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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ๑) เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ตามตัวชี้วัดและเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นสํานักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย ๒) เพื่อเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ๓) เพื่อศึกษาปญหาอุปสรรคขอเสนอแนะ        
แนวทางแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม การศึกษาครั้งนี้
เปนการวิจัยแบบผสม (Mixed Research Method) ระหวางการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ
บุคลากรที่มีอายุ ๒๐ ปขึ้นไปเปนบุคลากรในการศึกษา โดยเลือกบุคลากรจากองคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม จํานวน ๒๕๓ คน จากจํานวนประชากร ๖๘๖ คน ใชวิธีการสุมตัวอยาง โดยการใช
สูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลทั่วไป
ของประชากร คือ คาความถี่  คารอยละ สถิติที่ใชวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม คือ คาความถี่ (Frequencies) รอยละคาเฉลี่ย 
(Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และทดสอบสมมติฐานโดยเพื่อบรรยาย
ขอมูลปจจัยสวนบุคคล การทดสอบคาที (t-test) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสองกลุม 
และการทดสอบคาเอฟ (F-test) ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยตั้งแตสามกลุมขึ้นไป และทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) และการ
วิจัยเชิงคุณภาพ ดวยการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) กับผูใหขอมูลสําคัญ (Key 
Informant) และใชเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหาประกอบบริบท 
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(๒) 

ผลการศึกษาวิจัยพบวา 
๑) การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมบุคลากรมีความ

คิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (  = ๓.๖๐) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมาก
ทุกดาน มีคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยตามลําดับ คือ ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย (  = ๓.๘๐) 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (  = ๓.๕๗) และดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยกับดานการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย (  = ๓.๕๑)  

๒) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององค    
การบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา          
รายไดตอเดือน ตําแหนง ประสบการณทํางาน และสถานภาพ พบวา ตําแหนง ตางกัน มีความคิดเห็น
ตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ สวนบุคลากรที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ประสบการณ
ทํางาน และสถานภาพ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ไมแตกตางกัน 

๓) ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมพบวา ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย การสอบคัดเลือก       
บุคลากร ไมตรงกับตําแหนงไมคอยไดผูที่มีความรูความสามารถ สวนราชการในสังกัดองคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม ไมมีสวนรวมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
ไมมีความเปนธรรมเสมอภาคตั้งแต พนักงาน ลูกจาง รวมถึงขาราชการทุกระดับ ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เวลาในการอบรมนอยเพราะภาระงานขององคการที่มีจํานวนมากจึงไมมีเวลาในการ
จัดอบรมเปนระยะเวลายาวนาน ไมมีการสํารวจความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
บุคลากร ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย สถานที่ทํางานไมเอื้ออํานวยตอการทํางาน
สถานที่คับแคบ ไมมีความปลอดภัยในการทํางาน สวนดานขอเสนอแนะแนวทางแกไของคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม การสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรควรสรรหาใหตรงตามตําแหนงและคุณวุฒิที่
เหมาะสมกับภารงานนั้น การใหทรัพยากรมนุษยควรใชระบบคุณธรรมและความเสมอภาคในการให
รางวัลทรัพยากรมนุษย ฝายบริหารควรมีคุณธรรมหรือธรรมาภิบาลในการใหรางวัลเพื่อจะเปนขวัญ
กําลังใจในการทํางานของบุคลากร ควรจัดสรรแบงเวลาใหเหมาะสมในการจัดอบรมหรือในชวงที่
บุคลากรวางจากภาระงานนั้นๆ ควรใหบุคลากร ในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดเสนอ
ความตองการในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ ควรสรางอาคารสํานักงานใหมให
เหมาะสมและเพียงพอตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ผูบริหารระดับผูบังคับบัญชาควรเอาใจใสดูแล
รักษาและจูงใจ มีคุณธรรม จริยธรรมอยางตรงไปตรงมา เพื่อพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมตอไป 
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Abstract 

The objectives of this research were 1) to study the human resource 
management of Chiang Mai Provincial Administrative Organization according to the 
indicators and criteria for local personnel administration in the office of the 
Permanent Secretary. 2) to compare the human resource management of Chiang Mai 
Provincial Administrative Organization that classified by personal factors. 3) to study 
the problems and solutions for the executives administrative organization of Chiang 
Mai Provincial Administrative Organization. The research used mixed research method 
both quantitative research method and qualitative research method. The sampling 
were the 253 educational staffs of the 686 total population whom are older than 20 
years old in Chiang Mai Provincial Administrative Organization by using Taro Yamane 
formula. The data analysis performed by a computer program for social science 
research and following statistics: frequency, percentage, Mean and Standard 
Deviation for describing and testing hypotheses by the personal factors. The t-test 
results were the differences between the two groups. F-test was done by means of 
analyzing, One Way ANOVA was tested the difference of Means from the three 
groups upward. The test of the differences Means in each pair was done by the Least 
Significant Difference: LSD. The qualitative research method used the in-depth 
interview with the key informants and collaborating the context by the content 
analysis technique. 
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The research findings were as follows : 
1) The role of the human resource management in Chiang Mai Provincial 

Administrative Organization was overall opinion in the high level ( =3.60), and 
considered the high level found in all aspects. Means arranged respectively from 
maximum to minimum were human resources recruitment ( =3.80), the human 
resources development ( =3.57), compensation and reward ( =3.57), protect and 
maintain human resources ( =3.51). 

