาตัวเข้าไปสมาน การวางตัวเสมอต้นเสมอปลาย หนักแน่น  
ให้ความเสมอภาคกับทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ไม่เอารัดเอาเปรียบ ร่วมทุกข์ร่วมสุขช่วยเหลือเกื้อกูล
กันแก้ปัญหา ช่วยกันคิดในทางสร้างสรรค์ เพื่อให้ชุมชนและสังคมอยู่เย็นเป็นสุข 

ด้วยหลักธรรมสังคหวัตถุ ๔ นี้ เป็นหลักธรรมที่มีความส าคัญต่อการบริหารมาก
โดยเฉพาะกับองค์การบริหารส่วนต าบลซึ่งมีบทบาทและหน้าที่ในการดูแลให้ความช่วยเหลือแก่
ประชาชนในชุมชน สร้างความสามัคคีให้เกิดในชุมชน สามารถเข้าถึงปัญหาและวิถีชีวิตของคนใน
ชุมชนได้อย่างแท้จริงการใช้หลักสังคหวัตถุ ๔ ในการบริหารงาน ติดต่อประสานงานกับประชาชน จะ
เป็นหลักอย่างหนึ่งที่จะช่วยให้การบริหารงานมีความราบรื่นมากยิ่งขึ้น อันจะส่งผลให้บุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ และน าไปสู่การเป็นองค์กรที่มีคุณภาพต่อมา 
ดังนั้นการบริหารงานโดยน าหลักธรรมนี้มาใช้ควรพิจารณาสถานการณ์ที่จะน าหลักธรรมนี้มาใช้ ดังนี้ 

 ๑. เมื่อประชาชนมีความเดือดร้อนในด้านปัจจัยทั้งสี่ องค์การบริหารส่วนต าบลควร
ให้ความช่วยเหลือ หมายถึง การให้ทานอันเป็นสิ่งของเครื่องใช้ต่างๆ หรือเงินทุน เพ่ือให้ประชาชน มี
ความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน 

 ๒. เมื่อประชาชนมีความเดือดร้อน ต้องการความช่วยเหลือ เข้ามาติดต่อขอรับ
บริการที่องค์การบริหารส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบลให้ค าแนะน าชี้แจงอย่าถูกต้อง พูดจากับ
ประชาชนด้วยความไพเราะน่าฟัง 

 ๓. เมื่อประชาชนต้องการความช่วยเหลือทางด้านแรงกาย องค์การบริหารส่วน
ต าบลก็ให้ความส าคัญ ขวนขวายช่วยเหลืออย่าเต็มก าลังความสามารถ 
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 ๔. เมื่อเกิดปัญหาขึ้นในชุมชน องค์การบริหารส่วนต าบลก็เข้าไปช่วยในการแก้ไข
ส่วนต าบล จะช่วยส่งเสริมให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างองค์การบริหารส่วนต าบลกับประชาชนที่
อยู่ในความดูแล ซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความราบรื่น สามารถระบุและแก้ไขปัญหาได้
ตามความต้องการของประชาชน และส่งเสริมให้ประชาชนเกิดความเข้าใจและเข้ามามีบทบาททั้งยัง
เป็นส่วนหนึ่งที่มีส่วนช่วยกันแก้ไขปัญหาของชุมชนด้วยจากการค้นคว้าผู้วิจัยสรุปได้ว่า สังคหวัตถุ ๔ 
หมายถึง หลักธรรมที่เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวน้ าใจคน การผูกไมตรี เอ้ือเฟ้ือ เกื้อกูล หรือเป็นหลักการ
สงเคราะห์ซึ่งกันและกันมีหลัก ๔ ประการได้แก่ (๑) ทาน คือการให้ การสงเคราะห์หรือช่วยเหลือ
ผู้อ่ืนด้วยการให้สิ่งของที่ตนมีให้แก่ผู้ที่ต้องการ ผู้ขาดแคลนหรือผู้เดือดร้อน สิ่งของที่น ามาให้นั้นต้อง
เป็นสิ่งของที่ได้มาโดยสุจริตเป็นประโยชน์ คือผู้ให้ก็เป็นสุข อ่ิมเอิบใจ ผู้รับก็ก็สามารถบรรเทาทุกข์
ความเดือดร้อน รวมทั้งการให้ความรู้ที่ถูกต้อง ชัดเจนและเป็นจริงด้วย (๒) ปิยวาจา คือ การเจรจา
ด้วยถ้อยค าที่สุภาพและถ้อยค าที่มีประโยชน์ พูดถ้อยค าที่เป็นจริง และถ้อยค าที่ไม่กระทบกระทั่งผู้อ่ืน 
พูดแต่ในสิ่งที่เป็นประโยชน์ ท าให้เกิดความเลื่อมใสศรัทธาในตัวผู้พูด จูงให้ให้ละเว้นความชั่ว ท าให้
การงานส าเร็จ เป็นประโยชน์ในการด ารงชีวิตและการงานยิ่ง (๓) อัตถจริยา คือ การประพฤติตนให้
เป็นประโยชน์แก่ทั้งตนเองและผู้อ่ืน รู้จักการเสียสละไม่เห็นแก่ตัว ไม่เห็นแก่ความสุขสบายส่วนตัว 
ทุ่มเทแรงกายในการช่วยเหลือผู้ อ่ืน แก้ไขปัญหาต่างๆด้วยแรงกาย บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์        
(๔) สมานัตตตา คือ การวางตัวให้เหมาะสมเสมอต้นเสมอปลาย รู้จักวางตนให้เหมาะสมกับฐานะ      
มีจิตใจมั่นคงไม่หวั่นไหว เปลี่ยนแปลงง่ายและด ารงตนไว้ไม่ให้ตกไปในความชั่ว ปฏิบัติกับคนทั้งหลาย
อย่างเท่าเทียมกัน รวมทั้งอยู่ร่วมทุกข์ร่วมสุข ร่วมแก้ไขปัญหากับประชาชน 

๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
๒.7.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล 

การศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงาน
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยคัดเลือกงานวิจัยที่มี
กรอบแนวคิดตรงกันและเป็นงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานของท้องถิ่น ดังนี้ 

วิชิต โพธาราม ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาการด าเนินงานของเทศบาลต าบลในเขต
จังหวัดร้อยเอ็ด” ผลการศึกษาพบว่า 

 ๑. ผลการด าเนินงานของเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดร้อยเอ็ดทั้ง ๔ ด้านได้แก่       
ด้านบุคลากร ด้านงบประมาณ ด้านเครื่องวัสดุอุปกรณ์ ด้านบริหารจัดการมีผลการด าเนินงาน อยู่ใน
ระดับปานกลางโดยพิจารณาผลการด าเนินงานเป็นรายด้านมีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยคือ        
ด้านงบประมาณรองลงมาคือ ด้านการบริหารจัดการ ด้านบุคลากรและด้านเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ 

 ๒. บุคลากรเพศหญิงเห็นว่ามีผลการด าเนินงานโดยรวมด้านเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์
ของเทศบาลต าบลมากกว่าบุคลากรเพศชายอย่างมีนัยส าคัญของสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
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 ๓. บุคลากรที่มีความแตกต่างกันในเรื่องระดับการศึกษาและต าแหน่งมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับการด าเนินงานของเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดโดยรวมและเป็นรายด้านไม่แตกต่าง
กัน86  

แส สิงหัษฐิต ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองวารินช าราบ 
อ าเภอวารินช าราบ จังหวัดอุบลราชธานี” ผลการศึกษาพบว่า 

 ๑. บุคลากรเทศบาล มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีความคิดเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก       
๒ ด้าน คือ ด้านความปลอดภัยและการให้การบริการสุขภาพ และด้านการพัฒนาองค์กร และมีความ
คิดเห็นด้วย อยู่ในระดับปานกลาง ๖ ด้าน โดยด้านที่มีเฉลี่ยมากที่สุด ๓ อันดับ คือ ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรบุคคล และด้านการวางแผนการบริหารงาน
บุคคล 

 ๒. บุคลากรเทศบาลที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์แตกต่างกันมีความคิดเห็น
ต่อการบริหารงานบุคคลของเทศบาล โดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มีประสบการณ์  ในการ
ท างาน ๒๑-๓๐ ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเทศบาล ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากร
บุคคลมากกว่าบุคลากรที่มีอายุ ๑๐ ปีลงมา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ด้านการฝึกอบรม
และพัฒนามีความคิดเห็นมากกว่า บุคลากรที่มีอายุ ๑๑-๒๐ ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๕ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีความคิดเห็นด้วยมากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ ๓๑ ปี
ขึ้นไป ๑๑-๒๐ ปี และ ๑๐ ปีลงมา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ และด้านความปลอดภัย
และการให้บริการสุขภาพ มีความคิดเห็นด้วยมากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ ๑๑-๒๐ ปี และ ๑๐ 
ปีลงมา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

โดยสรุป บุคลากรเทศบาลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และบุคลากรเทศบาลที่มีประสบการณ์ ๒๐-๓๐ ปี มีความคิดเห็นด้วย
กับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล มากกว่าบุคคลที่มีประสบการณ์ ๓๑ ปีขึ้นไป ๑๑-๒๐ ปี และ 
๑๐ ปีลงมา ในด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรบุคคล ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาด้านค่าตอบแทน
และผลประโยชน์อื่นๆ และด้านความปลอดภัยและการให้บริหารสุขภาพ87  

สุนิษา ทวิชสังข์ ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษากระบวนการบริหารงานของส านัก
ปลัดเทศบาลนครอุบลราชธานี” ผลการศึกษาพบว่า 

 พนักงานเห็นมีการปฏิบัติต่อกระบวนการบริหารงานของส านักปลัดเทศบาลนคร
อุบลราชธานีเป็นรายทั้ง ๗ ด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 

                                                           
86วิชิต โพธาราม, “การศึกษาการด าเนินงานของเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด ”, 

วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม), 2546.  
87แส สิงหัษฐิต, “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองวารินช าราบ อ าเภอวารินช าราบ จังหวัด

อุบลราชธานี”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม), 
๒๕๔๗. 
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ด้านการจัดองค์การ ด้านการวางแผน ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร ด้านการอ านวยการด้าน
การรายงาน ด้านการประสานงาน และด้านพัฒนาบุคลากร 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ๔ ข้อ คือ ด้านการวางแผนได้
มีการก าหนดแผนงานและโครงการต่างๆ ด้านการจัดองค์การ ได้ระบุหน้าที่ความรับผิดชอบของ
พนักงานอย่างชัดเจน และด้านการอ านวยการ ได้แบ่งสายงานบังคับบัญชาที่ชัดเจนในการบริหารงาน 
และด้านการประสานงานได้แก่ได้จัดให้มีการพบปะสังสรรค์ระหว่างบุคลากรทุกระดับเพ่ือความ
สามัคคีภายใน88  

อรทัย จันทร์เหลือง ได้ศึกษาเรื่อง “ปัญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล
เขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี” พบว่า 

 ๑. บุคลากรของเทศบาลต าบลเขื่องใน เห็นว่าปัญหาในการบริหารงานบุคคล        
ของเทศบาลโดยรวมและเป็นรายด้าน ๔ ด้าน คือ การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร การ
บ ารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และการให้บุคลากรพ้นจากงาน อยู่ในระดับปานกลาง 

 ๒. บุคลากรที่มีวุฒการศึกษาแตกต่างกัน เห็นว่ามีปัญหาในการบริหารงานบุคคล
ของเทศบาลต าบลเขื่องใน โดยรวมและในรายด้าน ทั้ง ๔ ด้าน คือ ด้านการสรรหาและการบรรจุ
แต่งตั้งบุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้บุ คลากรพ้น
จากงาน ไม่แตกต่างกัน ๓. บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน เห็นว่าปัญหาในการ
บริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน โดยรวมและในรายด้านทั้ง ๔ ด้าน คือ ด้านการสรรหา
และการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการ ให้
บุคลากรพ้นจากงาน ไม่แตกต่างกัน 

 ๔. บุคลากรที่มีรายได้แตกต่างกัน เห็นว่าปัญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาล
ต าบลเขื่องใน โดยรวมและในรายด้านทั้ง ๔ ด้าน คือ ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 
ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร และด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน ไม่แตกต่าง
กัน 

โดยสรุป บุคลากรของเทศบาลต าบลเขื่องใน เห็นว่ามีปัญหาในการบริหารงานบุคคล
โดยรวมและรายด้านทั้ง ๔ ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษา และประสบการณ์ใน
การท างานแตกต่างกัน เห็นว่ามีปัญหาในการบริหารงานบุคคล โดยรวมและในรายด้านทั้ง ๔ ด้าน          
ไม่แตกต่างกัน ซึ่งข้อสนเทศหรือผลจากการศึกษาที่ได้จะน าไปเป็นประโยชน์ในการบริหารงานบุคคล
ของเทศบาลต าบลเขื่องใน อ าเภอเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ยิ่งขึ้นต่อไป89  

จรูญ ศรีสุกใส ได้ศึกษาเรื่อง “แนวทางการสร้างความมีอิสระในการบริหารงานบุคคล
ขององค์การบริหารส่วนท้องถิ่นไทย” ผลการศึกษาได้เสนอแนวทางการสร้างความมีอิสระในการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนท้องถิ่นโดยการรวมองค์การบริหารงานบุคคลทั้งหมดที่มีอยู่
                                                           

88สุนิษา ทวิชสังข์, “การศึกษากระบวนการบริหารงานของส านักปลัดเทศบาลนครอุบลราชธานี”, 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม), ๒๕๔๘. 

89อรทัย จันทร์เหลือง, “ปัญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน จังหวัด
อุบลราชธาน”ี, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาสารคาม), ๒๕๔๘.  
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ขณะนี้ให้เป็นองค์กรระดับชาติเพียงองค์กรเดียวเรียกว่าคณะกรรมการข้าราชการส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) 
แยกเป็นอิสระจากระบบราชการพลเรือนของประเทศท าหน้าที่บริหารงานบุคคลเหนือพนักงานของ
องค์การบริหารส่วนท้องถิ่นทุกประเภทคณะกรรมการดังกล่าวนี้มีองค์ประกอบ ๓ ฝ่ายคือผู้แทนของ
องค์การบริหารส่วนท้องถิ่นทุกประเภทผู้แทนพนักงานท้องถิ่นทุกประเภทและผู้ทรงคุณวุฒิที่รัฐมนตรี
แต่งตั้งประธาน ก.ถ. ได้แก่ผู้แทนขององค์การบริหารส่วนท้องถิ่นที่ได้รับเลือกมีส านักงานเลขาธิการ 
ก.ถ. เป็นหน่วยงานธุรการนอกจากนี้ยังมีคณะอนุกรรมการประจ าจังหวัด และอนุกรรมการข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่นประจ าองค์การบริหารส่วนท้องถิ่น แต่ละแห่งคอยช่วยเหลือในการปฏิบัติหน้าที่การจัด
องค์กรที่มีอิสระจากอ านาจของราชการส่วนกลางนี้น่าจะสนองตอบความต้องการของท้องถิ่น        
และบริหารงานได้ดีกว่าการจัดองค์กรบริหารรูปแบบเดิมในส่วนของอ านาจหน้าที่นั้นองค์กรบริหาร
ระดับชาติมีอ านาจหน้าที่ เฉพาะที่เกี่ยวกับการวางกฎเกณฑ์การบริหารและมีอ านาจบริหาร ซึ่งหาก
มอบให้องค์กรบริหารระดับจังหวัดหรือระดับท้องถิ่นแล้วจะเกิดผลเสียมากกว่าการสร้างองค์กรบริหาร
ที่กล่าวมานี้อาจท าได้โดยการตรากฎหมายว่าด้วยระเบียบราชการท้องถิ่นขององค์การบริหาร       
ส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภทโดยก าหนดให้ระเบียบว่าด้วยพนักงานข้าราชการท้องถิ่นขององค์การ
บริหารส่วนท้องถิ่นประเภทนั้นๆเป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการท้องถิ่น90  

ศิวาพร โยธะคง ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคลากรของ
องค์การบริหารส่วนต าบล: ศึกษาเฉพาะกรณี ต าบลศรีโคตร อ าเภอจตุรพักตรพิมาน จังหวัดร้อยเอ็ด” 
พบว่า 

 ๑. การบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลศรีโคตร ตามองค์ประกอบ 
๔ ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงไปต่ า ดังนี้ ด้านการธ ารงค์รักษาและ
ป้องกันทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก ด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง  

 ๒. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล
ศรีโคตร มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.๐๑ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบที่มีค่ามากที่สุด คือ องค์ประกอบด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์กับด้านการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ (r=๐.๗๖๒) รองลงมา คือ องค์ประกอบด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับด้านการ
ให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ (r=๐.๗๒๓) ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรกับการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ (r=๐.๖๔๙) และองค์ประกอบที่สัมพันธ์กันน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์กับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (r=๐.๖๔๗)91  

วรัญรดา กุมรีจิตร ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลในเขต
อ าเภอพรานกระต่าย จังหวัดก าแพงเพชร” พบว่า  

                                                           
90จรูญ ศรีสุกใส, “แนวทางการสร้างความมีอิสระในการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร    

ส่วนท้องถิ่นไทย” วิทยานิพนธ์นิติศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์), ๒๕๔๐.  
91ศิวาพร โยธะคง, “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

ต าบล : ศึกษาเฉพาะกรณี ต าบลศรีโคตร อ าเภอจตุรพักตรพิมาน จังหวัดร้อยเอ็ด”, สารนิพนธ์ศาสนศาสตรมหา
บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย), ๒๕๕๐.  
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๑) การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัด
ก าแพงเพชรโดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก
ทุกด้าน ซึ่งค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ด้านการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ และค่าเฉลี่ยต่ าสุดได้แก่ ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

๒) ผลการเปรียบเทียบ พบว่า บุคลากรเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอพรานกระต่าย 
จังหวัดก าแพงเพชรที่มี ระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคล ของเทศบาล
ต าบล โดยรวม ๔ ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ พนักงานเทศบาลที่มี เพศ 
รายได้ อายุ และประสบการณ์ในการท างาน ต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคล                 
ของเทศบาลต าบล ไม่แตกต่างกัน 

๓) บุคลากรของเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัดก าแพงเพชร                
ได้เสนอแนะเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอ
พรานกระต่าย จังหวัดก าแพงเพชร แยกเป็นด้านโดยเรียงความถี่สูงสุดตามล าดับดังนี้  ๑) ด้านการ
จัดหาทรัพยากรมนุษย์ คือ ผู้บริหารควรมีการวางแผนในการจัดหาบุคลากรให้ชัดเจน ให้เหมาะสมกับ
ลักษณะงาน และเพียงพอตามภารกิจ ๒) ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ คือ ผู้บริหารควรมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามความสามารถของบุคลากร ๓) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ 
เทศบาลควรจัดให้มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างทั่วถึงและสม่ าเสมอ ๔) ด้านการธ ารง
รักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ คือ เทศบาลควรมีการบ ารุงขวัญก าลังใจอย่างสม่ าเสมอ เช่น        
การยกย่องชมเชย ให้โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีสวัสดิการเพิ่มเติมนอกจากเงินเดือน92  

สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล เป็นระบบย่อย ของระบบการเมืองจึงอยู่ภายใต้
สภาพแวดล้อมทางการเมือง ซึ่งพฤติกรรมของบุคลากร ในระบบจะถูกก าหนดโดยพลังในทาง
การเมือง ทั้งจากภายนอกและภายใน ระบบการคัดเลือกคน เข้าสู้ระบบราชการก็จะมุ่งเน้นเรื่องความ
เสมอภาคและความยุติธรรมเป็นส าคัญ โดยถือว่าบุคลากรนั้นเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดของการ
บริหารกิจการ จึงต้องให้ความส าคัญ ในขั้นตอนการบริหารงานบุคคล ด้านการสรรหาบุคลากร การท า
บุคลากรรู้สึกรักและหวงแหนในหน่วยงานจนกว่าจะพ้นจากต าแหน่งหน้าที่ ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องมี
กระบวนการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพและได้มาตรฐาน เพ่ือให้ได้มาซึ่งก าลังคนที่เหมาะสม
กับงาน มีพนักงานส่วนท้องถิ่นท่ีมีศักยภาพเพ่ือสร้างผลงานที่มีคุณภาพอันส่งผลต่อการบริหารจัดการ
และการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืน การบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลที่ก าหนด    
โดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นประกอบด้วย ๔ ด้าน คือ การจัดหาทรัพยากร การให้รางวัล
ทรัพยากร การพัฒนาทรัพยากร และการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากร กรอบแนวคิดดังกล่าว
ท้องถิ่นใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินการบริหารงานงานบุคคลในปัจจุบัน ซึ่งสอดสอดคล้องกับงานวิจัย
ที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงที่ใช้ประเมินการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่น 
ดังนั้น ผู้วิจัยจะได้น าไปใช้เป็นกรอบในการศึกษาต่อไป  
                                                           

92วรัญรดา กุมรีจิตร, “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอพรานกระต่าย   
จังหวัดก าแพงเพชร”, สารนิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร์การปกครอง), (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๘๐ 
 

๒.๗.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์การบริหารส่วนต าบล 

การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในการกระจายอ านาจ          
สู่ท้องถิ่น เป็นการปกครองด้วยตนเองตามกฎหมายปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งประชาชนสามารถเข้าไปมี
ส่วนร่วมในองค์การได้แสดงความคิดเห็นการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบลได้ มีผู้วิจัยหลาย
ท่านได้รวมข้อมูลในการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบลดังนี้ 

ธินิตา ฐิติภากร ศึกษาวิจัยเรื่อง การเปรียบเทียบความโปร่งใสในการบริหารงาน                      
ของเทศบาลต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดนครปฐม พบว่า ความโปร่งใสของเทศบาล
ต าบลอยู่ในระดับปานกลาง และองค์การบริหารส่วนต าบลอยู่ในระดับมาก และเมื่อเปรียบเทียบความ
โปร่งใสในการบริหารงานเทศบาล ๑) การเปิดเผยข้อมูล ๒) การให้ประชาชนมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ของรัฐ ๓) ความรับผิดชอบในการบริหารงานอยู่ในระดับมาก ๔) การให้ประชาชนติดตาม ตรวจสอบ
การบริหารงาน93  

ชัยวิทย์ ประเสริฐสุข ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ กับความสามารถ       
ในการปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัด
กาฬสินธุ์ ผลการวิจัยพบว่า ผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลและ
พนักงานองค์การบริการบริหารส่วนต าบลที่มีความแตกต่างของอายุ ระดับการศึกษาและต าแหน่ง         
มีระดับการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน94  

รหัส แสงผ่อง ได้วิจัยเรื่อง กระบวนการบริหารการพัฒนาท้องถิ่นตามหลักธรรมาภิบาล
ของกรรมการบริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า  

 ๑) กรรมการบริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดจันทบุรีและ
มีกระบวนการบริหารการพัฒนาท้องถิ่นตามหลักธรรมาภิบาลอยู่ในระดับมาก โดยมีกระบวนการ
บริหารการพัฒนาท้องถิ่นตามหลักคุณธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือกระบวนการบริหารการ
พัฒนาท้องถิ่นตามหลักความคุ้มค่า ส าหรับค่าเฉลี่ยที่มีค่าต่ าสุด คือกระบวนการบริหารการพัฒนา
ท้องถิ่นตามหลักความรับผิดชอบ 

 ๒) กรรมการบริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี ที่มี 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้ แตกต่างกันมีกระบวนการบริหารการ
พัฒนาท้องถิ่นตามหลักธรรมาภิบาลแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

 ๓) กรรมการบริหาร และสมาชิกสภาองค์สภาองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
จันทบุรี ที่มีต าแหน่งของกรรมการบริหารและสมาชิกสภา จ านวนครั้งที่เข้ามาด ารงต าแหน่งใน

                                                           
93ธนิตา ฐิติภากร, “การศึกษาเปรียบเทียบความโปร่งใสการบริหารงานของเทศบาลต าบลและ

องค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดนครปฐม”,วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล), ๒๕๔๖. 

94ชัยวิทย์ ประเสริฐสุข, “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสามารถในการปฏิบัติงานตามอ านาจ
หน้าที่ของคณะกรรมการบริหารส่วนต าบลในจังหวัดกาฬสินธุ์”,วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : สถาบันราชภัฏมหาสารคาม), ๒๕๔๖.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๘๑ 
 

องค์การบริหารส่วนต าบล และระดับชั้นขององค์การบริหารส่วนต าบลแตกต่างกัน มีกระบวนการ
บริหารการพัฒนาท้องถิ่นตามหลักธรรมาภิบาลแตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ95 

อภิชาต โชติชัชวาลกุล ได้ศึกษาหลักธรรมาภิบาลกับการบริหารงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบล กรณีศึกษาเขตอ าเภอหนองหญ้าไซ จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวิจัย พบว่า          
(๑) ความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาลกับการบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล ทั้ง ๖ ด้านอยู่
ในระดับมาก (๒) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาลเป็นรายด้าน จ าแนกตาม ต าแหน่ง เพศ 
อายุ พบว่าแตกต่างกันตามหลักนิติธรรมและหลักการมีส่วนร่วม จ าแนกตามระดับการศึกษาและ
ระยะเวลาในการท างานพบว่าไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ (๓) ปัญหาและแนวทางในการ
ท างาน ขององค์การบริหารส่วนต าบลพบว่า จะต้องมีการท างานแบบโปร่งใส มีความรับผิดชอบต่อ
หน้าที่และยุติธรรม มีการวางแนวทางการท างานร่วมกันระหว่างองค์การบริหารส่วนต าบลกับ
ประชาชน96  

วรียา เอ่ียมวิบูลย์ ได้ท า การวิจัยเรื่อง ศักยภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
การบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ผลการวิจัยพบว่า คณะกรรมการสนับสนุนการปฏิบัติการพัฒนา
ชนบทระดับต าบล มีความคิดเห็นต่อศักยภาพในกรปฏิบัติงานในภาพรวมของคณะกรรมการบริหาร
องค์การบริหารส่วนต าบล อยู่ในเกณฑ์ค่อนข้างสูง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ต าแหน่ง        
ของคณะท างานสนับสนุนการพัฒนาชนบทระดับต าบล มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับศักยภาพ        
ในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล อย่างมีวินัยส าคัญทางสถิติ 
ส่วนตัวแปรอ่ืนๆ คือ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานกับสภาต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบล
ความเชื่อในหลักประชาธิปไตยและความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ขอคณะกรรมการสนับสนุนการปฏิบัติงานพัฒนาชนบทระดับต าบล ไม่มีความสัมพันธ์กับศักยภาพ       
ในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล  

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารส่วนต าบลพบว่า การบริหารงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลควรให้มีการปรับปรุงแก้ไขระบบการบริหารงานในด้านอ านาจหน้าที่ ในการ
ให้บริการสาธารณะ โดยรัฐต้องเร่งด าเนินการสนับสนุนบุคลากรและกระจายงบประมาณไปยัง
องค์การบริหารส่วนต าบล และรัฐควรให้ค าแนะน าและส่งเสริมความรู้แก่พนักงานเจ้าหน้าที่อย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งในที่นี้ในการจัดเก็บภาษีอากรและรายได้ต่าง ๆ ตามที่กฎหมายก าหนดไว้ ควรมีการ
ประเมินและตรวจสอบอย่างต่อเนื่อง อนึ่ง ควรเน้นการแก้ไข ในเรื่องของการก าหนดแผน และ
นโยบายในการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง โดยทั้งสองฝ่ายต้องให้ความร่วมมือแก่กันและกันในการ

                                                           
95รหัส แสงผ่อง, “กระบวนการบริหารการพัฒนาท้องถิ่นตามหลักธรรมาภิบาลของกรรมการบริหาร

และสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดจันทบุรี”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตร มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย 
สถาบันราชภัฏร าไพพรรณี), ๒๕๔๗.  

96อภิชาต โชติชัชวาลกุล, “หลักธรรมาภิบาลกับการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล
กรณีศึกษาในเขตอ าเภอหนองหญ้าไซ จังหวัดสุพรรณบุรี, รายงานการศึกษาอิสระปริญารัฐประศาสนสาตร
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแก่น), ๒๕๕๐. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ปฏิบัติงานทุกขบวนการ เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาระบบการบริหารงานและเป็นแหล่งให้บริการ
แก่ประชาชนในท้องถิ่นอย่างเป็นทางการ97 

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสรุปได้ว่าการน าหลักการบริหารการจัดการ
บ้านเมืองที่ดี มาใช้ในในการบริหารจ าเป็นอย่างมาก เพราะหลักการดังกล่าวมีให้ความเป็นธรรมกับทุก
คนสามารถตรวจสอบได้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างเป็นระบบระเบียบพร้อมที่จะเปิดเผย
และมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผลตรวจสอบการด าเนินการและการบริหารจัดการที่ดี เพื่อให้ 

เกิดความโปร่งใสในการปฏิบัติงานของทุกภาคส่วนซึ่งจะส่งผลให้ภาพพจน์ขององค์กร
โดยรวมดีขึ้น และเป็นสังคมที่เติบโตด้วยความแข็งแกร่งอันจะช่วยให้ประเทศชาติมีความสงบสุขและ
พัฒนาอย่างรวดเร็วและยั่งยืน 

๒.๗.๓ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับทัศนะ 

การศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงาน
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยคัดเลือกงานวิจัยตาม
ทัศนะของพนักงานและเป็นงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานของท้องถิ่น 

นพพล สุรนัคครินทร์  ศึกษาวิจัยเรื่อง “การน าหลักธรรมาภิบาลมาปรับใช้ใน                
องค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะของพนักงานส่วนต าบลจังหวัดเชียงใหม่” พบว่า การน าหลัก                     
ธรรมมาภิบาลมาปรับใช้ในองค์การบริหารส่วนต าบลตามทัศนะของพนักงานส่วนต าบล ในภาพรวม
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาด้านความโปร่งใสอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบตาม
ปัจจัยด้านบุคคล พบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ท างาน
ต่างกัน มีทัศนะต่อการน าหลักธรรมาภิบาลมาปรับใช้ในองค์การบริหารส่วนต าบลไม่แตกต่างกัน และ
เมื่อเปรียบเทียบตามปัจจัยด้านขนาดขององค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า มีการน าหลักธรรมาภิบาล
มาปรับใช้ใน องค์การบริหารส่วนต าบล แตกต่างกัน98  

ธัญนิตา ไทธิปกรณ์ ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาเปรียบเทียบความโปร่งใสในการ
บริหารงานของเทศบาลต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนคติพนักงานส่วนท้องถิ่น 
จังหวัดนครปฐม” การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความโปร่งใส และศึกษาเปรียบเทียบ
ถึงระดับความโปร่งใสในการบริหารงานของเทศบาลต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัด
นครปฐม ประชากรที่ศึกษา คือ ข้าราชการประจ าของเทศบาลต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล 
จังหวัดนครปฐม จ านวน ๑๙๑ คน พบว่าความโปร่งใสของเทศบาลต าบล และองค์การบริหารส่วน
ต าบล อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบความโปร่งใสในการบริหารงานเทศบาลต าบลและ
องค์การบริหารส่วนต าบล พบว่าทั้ ง  ๒ หน่วยงานมีความโปร่งใสในแต่ละด้านดังต่อไปนี้                      

                                                           
97วรียา เอี่ยมวิบูลย์, “ศักยภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วน

ต าบล”,ภาคนิพนธ์พัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต, (คณะพัฒนาสังคม : สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์), 
๒๕๔๒.  

98นพพล สุรนัคครินทร์, “การน าหลักธรรมาภิบาลมาปรับใช้ในองค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะ
ของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดเชียงใหม่”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่), ๒๕๔๗. 
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๑) การเปิดเผยข้อมูล ๒) การให้ประชาชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมของรัฐ ๓) การบริหารกิจการของ
ท้องถิ่นอยู่ในระดับปานกลาง และไม่แตกต่างกันแต่ในด้าน ๔) การให้ประชาชนติดตาม ตรวจสอบ
การบริหารงาน มีความแตกต่างกัน ข้อเสนอแนะการวิจัย (๑) ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย คือผู้บริหาร
ระดับสูงควรเพิ่มข้อบัญญัติในการส่งเสริมด้านความโปร่งใส และส่วนกลางควรก าหนดนโยบายในการ
จัดสรรเงินอุดหนุนให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (๒) ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ คือ ควรแจ้งข้อมูล
ข่าวสารของหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง จัดหาเจ้าหน้าที่ประชาสัมพันธ์ให้กับหน่วยงาน ประชาสัมพันธ์
เมื่อจัดท าโครงการฝึกอบรมให้เจ้าหน้าที่ของรัฐ เข้าถึงหลักธรรมาภิบาล และปรับปรุงระเบียบต่าง ๆ 
ให้มีความยืดหยุ่น เพื่อให้ประชาชนทราบข้อมูลของหน่วยงาน และเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ 
อันจะน าไปสู่การพัฒนาท้องถิ่นร่วมกัน และท าให้การบริหารงานของรัฐเกิดความโปร่งใสมากขึ้น99  

วนิดา เทพชุม ได้ศึกษาเรื่อง “การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ตามทัศนคติของพนักงานส่วนต าบลอ าเภอเมืองพัทลุง จังหวัดพัทลุง” พบว่า พนักงานส่วน
ต าบลมีความคิดเห็นว่า การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบลด้านความ
โปร่งใสมีปัญหาในระดับปานกลาง องค์การบริหารส่วนต าบลเปิดโอกาสให้ประชาชนในพ้ืนที่เข้า
มาร่วมในการกิจกรรม การด าเนินงาน การแต่งตั้งเป็นคณะกรรมจัดซื้อจัดจ้าง ตรวจรับงานจ้าง อยู่ใน
ระดับปานกลาง ส่วนการตรวจสอบ อยู่ในระดับน้อย โดยรวมองค์การบริหารส่วนต าบลสามารถสร้าง
ความโปร่งใสให้เป็นที่ยอมรับของประชาชนได้พอสมควร100  

บุญยิ่ง ประทุม ได้ศึกษาเรื่อง “พัฒนาการการบริหารงานตามหลักความโปร่งใสและ
การมีส่วนร่วมของประชาชน ตามทัศนคติของประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลเขาสามยอด  
จังหวัดลพบุรี” ผลการวิจัยพบว่า ๑) องค์การบริหารส่วนต าบลมีกระบวนการสร้างความเข้าใจและ
ความเชื่อมั่นต่อประชาชน เช่นการลงพ้ืนที่เพ่ือรับฟังความคิดเห็นของประชาชน การสร้างเครือข่าย
ความร่วมมือในพ้ืนที่ การให้บริการและการอ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชน การปลูกฝังเรื่อง
เกี่ยวกับปกครองท้องถิ่นแก่เด็กและเยาวชน ๒) องค์การบริหารส่วนต าบล มีการเปิดเผยข้อมูล
ข่าวสาร เช่น ติดป้ายประกาศ การท าเอกสารแผ่นพับ วาสาร การประกาศเสียงตามสาย การประชุม 
องค์การบริหาร ส่วนต าบลสัญจร การท า website นอกจากนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลมีการ
สัมมนาเชิงรุก ๓) องค์การบริหารส่วนต าบล มีกระบวนการตรวจสอบ โดยการแต่งตั้งคณะกรรมการ
ภาคประชาชนในการด าเนินการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล การให้
ความรู้และการอบรมในระเบียบกฎหมายแก่ประชาชน ส่วนการตรวจสอบโดยสภาท้องถิ่น มีการเปิด
โอกาสให้สภาท้องถิ่นในการตรวจสอบการท างานขององค์การบริหารส่วนต าบล ได้หลายช่องทาง เช่น 
การตั้งกระทู้ถาม หรือเปิดอภิปรายผู้บริหารท้องถิ่น และการเชิญประชาชนเข้ามาร่วมในการประชุม
สภาท้องถิ่น ๔) องค์การบริหารส่วนต าบล มีกระบวนการท าประชาคมโดยมีการรวมกลุ่มกันเพ่ือ

                                                           
99ธัญนิตา ไทธิปกรณ์, “การศึกษาเปรียบเทียบความโปร่งใสในการบริหารงานของเทศบาลต าบล

และองค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนคติพนักงานส่วนท้องถิ่น จังหวัดนครปฐม”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสตร
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหิดล), ๒๕๔๘. 

100วนิดา เทพชุม, “การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนคติ
ของพนักงานส่วนต าบลอ าเภอเมืองพัทลุง จังหวัดพัทลุง”, ค้นคว้าแบบอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแก่น), ๒๕๕๐.  
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ป้องกันปัญหาของชุมชนและเข้ามามีส่วนร่วมในการตรวจสอบการท างานของ องค์การบริหารส่วน
ต าบลเพ่ือให้เกิดความโปร่งใส มีการอนุมัติงบประมาณสอดคล้องกับแผนพัฒนาเพ่ือให้การพัฒนา
สนองตอบตรงตามความต้องการของประชาชนทุกกลุ่ม 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดการบริหารงานตามหลักความโปร่งใสของประชาชนนั้นเป็นปัจจัย
ส าคัญ ดังต่อไปนี้ ๑) ปัจจัยด้านทหารและข้าราชการเกษียณในพ้ืนที่ ๒) ปัจจัยโครงสร้างกฎหมาย    
๓) ปัจจัยการเลือกตั้งผู้บริหารท้องถิ่นโดยตรง ๔) ปัจจัยการเข้าถึงพ้ืนที่และการสร้างผู้น าชุมชน         
๕) ปัจจัยด้านภาคประชาชนเข้มแข็งและคลังสมองท้องถิ่น ข้อเสนอแนะพบว่า 

 ๑. องค์การบริหารส่วนต าบล ควรสนับสนุนองค์กรสตรีให้มีความเข้มแข็งในการมี
ส่วนร่วมและการตรวจสอบ องค์การบริหารส่วนต าบล โดยอบรมให้ความรู้ทางการปกครองท้ องถิ่น 
กฎหมายท้องถิ่นแก่กลุ่มสตรีใน องค์การบริหารส่วนต าบล 

 ๒. องค์การบริหารส่วนต าบล ควรมีการบริหารด้วยความโปร่งใสโดยการเปิดเผย
ข้อมูลข่าวสารให้ประชาชนรับทราบโดยทั่วถึง และหลากหลายช่องทาง เช่น แผนพับ วารสาร เพ่ือให้
ประชาชนเข้าถึงข้อมูลได้สะดวก ควรสนับสนุนภาคประชาชนให้เข้มแข็งในการตรวจสอบการท างาน
ของ องค์การบริหารส่วนต าบล โดยการให้ความรู้ด้านกฎหมาย การจัดซื้อจัดจ้าง การท าแผนพัฒนา
ท้องถิ่นแก่ประชาชน แต่งตั้งตัวแทนภาคประชาชนเข้ามาเป็นกรรมการด้านต่างๆ องค์การบริหารส่วน
ต าบลควรจัดประชุมประชาคมเป็นประจ าทุกเดือนเป็นการประชุมแบบสัญจรไปทุกหมู่บ้าน เพ่ือรับฟัง
ความคิดเห็น ปัญหา ความต้องการของประชาชน ควรจัดท าท าเนียบข้อมูลด้านต่าง ๆ ในท้องถิ่น เช่น 
ด้านการศึกษา ด้านกฎหมาย ด้านศาสนาและวัฒนธรรมอย่างเป็นระบบ 

 ๓. สถาบันการศึกษาในท้องถิ่นควรท าวิจัยเชิงปฏิบัติการเพ่ือถอดบทเรียนรู้ด้ าน
ความโปร่งใสควรมีการจัดตั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้นแบบด้านความโปร่งใส101  

ศิริพร ปัญญาเสน ได้ศึกษาเรื่อง “ทัศนคติของพนักงานต่อความสุจริตและความ
โปร่งใสในองค์การบริหารส่วนต าบลพิชัย จังหวัดล าปาง” ผลการวิจัยพบว่า ด้านความโปร่งใส ในงาน
โครงสร้างพื้นฐานขององค์การบริหารส่วนต าบลมีความโปร่งใสในระดับปานกลาง องค์การบริหารส่วน
ต าบล ได้ส่งเสริมให้ภาคประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมโดยเป็นคณะกรรมการฝ่ายต่าง ๆ อาทิ แต่งตั้งเป็น
คณะกรรมการเปิดซองสอบราคา กรรมการตรวจรับพัสดุ คณะกรรมตรวจงานจ้าง ท าให้การ
ด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในด้านต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ 
เปิดรับฟังความคิดเห็นประชาชนในการจัดท าแผนพัฒนาโดยการท าประชาคมหมู่บ้าน102  

จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทัศนะและทัศนคติ พอที่จะสรุปได้ดังนี้ ทัศนะเป็นความรู้สึก
นึกคิดของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งและพร้อมที่จะแสดงออกด้วยค าพูด การปฏิบัติหรือ
การแสดงออกทางด้านทัศนะคติในช่วงระยะเวลาใดระยะเวลาหนึ่งซึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงได้ง่ าย 

                                                           
101บุญยิ่ง ประทุม, “พัฒนาการการบริหารงานตามหลักความโปร่งใสและการมีส่วนร่วมของประชาชน 

ตามทัศนคติของประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลเขาสามยอด จังหวัดลพบุรี”, วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ 
ศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์), ๒๕๕๑. 

102ศิริพร ปัญญาเสน, “ทัศนคติของพนักงานต่อความสุจริตและความโปร่งใสในองค์การบริหารส่วน
ต าบลพิ ชัย จั งหวัดล าปาง”,ค้นคว้าอิสระทางรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต ,  (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น), ๒๕๕๑.  
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ทัศนะเป็นส่วนหนึ่งซึ่งไม่สามารถแยกออกจากทัศนคติได้ ส่วนทัศนะคติเป็นการแสดงออกทางด้าน
ความคิดเห็นที่เปลี่ยน แปลงได้ยาก เพราะมีส่วนประกอบที่มาจากขบวนการกลั่นกรองทางด้าน
ความรู้สึกนึกคิดหรืออารมณ์โดยสั่งสมประสบการณ์ทั่งในด้านบวกและในด้านลบของบุคคลใดบุคคล
หนึ่ง โดยพร้อมที่จะแสดงออกมาในเชิงบวก เชิงลบและความนิ่งเฉย  

๒.๗.๔ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับสังคหวัตถุ ๔ 

พุทธศาสนาเกิดข้ึนมานานเป็นระยะกว่าสองพันปี หากมองในแง่ของทฤษฎีองค์การแล้ว
ก็เป็นเรื่องที่น่าสนใจอย่างยิ่งว่าท าไมองค์กรศาสนานี้จึงมีความเข้มแข็งและยั่งยืนจนถึงปัจจุบัน 
สมัยก่อนผู้บริหารทั่วไปมักมองข้ามแหล่งความรู้นี้ไปไม่ว่าจะเป็นด้วยความดูถูกดูแคลนไม่สนใจ ไม่รู้
หรือมีอคติ หากแต่ปัจจุบันนี้เริ่มมีผู้ให้ความสนใจธรรมะในพุทธศาสนามากขึ้นโดยเฉพาะการน า
หลักธรรมเข้ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารองค์กร สังคหวัตถุ ๔ ก็เป็นหลักธรรมอันหนึ่งที่เหมาะสมกับ
การบริหารการปกครองคนหมู่มาก เพราะเป็นหลักธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจคน ประสานชนให้เกิด
ความสามัคคีกัน ดังนั้นจึงได้มีผู้สนใจให้การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานตามหลักสังคหวัตถุ ๔ 
ไว้ดังนี้ 

กฤตยา โอวาท ได้ศึกษาการบริหารจัดการที่ก่อให้ เกิดการทุจริตในสหกรณ์ภาค
การเกษตร พบว่า การบริหารการจัดการสหกรณ์ ขาดการวางแผนที่ดี การก าหนดแผนงานเป็นเพียง
แผนกว้างๆ ในเรื่องการท าธุรกิจ ไม่มีการก าหนดขั้นตอนในการปฏิบัติตน สหกรณ์มีเจ้าหน้าที่เพียงพอ
ต่อการ ปฏิบัติงาน มีการแบ่งหน้าที่ปฏิบัติงาน แต่ไม่มีขั้นตอนในการปฏิบัติงาน และเจ้าหน้าที่ทุกคน
สามารถ ท างานในหน้าที่อื่นได้ โดยไม่มีการควบคุมซึ่งกันและกัน ขาดผู้น าที่มีความรู้ ความสามารถทั้ง
ฝ่าย103  

ปัณณธร เธียรชัยพฤกษ์ ได้วิจัยเรื่อง การประยุกต์ใช้หลักสังคหวัตถุ ๔ เพ่ือสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลกรุงเทพผลการวิจัยพบว่า การประยุกต์ใช้หลักสังคหวัตถุ 
๔ เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานโรงพยาบาลกรุงเทพ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับคะแนนการเห็นด้วยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ ด้านปิยวาจา ด้านสมานัตตตาด้านทาน และด้านอัตถจริยาอยู่ในระดับมากทั้งหมด ตามล าดับ
ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสังคหวัตถุ ๔ ของพนักงานโรงพยาบาลกรุงเทพ 
กับความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก โดยมีค่าสหสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง ๒ ด้าน คือ 
ด้านปิยวาจา และสมานัตตตา และ อยู่ในระดับปานกลาง คือด้านทาน และอัตถจริยา104  

พระวีรวัฒน์ รอดสุโข ได้กล่าวไว้ในวิทยานิพนธ์เรื่อง เปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ทางการ 
เรียน และความคงทนในการเรียนรู้วิชาพระพุทธศาสนา เรื่องสังคหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ ไตรลักษณ์ 
๓ กลุ่มสร้างเสริมลักษณะนิสัย ชั้นประถมปีที่ ๔ ระหว่างการสอนด้วยหนังสือการ์ตูนและการสอน 

                                                           
103กฤตยา โอวาท, “การศึกษาการบริหารจัดการที่ก่อให้เกิดการทุจริตในสหกรณ์ภาคการเกษตร”, 

(รายงานการวิจัย กรมส่งเสริมสหกรณ์), ๒๕๔๗.  
104ปัณณธร เทียนชัยพฤกษ์, “การประยุกต์ใช้หลักสังคหวัตถุ ๔ เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์การ : 

กรณีศึกษาโรงพยาบาลกรุงเทพ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย), ๒๕๕๒.  
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ตามปกติ พบว่า นักเรียนที่สอนโดยการสอนด้วยหนังสือการ์ตูนประกอบวิชาพระพุทธศาสนา            
มีความรู้ เพิ่มขึ้นและมีผลสัมฤทธ์ทางการเรียนสูงกว่านักเรียนที่สอนโดยการสอนตามปกติ105  

พระมหาบุญเพียร ปุญฺญวิริโย ได้ท าการศึกษาเรื่อง แนวคิดและวิธีการขัดเกลาทาง
สังคมในสถาบันครอบครัวตามแนวพระพุทธศาสนา พบว่าในด้านแนวความคิดเกี่ยวกับครอบครัว 
พระพุทธศาสนาเห็นว่าครอบครัวเป็นสถาบันที่มีความส าคัญส าหรับฆราวาส ซึ่งเป็ นสถานที่ใช้ชีวิต
ร่วมกันของบุคคลที่มีอุดมคติชีวิตเหมือนหรือใกล้เคียงกัน โดยมีสัมพันธภาพทางกายและทางจิตใจต่อ
กัน อันมีเป้าหมายเพ่ือการแบ่งเบาภาระหน้าที่ต่อกัน และการผลิตสมาชิกที่มีคุณภาพให้กับสังคม 
ลักษณะครอบครัวที่ดีตามหลักพระพุทธศาสนาได้แก่ครอบครัวที่สมาชิ กทุกคนในครอบครัวมี
คุณลักษณะทางธรรมและสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างถูกต้อง 

ด้ านแนวคิด เกี่ ยวกับการขัด เกลา พระพุทธศาสนาเ ห็นว่ าการขัด เกลา คือ
กระบวนการพัฒนาชีวิตของบุคคล ซึ่งมีความจ าเป็นที่จะต้องขัดเกลาตนเองให้มีคุณภาพ อันเป็น
กระบวนการพัฒนาชีวิตอย่างต่อเนื่องจวบจนการได้บรรลุถึงเป้าหมายสูงสุดของชีวิต  คือพระนิพพาน 
ซึ่งการขัดเกลาเป็นกระบวนการที่บุคคลทุกสถานภาพจะต้องปฏิบัติ และส่งเสริมผู้อ่ืนให้ได้รับการขัด
เกลาที่ถูกต้อง แนวคิดส าคัญเกี่ยวกับการขัดเกลาในครอบครัว ได้แก่ การให้ความส าคัญแก่เด็กใน
ฐานะที่เป็นผู้สืบทอดอารยธรรมของมนุษย์ ที่ผู้ใหญ่จะต้องให้การอบรมสั่งสอนให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี
งาม การเชื่อมั่นในศักยภาพของเด็กที่สามารถฝึกฝนพัฒนาตนเองได้การปลูกฝังจิตส านึกในความ
กตัญญูกตเวที การรู้จักหน้าที่ของตนเองที่พึงปฏิบัติต่อผู้อ่ืนการเข้าใจในความแตกต่างของบุคคล และ
ตระหนักถึงกระบวนแห่งเหตุปัจจัยของสรรพสิ่ง 

ส่วนที่สอง วิธีการขัดเกลาในสถาบันครอบครัวตามหลักพระพุทธศาสนามีลักษณะส าคัญ 
คือ การให้ความส าคัญต่อองค์ประกอบด้านต่าง ๆ ที่เป็นปัจจัยต่อการขัดเกลาบุคคลทุกด้าน ทั้งที่เป็น
องค์ประกอบภายในและภายนอกตัวบุคคล ซึ่งสมาชิกในครอบครัวจะต้องขัดเกลาตนเองให้มี
คุณสมบัติตามหน้าที่อย่างสมบูรณ์ ในส่วนของการอบรมสั่งสอนบุตรมีลักษณะส าคัญ คือ การปลูกฝัง
ให้บุตรได้พัฒนาทั้งด้านพฤติกรรม จิตใจ และสติปัญญาอย่างครบส่วน อีกทั้งจะต้องกระท าอย่าง
ต่อเนื่องตั้งแต่เล็กจนเติบใหญ่ โดยบุคคลเกี่ยวข้องต้องปฏิบัติตนเป็นกัลยาณมิตรในการส่งเสริมการขัด
เกลาให้บรรลุส่วนที่สาม วิธีการประยุกต์การขัดเกลาทางพระพุทธศาสนาที่สามารถน ามาใช้กับสถาบัน
ครอบครัว ได้แก่วิธีการขัดเกลาที่พระพุทธองค์ทรงน ามาปฏิบัติในสังคมสงฆ์ คือ การวางระเบียบ
กฎเกณฑ์การปฏิบัติร่วมกับสมาชิกในครอบครัว การส่งเสริมสนับสนุนให้ก าลังใจแก่สมาชิกครอบครัว
เมื่อปฏิบัติตนถูกต้อง การลงโทษหรือห้ามปรามเมื่อมีการกระท าผิดกฎเกณฑ์การเปิดโอกาสให้สมาชิก

                                                           
105พระวีรวัฒน์ รอดสุโข, “ เปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ทางการเรียน และความคงทนในการเรียนรุ้วิชา 

พระพุทธศาสนาเรื่องสังหวัตถุ ๔ พรหมวิหาร ๔ ไตรลักษณ์๓ กลุ่มเสริมสร้างลักษณะนิสัยช้ันประถมศึกษาปีที่ ๔ 
ระหว่างการสอนด้วยหนังสือการ์ตูนและการสอนตามปกติ”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัย 
มหาสารคาม), ๒๕๔๕. 
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ในครอบครัวได้ตรวจสอบและแนะน าตักเตือนกันได้ และการเปิดโอกาสให้สมาชิกในครอบครัวได้
ส านึกตนในกรณีที่ได้เผลอพลั้งท าผิดพลาดไป106  

ไพฑูรย์ ขุนอาสา ได้วิจัยเรื่อง “ผู้บริหารกับการใช้สังคหวัตถุธรรม ศึกษากรณีผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานการประถมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์”พบว่า ผู้บริหาร
โรงเรียน ยังมีความเข้าใจในหลักสังคหวัตถุธรรมไม่ชัดเจนดี จึงไม่สามารถน าหลักสังคหวัตถุธรรมไปใช้
ในการบริหารงานได้ครบถ้วนเต็มที่ ผู้บริหารต้องมีความรู้ความเข้าใจในหลักธรรมข้อนี้ให้ถูกต้องก่อน 
จึงจะน าหลักสังคหวัตุถธรรมนี้ไปปฏิบัติได้107  

พฤกษา พุทธรักษ์ ได้วิจัยเรื่อง การบริหารจัดการสหกรณ์การเกษตรตามหลัก        
สังคหวัตถุ ๔ : กรณีศึกษาสหกรณ์การเกษตรในเขตจังหวัดนครนายก ผลการวิจัยพบว่าโดยภาพรวม 
สมาชิกมีความเข้าใจ แต่ยังคงไม่มีความเข้าใจว่าใครเป็นเจ้าของสหกรณ์ ในระดับการปฏิบัติ            
ในด้านการบริหารจัดการสหกรณ์ ทุกข้อมีระดับการปฏิบัติมาก โดยมีระดับของการปฏิบัติในเรื่ องมี
การก าหนดวิธีควบคุมตรวจสอบดูแลการเก็บรักษาเอกสารด้านการเงินการบัญชีและเอกสารอ่ืนๆ  ที่
เกี่ยวข้องมากที่สุด การบริหารจัดการสหกรณ์โดยหลัก สังคหวัตถุ๔ ทั้ง ๔ ด้าน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ในด้านทาน ด้านปิยวาจา ด้านอัตถจริยา และ ด้ าน
สมานัตตตา ที่ยังคงมีระดับการปฏิบัติน้อย108  

มานิตา สุขส าราญ ได้ท าการศึกษาเรื่องพฤติกรรมของผู้ปกครองนักเรียนโรงเรียน                
พุทธศาสนาวันอาทิตย์มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยในการน าหลักพุทธธรรมมาปฏิบัติ
ภายในครอบครัว ตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ซึ่งเป็นหลักธรรมในการสงเคราะห์ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
ของบุคคลในครอบครัว พบว่า การที่สมาชิกหาโอกาสพบปะพูดคุยกันอาทิตย์ละ ๑ ครั้ง เพ่ือสร้าง
ความเข้าใจที่ดีต่อกัน แม้จะมีเวลาน้อยมาก แต่การให้รู้จักแบ่งเวลาท ากิจกรรมร่วมกัน เป็นการ             
เปิดโอกาสให้สมาชิก ได้แสดงความรู้ สึกที่ดี  การพูดด้วยถ้อยค าสุภาพไพเราะอ่อนหวาน                     
แสดงความเห็นใจและปรารถนาดีให้ความช่วยเหลือเพ่ือนบ้านจะก่อให้เกิดความสามัคคี ผูกมิตรไมตรี 
เป็นการสร้างความสุขต่อครอบครัวและสังคม109  

                                                           
106พระมหาบุญเพียร ปุญฺญวิริโย (แก้ววงศ์น้อย), “แนวคิดและวิธีการขัดเกลาทางสังคมในสถาบัน

ครอบครัวตามแนวพระพุทธศาสนา”, วิทยานิพนธ์หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชา
พระพุทธศาสนา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย), ๒๕๔๔.  

107ไพฑูรย์ ขุนอาสา, “ผู้บริหารกับการใช้สังคหวัตถุธรรม : ศึกษากรณีผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษา อ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม่), ๒๕๓๒. 

108พฤกษา พุทธรักษ์, “การบริหารจัดการสหกรณ์การเกษตรตามหลักสังคหวัตถุ ๔ :กรณีศึกษา
สหกรณ์การเกษตรในเขตจังหวัดนครนายก”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, 
(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย), ๒๕๕๑.  

109มานิตา สุขส าราญ, “การศึกษาพฤติกรรมของผู้ปกครองนักเรียนโรงเรียนพุทธศาสนาวันอาทิตย์
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในการน าหลักพุทธธรรมมาปฏิบัติภายในครอบครัว”, วิทยานิพนธ์ 
หลักสูตรปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต, (สาขาวิชาพระพุทธศาสนา บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหาจุฬา             
ลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๔๘  
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รภัสสา พานิกุล ได้วิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจของประชาชนต่อการให้บริการจัดหางาน
ของรัฐ ตามหลักสังคหวัตถุ : กรณีศึกษาศูนย์จัดหางาน กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงาน” พบว่า 
ความพึงพอใจของประชาชน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เปรียบเทียบความพึงพอใจของประชาชนต่อ
การให้บริการจัดหางานของรัฐ ตามหลักสังคหวัตถุ : กรณีศึกษาศูนย์จัดหางาน กรมการจัดหางาน 
กระทรวงแรงงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนประชาชนที่มา
ใช้บริการจัดหางานที่มีสถานภาพสมรส สถานภาพการท างาน ระดับการศึกษา และรายได้ที่ต่างกัน    
มีความพึงพอใจต่อการให้การบริการการจัดหางานของศูนย์จัดหางาน กรมการจัดหางาน กระทรวง
แรงงานตามหลักสังคหวัตถุ ๔ โดยภาพรวมแตกต่างกัน ข้อเสนอแนะพบว่า ด้านทาน ควรมีขั้นตอน
การให้บริการเหมาะสมชัดเจน ด้านปิยวาจา ควรพูดจาทักทายด้วยน้ าเสียงที่จริงใจสุภาพ               
ด้านอัตถจริยา ควรดูแลเอาใจใส่ผู้มาใช้บริการอยู่เสมอ ด้านสมานัตตตา ควรให้บริการโดยยึด
กฎระเบียบ ตอบสนองความต้องการมีคุณธรรมประจ าใจในการปฏิบัติงาน110  

ราชันย์ ธงชัย, พันโท. ได้วิจัยเรื่อง ความพึงพอใจของประชาชนต่อการให้บริการ       
ในการลงบัญชีทหารกองเกินตามแนวสังคหวัตถุ ๔ ของหน่วยสัสดีอ าเภอเมือง จังหวัดระยองพบว่า       
ผู้ที่มาใช้บริหารส่วนใหญ่จะมีพ้ืนที่อาศัยอยู่นอกพ้ืนที่เทศบาลนครระยอง คิดเป็นร้อยละ๗๐.๐         
ผลการศึกษา ประชาชนมีความพึงพอใจต่อการให้บริการในด้านทาน เป็นอันดับแรก ( x = ๓.๙๖) 
รองลงมามีความพึงพอใจต่อการให้บริการในด้านปิยวาจา (x = ๓.๙๕) และสุดท้ายมีความพึงพอใจต่อ
การให้บริการในด้านอัตถจริยา (x=๓.๗๖) โดยภาพรวมมีความพึงพอในอยู่ในระดับมาก (x = ๓.๘๘) 
ด้านปัญหาและอุปสรรค การลงบัญชีทหารกองเกิน หน่วยสัสดีอ าเภอเมือง จังหวัดระยอง           
เมื่อเปรียบเทียบกับจ านวนประชาชนที่มีอาชีพท าการเกษตรกรรม และประมงน้ าเค็ม จึงท า ให้
ประชาชนไม่ได้รับข่าวสาร จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ราชการควรจัดท าเอกสารเผยแพร่ประชาสัมพันธ์เพ่ือให้
ประชาชนได้รับข่าวสารจากทางราชการ เพื่อประโยชน์ของประชาชน111  

สมหมาย บัวจันทร์, พันตรี. ได้วิจัยเรื่อง การวิเคราะห์และยกระดับความพึงพอใจใน
การให้บริการประชาชน ตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ของส านักงานเขตบางแค กรุงเทพมหานคร มีพบว่า 
ความพึงพอใจของประชาชนต่อการให้บริการของส านักงานเขตบางแค กรุงเทพมหานครตาม
หลักสังคหวัตถุ ๔ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าประชาชนมีความ
พึงพอใจต่อการให้บริการด้านสมานัตตตามากเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมา คือด้านทาน ด้านอัตถจริยา
และล าดับสุดท้าย คือ ด้านปิยวาจา และเม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจของประชาชนโดยจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคลแล้วพบว่าบุคคลที่มีระดับการศึกษาและรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความพึงพอใจ       
ต่อการให้การบริการแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ ส าหรับเพศ อายุ สถานภาพ

                                                           
110รภัสสา พานิกุล,“ความพึงพอใจของประชาชนต่อการให้บริการจัดหางานของรัฐตามหลัก     

สังคหวัตถุ : กรณีศึกษาศูนย์จัดหางาน กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงาน”, พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชา     
รัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๒.  

111ราชัน ธงชัย, พันโท, “ความพึงพอใจของประชาชนต่อการให้บริการในการลงบัญชีทหารกองเกิน
ตามแนวสังคหวัตถุ ๔”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย), ๒๕๕๑. 
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สมรส อาชีพ ประสบการณ์ในการมาใช้บริการ ประเภทของการมาใช้บริการและพ้ืนที่อยู่อาศัยมีความ
พึงพอใจไม่แตกต่างกัน ปัญหาและอุปสรรคในการให้การบริการประชาชนของส านักงานเขตบางแค 
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ การพัฒนาคุณภาพก าลังคน ซึ่งภาครัฐยังขาดทิศทางและนโยบายที่แน่ชัด    
ทั้งยังขาดความต่อเนื่อง ขาดการประสานงานและร่วมมือระหว่างหน่วยฝึกอบรมต่างๆ ท าให้การ
พัฒนาบุคลากรมีลักษณะต่างคนต่างท าไม่ตรงกับความต้องการ112  

โสภณ สวากขาโต, ดต. ได้วิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นของสมาชิกสหกรณ์ต่อการบริหาร
จัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ต ารวจตระเวนชายแดนตามหลักสังคหวัตถุ ๔” พบว่า ความคิดเห็นต่อการ
บริหารจัดการสหกรณ์ออมทรัพย์ต ารวจตระเวนชายแดนตามหลักสังคหวัตถุ ๔ได้แก่ ด้านทาน          
ด้านปิยวาจา ด้านอัตถจริยา และด้านสมานัตตตา พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางเมื่อ
พิจารณาในแต่ละด้าน พบว่าด้านทาน และด้านปิยวาจามีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้าน
อัตถจริยา และด้านสมานัตตตา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก113  

จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ที่กล่าวมาข้างต้น      
พอสรุปได้ว่า ประชาชนมีความพึงพอใจในการบริหารงานของอบต. ตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ในส่วน
ข้อเสนอแนะประชาชนต้องการให้ขั้นตอนการให้บริการของอบต. มีความเหมาะสมชัดเจนรวดเร็ว 
พนักงานควรพูดจาทักทายด้วยน้ าเสียงที่จริงใจสุภาพ ดูแลเอาใจใส่ผู้มาใช้บริการอยู่เสมอ และควร
ให้บริการโดยยึดกฎระเบียบ ให้ความเท่าเทียมกันและเป็นธรรม ในส่วนของผู้บริหารพบว่ามีความ
เข้าใจในหลักสังคหวัตถุธรรมไม่ชัดเจน จึงไม่สามารถน าหลักสังคหธรรมไปใช้ในการบริหารได้อย่าง
เต็มประสิทธิภาพได้ 

๒.๘ กรอบแนวคิดการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเรื่อง “การบริหารบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก” จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วย
ตัวแปรต้น (Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ ๑. เพศ ๒. อายุ ๓. ระดับการศึกษา ๔. รายได้ ๕. ประสบการณ์ท างาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ การบริหารบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล ในเขตพ้ืนที่ อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก โดยผู้วิจัยสังเคราะห์
จากแนวคิด/ทฤษฎี ของทฤษฎีของส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน

                                                           
112สมหมาย บัวจันทร์, พันตรี, “การวิเคราะห์และยกระดับความพึงพอใจในการให้บริการประชาชน 

ตามหลักสังคหวัตถุ ๔ ของส านักงานเขตบางแค กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย), ๒๕๕๒.  

113โสภณ สวาขาโต, ด.ต., “ความคิดเห็นของสมาชิกสหกรณ์ต่อการบริหารจัดการสหกรณ์                 
ออมทรัพย์ต ารวจตระเวนชายแดนตามหลักสังคหวัตถุ ๔”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชา                
รัฐประศาสนศาสตร์, (บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๒. 
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ท้องถิ่น114 ซึ่งแบ่งออกเป็น ๔ ด้าน ได้แก่ ๑. ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ๒. ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ๓.ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ และ ๔. ด้านการธ ารงรักษาและป้องกัน
ทรัพยากรมนุษย์ ดังแผนภาพที่ 2.๑ 

 

ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
(Independent Variable)      (Dependent Variables) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 2.1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

                                                           
114ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ส านักงาน ก.ถ.), คู่มือการ

ใช้เครื่องชี้วัดส าหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น, หน้า ๗. 
 

ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- รายได ้
- ประสบการณ์ท างาน 

 

แนวทางการสัมภาษณ์การบริหารงานบุคคล 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล  

อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
โดยการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  จ านวน ๑๒ รูป/คน  

 กลุ่มที่ ๑ ผู้น าทางศาสนา   
 กลุ่มที่ ๒ ผู้บริหาร 
 กลุ่มที่ ๓ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
 กลุ่มที่ ๔ พนักงานส่วนต าบล 
  
   
 

การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบล 

ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง                 
จังหวัดพิษณุโลก 

๑. ด้านจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
๒. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
๓. ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
๔. ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 
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บทท่ี ๓ 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 งานวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะ
พนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก” เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods 
Research) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) จากแบบสอบถาม (Questionnaire) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative  
Research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) 
ซ่ึงผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการด าเนินการวิจัยตามล าดับ ๕ ขั้นตอน ดังนี้  

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
๓.๒ ประชากรกลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
๓.๔ การเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

๓.๑ รูปแบบกำรวิจัย 
งานวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงาน

ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก” เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) 
ระหว่าง การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) 
จากแบบสอบถาม (Questionnaire) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative  Research) โดยการสัมภาษณ์
เชิงลึก (In depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) 

๓.๒ ประชำกรกลุ่มตัวอยำ่งและผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 

๓.๒.๑ ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ๑) ประชำกร (Population) พนักงานขององค์การบริหารส่วนต าบล ในพ้ืนที่ อ าเภอ
เมือง จังหวัดพิษณุโลก ซึ่งมจี านวน ทั้งสิ้นจ านวน ๖๒๕ คน ๑ 
 ๒) กลุ่มตัวอย่ำง (Sample) ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 
และวิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง(Sampling) ดังนี้ 
  
 
 
 
                                                           

๑ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดพิษณุโลก, กลุ่มมาตรฐานการบริหารงานท้องถิ่น, วันที่ ๑๕ 
กุมภาพันธ์ ๒๕๕๖, (อัดส าเนา). 
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 ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง (Sample Size) กลุ่มตัวอย่างได้มาจาก พนักงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบล จ านวน ๒๔๔ คน ที่ได้จากสูตรของ Taro Yamane ซึ่งใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 
๐.๐๕ ดังนี้ 
  
 
  
 โดย N =  จ านวนประชากรทั้งหมด 
  e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 
  n = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 
ประชากรทั้งหมด ๖๒๕ คน เมื่อแทนค่าในสูตรจะได้ดังนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
เพราะฉะนั้นจ านวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ ๒๔๔ คน 

 วิธีกำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำง (Sampling) การสุ่มกลุ่มตัวอย่างใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งชั้น 
ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 

 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วน โดยพิจารณาจากจ านวนประชากร เพ่ือให้ได้
ข้อมูลมีลักษณะกระจาย ให้สัมพันธ์กับสัดส่วนของประชากร โดยท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 
random sampling) โดยใช้ อบต. เป็นระดับในการสุ่มกลุ่มตัวอย่างอย่างเป็นสัดส่วนโดยใช้สูตร ดังนี้ 

จ านวนตัวอย่างในแต่ละ อบต. = จ านวนตัวอย่างทั้งหมด × จ านวนพนักงานในแต่ละ อบต. 

   จ านวนประชากรทั้งหมด 

 จากสูตรจะได้ประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นของ พนักงานขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในอ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก รวม ๒๔๔ คน รายละเอียดดังตารางที่ ๓.๑ 

 
 
 

2)(1 eN
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n




2)05.0(6251

625


n

5625.11

625


n

5625.2

625
n

90.243n

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๓ 
 

ตำรำงท่ี ๓.๑ จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างพนักงานส่วนต าบลในอ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

ที ่
องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล              

อ ำเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก  
จ ำนวน 

พนักงำน (คน) 
จ ำนวน 

กลุ่มตัวอย่ำง (คน) 
๑ องค์การบริหารส่วนต าบลท่าโพธิ์ ๑๑๔ ๔๔ 
๒ องค์การบริหารส่วนต าบลสมอแข ๗๑ ๒๘ 
๓ องค์การบริหารส่วนต าบลบึงพระ  ๖๙ ๒๗ 
๔ องค์การบริหารส่วนต าบลวัดจันทร์ ๖๑ ๒๔ 
๕ องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านกร่าง ๕๕ ๒๑ 
๖ องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง ๕๒ ๒๐ 
๗ องค์การบริหารส่วนต าบลงิ้วงาม ๓๐ ๑๒ 
๘ องค์การบริหารส่วนต าบลไผ่ขอดอน ๒๗ ๑๑ 
๙ องค์การบริหารส่วนต าบลวัดพริก ๒๗ ๑๑ 

๑๐ องค์การบริหารส่วนต าบลวังน้ าคู้ ๒๕ ๑๐ 
๑๑ องค์การบริหารส่วนต าบลปากโทก ๒๕ ๑๐ 
๑๒ องค์การบริหารส่วนต าบลมะขามสูง ๒๔ ๙ 
๑๓ องค์การบริหารส่วนต าบลบ้านป่า ๒๔ ๙ 
๑๔ องค์การบริหารส่วนต าบลจอมทอง ๒๑ ๘ 

รวม ๖๒๕ ๒๔๔ 

๓.๒.๒ ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญ 

 ผู้วิจัยท ำกำรสัมภำษณ์เชิงลึก (In depth Interview) ก ำหนดคุณสมบัติไว้ดังนี้ 
 ๑. กลุ่มท่ี ๑ ผู้น ำทำงศำสนำที่มีประสบกำรณ์ในกำรบริหำรงำนบุคคล 
 ๒. กลุ่มท่ี ๒ ผู้บริหำรผู้ที่มีอ ำนำจสูงสุดในกำรบริหำรงำนบุคคลในองค์กร 
 ๓. กลุ่มที่ ๓ ปลัดองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล พนักงำนส่วนต ำบล หัวหน้ำส่วนรำชกำร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับกำรบริหำรงำนบุคคล 
 ๔. กลุ่มที่ ๔ พนักงำนองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล ที่มีประสบกำรณ์ท ำงำนในองค์กำร
บริหำรส่วนต ำบลไม่น้อยกว่ำ ๕ ป ี

 ผู้ให้ข้อมูลส ำคัญจ ำนวน ๑๒ รูป/คน  ได้แก่ 

๑. พระครูกิตติรัตนานุกูล  ผอ.โรงเรียนสาธิตวิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช 
๒. พระมหาธีรเดช  ธีรวฑฺฒโน รก.รผอ.วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช ฝ่ายบริหาร 
๓. พระมหาธนศักดิ์  จินฺตกวี ผจล.วัดพระศรีรัตนมหาธาตุวรมหาวิหาร 
๔. ว่าที่ร้อยตรี ธรรมนูญ  ท้าวฮ้าย นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านกร่าง 
๕. นายนิโรจน์  แจ้งแก้ว  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะขามสูง 
๖. นายศิริชัย  รอดเทศ  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง 
๗. นายอ านวย  ตาวงศ ์ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลวัดจันทร์ 
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๘. นายสุรพงษ์ พุกจันทร์    ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบึงพระ 
 ๙. ว่าที่ร้อยตรี โยธิน บุญมาก  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสมอแข 
 ๑๐. นายพัฒนา กันอ่อง  นิติกร  อบต.บึงพระ 
 ๑๑. นางสาวกมลชนก สิริมา นักพัฒนาชุมชน  อบต.สมอแข 
 ๑๒. นางสาวจีรวัฒน ์เผือกพ้วง นักวิชาการจัดเก็บ  อบต.มะขามสูง 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 

๓.๓.๑ แบบสอบถำม 

๑) ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต าราและงานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสอบถาม 

๒) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึง
รายละเอียดต่างๆ เพื่อให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้ 

๓) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
๔) สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล 
๕) น าเสนอร่างแบบสอบถามต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้ เชี่ยวชาญ                 

เพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 
๖) น าแบบสอบถามไปทดลองใช้  (Try out) กับประชากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือหา

ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) แล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 
๗) จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับจริง และน าไปแจกกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
๘) รวบรวมแบบสอบถาม แล้วน ามาวิเคราะห์ 

๓.๓.๒ ลักษณะของเครื่องมือ 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้ศึกษาพัฒนาขึ้น
ตามกรอบของการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล  
โดยปรับปรุงและสังเคราะห์จากแนวคิด/ทฤษฎีของส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น  กรณีศึกษาพนักงานส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จั งหวัดพิษณุโลกเพ่ือใช้เก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย โดยแบ่งออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ ๑ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่  เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์การท างาน โดยมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) 
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 ตอนที ่๒ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับทั้ง ๔ ด้าน คือ 
  ๑. ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  
  ๒. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
  ๓. ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์   
  ๔. ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 
 โดยที่ผู้ตอบแบบสอบถามจะต้องแสดงความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลกซึ่งมีลักษณะ
เป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มี ๕ ระดับโดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
  ๕ หมายถึง การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  ๔ หมายถึง การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับมาก 
  ๓ หมายถึง การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง 
  ๒ หมายถึง การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับน้อย 
  ๑ หมายถึง การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 การตรวจสอบความเที่ยงตรงและความน่าเชื่อถือผู้ศึกษาได้แจกแบบสอบถามให้แก่
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลเนินมะปราง อ าเภอเนินมะปราง จังหวัดพิษณุโลก ซึ่งมีคุณสมบัติ
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่จะท าการศึกษาจ านวน ๓๐ คน เพ่ือทดสอบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจ
ค าถามในแบบสอบถามอย่างชัดเจนหรือไม่ เมื่อมีข้อบกพร่องก็จะได้ท าการแก้ไขให้ถูกต้อง แล้วจึงน า
แบบสอบถามแจกให้กับกลุ่มตัวอย่างที่จะท าการศึกษาดังที่ได้ก าหนดไว้แล้ว ในส่วนของกลุ่มตัวอย่าง
ที่ท าการศึกษา  

 ตอนที่ ๓ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-Ended) 

๓.๓.๓ กำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือ 

 ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้ 
 ๑) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ ตรวจสอบเครื่องมือ
ที่สร้างไว้ 
 ๒) หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนอประธาน
และกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ แล้วน ามา
ปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม ซึ่งผู้เชี่ยวชาญทั้ง ๕ ท่าน ประกอบด้วย 
  ๒.๑) อาจารย์ พระมหา ดร.วรัญญู วรญฺญู หัวหน้าศูนย์บัณฑิตศึกษาวิทยาลัยสงฆ์
นครสวรรค์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ๒.๒) อาจารย์ ผศ.ดร.วรกฤต  เถื่อนช้าง  อาจารย์ประจ าคณะพุทธศาสตร์               
วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
  ๒.๓) อาจารย์ รุ่งอรุณ  อบเชย อาจารย์ประจ าคณะสังคมศาสตร์  วิทยาลัยสงฆ์
นครสวรรค์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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  ๒.๔) อาจารย์ ดร.โชติ  บดีรัฐ  อาจารย์ประจ าสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์                  
คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
  ๒.๕) นางอัจฉรา  ปานพ่วง  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลปากโทก  อ าเภอเมือง  
จังหวัดพิษณุโลก 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย ก่อนน าไปใช้เพ่ือพิจารณาทั้งในด้านเนื้อหา
สาระ และโครงสร้างของค าถามตลอดจนภาษาที่ใช้  และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการวัด
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา เพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างค าถามแต่ละข้อและวัตถุประสงค์
หรือหาค่า IOC (Index of Item-Objective Congruence)๒ โดยใช้สูตรดังต่อไปนี้ 

ใช้สูตร IOC  =   

IOC  คือ ดัชนีความสอดคล้อง 
R  คือ คะแนนการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
∑R คือ ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
N  คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

โดยก าหนดเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 

+๑  หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับจุดประสงค์การวิจัย 
๐   หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับจุดประสงค์การวิจัย 
-๑  หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับจุดประสงค์การวิจัย 

เกณฑ์การแปลความหมายค่าดัชนีความสอดคล้องที่ยอมรับได้ซึ่งเครื่องมือการวิจัยฉบับ
นี้ได้ค่า IOC ระหว่าง ๐.๖-๑.๐ ทุกข้อซึ่งถือว่าเครื่องมือใช้ได้ 

๓) หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้ว
ไปทดลองใช้ (Try out) กับพนักงานส่วนต าบลเนินมะปราง อ าเภอเนินมะปราง จังหวัดพิษณุโลก 
จ านวน ๓๐ ชุดเพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีการของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient)๓ โดยเครื่องมือการวิจัยทั้งฉบับ จ านวน ๓๖ ข้อ ได้ค่าความ
เชื่อมั่นของเครื่องมือทั้งฉบับเท่ากับ ๐.๙๕๕ แสดงให้เห็นว่าเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมีความน่าเชื่อถือ
ได้สูง 

๔) น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือขอ
ความเห็นชอบและจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อใช้แจกกลุ่มตัวอย่างจริงในการวิจัยต่อไป 

 

 
                                                           

๒สมนึก  ภัททิยธนี, กำรวัดผลกำรศึกษำ, พิมพ์ครั้งที่๕, (กาฬสินธุ์ : ประสานการพิมพ์), ๒๕๔๙, 
หน้า๒๒๐. 

๓สิน  พันธุ์พินิจ, เทคนิคกำรวิจัยทำงสังคมศำสตร์, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทจูนพับลิสซิ่งจ ากัด), 
๒๕๔๗, หน้า ๑๙๑.   
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๓.๓.๔ แบบสัมภำษณ์ 

๑) ศึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์ท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต าราและงานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 

๒) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึง
รายละเอียดต่างๆ เพื่อให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้ 

๓) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
๔) สร้างแบบสัมภาษณ์ให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือใน

การเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) เพ่ือน ามาวิเคราะห์ 

๓.๔ กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๔.๑ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลจำกแบบสอบถำม 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 
๑) ขอหนั งสือจากผู้ อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา                        

รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิ ทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ถึง                
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามจาก พนักงาน              
ขององค์การบริหารส่วนต าบล 

๒) น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลกับพนักงานส่วนต าบล ที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน  ๒๔๔ ชุด และเก็บแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง แล้วน ามาตรวจสอบความถูกต้อง             
ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ทั้งหมดจ านวน ๒๔๔ ชุด คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ ของจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 
 ๓) น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ต่อไป 

๓.๔.๒ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลจำกแบบสัมภำษณ์ 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 
๑) ขอหนั งสือจากผู้ อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา                          

รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ ถึงผู้ให้
ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการให้สัมภาษณ์ 

๒) ท าการนัดวัน เวลาและสถานที่กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) เพ่ือสัมภาษณ์
ตามท่ีก าหนดไว้ 

๓) ด าเนินการสัมภาษณ์ตามวัน เวลาและสถานที่ที่ก าหนดนัดไว้ จนครบทุกประเด็น 
โดยขออนุญาตใช้วิธีการจดบันทึกและการบันทึกเสียงประกอบการสัมภาษณ์ 

๔) น าข้อมูลดิบที่ได้มารวบรวมเพ่ือวิเคราะห์โดยวิธีการที่เหมาะสมและน าเสนอต่อไป 
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๓.๕ กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
๓.๕.๑ กำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสอบถำม 

 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ โดยใช้สถิติ ดังนี้ 

 สถิติพรรณนำ (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่ม
ตัวอย่างและพรรณนา ปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ คือ ค่าความถี่ (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage),                                 
ค่าเฉลี่ย  (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

แปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยยึดเกณฑ์ดังนี้ 
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  ๔.๕๑ – ๕.๐๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ มากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  ๓.๕๑ – ๔.๕๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ มาก 
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  ๒.๕๑ – ๓.๕๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ ปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  ๑.๕๑ – ๒.๕๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ น้อย 
 ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  ๑.๐๐ – ๑.๕๐ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ น้อยที่สุด๔ 

 สถิติอนุมำน (Inferential Statistics) ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบ 
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก โดยจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้คือ การทดสอบค่าที (t-test) ในกรณีตัวแปรต้นสองกลุ่ม และการทดสอบ
ค่าเอฟ (F-Test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีตัวแปร
ต้นตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไป เมื่อพบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่ด้วยวิธีผลต่างเป็นส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant Difference : LSD.)  
 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended Question) วิเคราะห์
โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique) ประกอบบริบท น าเสนอเป็น
ความเรียงประกอบตาราง โดยการแจกแจงความถี่ของผู้ตอบค าถามปลายเปิด 

 ๓.๕.๒ กำรวิเครำะห์ข้อมูลจำกแบบสัมภำษณ์ 

 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์โดยวิธีการดังนี้  
 ๑) น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาถอดเสียงและบันทึกเป็นข้อความ 
 ๒) น าข้อความจากการสัมภาษณ์และการจดบันทึกมาจ าแนกเป็นประเด็นและเรียบเรียง
เฉพาะประเดน็ที่เกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
 ๓) วิเคราะห์ค าให้สัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยใช้
เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique) ประกอบบริบท (Context) 

๔) สังเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยและน าเสนอต่อไป  

                                                           

 ๔ชูศรี  วงศ์รัตนะ, เทคนิคกำรใช้สถิ ติเ พ่ือกำรวิจัย ,  พิมพ์ครั้ งที่  ๗, (กรุงเทพมหานคร :                      
เทพเนรมิตร), ๒๕๔๑, หน้า ๗๕.  
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บทท่ี ๔ 
ผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะ
พนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก” ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้ จากกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน ๒๔๔ คน มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ 
และการสัมภาษณ์เชิงลึก จากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๑๒ รูป/คน วิเคราะห์โดยการวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) เชิงพรรณนา ผลการวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอดังต่อไปนี้ 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๔.๒ ผลการวิเคราะห์ระดับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล                

ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
๔.๔ ผลการวิเคราะห์ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคล                

ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
5.๕ สรุปผลการสัมภาษณ์ ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคล

ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก จ าแนกตาม 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์การท างาน มีรายละเอียดปรากฏดังตารางที่ ๔.๑ 
 
ตารางที่ ๔.๑  แสดงค่าจ านวนและค่าร้อยละ (Percentage) ของพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง 

จังหวัดพิษณุโลก จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์                      
การท างาน 

(n=๒๔๔) 
 

 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

จ านวน (คน) 
 

ร้อยละ 

๑. เพศ    

 
ชาย 
หญิง 

๗๖ 
๑๖๓ 

๓๑.๑ 
๖๘.๙ 

                      รวม ๒๔๔ ๑๐๐.๐ 
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๑๐๐ 
 

ตารางท่ี ๔.๑ (ต่อ) 
 

 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

จ านวน (คน) 
 

ร้อยละ 

๒. อายุ    

 

ต่ ากว่า ๓๐ ปี 
๓๑ – ๔๐  ปี 
๔๑ – ๕๐  ปี 
๕๑ – ๖๐  ปี    

๕๙ 
๑๒๘ 
๔๕ 
๑๒ 

๒๔.๑ 
๕๒.๕ 
๑๘.๔ 
๕.๐ 

 รวม ๒๔๔ ๑๐๐.๐๐ 
๓. ระดับการศึกษา   

 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

๕๘ 
๑๔๒ 
๔๔ 

๒๓.๘ 
๕๘.๒ 
๑๘.๐ 

 รวม ๒๔๔ ๑๐๐.๐๐ 
๔. รายได้    

 
ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท 
๑๐,๐๐๑ -๑๕,๐๐๐ บาท 
มากกว่า ๑๕,๐๐๐ บาท 

๑๐๐ 
๑๐๙ 
๓๕ 

๔๑.๐ 
๔๔.๗ 
๑๔.๓ 

 รวม ๒๔๔ ๑๐๐.๐ 
๕. ประสบการณ์ท างาน   

 

ต่ ากว่า ๕ ปี 
๕ – ๑๐  ปี 
๑๑ – ๑๕  ปี 
มากกว่า ๑๕ ปี 

๖๙ 
๑๒๖ 
๓๓ 
๑๖ 

๒๘.๓ 
๕๑.๖ 
๑๓.๕ 
๖.๖ 

 รวม ๒๔๔ ๑๐๐.๐ 
  

จากตารางที่ ๔.๑ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง               
จังหวัดพิษณุโลก ที่ตอบแบบสอบถามเรื่อง “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล         
ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก” จ าแนกได้ดังนี้ 

ส่ วนใหญ่ เพศหญิ ง  จ านวน ๑๖๓ คน คิด เป็นร้ อยละ ๖๘.๙ และเพศชาย                     
จ านวน ๗๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๑.๑ 

ส่วนใหญ่อายุ ๓๑ – ๔๐ ปี จ านวน ๑๒๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๒.๕ รองลงมา อายุ            
ต่ ากว่า ๓๐ ปี จ านวน ๕๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๔.๑ และส่วนน้อย อายุ ๕๑ – ๖๐ ป ีจ านวน ๑๒ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๕.๐ 
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๑๐๑ 
 

ส่วนใหญ่ระดับการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน ๑๔๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๘.๒ รองลงมา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน ๕๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๓.๘ และส่วนน้อย สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 
๔๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๘.๐ 

ส่วนใหญ่รายได้ ๑๐,๐๐๐ – ๑๕,๐๐๐ บาท จ านวน ๑๐๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๔.๗ 
รองลงมา ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๑๐๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๑.๐ และส่วนน้อย มากกว่า 
๑๕,๐๐๐ บาท จ านวน ๓๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๓ 

ส่วนใหญ่ประสบการณ์ท างาน ๕ – ๑๐ ปี จ านวน ๑๒๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๑.๖ 
รองลงมา ต่ ากว่า ๕ ปี จ านวน ๖๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๘.๓ ส่วนน้อย มากกว่า ๑๕ ปี จ านวน ๑๖ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๖.๖ 

๔.๒ ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะ
พนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล 
อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ทั้ง ๔ ด้าน ได้แก่ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ และด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากร
มนุษย์ มีรายละเอียดปรากฏดังตารางที่ ๔.๒ - ๔.๖ 

ตารางที่ ๔.๒  แสดงค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการบริหารงานบุคคล              
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัด
พิษณุโลก รวม ๔ ด้าน 

(n=๒๔๔) 

ด้านที่ การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ระดับการบริหารงานบุคคล 

 

  

 

S.D. แปลผล 

๑ 
๒ 
๓ 
๔ 

ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย ์
ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 

๓.๗๑ 
๓.๗๓ 
๓.๖๗ 
๓.๗๔ 

๐.๗๑ 
๐.๗๑ 
๐.๗๐ 
๐.๖๕ 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม ๓.๗๑ ๐.๖๓ มาก 
 

จากตารางที่ ๔.๒ พบว่า การบร ิหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล                  
ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก รวม ๔ ด้าน อยู ่ในระดับมาก                
(=๓.๗๑, S.D.=0.63) เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการธ ารงรักษา
และป้องกันทรัพยากรมนุษย์ (=๓.๗๔, S.D.=0.65) รองลงมา ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์             
(=๓.๗๓, S.D.=0.71) ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (=๓.๗๑, S.D.=0.71) และค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ (=๓.๖๗, S.D.=0.70) ตามล าดับ 
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๑๐๒ 
 

ตารางที่ ๔.๓  แสดงค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการบริหารงานบุคคล              
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัด
พิษณุโลก ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

     (n=๒๔๔) 

ข้อที่ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับการบริหารงานบุคคล 

 

  

 

S.D. แปลผล 

๑ องค์การบริหารส่วนต าบล มีการวางแผนในการจัดหา
บุคลากรในต าแหน่งต่าง ๆ อย่างเหมาะสม ๓.๗๒ ๐.๘๖ มาก 

๒ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการส ารวจความเพียงพอ
ของบุคคลากรต่อภาระงานในปัจจุบัน ๓.๗๓ ๐.๘๓ มาก 

๓ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการแต่งตั้ง รับโอน เลื่อน
ต าแหน่งที่เป็นธรรมแก่พนักงาน ๓.๖๗ ๐.๘๗ มาก 

๔ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมก าหนด              
กลยุทธ์ในการจัดหาบุคลากร ๓.๗๗ ๐.๙๐ มาก 

๕ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการศึกษาความต้องการ
บุคลากรเพ่ือรองรับภาระงานในอนาคต ๓.๕๗ ๐.๘๙ มาก 

๖ องค์การบริหารส่วนต าบลเปิดโอกาสให้มีการสรรหา
บุคลากรภายในทดแทนต าแหน่งที่ว่าง ๓.๖๘ ๐.๙๒ มาก 

๗ องค์การบริหารส่วนต าบลใช้ระบบคุณธรรมในการสรร
หาบุคลากร ๓.๗๖ ๐.๙๗ มาก 

๘ องค์การบริหารส่วนต าบลมีวิธีการคัดเลือกและสรรหา
บุคลากรที่โปร่งใสและเป็นธรรม ๓.๖๘ ๐.๙๕ มาก 

๙ องค์การบริหารส่วนต าบลใช้ระบบคุณธรรมในการ
คัดเลือกและสรรหาบุคลากร ๓.๗๕ ๐.๗๙ มาก 

๑๐ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการก าหนดสมบัติบุคลากร
ให้เหมาะสมกับต าแหน่ง ๓.๗๕ ๐.๘๑ มาก 

รวม ๓.๗๑ ๐.๖๓ มาก 
  

จากตารางที่ ๔.๓ พบว่า การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะ
พนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก (=๓.๗๑, S.D.=0.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่ ๔ ผู้บริหารเปิด
โอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมก าหนด  กลยุทธ์ในการจัดหาบุคลากร (=๓.๗๗, S.D.=0.90) รองลงมา 
ข้อที่ ๗ องค์การบริหารส่วนต าบลใช้ระบบคุณธรรมในการสรรหาบุคลากร (=๓.๗๖, S.D.=0.97) 
และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ข้อที่ ๕ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการศึกษาความต้องการบุคลากรเพ่ือรองรับภาระ
งานในอนาคต (=๓.๕๗, S.D.=0.89) 
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๑๐๓ 
 

ตารางที่ ๔.๔  แสดงค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการบริหารงานบุคคล      
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัด
พิษณุโลก ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

(n=๒๔๔) 

ข้อที่ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับการบริหารงานบุคคล 

 

  

 

S.D. แปลผล 

๑ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร
อย่างเป็นระบบ และมีการติดตามผลหลังการฝึกอบรม 
และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ๓.๗๙ ๐.๗๑ มาก 

๒ องค์การบริหารส่วนต าบลมีงบประมาณในการจัด
ประชุมฝึกอบรมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมความรู้ ทักษะและ
ทัศนคติที่ดีต่องานของบุคลากร ๓.๗๕ ๐.๗๗ มาก 

๓ องค์การบริหารส่วนต าบลเตรียมบุคลากรเพ่ือความ
รับผิดชอบในอนาคต  ด้วยการเพ่ิมประสิทธิภาพ             
ด้านความรู้, ความสามารถในการท างาน ๓.๗๒ ๐.๘๐ มาก 

๔ องค์การบริหารส่วนต าบลสนับสนุนให้บุคลากรได้มีสิทธิ
เข้าร่วมประชุม ฝึกอบรมสัมมนาอย่างเท่าเทียมกัน ๓.๘๐ ๐.๘๑ มาก 

๕ เมื่อบุคลากรได้เข้าร่วมประชุมฝึกอบรมสัมมนาแล้วได้
น าผลการฝึกอบรมมาเผยแพร่แก่บุคลากรอ่ืนๆอีก ๓.๖๕ ๐.๘๕ มาก 

๖ องค์การบริหารส่วนต าบลส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษา
ต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ต่องานในหน้าที่ ๓.๘๐ ๐.๘๐ มาก 

๗ องค์การบริหารส่วนต าบลได้มีการน าบุคลากรไปทัศนะ
ศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนๆ ที่ประสบความส าเร็จในการ
บริหารงานที่ถือได้ว่าเป็นแบบอย่างท่ีดี ๓.๗๕ ๐.๙๐ มาก 

๘ บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลง
คุณลักษณะไปในทิศทางที่องค์การบริหารส่วนต าบล
ต้องการ ๓.๕๘ ๐.๘๔ มาก 

๙ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนาและฝึกอบรม
บุคลากร เพื่อเพ่ิมพูนความสามารถ ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  
มีคุณธรรมและจริยธรรม ๓.๗๓ ๐.๘๓ มาก 

รวม ๓.๗๓ ๐.๗๑ มาก 

จากตารางที่ ๔.๔ พบว่า การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะ
พนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยรวมอยู่ใน   
ระดับมาก (=๓.๗๓, S.D.=0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่ ๖ องค์การ
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๑๐๔ 
 

บริหารส่วนต าบลส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ต่องานในหน้าที่                     
(=๓.๘๐, S.D.=0.80) รองลงมา ข้อที่ ๔ องค์การบริหารส่วนต าบลสนับสนุนให้บุคลากรได้มีสิทธิเข้า
ร่วมประชุม ฝึกอบรมสัมมนาอย่างเท่าเทียมกัน (=๓.๘๐, S.D.=0.81) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ข้อที่ ๘ 
บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะไปในทิศทางที่องค์การบริหารส่วนต าบล
ต้องการ (=๓.๕๘, S.D.=0.84) 
 
ตารางท่ี ๔.๕  แสดงค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการบริหารงานบุคคลของ

องค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัด
พิษณุโลก ด้านการให้รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์  

(n=๒๔๔) 

ข้อที่ ด้านการให้รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์   
ระดับการบริหารงานบุคคล 

 

  

 

S.D. แปลผล 

๑ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการมอบหมายงานให้แก่
บุคลากรอย่างชัดเจนและเป็นระบบ ๓.๖๔ ๐.๘๗ มาก 

๒ การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนต าบลด าเนินการอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง ๓.๖๑ ๐.๘๖ มาก 

๓ องค์การบริหารส่วนต าบลปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้แก่บุคลากรในด้านการท างานและความประพฤติ ๓.๗๑ ๐.๗๗ มาก 

๔ การพิจารณาความดีความชอบ องค์การบริหารส่วนต าบล
มีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจนตรงตามจุดประสงค์ของหน่วยงาน ๓.๗๑ ๐.๘๓ มาก 

๕ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน และมีการวางแผนด้าน
การจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร ๓.๕๙ ๐.๙๑ มาก 

๖ องค์การบริหารส่ วนต าบลได้ ให้ การต้อนรับและ                
สร้างขวัญก าลังใจที่ดีให้แก่บุคลากรใหม่ ๓.๗๓ ๐.๘๔ มาก 

๗ องค์การบริหารส่วนต าบลจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากร
ตามท่ีราชการก าหนด ๓.๖๙ ๐.๙๓ มาก 

๘ องค์การบริหารส่วนต าบลมีสวัสดิการช่วยเหลือพนักงาน
ที่เดือดร้อนอย่างเพียงพอและเหมาะสม ๓.๖๖ ๐.๘๕ มาก 

รวม ๓.๖๗ ๐.๗๐ มาก 

จากตารางที่ ๔.๕ พบว่า การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะ
พนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการให้รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์ โดยรวม               
อยู่ในระดับมาก (=๓.๖๗, S.D.=0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่ ๖ 
องค์การบริหารส่วนต าบลได้ให้การต้อนรับและสร้างขวัญก าลังใจที่ดีให้แก่บุคลากรใหม่ (=๓.๗๓,                      
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๑๐๕ 
 

S.D.=0.84) รองลงมา ข้อที่ ๓ องค์การบริหารส่วนต าบลปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่บุคลากร                                                                                                                   
ในด้านการท างานและความประพฤติ (=๓.๗๑, S.D.=0.77) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ข้อที่ ๕ องค์การ
บริหารส่วนต าบลมีการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน และมีการวางแผนด้านการ
จูงใจที่ดีในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร (=๓.๕๙, S.D.=0.91) 
 
ตารางท่ี ๔.๖  แสดงค่าเฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการบริหารงานบุคคลของ

องค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัด
พิษณุโลก ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์   

(n=๒๔๔) 

ข้อที่ ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์   
ระดับการบริหารงานบุคคล 
 

  

 

S.D. แปลผล 

๑ องค์ การบริ หารส่ วนต าบลได้ ให้ ค าปรึ กษา
ข้อเสนอแนะและขอทราบเหตุผลในการขอ             
โอน-ย้าย และลาออกของบุคลากร ๓.๗๕ ๐.๘๔ มาก 

๒ องค์การบริหารส่วนต าบลได้มีการส ารวจความ
ต้องการของบุคลากรเก่ียวกับการขอโอน-ย้ายหรือ
ลาออกในแต่ละปีเพ่ือเตรียมบุคลากรมาทดแทน ๓.๖๔ ๐.๘๘ มาก 

๓ องค์การบริหารส่วนต าบลได้อ านวยความสะดวก 
เช่น ด าเนินการเกี่ยวกับขอโอน-ย้ายหรือลาออก 
โดยยึดหลักปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ ๓.๗๗ ๐.๗๗ มาก 

๔ องค์การบริหารส่ วนต าบลได้ด าเนินการตาม
ระเบียบ และให้ความช่วยเหลือบุคลากรที่ทุพล
ภาพเมื่อแพทย์ได้ตรวจ และลงความเห็นว่าไม่
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้และให้ออกจากราชการ ๓.๖๗ ๐.๘๗ มาก 

๕ การลงโทษทางวินัยแก่บุคลากร องค์การบริหาร
ส่วนต าบลได้ด าเนินการตามขั้นตอนและระเบียบ
ของทางราชการ ๓.๗๖ ๐.๘๖ มาก 

๖ เมื่อบุคลากรถึงแก่กรรม องค์การบริหารส่วนต าบล 
ได้ ช่ วยด า เนินการเกี่ ยวกับ เงินทดแทนเงิน
ช่วยเหลือบ าเหน็จบ านาญ และช่วยจัดพิธีกรรม ๓.๖๒ ๐.๙๕ มาก 

๗ เมื่อบุคลากรเกษียณอายุ องค์การบริหารส่วนต าบล
ได้ด าเนินการตามระเบียบของทางราชการและได้
จัดกิจกรรมที่แสดงออกถึงมุทิตาจิต ๓.๗๐ ๐.๘๗ มาก 
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๑๐๖ 
 

ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 

ข้อที่ ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์   
ระดับการบริหารงานบุคคล 

 

  

 

S.D. แปลผล 
8 องค์การบริหารส่วนต าบลมีการสร้างความสัมพันธ์

อันดีระหว่างบุคลากรที่ขอโอน-ย้าย หรือลาออก 
หรือเกษียณอายุ ๓.๘๖ ๐.๘๐ มาก 

9 องค์การบริหารส่วนต าบลมีการสนับสนุนให้
บุคลากรย้ายหรือโอนจากต าแหน่งหน้าที่เดิมไปยัง
หน่วยงานอ่ืนในต าแหน่งที่สูงขึ้น ๓.๘๔ ๐.๘๐ มาก 

 รวม ๓.๗๔ ๐.๖๕ มาก 
จากตารางที่ ๔.๖ พบว่า การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะ

พนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (=๓.๗๔, S.D.=0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่ ๖ 
องค์การบริหารส่วนต าบลได้ให้การต้อนรับและสร้างขวัญก าลังใจที่ดีให้แก่บุคลากรใหม่ (=๓.๗๓,     
S.D.=0.95) รองลงมา ข้อที่ ๓ องค์การบริหารส่วนต าบลปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่บุคลากรใน
ด้านการท างานและความประพฤติ (=๓.๗๑, S.D.=0.77) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ข้อที่ ๕ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลมีการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน และมีการวางแผนด้านการจูงใจที่ดี
ในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร (=๓.๕๙, S.D.=0.86) 
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๑๐๗ 
 

๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานของการวิจัยไว้ ดังนี้ พนักงานส่วนต าบลที่มีเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายได้ และประสบการณ์ท างาน ต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ ๑ พนักงานส่วนต าบลที่มีเพศต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคล    
ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก แตกต่างกัน มีรายละเอียดปรากฏ                 
ดังตาราง ที่ ๔.๗ 
 
ตารางท่ี ๔.๗ แสดงการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอ

เมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล ที่มีเพศต่างกัน 
(n=๒๔๔) 

การบริหารงานบุคคลของ 
องค์การบริหารส่วนต าบล 

เพศ 
t Sig ชาย (๗๖ คน) หญิง (๑๖๘ คน) 

X  S.D. X  S.D. 
ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ๓.๗๕ ๐.๖๔ ๓.๖๙ ๐.๗๕ ๐.๖๐ ๐.๕๕ 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓.๗๔ ๐.๘๓ ๓.๗๒ ๐.๖๔ ๐.๑๖ ๐.๘๖ 
ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ๓.๖๓ ๐.๗๔ ๓.๖๘ ๐.๖๙ -๐.๕๐ ๐.๖๒ 
ด้านการธ ารงรักษาและป้องกัน
ทรัพยากรมนุษย์ 

 
๓.๗๘ 

 
๐.๖๔ 

 
๓.๗๒ 

 
๐.๖๖ 

 
๐.๗๓ 

 
๐.๔๗ 

รวม ๓.๗๓ ๐.๖๒ ๓.๗๐ ๐.๖๓ ๐.๒๕ ๐.๘๐ 
 

จากตารางที่ ๔.๗ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t – test แบบข้อมูล  ๒ กลุ่มที่เป็นอิสระ
ต่อกันที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีเพศต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงาน
บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้   

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีเพศต่างกัน มีทัศนะต่อการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
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๑๐๘ 
 

สมมติฐานที่ ๒ พนักงานส่วนต าบลที่มีอายุต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคล                  
ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก แตกต่างกัน มีรายละเอียดปรากฏ                 
ดังตารางที่ ๔.๘ 
 
ตารางท่ี ๔.๘ แสดงการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง 

จังหวัดพิษณุโลก ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล ที่มีอายุต่างกัน 
(n=๒๔๔) 

การบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านการจัดหา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๒.๐๐ ๓ ๐.๖๖ ๑.๓๑ ๐.๒๖ 
ภายในกลุ่ม ๑๒๑.๙๓ ๒๔๐ ๐.๕๐   

รวม ๑๒๓.๗๕ ๒๔๓    
ด้านการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๑.๐๖ ๓ ๐.๓๕ ๐.๗๐ ๐.๕๕ 
ภายในกลุ่ม ๑๒๐.๙๖ ๒๔๐ ๐.๕๐   

รวม ๑๒๒.๐๒ ๒๔๓    
ด้านการให้รางวัล 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๔.๑๖ ๓ ๑.๓๘ ๒.๘๘* ๐.๐๓ 
ภายในกลุ่ม ๑๑๕.๖๐ ๒๔๐ ๐.๔๘   

รวม  ๒๔๓    
ด้านการธ ารงรักษาและ
ป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๐.๖๘ ๓ ๐.๒๒ ๐.๕๓ ๐.๖๖ 
ภายในกลุ่ม ๑๐๒.๘๑ ๒๔๐ ๐.๔๒   

รวม ๑๐๓.๕๙ ๒๔๓    
รวม ๔ ด้าน ระหว่างกลุ่ม ๑.๕๒ ๓ ๐.๕๐ ๑.๒๙ ๐.๒๗ 

ภายในกลุ่ม ๙๓.๙๓ ๒๔๐ ๐.๓๙ 
รวม ๙๕.๔๕ ๒๔๓    

 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๘ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีอายุ
ต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้   

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีอายุต่างกัน มีทัศนะต่อการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงท าการวิเคราะห์ต่อโดยวิธีหา
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ด้วยวิธีการของ Least Significant Difference (LSD.)                 
ดังตารางที่ ๔.๙ 
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๑๐๙ 
 

ตารางท่ี ๔.๙ แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  การบริหารงานบุคคล                 
ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามทัศนะพนักงานส่วน
ต าบล ที่มีอายุต่างกัน ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ด้วยวิธีการของ  Least 
Significant Difference  (LSD.) 

 

อายุ X  

ต่ ากว่า ๓๐ ปี ๓๑ – ๔๐ ปี ๔๑ – ๕๐ ปี ๕๑ – ๖๐ ปี 
๓.๘๖ ๓.๖๖ ๓.๕๔ ๓.๓๔ 

ต่ ากว่า ๓๐ ปี 
๓๑ – ๔๐ ป ี
๔๑ – ๕๐ ป ี
๕๑ – ๖๐ ป ี

๓.๘๖ 
๓.๖๖ 
๓.๕๔ 
๓.๓๔ 

- ๐.๒๐ 
- 
 

๐.๓๒* 
๐.๑๒ 

- 

๐.๕๒* 
๐.๓๒* 
๐.๒๐ 

- 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๙ พบว่า พนักงานส่วนต าบล อายุ ต่ ากว่า ๓๐ ปี มีทัศนะต่อการ
บริหารงานบุคคลแตกต่างกับพนักงานส่วนต าบล อายุ ๔๑ – ๕๐ ปี, พนักงานส่วนต าบล อายุ               
ต่ ากว่า ๓๐ ปี มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลแตกต่างกับพนักงานส่วนต าบล อายุ ๕๑ - ๖๐ ปี, 
พนักงานส่วนต าบล อายุ ๓๑ – ๔๐ ปี มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลแตกต่างกับพนักงานส่วน
ต าบล อายุ ๕๑ - ๖๐ ปี, มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง 
จังหวัดพิษณุโลก ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่                     
ระดับ ๐.๐๕ ส่วนนอกนั้นไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
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๑๑๐ 
 

สมมติฐานที่  ๓ พนักงานส่วนต าบลที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีทัศนะต่อการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก แตกต่างกัน              
มีรายละเอียดปรากฏดังตารางที่ ๔.๑๐ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๐ แสดงการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอ

เมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน 
(n=๒๔๔) 

การบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านการจัดหา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๐.๖๕ ๒ ๐.๓๒ ๐.๖๓ ๐.๕๓ 
ภายในกลุ่ม ๑๒๓.๑๐ ๒๔๑ ๐.๕๑   

รวม ๑๒๓.๗๕ ๒๔๓    
ด้านการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๐.๒๓ ๒ ๐.๑๑ ๐.๒๓ ๐.๗๙ 
ภายในกลุ่ม ๑๒๑.๗๙ ๒๔๑ ๐.๕๐   

รวม ๑๒๒.๐๒ ๒๔๓    
ด้านการให้รางวัล 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๐.๗๐ ๒ ๐.๓๕ ๐.๗๑ ๐.๔๙ 
ภายในกลุ่ม ๑๑๙.๐๖ ๒๔๑ ๐.๔๙   

รวม ๑๑๙.๗๖ ๒๔๓    
ด้านการธ ารงรักษาและ
ป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๐.๐๖ ๒ ๐.๐๓ ๐.๐๗ ๐.๙๒ 
ภายในกลุ่ม ๑๐๓.๕๓ ๒๔๑ ๐.๔๓   

รวม ๑๐๓.๕๙ ๒๔๓    
รวม ๔ ด้าน ระหว่างกลุ่ม ๐.๑๔ ๒ ๐.๐๗ ๐.๑๗ ๐.๘๓ 

ภายในกลุ่ม ๙๕.๓๑ ๒๔๑ ๐.๓๙ 
รวม ๙๕.๔๕ ๒๔๓    

 

จากตารางที่ ๔.๑๐ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มี
ระดับการศึกษาต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง 
จังหวัดพิษณุโลก โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้   

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีทัศนะ
ต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ไม่แตกต่างกัน
ทุกด้าน 
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๑๑๑ 
 

สมมติฐานที่ ๔ พนักงานส่วนต าบลที่มีรายได้ต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคล
องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก แตกต่างกัน มีรายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 
๔.๑๑ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๑ แสดงการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอ

เมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล ที่มีรายได้ต่างกัน 
(n=๒๔๔) 

การบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านการจัดหา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๑.๙๓ ๒ ๐.๙๖ ๑.๙๐ ๐.๑๕ 
ภายในกลุ่ม ๑๒๑.๘๒ ๒๔๑ ๐.๕๐   

รวม ๑๒๓.๗๕ ๒๔๓    
ด้านการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๐.๙๔ ๒ ๐.๔๗ ๐.๙๔ ๐.๓๙ 
ภายในกลุ่ม ๑๒๑.๐๘ ๒๔๑ ๐.๕๐   

รวม ๑๒๒.๐๒ ๒๔๓    
ด้านการให้รางวัล 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๓.๐๒ ๒ ๑.๕๐ ๓.๑๑* ๐.๐๔ 
ภายในกลุ่ม ๑๑๖.๗๔ ๒๔๑ ๐.๔๘   

รวม ๑๑๙.๗๖ ๒๔๓    
ด้านการธ ารงรักษาและ
ป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๑.๑๐ ๒ ๐.๕๕ ๑.๓๐ ๐.๒๗ 
ภายในกลุ่ม ๑๐๒.๔๙ ๒๔๑ ๐.๔๒   

รวม ๑๐๓.๕๙ ๒๔๓    
รวม ๔ ด้าน ระหว่างกลุ่ม ๑.๖๐ ๒ ๐.๘๐ ๒.๐๖ ๐.๑๒ 

ภายในกลุ่ม ๙๓.๘๕ ๒๔๑ ๐.๓๘ 
รวม ๙๕.๔๔ ๒๔๓    

 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๑ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มี
รายได้ต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัด
พิษณุโลก โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้   

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีรายได้ต่างกัน มีทัศนะต่อการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงท าการวิเคราะห์ต่อโดยวิธีหา
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ด้วยวิธีการของ Least Significant Difference  (LSD.)                   
ดังตารางที่ ๔.๑๒ 
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๑๑๒ 
 

ตารางท่ี ๔.๑๒ แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  การบริหารงานบุคคล               
ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามทัศนะพนักงานส่วน
ต าบล ที่มีรายได้ต่างกัน ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ด้วยวิธีการของ Least 
Significant Difference  (LSD.) 

 

รายได้ X  

ต่ ากว่า 
๑๐,๐๐๐ บาท 

๑๐,๐๐๐ – 
๑๕,๐๐๐ บาท 

มากกว่า 
๑๕,๐๐๐ บาท 

๓.๗๘ ๓.๕๔ ๓.๗๔ 
ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท 

๑๐,๐๐๐ – ๑๕,๐๐๐ บาท 
มากกว่า ๑๕,๐๐๐ บาท 

๓.๗๘ 
๓.๕๔ 
๓.๗๔ 

- ๐.๒๔* 
- 
 

๐.๐๔ 
๐.๒๐* 

- 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 

จากตารางที่ ๔.๑๒ พบว่า พนักงานส่วนต าบล ที่มีรายได้ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท                      
มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลแตกต่างกับพนักงานส่วนต าบล ที่มีรายได้ ๑๐,๐๐๐ – ๑๕,๐๐๐ 
บาท, พนักงานส่วนต าบล ที่มีรายได้ ๑๐,๐๐๐ – ๑๕,๐๐๐ บาท มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคล
แตกต่างกับพนักงานส่วนต าบล ที่มีรายได้ มากกว่า ๑๕,๐๐๐ บาท, มีทัศนะต่อบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนนอกนั้นไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
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๑๑๓ 
 

สมมติฐานที่ ๕ พนักงานส่วนต าบลที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน มีทัศนะต่อ                    
การบริหารงานบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวั ดพิษณุโลก แตกต่างกัน               
มีรายละเอียดปรากฏดังตารางที่ ๔.๑๓ 

 
ตารางท่ี ๔.๑๓ แสดงการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล                 

อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล ที่มีประสบการณ์ท างาน
ต่างกัน 

(n=๒๔๔) 
การบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านการจัดหา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๒.๒๖ ๓ ๐.๗๕ ๑.๔๘ ๐.๒๑ 
ภายในกลุ่ม ๑๒๑.๔๙ ๒๔๐ ๐.๖๐   

รวม ๑๒๓.๗๕ ๒๔๓    
ด้านการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๒.๕๙ ๓ ๐.๘๖ ๑.๗๓ ๐.๑๖ 
ภายในกลุ่ม ๑๑๙.๔๓ ๒๔๐ ๐.๔๙   

รวม ๑๒๒.๐๒ ๒๔๓    
ด้านการให้รางวัล 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๔.๑๓ ๓ ๑.๓๗ ๒.๘๕* ๐.๐๓ 
ภายในกลุ่ม ๑๑๕.๖๓ ๒๔๐ ๐.๔๘   

รวม ๑๑๙.๗๖ ๒๔๓    
ด้านการธ ารงรักษาและ
ป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 

ระหว่างกลุ่ม ๓.๕๙ ๓ ๑.๑๙ ๒.๘๗* ๐.๐๓ 
ภายในกลุ่ม ๑๐๐.๐๐ ๒๔๐ ๐.๔๑   

รวม ๑๐๓.๕๙ ๒๔๓    
รวม ๔ ด้าน ระหว่างกลุ่ม ๒.๘๔ ๓ ๐.๙๔ ๒.๔๕ ๐.๐๖ 

ภายในกลุ่ม ๙๓.๖๐ ๒๔๐ ๐.๓๘ 
รวม ๙๕.๔๔ ๒๔๓    

 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที่ ๔.๑๓ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์                     
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มี
ประสบการณ์ท างานต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล                     
อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้   

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน               
มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้าน              
การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  และด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน                     
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงท าการวิเคราะห์ต่อโดยวิธีหาความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่ ด้วยวิธีการของ Least Significant Difference  (LSD.) ดังตารางที่ ๔.๑๔ – ๔.๑๕ 
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๑๑๔ 
 

ตารางท่ี ๔.๑๔ แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่การบริหารงานบุคคล                
ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามทัศนะพนักงานส่วน
ต าบล ที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ด้วยวิธีการ
ของ Least Significant Difference  (LSD.)  

 

ประสบการณ์ท างาน X  

ต่ ากว่า ๕ ปี ๕ – ๑๐ ปี ๑๑ – ๑๕ ปี ๑๖ ปีขึ้นไป 
๓.๘๕ ๓.๕๖ ๓.๖๓ ๓.๗๙ 

ต่ ากว่า ๕ ปี 
๕ – ๑๐ ป ี

๑๑ – ๑๕ ป ี
๑๖ ปีขึ้นไป 

๓.๘๕ 
๓.๕๖ 
๓.๖๓ 
๓.๗๙ 

- ๐.๒๐ 
- 
 

๐.๒๙* 
๐.๐๗ 

- 

๐.๐๖ 
๐.๒๓* 
๐.๑๖ 

- 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที่ ๔.๑๔ พบว่า พนักงานส่วนต าบล ประสบการณ์ท างานต่ ากว่า ๕ ปี                   
มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลแตกต่างกับพนักงานส่วนต าบล ประสบการณ์ท างาน ๑๑ - ๑๕ ปี, 
พนักงานส่วนต าบล ประสบการณ์ท างานต่ ากว่า ๕ – ๑๐ ปี มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลแตกต่าง
กับพนักงานส่วนต าบล ประสบการณ์ท างาน ๑๖ ปีขึ้นไป, มีทัศนะต่อบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน              
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนนอกนั้นไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๕ แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่การบริหารงานบุคคล              

ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามทัศนะพนักงานส่วน
ต าบล ที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากร
มนุษย ์Least Significant Difference  (LSD.) 

 

ประสบการณ์ท างาน X  

ต่ ากว่า ๕ ปี ๕ – ๑๐ ปี ๑๑ – ๑๕ ปี ๑๖ ปีขึ้นไป 
๓.๘๗ ๓.๖๒ ๓.๘๐ ๓.๙๓ 

ต่ ากว่า ๕ ปี 
๕ – ๑๐ ป ี

๑๑ – ๑๕ ป ี
๑๖ ปีขึ้นไป 

๓.๘๗ 
๓.๖๒ 
๓.๘๐ 
๓.๙๓ 

- ๐.๒๐ 
- 
 

๐.๒๕* 
๐.๑๘ 

- 

๐.๐๖ 
๐.๓๑* 
๐.๑๓ 

- 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที่ ๔.๑๕ พบว่า พนักงานส่วนต าบล ประสบการณ์ท างานต่ ากว่า ๕ ปี                
มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลแตกต่างกับพนักงานส่วนต าบล ประสบการณ์ท างาน ๑๑ - ๑๕ ปี, 
พนักงานส่วนต าบล ประสบการณ์ท างานต่ ากว่า ๕ – ๑๐ ปี มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลแตกต่าง
กับพนักงานส่วนต าบล ประสบการณ์ท างาน ๑๖ ปีขึ้นไป, มีทัศนะต่อบริหารงานบุคคลขององค์การ
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๑๑๕ 
 

บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนนอกนั้นไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
 
ตารางที่ ๔.๑๖  สรุปโดยภาพรวม การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน

ต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก โดยจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ตามสมมติฐานที่ ๑ – ๕ 

 

สมมติฐาน ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
ค่า

ทดสอบ 
ค่า Sig. 

ผลการศึกษา 
ยอมรับ ปฏิเสธ 

๑ เพศ การบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่ วนต าบล 
ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล 
อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

t - test ๐.๘๐ -  

๒ อายุ การบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่ วนต าบล 
ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล 
อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

F - test ๐.๒๗ -  

๓ ระดับ
การศึกษา 

การบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่ วนต าบล 
ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล 
อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

F - test ๐.๘๓ -  

๔ รายได้ การบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่ วนต าบล 
ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล 
อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

F - test ๐.๑๒ -  

๕ ประสบการณ์
ท างาน 

การบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่ วนต าบล 
ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล 
อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

F - test ๐.๐๖ -  

 

จากตารางที่ ๔.๑๖ สรุปได้ว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีเพศต่างกัน มีทัศนะต่อการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

พนักงานส่วนต าบลที่มีอายุต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๖ 
 

พนักงานส่วนต าบลที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคล              
ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน 

พนักงานส่วนต าบลที่มีรายได้ต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

พนักงานส่วนต าบลที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

4.๔ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ซึ่งเป็นข้อมูลที่ได้จากค าถามปลายเปิด (Open-Ended) 
ผู้วิจัยได้น าเสนอข้อมูลโดยเขียนเป็นความเรียงประกอบตาราง ดังนี้ 

๔.๔.๑ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ มีรายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที่ ๔.๑๗ 
 
ตารางท่ี ๔.๑๗  ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
 

ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 
๑. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลใช้ระบบ
อุปถัมภ์ในการจัดหาบุคคลากรเข้าท างาน 

๑. ควรใช้ระบบคุณธรรมในการจัดหาบุคลากร
เข้าท างาน 

๒. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล คัดเลือก
เครือญาติเข้ามาท างาน 

๒ .  ควร เปิด โอกาสให้ มี การแข่ งขันอย่ า ง
กว้างขวาง ใช้ระบบความรู้ความสามารถ 
คัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน 

๓. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลบางแห่ง
เรียกรับผลประโยชน์ในการบรรจุพนักงาน 

๓. รัฐบาลควรมีมาตรการตรวจสอบในการบรรจุ
บุคลากรอย่างเข้มงวด 

 
๔.๔.๒ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีรายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที่ ๔.๑๘ 
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๑๑๗ 
 

ตารางท่ี ๔.๑๘  ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 
ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 

๑.  ผู้บริหารองค์การบริหารส่ วนต าบลไม่
สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 

๑. ควรส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 

๒. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล จัดสรร
งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ 

๒.  ควรจัดสรรงบประมาณในการพัฒนา
บุคลากรให้เพียงพอต่อความต้องการ 

๓. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลส่งเสริม
การพัฒนาบุคลากรไม่ต่อเนื่อง 

๓. ควรสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง 

 
๔.๔.๓ ด้านการให้รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์ 

ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการให้รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์ มีรายละเอียดดังแสดง
ในตารางที่ ๔.๑๙ 

ตารางท่ี ๔.๑๙  ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการให้รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์ 

 
ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 

๑. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลจัด
สวัสดิการแก่พนักงานไม่เหมาะสมกับค่าครอง
ชีพในปัจจุบัน 

๑. ควรจัดสวัสดิการให้บุคลากรให้เหมาะสมกับ
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

๒. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล จัดสรร
งบประมาณไม่เพียงพอต่อการจัดสวัสดิการให้
บุคลากร 

๒.ควรจัดสรรงบประมาณจัดสวัสดิการให้
เพียงพอต่อความต้องการ 

๓. การพิจารณาความดีความชอบ ผู้บริหาร
องค์การบริหารส่วนต าบล ให้ความส าคัญกับ
เครือญาติ  

๓. ควรใช้ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติง านในการ
พิจารณาความดีความชอบแก่พนักงาน 

 
๔.๔.๔ ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 
ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์               
มีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๒๐ 
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๑๑๘ 
 

ตารางท่ี ๔.๒๐  ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากร
มนุษย ์

 
ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 

๑. พนักงานไม่มีความผูกพันกับองค์กร มีการ
โอน - ย้ายบ่อย 

๑. ควรมีมาตรการสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นใน
องค์กร 

๒. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ไม่มี
นโยบายสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหาร
กับพนักงาน 

๒.ควรมีนโยบายประสานความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน 

๓.  ผู้บริหารไม่มีนโยบายให้ค าปรึกษาแก่
พนักงานในการโอน - ย้าย ปรับเปลี่ยนต าแหน่ง 

๓. ควรให้ค าแนะน า ปรึกษากับพนักงานในการ
โอน - ย้าย ปรับเปลี่ยนต าแหน่ง 

๔.๕ สรุปการสัมภาษณ์ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ทั้ง ๔ ด้าน ได้แก่ ๑. ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์                  
๒. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ๓. ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ และ ๔. ด้านการธ ารงรักษา
และป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์ (Interview) ส าหรับเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ (Key Informants) จากการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน ๑๒ ท่าน ดังนี้ 

 ๑. พระครูกิตติรัตนานุกูล  ผอ.โรงเรียนสาธิตวิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช 
  ๒. พระมหาธีรเดช  ธีรวฑฺฒโน รก.รผอ.วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช ฝ่ายบริหาร 
  ๓. พระมหาธนศักดิ์  จินฺตกวี ผจล.วัดพระศรีรัตนมหาธาตุวรมหาวิหาร 
  ๔. ว่าที่ร้อยตรี ธรรมนูญ ท้าวฮ้าย นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านกร่าง 
  ๕. นายนิโรจน์  แจ้งแก้ว  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะขามสูง 
  ๖. นายศิริชัย  รอดเทศ  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง 
  ๗. นายอ านวย  ตาวงศ์  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลวัดจันทร์ 
  ๘. นายสุรพงษ์ พุกจันทร์   ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบึงพระ 
  ๙. ว่าที่ร้อยตรี โยธิน บุญมาก  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสมอแข 
  ๑๐. นายพัฒนา กันอ่อง  นิติกร  อบต.บึงพระ 
  ๑๑. นางสาวกมลชนก  สิริมา นักพัฒนาชุมชน  อบต.สมอแข 
  ๑๒. นางสาวจีรวัฒน์ เผือกพ้วง นักวิชาการจัดเก็บ  อบต.มะขามสูง  
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๑๑๙ 
 

ผลการสัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) สามารถสรุปผลโดยจ าแนก           
ตามรายด้านของการวิจัย ดังนี้ 

4.๕.๑. ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบลไม่มีอิสระอย่างแท้จริง  ในการสรรหาบุคลากร             
ต้องปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย ผ่านหลายกระบวนการขั้นตอนตามกฎหมาย เกิดความ
ล่าช้าในการสรรหา๑ ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องบางส่วนกับการจัดหาทรัพยากรมนุษย์เข้าท างาน                 
ใช้ช่องว่างเรียกรับผลประโยชน์จากพนักงาน ทั้งนี้ เพราะกฎหมายเปิดโอกาสให้ผู้บริหารสามารถ
จัดหาพนักงานได้เอง เพ่ือให้ได้คนในพ้ืนที่เข้ามาท างาน จากช่องว่างดังกล่าวจึงมีการเรียกรับ
ผลประโยชน์จากพนักงาน ลูกจ้าง ในการบรรจุ แต่งตั้ง โอน-ย้าย ท าให้ได้คนไม่มีความสามารถ
เหมาะสมกับต าแหน่งเข้าท างาน องค์การบริหารส่วนต าบลขาดการวางแผนในการจัดหาบุคลากรใน
ปัจจุบันและอนาคตแทนต าแหน่งที่ว่างลงเนื่องจากการโอน-ย้าย ลาออก รวมถึงขาดความชอบธรรม
ในการพิจารณาความดีความชอบให้แก่พนักงาน๒ 

การสรรหาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลต้องปฏิบัติตามกฎหมายที่ก าหนดโดย
กระทรวงมหาดไทย ท าให้ขาดอิสระในการสรรหา ไม่สอดคล้องกับความต้องการขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลซึ่งมีภารกิจแตกต่างกัน ไม่สามารถขยายกรอบบุคลากรตามต าแหน่งๆ ได้ตามความต้องการ 
ส่งผลให้การสรรหาเกิดความล่าช้า ไม่สามารถสรรหาคนในพ้ืนที่มาปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วน
ต าบลได้ตามความต้องการ๓  

การสรรหาบุคลากรผู้บริหารมักเลือกบุคคลที่ใกล้ชิด เช่น บุตร หลาน ญาติ เข้ามา
ท างานในองค์การบริหารส่วนต าบล ไม่เปิดโอกาสให้บุคคลทั่วไปเข้ามาแข่งขันเท่าที่ควร ส่งผลให้ได้
บุคลากรที่ไม่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง องค์การบริหารส่วนต าบลใช้หลักการสรรหา
แบบอุปถัมภ์มากกว่าระบบคุณธรรม องค์การบริหารส่วนต าบลขาดการเตรียมพร้อมในการวางแผน
ความต้องการบุคลากร เมื่อมีบุคลากรโอน-ย้าย ลาออก ไม่สามารถจัดหาบุคลากรมาแทนต าแหน่งได้
ทันต่อความต้องการ ส่งผลให้ขาดแคลนบุคลากรในต าแหน่งที่ว่างลง ท าให้งานในต าแหน่งนั้นคั่งค้าง 
การปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง ในการพิจารณาความดีความชอบแก่พนักงานยังขาดหลักการ แนวทาง
ปฏิบัติที่ชัดเจน ไม่เป็นที่ยอมรับของพนักงานส่วนใหญ่ ส่งผลให้พนักงานขาดความผูกพันกับองค์กร 
เพราะเห็นว่าตนเองไม่ได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ ส่งผลให้ขาดขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน ขอโอนย้ายจ านวนมาก๔ 

                                                           

 ๑สัมภาษณ์ ว่าที่ร้อยตรี ธรรมนูญ  ท้าวฮ้าย, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านกร่าง, ๑8 มกราคม 
๒๕๕๗. 
 ๒สัมภาษณ์ นายพัฒนา กันอ่อง, นิติกรองค์การบริหารส่วนต าบลบึงพระ, ๑2 มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๓สัมภาษณ์ นายศิริชัย  รอดเทศ, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง, ๑5 มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๔สัมภาษณ์ นางสาวกมลชนก สิริมา, นักพัฒนาชุมชนองค์การบริหารส่วนต าบลสมอแข, 14 มกราคม
๒๕๕๗. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการ
จัดหาทรัพยากรมนุษย์ สรุปได้ว่า การสรรหาบุคลากร ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องควรใช้หลักคุณธรรม
ในการสรรหาเพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับต าแหน่ง เปิดโอกาสให้ผู้ที่
มีความรู้ความสามารถแข่งขันกันอย่างกว้างขวาง และที่ส าคัญผู้บริหารต้องเว้นจากอคติ ๔ ในการ                
สรรหา หากไม่สามารถเว้นจากอคติ ๔ ได้ การใช้ระบบคุณธรรมในการสรรหาไม่สามารถเกิดขึ้นได้ 
ผู้บริหาร ผู้ที่เก่ียวข้องในการสรรหาบุคลากร ควรเว้นจาก ๑. ฉันทาคติ หมายถึง ความล าเอียงเพราะ
รัก เพราะชอบเป็นพิเศษ หากมีฉันทาคติผู้บริหารจะให้ความส าคัญกับพรรคพวกญาติมิตร ท าให้ได้
บุคลากรมีความรู้ความสามารถไม่เหมาะสมกับต าแหน่ง ๒. โทสาคติ หมายถึง ความล าเอียงเพราะชัง 
เพราะความเกลียดชัง ความไม่ชอบ จะท าให้การสรรหาบุคลากรไม่เปิดกว้างให้บุคคลทั่วไปเข้ามา
แข่งขันคัดเลือกที่หลากหลาย ๓. ภยาคติ หมายถึง ความล าเอียงเพราะกลัวหรือเกรงใจ จะส่งผลให้
การสรรหาบุคลากรจ ากัดวงแคบ เลือกแต่พรรคพวก ญาติมิตร กลุ่มผลประโยชน์เข้ามาท างาน                    
๔. โมหาคติ หมายถึง ความล าเอียงเพราะไม่รู้ ส่งผลให้ผู้บริหารขาดข้อมูลพ้ืนที่จ าเป็นในการวางแผน
ในการสรรหาบุคลากร ดังนั้น อคติ ๔ หรือ ความล าเอียงทั้ง ๔ ประการนี้ นับได้ว่าเป็นอันตรายอย่าง
ยิ่งส าหรับการสรรหาบุคลากร โดยเฉพาะผู้บริหาร คนที่เป็นหัวหน้างาน ไม่ควรมีอคติทั้ง ๔ ประการนี้
อยู่ในจิตใจ มิฉะนั้นพนักงานส่วนต าบลจะขาดความเชื่อมั่น ไม่มีความสุข ไม่มีความรู้สึกมั่นคงและ
อบอุ่น รู้สึกว่าไม่ได้รับความยุติธรรม ซึ่งจะน าไปสู่ความแตกแยกและความไม่ส าเร็จ ไม่เจริญก้าวหน้า
ของการงานทั้งปวงขององค์กร๕ 

กล่าวโดยสรุป ปัญหา อุปสรรค การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ องค์การบริหารส่วนต าบลไม่มีอิสระอย่างแท้จริงในการสรรหา
บุคลากร เกิดความล่าช้าในการสรรหา ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องบางส่วนกับการจัดหาบุคลากร                
ใช้ช่องว่างเรียกรับผลประโยชน์จากพนักงาน ในการบรรจุ แต่งตั้ง โอน-ย้าย  

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการ
จัดหาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารควรเว้นจากอคติ ๔ คือ เว้นจาก ๑. ฉันทาคติ หมายถึง ความล าเอียง
เพราะรัก ๒. โทสาคติ หมายถึง ความล าเอียงเพราะชัง ๓. ภยาคติ หมายถึง ความล าเอียงเพราะกลัว
หรือเกรงใจ ๔. โมหาคติ หมายถึง ความล าเอียงเพราะไม่รู้ 

4.๕.๒ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบลมีงบประมาณ จ ากัด การพัฒนาบุคลากรไม่สามารถ
ด าเนินการได้ตามความต้องการ เช่น สนับสนุนทุนการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น การฝึกอบรมตาม
ต าแหน่งที่จัดขึ้นโดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น หน่วยงานราชการ เอกชน เพ่ือเพ่ิมทักษะและ
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพราะต้องใช้งบประมาณจ านวนมาก๖  

การพัฒนาบุคลากร โดยการฝึกอบรมเพ่ิมทักษะ ความสามารถตามต าแหน่งที่จัดขึ้นโดย
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ใช้งบประมาณไม่น้อยกว่า ๒๐,๐๐๐ บาท ต่อคน เมื่อพนักงาน             

                                                           

 ๕สัมภาษณ์ พระมหาธนศักดิ์  จินฺตกวี, ผจล.วัดพระศรีรัตนมหาธาตุวรมหาวิหาร,  16 มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๖สัมภาษณ์ นายนิโรจน์  แจ้งแก้ว, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะขามสูง, 10 มกราคม ๒๕๕๗. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ผ่านการฝึกอบรมมาแล้วยังไม่สามารถเปลี่ยนแปลงทัศนคติเดิมได้ ซึ่งถือว่ายังไม่สอดคล้องกับความ
ต้องการขององค์กร และไม่สามารถเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้จากการอบรมเป็นประโยชน์แก่เพ่ือน
พนักงานและองค์กรเท่าที่ควร เมื่อพนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรมแล้ว ยังขาดความกระตือรือร้นใน
การเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะที่องค์กรต้องการ การปฏิบัติงานยังใช้ประสบการณ์เดิมที่เคยปฏิบัติมา 
ไม่สามารถใช้องค์ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมได้อย่างเต็มศักยภาพ บุคลากรไม่สามารถน าความรู้ที่
ได้จากการฝึกอบรมเผยแพร่แก่เพ่ือนพนักงานและองค์กรได้ การอบรมกลายเป็นความรู้เฉพาะตัว เพ่ิม
ศักยภาพการท างานของตนเองในบางส่วนเท่านั้น๗ 

องค์การบริหารส่วนต าบลมีงบประมาณจ ากัด ไม่สามารถส่งบุคลากรเข้าฝึกอบรมเพ่ิม
ทักษะความรู้ความสามารถได้ตามความต้องการของพนักงาน องค์การบริหารส่วนต าบลบางแห่งไม่ได้
จัดสรรงบประมาณทุนการการศึกษาให้กับบุคลากร หรือจัดให้ผู้บริหาร สมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลพนักงานไม่ได้รับประโยชน์ในส่วนนี้ และผู้บริหารไม่มีนโยบายไม่ได้จัดสรรงบประมาณให้
เพียงพอต่อการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ทั้งในส่วนตั้งงบประมาณด้าน
ทุนการศึกษา ฝึกอบรมตามต าแหน่ง การศึกษาดูงาน๘ 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาบุคลากรผู้บริหารควรท าอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้พนักงานเพ่ิมพูนทักษะ
การปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นประโยชน์แก่พนักงาน ผู้บริหารและองค์กร ซึ่งผู้บริหารควรใช้หลักการครอง
คน ประกอบด้วย รู้จักหลักปฏิบัติต่อกันด้วยดี ระหว่างผู้บังคับบัญชากับลูกน้อง หรือผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชา ตามหลักธรรม “เหฏฐิมทิศ” คือ ทิศเบื้องต่ า เจ้านาย หรือผู้บังคับบัญชา พึงบ ารุงบ่าว คือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยสถาน ๕ คือ 

๑. ด้วยการจัดงานให้ตามก าลัง  กล่าวคือ มอบหมายหน้าที่การงานให้ตามก าลังความรู้ 
สติปัญญา ความสามารถ รู้จักใช้คนให้ถูกกับงาน 

๒. ด้วยการให้อาหารและบ าเหน็จรางวัล กล่าวคือ เมื่อท าดี ก็รู้จักยกย่องชมเชย และ
สนับสนุน อุดหนุน ให้ได้รับบ าเหน็จรางวัล เลื่อนยศ เลื่อนต าแหน่งตามสมควรแก่ฐานะ เมื่อท าไม่ดี ก็
ให้ค าตักเตือน แนะน า สั่งสอน ให้พัฒนาสมรรถภาพให้ดีขึ้น ถ้าไม่ยอมแก้ไขพัฒนาตนให้ดีขึ้น ก็ต้อง
ต าหนิ และมีโทษตามกฎเกณฑ์ โดยชอบธรรม 

๓. ด้วยการรักษาพยาบาลในยามเจ็บไข้ กล่าวคือ ต้องรู้จักดูแลสารทุกข์ สุกดิบของ                  
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ไม่เป็นผู้แล้งน้ าใจ คือไม่ปฏิบัติกับลูกน้อง หรือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 

๔. ด้วยแจกของมีรสดีแปลกๆ ให้กิน หมายความว่า ให้รู้จักมีน้ าใจแบ่งปันของกิน                 
ของใช้ดีๆ ให้ลูกน้อง 

๕. ด้วยปล่อยในสมัย คือ รู้จักให้ลูกน้อง หรือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้ลาพักผ่อนบ้าง 
ผู้บังคับบัญชา กับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา พึงปฏิบัติต่อกัน ผู้บังคับบัญชา หรือเป็นผู้น าคน 

พึงดูแลเอาใจใส่  ท านุบ ารุ ง  ผู้ ใต้บั งคับบัญชา หรือลูกน้องด้วยดี  คือด้วยความเป็นธรรม                        
ตามหลักธรรมของพระพุทธเจ้า เพ่ือให้ลูกน้อง หรือผู้ใต้บังคับบัญชา มีขวัญก าลังใจในการสนองงาน
                                                           

 ๗สัมภาษณ์ นายอ านวย ตาวงศ,์ ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลวัดจันทร์, 20 มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๘สัมภาษณ์ นางสาวจีรวัฒน์ เผือกพ้วง , นักวิชาการจัดเก็บ องค์การบริหารส่วนต าบลมะขามสูง ,            
10 มกราคม ๒๕๕๗. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ได้เต็มที่ อย่าให้ลูกน้องหรือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกท้อถอยว่าท าดีสักเท่าใด ผู้ใหญ่ก็ไม่
เหลียวแล๙  

กล่าวโดยสรุป ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคลขององค์การบริหารส่วนต าบล              
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์การบริหารส่วนต าบลมีงบประมาณ จ ากัด การพัฒนาบุคลากรไม่
สามารถด าเนินการได้ตามความต้องการ เช่น สนับสนุนทุนการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น การฝึกอบรม
ตามต าแหน่ง เพ่ือเพ่ิมทักษะและศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพราะต้องใช้งบประมาณ
จ านวนมาก  

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารควรใช้หลักการครองคน ประกอบด้วย รู้จักหลักปฏิบัติต่อกันด้วยดี 
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับลูกน้องตามหลักธรรม “เหฏฐิมทิศ” คือ ๑. ด้วยการจัดงานให้ตามก าลัง ๒. 
ด้วยการให้อาหารและบ าเหน็จรางวัล ๓. ด้วยการรักษาพยาบาลในยามเจ็บไข้ ๔. ด้วยแจกของมีรสดี
แปลกๆ ให้กิน ๕. ด้วยปล่อยในสมัย คือ รู้จักให้ลูกน้อง หรือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้ลาพักผ่อน 

4.๕.๓ ด้านการให้รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์ 

ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการให้รางวัล
แก่ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบลต้องปฏิบัติราชการส่วนท้องถิ่นให้สอดคล้องกับ
รัฐบาล กระทรวงมหาดไทย และกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ส่งผลให้การให้รางวัลผลตอบแทน
ขององค์การบริหารส่วนต าบลไม่สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงและความต้องการของบุคลากร 
ส่งผลกระทบต่อก าลังใจของพนักงาน ท าให้พนักงานปฏิบัติงานให้ผ่านไปวันๆ ไม่เต็มที่เต็มศักยภาพ
ของตนเอง รวมถึงปัญหาอุปสรรคที่ผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาไม่สามารถสร้างความสัมพันธ์อันดีให้
เกิดขึ้นได้ระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน และองค์การบริหารส่วนต าบลขาดข้อมูลการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ความต้องการของบุคลากรเพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐานส าคัญในการให้รางวัล ค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับพนักงาน๑๐  

องค์การบริหารส่วนต าบลต้องใช้งบประมาณของตนเองในการบริหารจัดการทั้งในส่วน
ค่าใช้จ่ายประจ า และงบประมาณในการพัฒนา องค์การบริหารส่วนต าบลมีงบประมาณจ ากัด รวมถึง
ข้อจ ากัดด้านกฎหมาย ส่งผลให้องค์การบริหารส่วนต าบลไม่สามารถจัดสรรงบประมาณ เพ่ือให้รางวัล 
และค่าตอบแทนได้ตามความต้องการของพนักงานเพ่ือให้สอดคล้องกับเศรษฐกิจค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน ซึ่งค่าตอบแทนสวัสดิการต่างๆ องค์การบริหารส่วนต าบลต้องจัดให้กับพนักงานให้สอดคล้อง
กับกฎหมาย กฎระเบียบต่างๆ ที่ก าหนดโดยส่วนกลาง๑๑ 

การให้รางวัล ค่าตอบแทนพนักงาน ซึ่งผู้บริหารสามารถให้ได้ทั้งในรูปแบบเงิน
ค่าตอบแทน เช่น ค่าตอบแทนการปฏิบัติงานล่วงเวลา การโอน - ย้าย ต าแหน่งที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของพนักงาน การเลื่อนระดับ แต่สภาพความเป็นจริงการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ผู้บริหารกับพนักงานไม่มีความผูกพันกันเท่าที่ควร การติดต่อประสานงานยังไม่ดี

                                                           

 ๙สัมภาษณ์ พระครูกิตติรัตนานุกูล, ผอ.โรงเรียนสาธิตวิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช, 20 มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๑๐สัมภาษณ์ นายศิริชัย  รอดเทศ, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง, 15 มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๑๑สัมภาษณ์ ว่าท่ีร้อยตรี โยธิน บุญมาก, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสมอแข, 14 มกราคม ๒๕๕๗. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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เท่าท่ีควร การปฏิบัติงานจึงเป็นไปในลักษณะต่างส่วน ต่างคนต่างท า เพราะผู้บริหารไม่มีนโยบายการ
ปฏิบัติงานเป็นแนวราบ ไม่มีนโยบายให้พนักงานช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ไม่มีนโยบายให้ค่าตอบแทน
กับพนักงานตามลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติทั้งในส่วนสวัสดิการ ค่าตอบแทนการท างานล่วงเวลา 
องค์การบริหารส่วนต าบลขาดการส ารวจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่งผลให้ขาดความรู้พ้ืนฐานที่
จ าเป็นในการพิจารณาความดีความชอบของพนักงาน ขาดข้อมูลเพ่ือสร้างหลักเกณฑ์ในการพิจารณาให้
เป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย พนักงานส่วนใหญ่เห็นว่าตนไม่ได้รับความเป็นธรรมในการจัดสรรค่าตอบแทนที่
เหมาะสม ส่งผลกระทบต่อขวัญและก าลังในการปฏิบัติงานของพนักงาน๑๒ 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการ                 
ให้รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์ ผู้ทรงคุณวุฒิฝ่ายสงฆ์ให้ข้อมูลที่ส าคัญสรุปได้ว่า ผู้บริหารควรใช้หลัก         
สังคหวัตถุ ๔ ในการบริหารงานบุคคลด้านการให้รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงสังคหวัตถุ ๔ เป็น
ธรรมะอันเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจคน ประสานความสัมพันธ์อันดีงามให้เกิดขึ้นในชนหมู่มาก เป็น
หลักแห่งการเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ซึ่งกันและกันเพ่ือให้ประชาชนอยู่ร่วมกันได้อย่างปกติสุข เป็นหลักธรรมะ
ที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดความสามัคคีกันในหมู่คณะไม่ว่าจะเป็นองค์กรที่มีขนาดเล็กหรือองค์กรขนาดใหญ่
และมี ๔ องค์ประกอบ ดังนี้ 

๑. ทาน คือ การเผื่อแผ่ แบ่งปัน ให้ความช่วยเหลือสงเคราะห์ทั้งทางทุนทรัพย์สิ่งของ 
ปัจจัยสี่ที่จ าเป็น ไม่ว่าจะเป็น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย หรือยารักษาโรค รวมทั้งการแบ่งปันให้
ความรู้ ศิลปวิทยาการ ความรู้ความสามารถที่เรามีอยู่ให้กับผู้ อ่ืน  ซึ่งผู้บริหารองค์การบริหาร       
ส่วนต าบลควรน าไปประยุกต์ใช้ในการจัดสวัสดิการให้กับพนักงานให้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง 
เพียงพอต่อความต้องการของพนักงานส่วนต าบล 

๒. ปิยวาจา คือ การใช้ค าพูดหรือวาจาที่ไพเราะ ชัดเจน ไม่พูดส่งเสียงดูถูกดูแคลน                
พูดด้วยค าที่สุภาพนิ่มนวล จริงใจ ไม่พูดโกหกเสแสร้ง ชี้แจงแนะน าสิ่งที่เป็นประโยชน์ มีเหตุมีผล               
มีหลักฐานอ้างอิง ไม่พูดเพ้อเจ้อ บิดเบือนจากความเป็นจริง การใช้ถ้อยค าที่แสดงถึงความเห็นอก                
เห็นใจ เข้าใจผู้อ่ืน พูดแล้วเกิดความสามัคคี ไม่ทะเลาะเบาะแว้งกัน ผู้บริหารส่วนต าบลควรมีความ
จริงใจในการให้คุณ ให้โทษกับพนักงาน ไม่บิดเบียนท้อเท็จจริงเพ่ือเป็นคุณเป็นโทษแก่พนักงานคนใด
คนหนึ่ง เพื่อสร้างความยอมรับให้เกิดข้ึนกับพนักงานส่วนต าบล 

๓. อัตถจริยา คือ การท าประโยชน์ให้แก่ผู้อ่ืน ช่วยเหลือตามก าลังแรงกายที่ตนมีอยู่ 
ไม่ได้ถูกบังคับ ท าด้วยความเต็มใจที่จะช่วยเหลือผู้อื่น ขวนขวายช่วยท ากิจกรรมต่างๆที่เป็นสาธารณะ
ประโยชน์ มุ่งให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม รวมทั้งช่วยแก้ปัญหาให้กับชุมชนและสังคมด้วย ผู้บริหาร
ส่วนต าบลควรท าคุณประโยชน์ทั้งประชาชน องค์กร และพนักงาน โดยการให้ค่าตอบแทนในรูปแบบ
ต่างๆ กับพนักงานอย่างเหมาะกับความรู้ความสามารถ 

๔. สมานัตตตา คือ การเอาตัวเข้าไปสมาน การวางตัวเสมอต้นเสมอปลาย หนักแน่นให้
ความเสมอภาคกับทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ไม่เอารัดเอาเปรียบ ร่วมทุกข์ร่วมสุขช่วยเหลือเกื้อกูลกัน
แก้ปัญหา ช่วยกันคิดในทางสร้างสรรค์ เพื่อให้ชุมชนและสังคมอยู่เย็นเป็นสุข ผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบลควรมีความหนักแน่นในการจัดสวัสดิการในรูปแบบต่างๆ การพิจารณาความดีความชอบ

                                                           

 ๑๒สัมภาษณ์ นายพัฒนา กันอ่อง, นิติกร  องค์การบริหารส่วนต าบลบึงพระ, 12 มกราคม ๒๕๕๗. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๔ 
 

เพ่ือให้ผลตอบแทนแก่พนักงานอย่างเป็นธรรม เพ่ือให้การโอน - ย้าย เลื่อนต าแหน่ง ปรับเลื่อน
ต าแหน่ง ขั้น มีกฎเกณฑ์ท่ีชัดเจนเป็นที่ยอมรับของพนักงาน๑๓ 

กล่าวโดยสรุป อุปสรรคการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการให้
รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัลผลตอบแทนขององค์การบริหารส่วนต าบลไม่สอดคล้องกับ
สภาพความเป็นจริงและความต้องการของบุคลากร ขาดข้อมูลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความ
ต้องการของบุคลากรเพ่ือเป็นข้อมูลพื้นฐานส าคัญในการให้รางวัล ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับพนักงาน  

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการให้
รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารควรใช้หลักสังควัตถุ ๔ ประกอบ ๑. ทาน คือ ให้ความช่วยเหลือ
สงเคราะห์ทั้งทางทุนทรัพย์สิ่งของ ศิลปวิทยาการ ๒. ปิยวาจา คือ การใช้ค าพูดหรือวาจาที่ไพเราะ ไม่
พูดส่งเสียงดูถูกดูแคลน ๓. อัตถจริยา ให้ค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ เหมาะกับความรู้ความสามารถ 
๔. สมานัตตตา คือ ผู้บริหารวางตัวเสมอต้นเสมอปลายกับพนักงาน 

4.๕.๔ ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 

ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการธ ารงรักษา
และป้องกันทรัพยากรมนุษย์ พบว่า พนักงานส่วนต าบลไม่ค่อยมีความผูกพันกับองค์กร มีการโอน - 
ย้าย ลาออก จ านวนมาก เพราะผู้บริหารขาดนโยบาย มาตรการที่เหมาะสมในการธ ารงรักษาและ
ป้องกันบุคลากร เนื่องจากไม่น าเอาหลักการบริหารงานบุคคลมาปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและ
พนักงาน รวมถึงปัญหาอุปสรรคเมื่อบุคลากรเสียชีวิตองค์การบริหารส่วนต าบลมีค่าตอบแทนให้น้อย
ไม่สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจและการครองชีพในปัจจุบัน องค์การบริหารส่วนต าบลขาดการจัดท า 
ส ารวจความต้องการของบุคลากรในการโอน-ย้าย ลาออก จึงส่งผลให้องค์การบริหารส่วนต าบล              
ขาดแคลนบุคลากรที่จะมาแทนต าแหน่งเดิมที่ว่างลงส่งผลการบริหารงานขององค์การบริหาร                
ส่วนต าบล๑๔ 

พนักงานส่วนต าบลมีการโอน-ย้าย ลาออก ไม่มีความผูกพันกับองค์กรเท่าที่ควร อาจ
เป็นเพราะพนักงานเห็นว่าหน่วยงาน องค์กรอ่ืนอาจให้ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้ดีกว่า
สังกัดเดิมของตน ในการธ ารงรักษาและป้องกันบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลจะดูแลรักษาใน
ขณะที่พนักงานสังกัดอยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบล หากพนักงานพ้นจากสังกัดเดิมแล้วไม่สามารถ
ธ ารงดูแลรักษาบุคลากรได้เพราะเกินขอบเขตอ านาจหน้าที่ที่ผู้บริหารจะด าเนินการได้๑๕ 

ผู้บริหารไม่มีนโยบายในการธ ารงรักษาและป้องกันบุคลากร การโอน-ย้าย ปรับเปลี่ยน
ต าแหน่ง ผู้บริหารไม่มีข้อมูลจ าเป็นในการวางแผนการโอน-ย้าย ปรับเปลี่ยนต าแหน่ง ให้เหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การของบุคลากร ส่งผลให้บุคลากรขาดขวัญ

                                                           

 ๑๓สัมภาษณ์  พระมหาธีร เดช  ธีรวฑฺฒโน ,  รก .รผอ.วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช ฝ่ ายบริหาร ,                    
11 มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๑๔สัมภาษณ์ นายอ านวย  ตาวงศ์, ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลวัดจันทร์, 20 มกราคม ๒๕๕๗. 
 ๑๕สัมภาษณ์ นายนิโรจน์  แจ้งแก้ว, นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมะขามสูง, 10 มกราคม ๒๕๕๗. 
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๑๒๕ 
 

ก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีการโอน-ย้าย ลาออกบ่อย ส่งผลให้องค์การบริหารส่วนต าบลไม่มีบุคลากร
ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ อย่างต่อเนื่อง๑๖ 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่ วนต าบล ด้าน               
การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ สรุปได้ว่า ในการธ ารงรักษาป้องกันบุคลากร ผู้บริหารควรใช้หลักธรรม               
คือ หลักธรรมาภิบาล ซึ่งเป็นคุณธรรมของนักปกครองและนักบริหารที่ดีตามหลักความถูกต้อง คือ                
มีการพิจารณาวินิจฉัยปัญหา การท าการตัดสินใจ และสั่งการ ด้วยความถูกต้องตามกฎหมาย
บ้านเมือง และกฎระเบียบข้อบังคับขององค์กร ถูกต้องตามหลักศีลธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีที่ดี
ของสังคม  ถูกต้องตรงประเด็นตามหลักวิชา และได้รับความพึงพอใจจากประชาชนที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 
หลักความเหมาะสม คือ รู้จักคิด พูด ท า กิจการงาน  และปฏิบัติงานได้เหมาะสม ถูกกาละ เทศะ 
บุคคล สังคม และสถานการณ์ เพ่ือให้เป็นที่ยอมรับของพนักงานส่วนต าบล ส่งผลให้พนักงานมีความ
ผูกพันกับองค์กร มีความสุขในการท างาน สามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพของตน ส่งผลต่อ
ความสุขความเจริญในการพัฒนาท้องถิ่น การให้บริการสาธารณะในรูปแบบต่างๆ อย่างเหมาะสม๑๗ 

กล่าวโดยสรุป ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล                  
ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ พนักงานส่วนต าบลไม่ค่อยมีความผูกพันกับองค์กร               
มีการโอน - ย้าย ลาออก จ านวนมาก ผู้บริหารขาดนโยบาย มาตรการที่เหมาะสมในการธ ารงรักษา
และป้องกันบุคลากร 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการธ ารง
รักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารควรใช้หลักธรรมส าหรับนักปกครองนักบริหารที่ดี หลัก
ความถูกต้อง มีการพิจารณาวินิจฉัยปัญหา การท าการตัดสินใจ และสั่งการ ด้วยความถูกต้อง รู้จักคิด 
พูด ท า กิจการงาน และปฏิบัติงานได้เหมาะสม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                           

 ๑๖สัมภาษณ์ นางสาวกมลชนก  สิริมา, นักพัฒนาชุมชน องค์การบริหารส่วนต าบลสมอแข, 14 มกราคม 
๒๕๕๗. 
 ๑๗สัมภาษณ์ พระมหาธนศักดิ์  จินฺตกวี, ผจล.วัดพระศรีรัตนมหาธาตุวรมหาวิหาร, 16 มกราคม ๒๕๕๗. 
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๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 
ผู้วิจัยได้สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์การ

บริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ดังแสดงในแผนภาพ   
ที่ ๔.๑ 

 
 

 
 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     
  
 
 
 
 
แผนภาพที่ ๔.๑ แสดงการสรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัยจากแผนภาพที่ ๔.๑  
 
 

การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง   

จังหวัดพิษณุโลก  
 

การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
-  ส่งเสริมให้ใช้หลักคุณธรรมในการจัดหาทรัพยากร

มนุษย์อย่างจริงจังเพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง 

-  เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้มีส่วนร่วมเสนอแนว
ทางการสรรหาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดความ
ยอมรับ และเป็นธรรมแก่ทุกฝ่าย  

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
-  มีนโยบายและการวางแผนพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
-  จัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์  
-  เปิดโอกาสให้พนักงานส่วนต าบลเสนอแนะแนว

ทางการพัฒนา  
 

การให้รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์  

-  จัดสรรงบประมาณค่าตอบแทนท างานล่วงเวลา
อย่างเหมาะสม  

-  จัดสวัสดิการให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจค่า
ครองชีพในปัจจุบัน  

-  การพิจารณาความดีความชอบความส าเร็จของ
ผลการปฏิบัติงาน 

 

การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 

-  สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารและพนักงาน
ส่วนต าบล  

-  สร้างกระบวนการ เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่
บุคลากรที่ปฏิบัติงาน ด้วยการบ ารุงขวัญก าลังใจ 
สร้างแรงจูงใจ และจัดสวัสดิการ 
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องค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษา การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล     
ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก พบว่า  

ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ กระทรวงมหาดไทย กรมส่งเสริมปกครองส่วนท้องถิ่น 
ควรให้อิสระแก่องค์การบริหารส่วนต าบลในการสรรหาบุลากรเพ่ือให้ได้บุคลากรตรงตามความ
ต้องการในการปฏิบัติงาน ทบทวนข้อกฎหมายปรับปรุงแก้ไขกฎหมายการบริหารงานบุคคลให้
สอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่ควรใช้ระเบียบเดียวกัน
ทั่วประเทศเพ่ือเป็นแนวทางปฏิบัติ การสรรหาบุคคลควรมีความยืดหยุ่นปฏิบัติตามได้ง่าย ผู้บริหาร
องค์การบริหารส่วนต าบลและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล ใช้หลักคุณธรรมในการ
จัดหาทรัพยากรมนุษย์อย่างจริงจัง เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง  
เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้มีส่วนร่วมเสนอแนวทางการสรรหาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้เกิดความยอมรับ 
และเป็นธรรมแก่ทุกฝ่าย 
 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรมปกครองส่วนท้องถิ่นควรจัดสรรงบประมาณเฉพาะกิจ
ให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือพัฒนาศักยภาพของพนักงาน และเพ่ือให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีงบประมาณที่เพียงพอในการพัฒนาบุคลากร และมีมาตรการการตรวจสอบการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างเหมาะสม ให้อิสระแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
การพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลควรมีนโยบายและการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง จัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เปิดโอกาสให้พนักงานส่วนต าบลเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
 ด้านการให้รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์ รัฐบาลควรทบทวน ปรับปรุงแก้ไขกฎหมายที่เป็น
ปัญหาอุปสรรคในการให้ค่าตอบแทนบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในรูปแบบค่าตอบแทน 
ค่ารักษาพยาบาล และค่าครองชีพให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลง และสภาพเศรษฐกิจที่
ค่าครองชีพสูงขึ้น เพ่ือลดช่องว่างระหว่างข้าราชการพลเรือนและพนักงานส่วนท้องถิ่นที่มีความ
แตกต่างด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลควรจัดสรรงบประมาณ
ค่าตอบแทนท างานล่วงเวลาอย่างเหมาะสม จัดสวัสดิการให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจค่าครองชีพ
ในปัจจุบัน การพิจารณาความดีความชอบจากความส าเร็จของผลการปฏิบัติงาน 
 ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ รัฐบาลควรจัดสรรงบประมาณช่วยเหลือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นในรูปแบบต่างๆ เพื่อให้สามารถด ารงชีพอยู่ได้ มีความภาคภูมิใจในหน้าที่การงาน 
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ในระหว่างการปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ระหว่างการ
รักษาพยาบาลในกรณีเจ็บป่วย และผลตอบแทนหลังจากการเกษียร เพ่ือให้พนักงานส่วนท้องถิ่นมี
ความมั่นคงในการปฏิบัติหน้าที่ มีความภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่เพ่ือเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ
ของพนักงานในการปฏิบัติงาน การให้บริการสาธารณะ ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลควร สร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารและพนักงานส่วนต าบล สร้างกระบวนการ เพ่ือสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงาน ด้วยการบ ารุงขวัญก าลังใจ สร้างแรงจูงใจ และจัดสวัสดิการ อย่าง
เหมาะสม 
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บทท่ี ๕ 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะ
พนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก” มีวัตถุประสงค์ดังนี้ ๑. เพ่ือศึกษาการบริหารงาน
บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก               
๒. เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วน
ต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามปัจจัยส่วนบุคคล ๓. เพ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรคและ
ข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล 
อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

การเก็บรวบรวมข้อมูล กับกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานส่วนต าบล ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก จ านวน ๒๔๔ คน และผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน ๑๒ รูป/คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น                
๒ ตอน ดังนี้ ตอนที่ ๑ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ ๒ การบริหารงานบุคคล           
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก และแบบ
สัมภาษณ์ ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

การวิเคราะห์ข้อมูล ตอนที่ ๑ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการแจก
แจงหาค่าจ านวน และ ค่าร้อยละ (Percentage) ตอนที่ ๒ การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหา
ค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ตอนที่ ๓ การทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ใช้การ
ทดสอบค่าที (t-test) และใช้การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) เมื่อ
พบว่ามีความแตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของ Least 
Significant Difference (LSD) และตอนที่ ๔ ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการบริหารงาน
บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก วิเคราะห์โดยการวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) เชิงพรรณนา มีล าดับขั้นตอนดังนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
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๑๒๙ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
ผลการศึกษา การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงาน

ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

๕.๑.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง 
จังหวัดพิษณุโลก พบว่า พนักงานขององค์การบริหารส่วนต าบลส่วนมากเป็นเพศหญิง จ านวน ๑๖๓ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๖๘.๙ พนักงานขององค์การบริหารส่วนต าบลส่วนมากมีอายุ ๓๑ – ๔๐ ปี จ านวน 
๑๒๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๒.๕ พนักงานขององค์การบริหารส่วนต าบลส่วนมากมีระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี จ านวน ๑๔๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๘.๒ พนักงานขององค์การบริหารส่วนต าบลส่วนมาก 
มีรายได้ ๑๐,๐๐๐ – ๑๕,๐๐๐ บาท จ านวน ๑๐๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๔.๗ และพนักงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบลส่วนมากมปีระสบการณ์ท างาน ๕ – ๑๐ ปี จ านวน ๑๒๖ คน คิดเป็นร้อยละ 
๕๑.๖  

๕.๑.๒ การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วน
ต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก พบว่า การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก  รวม ๔ ด้าน อยู ่ในระดับมาก                  
(=๓.๗๑, S.D.=0.63) เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการธ ารงรักษา
และป้องกันทรัพยากรมนุษย์ (=๓.๗๔, S.D.=0.65) รองลงมา ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(=๓.๗๓, S.D.=0.71) ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (=๓.๗๑, S.D.=0.71) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ (=๓.๖๗, S.D.=0.70) ตามล าดับ และสามารถจ าแนกในแต่ละ
ด้านได้ดังนี้  

๑) ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (=๓.๗๑, S.D.=0.63) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่ ๔ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมก าหนด
กลยุทธ์ในการจัดหาบุคลากร (=๓.๗๗, S.D.=0.90) รองลงมา ข้อที่ ๗ องค์การบริหารส่วนต าบลใช้
ระบบคุณธรรมในการสรรหาบุคลากร (=๓.๗๖, S.D.=0.97) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ข้อที่ ๕ องค์การ
บริหารส่วนต าบลมีการศึกษาความต้องการบุคลากรเพ่ือรองรับภาระงานในอนาคต (=๓.๕๗, 
S.D.=0.81) 

๒) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (=๓.๗๓, S.D.=0.71) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่ ๖ องค์การบริหารส่วนต าบลส่งเสริมให้บุคลากรได้
ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ต่องานในหน้าที่  (=๓.๘๐, S.D.=0.80) รองลงมา                  
ข้อที่ ๔ องค์การบริหารส่วนต าบลสนับสนุนให้บุคลากรได้มีสิทธิเข้าร่วมประชุม ฝึกอบรมสัมมนาอย่าง
เท่าเทียมกัน (=๓.๘๐, S.D.=0.81) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ข้อที่ ๘ บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรม               
เกิดการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะไปในทิศทางที่องค์การบริหารส่วนต าบลต้องการ (=๓.๕๘, 
S.D.=0.84) 

๓) ด้านการให้รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ ในระดับมาก ( =๓.๖๗, 
S.D.=0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่ ๖ องค์การบริหารส่วนต าบลได้ให้การ
ต้อนรับและสร้ างขวัญก าลั งใจที่ ดี ให้แก่บุคลากรใหม่  ( =๓.๗๓,  S.D.=0 .84) รองลงมา                           
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๑๓๐ 

ข้อที่ ๓ องค์การบริหารส่วนต าบลปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่บุคลากรในด้านการท างานและความ
ประพฤติ (=๓.๗๑, S.D.=0.77) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ข้อที่ ๕ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน และมีการวางแผนด้านการจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน
ให้แก่บุคลากร (=๓.๕๙, S.D.=0.91) 

๔) ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (=๓.๗๔, 
S.D.=0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่ ๖ องค์การบริหารส่วนต าบลได้ให้การ
ต้อนรับและสร้ างขวัญก าลั งใจที่ ดี ให้แก่บุคลากรใหม่  ( =๓.๗๓,  S.D.=0 .95) รองลงมา                          
ข้อที่ ๓ องค์การบริหารส่วนต าบลปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่บุคลากรในด้านการท างานและความ
ประพฤติ (=๓.๗๑, S.D.=0.77) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ข้อที่ ๕ องค์การบริหารส่วนต าบลมีการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน และมีการวางแผนด้านการจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน
ให้แก่บุคลากร (=๓.๕๙, S.D.=0.86) 

๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย พบว่า  

๑) พนักงานส่วนต าบลที่มีเพศต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

๒) พนักงานส่วนต าบลที่มีอายุต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เมื่อแยก
ทดสอบเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคล
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

๓) พนักงานส่วนต าบลที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

๔) พนักงานส่วนต าบลที่มีรายได้ต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เมื่อแยก
ทดสอบเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๕ 

๕) พนักงานส่วนต าบลที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคล
ขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานการ
วิจัย เมื่อแยกทดสอบเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ด้านการธ ารงรักษาและ
ป้องกันทรัพยากรมนุษย์ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
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๑๓๑ 

 

ตารางท่ี ๕.๑ สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ ๑ พนักงานส่วนต าบลที่มีเพศต่างกัน มีทัศนะต่อ
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอ
เมือง จังหวัดพิษณุโลก ไม่แตกต่างกัน 

-  

สมมติฐานที่ ๒ พนักงานส่วนต าบลที่มีอายุต่างกัน มีทัศนะต่อ
การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอ
เมือง จังหวัดพิษณุโลก ไม่แตกต่างกัน 

-  

สมมติฐานที่ ๓ พนักงานส่วนต าบลที่มีระดับการศึกษาต่างกัน 
มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล 
อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ไม่แตกต่างกัน 

-  

สมมติฐานที่ ๔ พนักงานส่วนต าบลที่มีรายได้ต่างกัน มีทัศนะ
ต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอ
เมือง จังหวัดพิษณุโลก ไม่แตกต่างกัน 

-  

สมมติฐานที่ ๕ พนักงานส่วนต าบลที่มีประสบการณ์ท างาน
ต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ไม่แตกต่างกัน 

-  

 
๕.๑.๔ ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การ

บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก เรียงล าดับเป็นด้าน ดังนี้ 

๑) ปัญหา อุปสรรค ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ๑. ผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบลใช้ระบบอุปถัมภ์ในการจัดหาบุคคลากรเข้าท างาน ๒. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
คัดเลือกเครือญาติเข้ามาท างาน ๓. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลบางแห่งเรียกรับผลประโยชน์
ในการบรรจุพนักงาน 

๒) ปัญหา อุปสรรค ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ๑. ผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบลไม่สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร ๒. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล จัดสรรงบประมาณ
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ในการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ ๓. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรไม่
ต่อเนื่อง 

๓) ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคล ด้านการให้รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า 
๑. ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลปฏิบัติงานไม่เหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ๒. ผู้บริหาร
องค์การบริหารส่วนต าบล จัดสรรงบประมาณไม่เพียงพอต่อการจัดสวัสดิการให้บุคลากร                          
๓. การพิจารณาความดีความชอบผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ให้ความส าคัญกับเครือญาติ 

๔) ปัญหา อุปสรรคการบริหารงานบุคคล ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากร
มนุษย์ พบว่า ๑. พนักงานไม่มีความผูกพันกับองค์กร มีการโอน ย้ายบ่อย ๒. ผู้บริหารองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ไม่มีนโยบายสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน ๓. ผู้บริหารไม่มีนโยบาย
ให้ค าปรึกษาแก่พนักงานในการโอน ย้าย ปรับเปลี่ยนต าแหน่ง 

๕.๑.๕ สรุปการสัมภาษณ์ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

๑) ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  ผู้บริหารควรเว้นจากอคติ ๔ คือ เว้นจาก             
๑. ฉันทาคติ หมายถึง ความล าเอียงเพราะรัก ๒. โทสาคติ หมายถึง ความล าเอียงเพราะชัง                       
๓. ภยาคติ หมายถึง ความล าเอียงเพราะกลัวหรือเกรงใจ ๔. โมหาคติ หมายถึง ความล าเอียงเพราะ
ไม่รู้  

๒) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารควรใช้หลักการครองคน ประกอบด้วย 
รู้จักหลักปฏิบัติต่อกันด้วยดี ระหว่างผู้บังคับบัญชากับลูกน้องตามหลักธรรม “เหฏฐิมทิศ” คือ                  
๑. ด้วยการจัดงานให้ตามก าลัง ๒. ด้วยการให้อาหารและบ าเหน็จรางวัล ๓. ด้วยการรักษาพยาบาล
ในยามเจ็บไข้ ๔. ด้วยแจกของมีรสดีแปลกๆ ให้กิน ๕. ด้วยปล่อยในสมัย คือ รู้จักให้ลูกน้อง หรือผู้อยู่
ใต้บังคับบัญชาได้ลาพักผ่อน 

๓) ด้านการให้รางวัลแก่ทรัพยากรมนุษย์  ผู้บริหารควรใช้หลัก สั งคหวัตถุ  ๔ 
ประกอบด้วย ๑. ทาน คือ ให้ความช่วยเหลือสงเคราะห์ทั้งทางทุนทรัพย์สิ่งของ ศิลปวิทยาการ        
๒. ปิยวาจา คือ การใช้ค าพูดหรือวาจาที่ไพเราะ ไม่พูดส่งเสียงดูถูกดูแคลน ๓. อัตถจริยา                        
ให้ค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ เหมาะกับความรู้ความสามารถ ๔. สมานัตตตา คือ ผู้บริหารวางตัว
เสมอต้นเสมอปลายกับพนักงาน  

๔) ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารควรใช้หลักธรรมส าหรับ                 
นักปกครองนักบริหารที่ดี หลักความถูกต้อง มีการพิจารณาวินิจฉัยปัญหา การท าการตัดสินใจ               
และสั่งการ ด้วยความถูกต้อง รู้จักคิด พูด ท า กิจการงาน และปฏิบัติงานได้เหมาะสม  
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๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่อง “การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะ

พนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก” มีประเด็นที่น่าสนใจน ามาอภิปรายผลการวิจัย
ดังนี้ 

๕.๒.๑ การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วน
ต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

ผลการศึกษา การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงาน
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก โดยรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลสามารถบริหารงานบุคคลได้เป็นอย่างดี ถูกต้องตามระเบียบการบริหารงานบุคคล ทั้งใน
ส่วนการสรรหาบุคลากรเพ่ือบรรจุในต าแหน่งต่างๆ การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมทักษะ 
ความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติงาน การให้ผลตอบแทนจัดสวัสดิการที่เหมาะสม และการธ ารง
รักษาบุคลากร ให้ความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบแก่พนักงาน กล่าวได้ว่าองค์การ
บริหารส่วนต าบลมีการบริหารงานบุคคลที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  สุกิจ  จุลละนันทน์๑ 
เป้าหมายหลักของการบริหารงานบุคคลนั้นจะมีลักษณะที่ส าคัญ ๆ อยู่ ๔ ประการกล่าวคือ ๑. การให้
ได้มาซึ่งบุคคล ๒. การพัฒนาบุคลากร ๓. การบ ารุงรักษาซึ่งบุคคล ๔. การให้บุคคลพ้นจากงาน 
เป้าหมายทั้ง ๔ ประการที่กล่าวมานี้จ าเป็นต้องอาศัยกิจกรรมหรือกระบวนการที่ต้องกระท าเพ่ือให้
บรรลุถึงวัตถุประสงค์ของหลักการบริหารงานบุคคล ส่งผลให้พนักงานมีทัศนะต่อการบริหารงาน
บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลอยู่ในระดับมาก ซึ่งการวิจัยมีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
ศิวาพร  โยธะคง๒ ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต าบล : ศึกษาเฉพาะกรณี ต าบลศรีโคตร อ าเภอจตุรพักตรพิมาน จังหวัดร้อยเอ็ด” พบว่า 
การบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลศรีโคตร ตามองค์ประกอบ ๔ ด้าน โดยรวมอยู่
ในระดับมาก 

ส าหรับรายด้านอภิปรายผลตามล าดับดังนี้ 
๑) ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะ องค์การ

บริหารส่วนต าบล มีการวางแผนในการจัดหาบุคลากรในต าแหน่งต่าง ๆ อย่างเหมาะสม มีการส ารวจ
ความเพียงพอของบุคคลากรต่อภาระงานในปัจจุบัน ให้ความเป็นธรรมกับพนักงานในการแต่งตั้ง รับ
โอน เลื่อนต าแหน่ง ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมก าหนดกลยุทธ์ในการจัดหาบุคลากร 
เปิดโอกาสให้มีการสรรหาบุคลากรภายในทดแทนต าแหน่งที่ว่างเพ่ือให้พนักงานปรับ เลื่อนต าแหน่ง 
ใช้ระบบคุณธรรมในการสรรหาบุคลากร มีวิธีการคัดเลือกและสรรหาบุคลากรที่โปร่งใสและเป็นธรรม 
จึงส่งผลให้การสรรหาบุคลากรเป็นที่ยอมรับของพนักงาน กล่าวได้ว่าองค์การบริหารส่วนต าบลมีการ

                                                           
๑สุกิจ จุลละนันทน,์ การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ส านักท าเนียบ

นายกรัฐมนตรี), ๒๕๑๔, หน้า ๑๖-๑๗. 
๒ศิวาพร โยธะคง, “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล:

ศึกษาเฉพาะกรณี ต าบลศรีโคตร อ าเภอจตุรพักตรพิมาน จังหวัดร้อยเอ็ด”, สารนิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย), ๒๕๕๐. 
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บริหารงานบุคคลที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น๓ ที่กล่าวไว้ว่า การจัดหาบุคคล เป็นการคัดเลือก การบรรจุต าแหน่งงานต่างๆ 
เพ่ือให้เหมาะสมกับโครงสร้างองค์การ มีการรับสมัครงาน คัดเลือกรวมถึงการแต่งตั้ง การประเมินผล 
การเลื่อนต าแหน่ง การให้รางวัล การฝึกอบรมและการพัฒนา ปัจจัยที่มีผลต่อจ านวนและประเภทของ
ผู้บริหารที่เป็นที่ต้องการ ขนาด และความซับซ้อนของโครงสร้างองค์การ แต่คุณสมบัติของผู้บริหาร
ต้องมีวิสัยทัศน์  มีความสามารถปกครองผู้ ใต้บังคับบัญชา มีความสามารถในการวางแผน
ประนีประนอม ชักจูงท่ีดี และเป็นที่ปรึกษาของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ซึ่งการสรรหาบุคคลประกอบด้วย 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต             
การจัดหาบุคคลเข้าท างาน การสรรหา และการคัดเลือก เลือกใช้กระบวนการที่เหมาะสม เพ่ือให้ได้     
คนดีมีความสามารถเข้าท างานและเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย ส่งผลให้พนักงานส่วนต าบลมีทัศนะ            
ต่อการบริหารงานบุคคลด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ซึ่งการวิจัยมีความสอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ สุนิษา  ทวิชสังข์๔ ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษากระบวนการบริหารงานของส านัก
ปลัดเทศบาลนครอุบลราชธานี” ผลการศึกษาพบว่า  พนักงานเห็นมีการปฏิบัติต่อกระบวนการ
บริหารงานของส านักปลัดเทศบาลนครอุบลราชธานี ด้านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร อยู่ใน            
ระดับมาก 

๒) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะ องค์การ
บริหารส่วนต าบลมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ และมีการติดตามผลหลังการฝึกอบรม 
มีและการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จัดสรรงบประมาณเพียงพอต่อการจัดประชุมฝึกอบรมสัมมนาเพื่อเพ่ิม
ความรู้ ทักษะและทัศนคติที่ดีต่องานของบุคลากร สนับสนุนให้บุคลากรได้มีสิทธิเข้าร่วมประชุม 
ฝึกอบรมสัมมนาอย่างเท่าเทียมกัน ส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์
ต่องานในหน้าที่ น าบุคลากรไปทัศนะศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนๆ ที่ประสบความส าเร็จในการ
บริหารงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ธงชัย สันติวงษ์๕ ที่กล่าวไว้ว่า การอบรมและการพัฒนา 
(Training and Development Process) คือ ขั้นตอน ที่เป็นหน้าที่ที่ส าคัญที่ต้องมีอยู่ตลอดเวลาทุก
ขณะ ที่มีทรัพยากรมนุษย์ท างานอยู่กับเราหรือที่เรียกว่า การอบรม หรือการฝึกอบรมและการพัฒนา 
ซึ่งหมายถึงกิจกรรมทางการบริหารงานบุคคลที่ต้องจัดท าขึ้น เพ่ือมุ่งส่งเสริมความรู้ความสามารถ
ตลอดจนความช านาญให้มีมากขึ้นในตัวบุคลากร โดยเฉพาะเทคนิคและวิธีการใหม่ๆ และเงื่อนไขของ
ปัจจัย สภาพแวดล้อมอ่ืนๆ ตลอดจนการช่วยให้บุคลากรมีความก้าวหน้า และทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า องค์การบริหารส่วนต าบลมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เหมาะสม               
เป็นที่ยอมรับของพนักงาน ส่งผลให้พนักงานส่วนต าบลมีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลด้านการพัฒนา

                                                           
๓ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ส านักงาน ก.ถ.), คู่มือการใช้

เครื่องชี้วัดส าหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น, (กรุงเทพมหานคร : ส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย), ๒๕๔๘, หน้า ๘-๑๐. 

๔สุนิษา ทวิชสังข์, “การศึกษากระบวนการบริหารงานของส านักปลัดเทศบาลนครอุบลราชธานี”, 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม), ๒๕๔๘. 

๕ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช), 
๒๕๔๒, หน้า ๔๐. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๕ 

ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ซึ่งผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุนิษา  ทวิชสังข์๖ 
ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษากระบวนการบริหารงานของส านักปลัดเทศบาลนครอุบลราชธานี”              
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความเห็นในการปฏิบัติต่อกระบวนการบริหารงานของส านักปลัดเทศบาล
นครอุบลราชธานี ด้านพัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับมาก 

๓) ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะ 
องค์การบริหารส่วนต าบลมีการมอบหมายงานให้แก่บุคลากรอย่างชัดเจนและเป็นระบบ ประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง เพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนที่รพิจารณาความดี
ความชอบในการปรับเปลี่ยนต าแหน่ง โอน ย้าย ให้ค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม การพิจารณาความดี
ความชอบมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนตรงตามจุดประสงค์ของหน่วยงานและเป็นที่ยอมรับของพนักงาน 
ผู้บริหารมีการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน และมีการวางแผนด้านการจูงใจที่
ดีในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร ต้อนรับและสร้างขวัญก าลังใจที่ดีให้แก่บุคลากรใหม่ จัดสวัสดิการ
ให้แก่บุคลากรตามที่ราชการก าหนดอย่างเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ส านักงาน
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น๗ ที่ว่าด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
ที่ส าคัญ ประกอบด้วย การเลื่อนต าแหน่ง มีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม 
การเลื่อนขั้นเงินเดือน มีระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็นทางการชัดเจน  มีเกณฑ์มาตรฐาน                 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โปร่งใส ในส่วนของ
ค่าตอบแทนซึ่งมีวิธีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจน เป็นธรรมและจูงใจให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การย้าย  มีหลักเกณฑ์การย้ายที่ชัดเจนโปร่งใส การจูงใจ มีหลักการจูงใจให้ท างาน
อย่างเต็มความสามารถ ส่งผลให้พนักงานส่วนต าบลมีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลด้านการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก ซึ่งผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วรัญรดา                 
กุมรีจิตร๘ ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอพรานกระต่าย 
ก าแพงเพชร” พบว่า การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัด
ก าแพงเพชร ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก 

๔) ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็น
เพราะ องค์การบริหารส่วนต าบลได้ให้ค าปรึกษาข้อเสนอแนะและขอทราบเหตุผลในการขอโอน-ย้าย 
และลาออก สนับสนุนให้บุคลากรย้ายหรือโอนจากต าแหน่งหน้าที่เดิมไปยังหน่วยงานอ่ืนในต าแหน่ง             
ที่สูงขึ้น ส ารวจความต้องการของบุคลากรเกี่ยวกับการขอโอน-ย้ายหรือลาออกในแต่ละปีเพ่ือเตรียม
บุคลากรมาทดแทน อ านวยความสะดวกให้กับพนักงานเกี่ยวกับขอโอน-ย้ายหรือลาออก โดยยึดหลัก
ปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรที่ขอโอน-ย้าย หรือลาออก 

                                                           
๖สุนิษา ทวิชสังข์, “การศึกษากระบวนการบริหารงานของส านักปลัดเทศบาลนครอุบลราชธานี”, 

วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม), ๒๕๔๘. 
๗ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ส านักงาน ก.ถ.), คู่มือการใช้

เครื่องชี้วัดส าหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น, หน้า ๑๑-๑๓. 
 วรัญรดา กุมรีจิตร, “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัด

ก าแพงเพชร”, สารนิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร์การปกครอง), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๖ 

เกษียณอายุ ให้ความช่วยเหลือบุคลากรที่ทุพลภาพเมื่อแพทย์ได้ตรวจและลงความเห็นว่าไม่สามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ได้และให้ออกจากราชการ การจัดสรรสวัสดิการในการดูแลรักษาพยาบาลแก่พนักงาน
อย่างเหมาะสมเพียงพอต่อความต้องการ เมื่อบุคลากรถึงแก่กรรมได้ช่วยด าเนินการเกี่ยวกับเงินทดแทน
เงินช่วยเหลือบ าเหน็จบ านาญ และช่วยจัดพิธีกรรม การลงโทษทางวินัยแก่บุคลากรได้ด าเนินการตาม
ขั้นตอนและระเบียบของทางราชการ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐาน
การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น๙ ที่ว่าการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ เป็นการ
บ ารุงรักษาบุคลากรให้ท างานในหน่วยงานให้นานที่สุด และมีประสิทธิภาพที่สุดนั้น เป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารที่จะต้องสร้างความพึงพอใจ หรือสร้างขวัญและก าลังใจที่ดีให้แก่บุคลากร ซึ่งขวัญก าลังใจเป็น
ลักษณะสภาพจิตที่ปกติสุข ผู้ที่ขวัญก าลังใจดี คือ ผู้ที่มีความสุข รู้สึกปลอดโปร่งใจ รู้สึกม่ันใจ มั่นคง มี
พลังใจ เข้มแข็ง พร้อมที่จะต่อสู้กับปัญหาอุปสรรคต่างๆ จากผลการวิจัยกล่าวได้ว่าองค์การบริหารส่วน
ต าบลได้ธ ารงรักษาบุคลากรตั้งแต่เข้าท างาน ออกจากงานจนถึงเสียชีวิตได้เป็นอย่างดี ส่งผลให้พนักงาน
ส่วนต าบลมีทศันะต่อการบริหารงานบุคคลด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับ
มาก ซึ่งผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วรัญรดา  กุมรีจิตร๑๐ ได้ศึกษาเรื่อง “การ
บริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัดก าแพงเพชร” พบว่า การ
บริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัดก าแพงเพชร ด้ านการธ ารง
รักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก 

๕.๒.๒ ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย โดยการเปรียบเทียบการบริหารงาน
บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก ตามทัศนะของพนักงานส่วน
ต าบล ท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์ท างาน ต่างกัน  

สมมติฐานของการวิจัยข้อที่ ๑ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีเพศต่างกัน              
มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก          
ไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นการปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เป็นเพราะพนักงานทั้งชายและหญิง   
มีความเสมอภาคกันในการปฏิบัติงาน โอกาสในการปรับเปลี่ยน เลื่อน โอน ย้าย ต าแหน่ง รวมถึงการ
พัฒนา เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ ทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้พนักงานส่วนต าบล               
ที่มีเพศต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ วรัญรดา  กุมรีจิตร๑๑ ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล       
ในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัดก าแพงเพชร” ผลการเปรียบเทียบ พบว่า บุคลากรเทศบาลต าบล 
ในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัดก าแพงเพชร ที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงาน
บุคคลของเทศบาลต าบล ไม่แตกต่างกัน 
                                                           

๙ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ส านักงาน ก.ถ.), คู่มือการใช้
เครื่องชี้วัดส าหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น, หน้า ๑๘-๒๑. 

๑๐วรัญรดา กุมรีจิตร, “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัด
ก าแพงเพชร”, สารนิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร์การปกครอง), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔. 
 ๑๑วรัญรดา กุมรีจิตร, "การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัด
ก าแพงเพชร", สารนิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร์การปกครอง), ๒๕๕๔.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๗ 

สมมติฐานของการวิจัยข้อที่ ๒ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีอายุต่างกันมี
ทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก            
ไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นการปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เป็นเพราะ ผู้บริหารส่วนต าบล        
ให้ความเป็นธรรมกับพนักงานในการพิจารณาความดีความชอบ พนักงานมีโอกาสเท่าเทียมกันในการ
พัฒนาศักยภาพของตนเองในการปฏิบัติงาน พนักงานมีความผูกพันกันช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการ
ปฏิบัติงาน ถึงพนักงานมีอายุต่างกัน แต่ได้รับโอกาส ความเจริญก้าวหน้าในชีวิตการท างานไม่ต่างกัน 
ส่งผลให้พนักงานส่วนต าบลที่มีอายุต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน                            
ซึ่ งผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ  วรัญรดา  กุมรีจิตร๑๒ ได้ศึกษาเรื่อง                       
“การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัดก าแพงเพชร” ผลการ
เปรียบเทียบ พบว่า บุคลากรเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัดก าแพงเพชร ที่มีอายุ 
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคล ของเทศบาลต าบล ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานของการวิจัยข้อที่ ๓ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีระดับ
การศึกษาต่างกันมีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัด
พิษณุโลก ไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นการปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เป็นเพราะ การปฏิบัติงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลได้ก าหนดคุณวุฒิของพนักงานให้เหมาะสมกับต าแหน่ง และผู้บริหาร
สนับสนุนด้านทุนการศึกษาเพ่ือให้พนักงานมีโอกาสทางการศึกษาสูงขึ้น เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงานและองค์กร ส่งผลให้พนักงานส่วนต าบลที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีทัศนะต่อการ
บริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วิชิต โพธาราม๑๓ 
ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาการด าเนินงานของเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด” ผลการศึกษา
พบว่า บุคลากรที่มีความแตกต่างกันในเรื่องระดับการศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการ
ด าเนินงานของเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดร้อยเอ็ดไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานของการวิจัยข้อที่ ๔ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีรายได้ต่างกัน
มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก                    
ไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นการปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เป็นเพราะ รายได้ขึ้นอยู่กับต าแหน่ง 
อายุงาน ถึงพนักงานจะมีรายได้ต่างกัน แต่มีความเสมอภาคกันในการสรรหา การพัฒนาบุคลากร การ
ให้รางวัลประโยชน์เกื้อกูลจากการท างานและการธ ารงรักษาบุคลากร อย่างเป็นธรรม ส่งผลให้
พนักงานส่วนต าบลที่มีรายได้ต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยมี
ความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อรทัย  จันทร์เหลือง๑๔ ได้ศึกษาเรื่อง “ปัญหาในการบริหารงาน
บุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี” พบว่า บุคลากรที่มีรายได้แตกต่างกัน เห็นว่า
ปัญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี ไม่แตกต่างกัน 

                                                           

 ๑๒วรัญรดา กุมรีจิตร, การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอพรานกระต่าย 
จังหวัดก าแพงเพชร, สารนิพนธ์ศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐศาสตร์การปกครอง), 2554.  

๑๓วิชิต โพธาราม, “การศึกษาการด าเนินงานของเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด”, 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม), ๒๕๔๖. 

๑๔อรทัย จันทร์เหลือง, “ปัญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน จังหวัด
อุบลราชธาน”ี, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาสารคาม), ๒๕๔๘. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๘ 

สมมติฐานของการวิจัยข้อที่ ๕ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนต าบลที่มีประสบการณ์
ท างานต่างกันมีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัด
พิษณุโลก ไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นการปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เป็นเพราะ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลเป็นองค์กรขนาดเล็ก พนักงานมีความใกล้ชิดกัน สามารถบอกสอนงานกับพนักงานใหม่ให้
สามารถเรียนรู้การปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว พนักงานมีความผูกพันช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี รวมถึงผู้บริหารให้ความส าคัญในการสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับ
ผู้บริหาร พนักงานกับพนักงาน ส่งผลให้พนักงานส่วนต าบลที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน มีทัศนะต่อ
การบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อรทัย      
จันทร์เหลือง๑๕ ได้ศึกษาเรื่อง “ปัญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน จังหวัด
อุบลราชธานี” พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน เห็นว่าปัญหาในการ
บริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี ไม่แตกต่างกัน 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตาม
ทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก มีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายดังนี้  

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตาม
ทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก โดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้น เพ่ือให้การ
บริหารงานบุคคล เป็นที่ยอมรับของพนักงาน เพื่อเป็นขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
ท าให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ผู้บริหารควรด าเนินการดังนี้  

๑) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรอ านวยความสะดวกในการด าเนินการขอ
โอนย้ายหรือลาออก  

๒) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรยึดหลักปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ 
การสนับสนุนให้บุคลากรย้าย หรือโอนจากต าแหน่งหน้าที่เดิมไปยังหน่วยงานอ่ืนในต าแหน่งที่สูงขึ้น  

๓) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรมีการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรตามที่
ราชการก าหนด  

๔) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรส่งเสริมพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร เพ่ือ
เพ่ิมพูนความสามารถ ทักษะ ทัศนคติที่ดี  

๕) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรน าระบบคุณธรรมและจริยธรรมมาใช้ใน
กระบวนการสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเขา้มาท างาน  

๖) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรสนับสนุนให้บุคลากรได้มีสิทธิเข้าร่วมประชุม 
ฝึกอบรมสัมมนาอย่างเท่าเทียมกัน  

 

                                                           
๑๕อรทัย จันทร์เหลือง, “ปัญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน จังหวัด

อุบลราชธาน”ี, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาสารคาม), ๒๕๔๘. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๙ 

ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย ์ควรด าเนินการดังนี้  

๑) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรใช้หลักคุณธรรมในการสรรหาบุคลากร เพ่ือ
เปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถแข่งขันกันโดยเสรีเพ่ือมีสิทธิในการเข้ามาท างานตามหลักความ
เสมอภาคโดยเท่าเทียมกัน ไม่มีการกีดกันเพ่ือเป็นประโยชน์ให้กับเครือญาติ หรือกลุ่มหัวคะแนน 

๒) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคคลทั่วไปใช้
ความสามารถในการแข่งขันในการสรรหาบุคลากร 

ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ควรด าเนินการดังนี้  

๑) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรปรับปรุงให้มีการก าหนดหลักเกณฑ์ที่โปร่งใส
เป็นธรรม โดยยึดหลักนิติธรรมและคุณธรรม ในการเลื่อนต าแหน่ง (เลื่อนระดับ เพ่ิมระดับ) การเลื่อน
ขั้นเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน การย้าย และการจูงใจในการท างานของ
บุคลากรอย่างยุติธรรม 

๒) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรจัดสวัสดิการให้เพียงพอสอดคล้องกับสภาพ
เศรษฐกิจค่าครองชีพในปัจจุบัน 

๓) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรประกาศยกย่องบุคลากรเมื่อปฏิบัติงานได้
ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ควรด าเนินการดังนี้  

๑) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรปรับปรุงให้องค์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ที่มีการสร้างช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกัน 

๒) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาส
พัฒนา เพ่ิมทักษะ ตามความสามารถ โดยให้ทุนการศึกษา ศึกษาดูงาน ฝึกอบรม 

ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ควรด าเนินการดังนี้  

๑) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรปรับปรุงการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากร
มนุษย์ โดยยึดหลักการบริหารจัดการที่ดี  

๒) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรสร้างความผูกพันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน 
และพนักงานด้วยกัน เพ่ือให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กร เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

๑) ผู้บริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล น าระเบียบการบริหารงานบุคคลมาใช้อย่างจริงจัง 
ใช้ระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล 

๒) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนด
แนวทางการบริหารงานบุคคลเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับทุกฝ่าย 
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๓) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรก าหนดนโยบายการบริหารส่วนบุคคลให้
ชัดเจน ประกาศให้พนักงานรับทราบโดยทั่วถึง เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นอย่าง
กว้างขวาง 

๔) ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรมีการส ารวจความต้องการของพนักงานเป็น
ประจ าทุกป ี

๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

จากผลการวิจัยมีข้อค้นพบใหม่ที่ยังไม่ได้ศึกษาในงานวิจัยนี้  ดังนั้น ผู้ วิจัยจึงมี
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 ๑) ควรศึกษา การจัดสวัสดิการแก่พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นการวิจัย
เชิงผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ กับวิจัยเชิงคุณภาพ โดยศึกษากับพนักงานส่วนท้องถิ่น เพ่ือ
ต้องการทราบสภาพการจัดสวัสดิการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสอดคล้องกับการด ารงชีพใน
ปัจจุบันหรือไม่ และพนักงานส่วนท้องถิ่นต้องการให้หน่วยงานองค์กรจัดสวัสดิการอย่างไรจึงจะ
เหมาะสมกับสภาพสังคมและเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 
 ๒) ควรศึกษา ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานท้องถิ่น เป็นการวิจัยเชิงผสมผสาน
ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ กับวิจัยเชิงคุณภาพ และการวิจัยเชิงความสัมพันธ์  โดยศึกษากับพนักงาน
ส่วนท้องถิ่น เพ่ือต้องการทราบขวัญก าลังใจ ความกดดันสภาพปัญหาการปฏิบัติงานของพนักงานส่วน
ท้องถิ่น และเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 ๓) ควรศึกษา คุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น เป็นการวิจัย
เชิงผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ กับวิจัยเชิงคุณภาพ และการวิจัยเชิงความสัมพันธ์  โดยศึกษา
กับพนักงานส่วนท้องถิ่น เพ่ือต้องการทราบคุณภาพชีวิต ความเป็นอยู่ของพนักงาน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญ
ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น และเพ่ือหาความสัมพันธ์ปัจจัยต่างๆ กับคุณภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 ๔) ควรศึกษา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เป็นการวิจัยเชิงผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ กับวิจัยเชิงคุณภาพ โดยศึกษากับประชาชนที่รับ
บริการจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือสะท้อนให้เห็นว่าพนักงานปฏิบัติงานในด้านต่างๆ              
มีประสิทธิภาพเพียงใด 
 ๕) ควรศึกษา ความขัดแย้งภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นการวิจัยเชิง
ผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ กับการวิจัยเชิงคุณภาพ และการวิจัยเชิงเปรียบเทียบ  โดยศึกษา
กับพนักงานส่วนท้องถิ่น ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือเปรียบเทียบความขัดแย้งระหว่าง
ผู้บริหารกับพนักงาน และพนักงานกับพนักงาน 
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มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๔๙.น่ ากังการพิมพ์, ๒๕๔๐. 
นิพนธ์ กินาวงศ์. หลักเบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนและนิเทศการศึกษา . พิมพ์ครั้งที่ ๒. 
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สมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ (วาศน์ วาสโน). สังคหวัตถุ ๔. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหามกุฏ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๒๘. 
สมบูรณ์ ศาลายาชีวิน. ขวัญก าลังใจของบุคลากร. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๐. 
สมพงษ ์เกษมสิน. หลักการบริหาร. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๑๗. 
สมาน รังสิโยกฤษฏ์. ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๑๘. กรุงเทพมหานคร 
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ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น. คู่มือการใช้เครื่องชี้วัดส าหรับ

การประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น . กรุงเทพมหานคร : ส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย, ๒๕๔๘. 

สุกิจ จุลละนันทน์. การบริหารงานบุคคลแผนใหม่. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ส านักท าเนียบ
นายกรัฐมนตรี, ๒๕๑๔. 

สุชา จันทร์เอม. จิตวิทยาพัฒนาการ. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๓๖.  

สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสีโยกฤษฏ์. หลักการบริหารเบื้องต้น. กรุงเทพมหานคร : สวัสดิ์การ
ส านักงาน ก.พ., ๒๕๓๓. 

สุปราณี ศรีฉัตราภิมุขล. การบริหารงานบุคคล.กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๒๘. 
สุรางค์ โค้วตระกูล. จิตวิทยาการศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 

๒๕๔๑.  
เสนาะ ติเยาว์. การบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๑๒. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๓. 
อมร รักษาสัตย์. การปรับปรุงระบบด้านการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : สถาบัณฑิต               

พัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๓๕. 
อารี เพชรผุด. เทคนิคในการจูงใจ. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ม.ป.ป.. 
อาษา เมฆสวรรค์. ประธานกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ประกาศ ณ วันที่ 

๒๕ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๔๔ ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม ๑๑๘ ตอนพิเศษ ๖๒, 
ลงวันที่ ๒ กรกฎาคม ๒๕๔๔. 

อุดม เชยกีวงค์และกนิษฐาน แป้นสุวรรณ. พระธรรมค าสั่งสอนของพระพุทธเจ้า. กรุงเทพมหานคร : 
ส านักพิมพ์แสงดาว, ๒๕๔๘. 

อุทัย หิรัญโต. หลักการบริหารงานบุคคล. พิมพ์ครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๑. 

(๒) วิทยานิพนธ์/สาระนิพนธ์/รายงานการวิจัย 
จรัสศรี จริยากูล และคณะ. “แนวคิดการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลข้าราชการตุลาการ”

รายงานวิชาการ. ข้าราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม วิทยาลัยข้าราชการตุลาการ      
ศาลยุติธรรม, ๒๕๕๐. 

นฤมล กาญจนก าเนิด. “แนวทางการปรับปรุงการบริหารงานบุคคลที่เหมาะสม ของเทศบาลเมือง 
คอหงส์ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๑. 

ปัณณธร เทียนชัยพฤกษ์. “การประยุกต์ใช้หลักสังคหวัตถุ ๔ เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์การ
กรณีศึกษาโรงพยาบาลกรุงเทพ”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๔๔ 
 
พฤกษา พุทธรักษ์. “การบริหารจัดการสหกรณ์การเกษตรตามหลักสังคหวัตถุ ๔ : กรณีศึกษาสหกรณ์

การเกษตรในเขตจังหวัดนครนายก”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชา
รัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย, 
๒๕๕๑. 

ไพฑูรย์ ขุนอาสา. “ผู้บริหารกับการใช้สังคหวัตถุธรรม : ศึกษากรณีผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา
สังกดัส านักงานการประถมศึกษาอ าเภอเมืองจังหวัดอุตรดิตถ์”. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต. สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๓๒. 

รภัสสา พานิกุล.“ความพึงพอใจของประชาชนต่อการให้บริการจัดหางานของรัฐตามหลักสังคหวัตถุ  : 
กรณีศึกษาศูนย์จัดหางานกรมการจัดหางานกระทรวงแรงาน”.พุทธศาสตรมหาบัณฑิต.                   
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๒. 

ราชัน ธงชัย, พันโท. “ความพึงพอใจของประชาชนต่อการให้บริการในการลงบัญชีทหารกองเกิน              
ตามแนวสังคหวัตถุ ๔”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 

สมชาย กัลป์ยะกิติ. “การศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ และปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสุรินทร์”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต . 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๐. 

สมหมาย บัวจันทร์, พันตรี. “การวิเคราะห์และยกระดับความพึงพอใจในการให้บริการประชาชนตาม
หลักสังคหวัตถ ุ๔ ของส านักงานเขตบางแคกรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต. 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๒. 

สายฝน ผ่องศรี. “ความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของพนักงานเทศบาล เทศบาลต าบลบางปู 
อ าเภอเมืองสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๐. 

เสน่ห์ ผดุงญาติ. “สภาพการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูในสถานศึกษา สังกัดกรมการศึกษา
นอกโรงเรียน”. วิทยานิพนธ์การศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, ๒๕๓๕. 

แส สิงหัษฐิต. “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองวารินช าราบ อ าเภอวารินช าราบ จังหวัดอุบลราชธานี”. 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม, ๒๕๔๗. 

ยุทธนา พงษ์เฉลิม. “การประเมินผลการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น : กรณีศึกษา 
เทศบาลต าบลหนองแซง จังหวัดสระบุรี”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต.                
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๕๐. 

อมร รักษาสัตย์. “การปรับปรุงระบบด้านการบริหารงานบุคคล”. รายงานการวิจัยเรื่อง. กรุงเทพมหานคร                
: สถาบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, ๒๕๓๕. 
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อรทัย จันทร์เหลือง. “ปัญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี”. 

วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม, ๒๕๔๘. 

อรัชพร แม้นเลิศ. “ความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองสระบุรี ”.
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 
๒๕๕๐. 

(๓) เอกสารที่ยังไม่ได้ตีพิมพ์เผยแพร่ 
สถาบันที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในราชการ (สปร.).รายงานการศึกษาขั้นต้น เรื่องปรับปรุง

ระบบจ าแนกต าแหน่ง และค่าตอบแทนของข้าราชการส่วนท้องถิ่น  (ระยะที่ ๒). 
กรุงเทพมหานคร : กระทรวงมหาดไทย, ๒๕๕๒, (อัดส าเนา). 

สมชัย วงษ์นายะ. ดร., รศ. และทวนทอง เชาวกีรติพงศ์. ดร., รศ. “เอกสารประกอบการสอนวิชาการ
วิจัย. ก าแพงเพชร : มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ศูนย์การศึกษาก าแพงเพชร. 
๒๕๕๑, (อัดส าเนา). 

(๔) ภาษาอังกฤษ 
 หนังสือ 

Fled M.P. man.Psychology in the Industrial Environmen.London : Butterworth 
andCo., Ltd., 1971. 

Gulick L. and Urwick J. Papers on the Science of Administration. New York :Institute 
of Public Administration. 1973. 

Hurlock E. Adolescent Development. New York : McGraw-Hill Book, 1995. 
Luthans Freeman. OgranizationBehavioral.Singapore : McGraw-Hill, 1995. 
Mary L. Good. Integrating the Individual and the Organization.NewYork : Wiley, 

2006. 
Nunally Jum C. Test and Measurements Assessment and Prediction. New York 

:McGraw Hill Book Co.. Inc., 1950. 

(๕) บทความจากเว็บไซต์ (Web Site) 

เครือข่ายองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น. อบต.. เทศบาล”. ๒๗ เมษายน ๒๕๕๓. (ออนไลน์). เข้าถึง. 
http://www.tambol.com. (๑ ตุลาคม ๒๕๕๕) 
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ภาคผนวก ก. 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
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ภาคผนวก  ข. 

ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ค.  

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
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๑๕๘ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ง. 

ผลการหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Try out) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๕๙ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๐ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๑ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๒ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ. 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๓ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๔ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๕ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๖ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๗ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๘ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๙ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๐ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๑ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๒ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๓ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๔ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๕ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๖ 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๗ 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ. 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๘ 
 

 
 
 

 
 

 
ค ำชี้แจงในกำรตอบแบบสอบถำม 
  ๑. แบบสอบถามนี้เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตาม
ทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก โดยมีพนักงานส่วนต าบลผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ๒. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น ๓ ตอน คือ 
    ตอนที ่๑ ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที ่๒ การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงาน
ส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
   ตอนที่ ๓ แนวทางการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอ
เมือง จังหวัดพิษณุโลก 
 ๓. ขอความกรุณาท่านได้ตอบแบบสอบถาม ตามสภาพความเป็นจริง โดยค าตอบของท่าน
จะน าไปสรุปผลการศึกษาค้นคว้าในลักษณะภาพรวม ไม่มีผลกระทบหรือเกิดความเสียหายต่อท่าน
หรือผู้อื่น ทั้งทางตรงและทางอ้อมแต่ประการใด หากแต่จะเป็นประโยชน์ต่อการมีข้อมูลในการท าวิจัย
ตามหลักสูตรการศึกษาในระดับปริญญาโท และพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลให้ดียิ่งขึ้นต่อไปในอนาคต 
  
 

 
ขอขอบคุณในการอนุเคราะห์ในการให้ความร่วมมือของท่าน 

พระมหาสุเทพ  สุเทวเมธี 
นิสิตปริญญาโท  สาขารัฐประศาสนศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัยสงฆ์นครสวรรค์ 
ปีการศึกษา  ๒๕๕๖ 

แบบสอบถำมเพื่อกำรวิจัย 

เร่ือง 
กำรบริหำรงำนบุคคลขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบล ตำมทัศนะ 

พนักงำนส่วนต ำบล อ ำเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก  
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๙ 
 

ตอนที่ ๑  สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค ำชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ของแต่ละข้อที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัว
ท่าน 
 

๑. เพศ 
   ชาย     หญิง 
 

 ๒. อำยุ 
    ต่ ากว่า ๓๐ ปี    ๓0 – ๔๐ ปี 

 ๔๑ – ๕๐ ปี    ๕๑ – ๖๐ ปี 
 

 ๓. ระดับกำรศึกษำ 
   ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
   สูงปริญญาตรี    
 

๔. รำยได้ 
   ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท  ๑๐,๐๐๐ – ๑๕,๐๐๐ บาท 

   มากกว่า ๑๕,๐๐๑ บาท  
 
๕. ประสบกำรณ์กำรท ำงำน   

   ต ากว่า ๕ ปี     ๕ – ๑๐  ป ี
   ๑๑-๑๕  ปี     ๑๕  ปีขึ้นไป  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1111 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๐ 
 

ตอนที่  ๒   การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล         
อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

 

ค ำชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับการบริหารงานบุคคลด้านขวามือของท่านที่ตรง
กับการบริหารงานบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลของท่านตามความเป็นจริง โดยมี
เกณฑ์มีเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้ 

 ๕  หมายถึง  การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ๔  หมายถึง  การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับมาก 
 ๓  หมายถึง  การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง 
 ๒  หมายถึง  การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับน้อย 
 ๑  หมายถึง  การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
กำรบริหำรงำนบุคคลขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบล  

ตำมทัศนะพนักงำนส่วนต ำบล อ ำเภอเมือง  
จังหวัดพิษณุโลก 

ระดับกำรบริหำร 
มำก 
ที่สุด 

มำก 
 

ปำน
กลำง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

ด้ำนกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์      
1. องค์การบริหารส่วนต าบล ของท่านมีการวางแผนใน

การจัดหาบุคลากรในต าแหน่งต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 
     

2. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านมีการส ารวจ
ความเพียงพอของบุคคลากรต่อภาระงานในปัจจุบัน 

     

3. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านมีการแต่งตั้ง รับ
โอน เลื่อนต าแหน่งที่เป็นธรรมแก่พนักงาน 

     

4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมก าหนด       
กลยุทธ์ในการจัดหาบุคลากร 

     

5. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านมีการศึกษาความ
ต้องการบุคลากรเพื่อรองรับภาระงานในอนาคต 

     

6. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านเปิดโอกาสให้มี
การสรรหาบุคลากรภายในทดแทนต าแหน่งที่ว่าง 

     

7. องคก์ารบริหารส่วนต าบลของท่านใช้ระบบคุณธรรม
ในการสรรหาบุคลากร 

     

8. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านมีวิธีการคัดเลือก
และสรรหาบุคลากรที่โปร่งใสและเป็นธรรม 

     

9. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านใช้ระบบคุณธรรม
ในการคัดเลือกและสรรหาบุคลากร 

 
 

    

10. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านมีการก าหนด
สมบัติบุคลากรให้เหมาะสมกับต าแหน่ง 

     

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๑ 
 

กำรบริหำรงำนบุคคลขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบล  
ตำมทัศนะพนักงำนส่วนต ำบล อ ำเภอเมือง  

จังหวัดพิษณุโลก 

ระดับกำรบริหำร 
มำก 
ที่สุด 

มำก 
 

ปำน
กลำง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์      
1. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านมีการวางแผน

พัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ และมีการติดตามผล
หลังการฝึกอบรม มีและการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

     

2. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านมีงบประมาณใน
การจัดประชุมฝึกอบรมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมความรู้ 
ทักษะและทัศนคติที่ดีต่องานของบุคลากร 

     

3. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านเตรียมบุคลากรเพ่ือ
ความรับผิดชอบในอนาคต  ด้วยการเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ด้านความรู้, ความสามารถในการท างาน 

     

4. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านสนับสนุนให้
บุคลากรได้มีสิทธิเข้าร่วมประชุม ฝึกอบรมสัมมนา
อย่างเท่าเทียมกันเทียมกัน 

     

5. เมื่อบุคลากรได้เข้าร่วมประชุมฝึกอบรมสัมมนาแล้ว
ได้น าผลการฝึกอบรมมาเผยแพร่แก่บุคลากรอ่ืนๆอีก 

     

6. องค์การบริหารส่ วนต าบลของท่านส่ง เสริมให้
บุ คลากร ได้ศึ กษาต่อ เ พ่ือ เ พ่ิม พูนความรู้ และ
ประสบการณ์ต่องานในหน้าที่ 

     

7. องค์การบริหารส่ วนต าบลของท่านได้มีการน า
บุคลากรไปทัศนะศึกษาดูงานหน่วยงานอ่ืนๆ ที่
ประสบความส าเร็จในการบริหารงานที่ถือได้ว่าเป็น
แบบอย่างที่ด ี

     

8. บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลง
คุณลักษณะไปในทิศทางที่องค์การบริหารส่วนต าบล
ต้องการ 

     

9. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านมีการพัฒนาและ
ฝึกอบรมบุคลากร เพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถ  ทักษะ  
ทัศนคติที่ดี  มีคุณธรรมและจริยธรรม 

 
 

    

 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๒ 
 

กำรบริหำรงำนบุคคลขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบล ตำม
ทัศนะพนักงำนส่วนต ำบล อ ำเภอเมือง  

จังหวัดพิษณุโลก 

ระดับกำรบริหำร 
มำก 
ที่สุด 

มำก 
 

ปำน
กลำง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

ด้ำนกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์      
1. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านมีการมอบหมาย

งานให้แก่บุคลากรอย่างชัดเจนและเป็นระบบ 
     

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การ
บริหารส่วนต าบลของท่านด าเนินการอย่างสม่ าเสมอ
และต่อเนื่อง 

     

3. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีให้แก่บุคลากรในด้านการท างานและ
ความประพฤติ 

     

4. การพิจารณาความดีความชอบ องค์การบริหารส่วน
ต าบลของท่ านมีหลั กเกณฑ์ที่ ชั ด เจนตรงตาม
จุดประสงค์ของหน่วยงาน 

     

5. องค์การบริหารส่ วนต าบลของท่านมีการสร้ าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน และ
มีการวางแผนด้านการจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงาน
ให้แก่บุคลากร 

     

6. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านได้ให้การต้อนรับ
และสร้างขวัญก าลังใจที่ดีให้แก่บุคลากรใหม่ 

     

7. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านจัดสวัสดิการให้แก่
บุคลากรตามท่ีราชการก าหนด 

     

8. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านมีสวัสดิการ
ช่วยเหลือพนักงานที่ เดือดร้อนอย่างเพียงพอและ
เหมาะสม 
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๑๘๓ 
 

กำรบริหำรงำนบุคคลขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบล ตำม
ทัศนะพนักงำนส่วนต ำบล อ ำเภอเมือง  

จังหวัดพิษณุโลก 

ระดับกำรบริหำร 
มำก 
ที่สุด 

มำก 
 

ปำน
กลำง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

ด้ำนกำรธ ำรงรักษำและป้องกันทรัพยำกรมนุษย์      
1. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านได้ให้ค าปรึกษา

ข้อเสนอแนะและขอทราบเหตุผลในการขอโอน-ย้าย 
และลาออกของบุคลากร 

     

2. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านได้มีการส ารวจความ
ต้องการของบุคลากรเกี่ยวกับการขอโอน-ย้ายหรือ
ลาออกในแต่ละปีเพ่ือเตรียมบุคลากรมาทดแทน 

     

3. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านได้อ านวยความ
สะดวก เช่นด าเนินการเกี่ยวกับขอโอนย้ายหรือลาออก 
โดยยึดหลักปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ 

     

4. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านได้ด าเนินการตาม
ระเบียบและให้ความช่วยเหลือบุคลากรที่ทุพลภาพ
เมื่อแพทย์ได้ตรวจและลงความเห็นว่าไม่สามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ได้และให้ออกจากราชการ 

     

5. การลงโทษทางวินัยแก่บุคลากร องค์การบริหารส่วน
ต าบลของท่านได้ด าเนินการตามขั้นตอนและระเบียบ
ของทางราชการ 

     

6. เมื่อบุคลากรถึงแก่กรรม องค์การบริหารส่วนต าบล
ของท่าน ได้ช่วยด าเนินการเกี่ยวกับเงินทดแทนเงิน
ช่วยเหลือบ าเหน็จบ านาญ และช่วยจัดพิธีกรรม 

     

7. เมื่อบุคลากรเกษียณอายุ องค์การบริหารส่วนต าบล
ของท่านได้ด าเนินการตามระเบียบของทางราชการ
และให้ได้จัดกิจกรรมที่แสดงออกถึงมุทิตาจิต 

     

8. องค์การบริหารส่ วนต าบลของท่านมีการสร้ าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรที่ขอโอน-ย้าย หรือ
ลาออก หรือเกษียณอายุ  

     

9. องค์การบริหารส่วนต าบลของท่านมีการสนับสนุนให้
บุคลากรย้ายหรือโอนจากต าแหน่งหน้าที่เดิมไปยัง
หน่วยงานอ่ืนในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
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ตอนที่  ๓ แนวทางการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล  
อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

ค ำชี้แจง    ให้ท่านเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร                      
ส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก เพ่ือเป็นข้อมูลใน
การแก้ไข ปรับปรุง พัฒนาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป โดยเสนอในแต่ละด้าน ดังนี้  

  ๑. ด้ำนกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์  
 ปัญหาและอุปสรรค..................................................................................................... ........... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................... .............................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
.............................................................................................................................................. .................. 
................................................................................................................ ................................................ 
 แนวทางการพัฒนา.................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
.............................................................. ..................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 

 ๒. ด้ำนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ 
 ปัญหาและอุปสรรค................................................................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
....................................................................................................................................................... ......... 
......................................................................................................................... ....................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
 แนวทางการพัฒนา.................................................................................................................  
.................................................................................................................................................. .............. 
.................................................................................................................... ............................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
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 ๓. ด้ำนกำรให้รำงวัลทรัพยำกรมนุษย์  
 ปัญหาและอุปสรรค................................................................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................... ............................. 
..................................................................................................... ........................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
 แนวทางการพัฒนา.................................................................................................................  
.............................................................................................................................. .................................. 
................................................................................................ ................................................................ 

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

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

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

 ๔. ด้ำนกำรธ ำรงรักษำและป้องกันทรัพยำกรมนุษย์  
 ปัญหาและอุปสรรค................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................... ......................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
 แนวทางการพัฒนา................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
...................................................................... ..........................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................. ...............................
. 
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ภาคผนวก ช 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก 
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หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๘ 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๙ 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๐ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๑ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๒ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๓ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๔ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๕ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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๑๙๗ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๘ 
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ภาคผนวก ซ. 
 

แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

ประกอบการศึกษาตามหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
เรื่อง  กำรบริหำรงำนบุคคลขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบล ตำมทัศนะ  พนักงำนส่วนต ำบล 

อ ำเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 
*********************** 

ตอนที่ ๑  ข้อมูลของผู้ให้สัมภำษณ์ 
ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ : …………………………………………………………………………............................................ ... 
ต าแหน่ง : ……………………………………………………………………………...........................................………..... 
วันเดือนปีที่สัมภาษณ์ : …………………………………………..........................................……………………………  
เวลา : …………………………………………………………………......……………...................................... .............… 
ตอนที่ ๒  ข้อมูลกำรสัมภำษณ์เกี่ยวกับกำรบริหำรงำนบุคคลขององค์กำรบริหำรส่วนต ำบลตำม

ทัศนะพนักงำนส่วนต ำบล อ ำเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก 

ค ำถำมที่ใช้ในกำรสัมภำษณ์ 

ข้อที่ ๑. การบริหารงานบุคคล ด้านจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก เป็นอย่างไร ? 

ข้อที่ ๒. การบริหารงานบุคคล ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก เป็นอย่างไร ? 

ข้อที่ ๓. การบริหารงานบุคคล ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก เป็นอย่างไร ? 

ข้อที่ ๔. การบริหารงานบุคคล ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ของ
องค์การบริหารส่วนต าบล ตามทัศนะพนักงานส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณุโลก เป็นอย่างไร ? 

     

     พระมหาสุเทพ  สุเทวเมธี  (ดีเยี่ยม) 
     นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

     สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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 ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ ฉายา นาสกุล :  พระมหาสุเทพ  สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม) 

วัน/เดือน/ปีเกิด  :  วัน ศุกร์ ที่ ๑๔ เดือน ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๒๗ 

สถานที่เกิด  :  ๕๓  หมู่ ๑  บ้านกระชอน ต าบลกระชอน  

  อ าเภอพิมาย  จังหวัดนครราชสีมา 

การศึกษา  :  ส าเร็จการศึกษาพุทธศาสตรบัณฑิต  เอกการบริหารรัฐกิจ  
      สาขาวิชารัฐศาสตร์  คณะสังคมศาสตร์  วิทยาลัยสงฆ์พุทธชินราช 
      มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย         

อุปสมบท  :  เมื่อวันที่ ๘ มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๔๘  

      ณ วัดพระศรีรัตนมหาธาตุวรมหาวิหาร  ต าบลในเมือง   

 อ าเภอเมือง  จังหวัดพิษณุโลก  ๖๕๐๐๐ 

เข้าศึกษา  :  วันที่ ๑๕  พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๕๕ 

ส าเร็จการศึกษา  :  วันที่ ๓๑ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๕๗  

หน้าที่การงาน  :  ครูสอนพระปริยัติธรรม/ ครูพระสอนศีลธรรม 

      เลขานุการเจ้าคณะต าบลในเมือง เขต ๑ จังหวัดพิษณุโลก 

      ผู้ช่วยเลขานุการเจ้าคณะจังหวัดพิษณุโลก 

ที่อยู่ปัจจุบัน :  วัดพระศรีรัตนมหาธาตุวรมหาวิหาร  

    ๙๒/๓ ถนนพุทธบูชา ต าบลในเมือง  

 อ าเภอเมือง  จังหวัดพิษณุโลก  ๖๕๐๐๐  
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