2) The opinion compared on the human resource management of Chiang 
Mai Provincial Administrative Organization classified by  personal factors such as 
gender, age, education, occupation, and income  average per year found that people 
with gender, age, education level had different opinion on the solution role in 
Human Resource Management of Chiang Mai Provincial Administrative Organization. 
Whereas the population who had different income and positions was found different 
opinion in the significance at level 0.05.The personnel who had different of sex, age, 
education, monthly income and marital status who have no different opinion on the 
Human Resource Management of Chiang Mai Provincial Administrative Organization. 

3) The problems and solutions of the human resource management 
found that the recruitment and the employee selection did not match with the 
position and unqualified. The government under Chiang Mai Provincial Administrative 
Organization did not involve with human resource planning and rewarding. There 
were inequality and injustice from the employee engagement levels into the civil 
staff at all levels that had the workload in the organization. There were less time in  
human resources development and did not meet training needs assessment, 
including to unsafety in the office. The suggestion improved upon Chiang Mai 
Provincial Administrative Organization should recruit and select for the qualifications 
that accomplished the position. The positive rewards in moral and good governance 
should be motivated employees to supporting the personnel action. The human 
resources development should allocate many times in training with the needs in 
various aspects and creating a new and proper building sufficient to the personnel 
performance. For the improvement of Chiang Mai Provincial Administrative 
Organization, the executive supervisor should be paid attention to the maintenance 
and motivate the ethical issues by creating an ethical workplace culture continually 
for the future. 
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เกียรติศักดิ์ กิตฺติปฺโฺ,ดร. อาจารย ผศ.ดร.ธัชชนันท อิศรเดช ที่ไดกรุณาอนุเคราะหใหคําปรึกษา
แนะนํา ดูแลเอาใจใสใหความชวยเหลือในการปรับปรุงแกไขวิทยานิพนธจนสําเร็จดวยดีตลอดมา 

ขอกราบขอบพระคุณประธานและคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิในการสอบวิทยานิพนธ 
คือ พระครูปุริมานุรักษ,รศ.ดร., ผศ.พิเศษ วาที่ พ.ต.ดร.สวัสดิ์ จิรัฏฐิติกาล และผูเชี่ยวชาญในการ
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย คือ อาจารย พระมหาสม กลฺยาโณ,Ph.D. ตําแหนง อาจารย
ประจําภาควิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย อาจารย ดร. ยุทธนา ปราณีต ตําแหนง อาจารยประจําภาควิชารัฐศาสตร คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย อาจารย ดร.บุศรา โพธิสุข ตําแหนง อาจารยประจํา
สาขาวิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม อาจารย นพดณ  
ปญญาวีรทัต ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย           
วิทยาเขตเชียงใหม อาจารย สกุณา คงจันทร ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชารัฐศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม 
 ขอเจริญพรขอบคุณทานนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ปลัดองคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร 
หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป หัวหนาฝายตรวจสอบภายใน 
หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ หัวหนาฝายนโยบายและแผน ที่ใหความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการ
วิจัย และขอเจริญพรขอบคุณบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ที่ใหความอนุเคราะหชวย
ตอบแบบสอบถามทุกทาน รวมทั้ง 
 ขอเจริญพรขอบพระคุณ แมลัดดา ศิรินันท  ที่ ได เมตตาอนุ เคราะหสนับสนุน
ทุนการศึกษา ตลอดจน ญาติธรรมวัดบวกครกหลวงทุกทานที่คอยใหกําลังใจในการศึกษา สุดทายนี้
ผูวิจัยขอเจริญพรขอบคุณ อาจารย ดร. ธิติวุฒิ หมั่นมี เพื่อนๆรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต                 
รุนที ่๗ ทุกรูป/คน ที่คอยใหคําแนะนําชวยเหลือและใหกําลังใจดวยดีเสมอมาทุกทาน 

คุณคาและประโยชนใดๆ อันพึงมีจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอนอมบูชาเปน
กตเวทิตาคุณแก ครูบาอาจารย บิดามารดา ญาติสนิทมิตรสหาย ที่เปนกําลังใจสนับสนุนในทุกๆเรื่อง 
รวมทั้งบูรพาจารยและผูมีพระคุณทุกทานที่ไดรวมกันสรรคสรางงานวิจัยฉบับนี้ใหแกผูวิจัยจนประสบ
ผลสําเร็จลุลวงดวยดี 
 

พระสถิตย  โพธิาโณ (โพธิ์หลา) 
             ๑๒ กุมภาพนัธ  ๒๕๕๗ 

  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(๖) 
 

สารบัญ 

เรื่อง  หนา 
บทคัดยอภาษาไทย  (๑) 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ  (๓) 
กิตติกรรมประกาศ  (๕) 
สารบัญ  (๖) 
สารบัญตาราง  (๙) 
สารบัญแผนภาพ  (๑๑) 
   

บทที่ ๑ บทนํา ๑ 

 ๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงคการวิจัย ๔ 
 ๑.๓ ปญหาที่ตองการทราบ ๔ 
 ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๔ 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๖ 
 ๑.๖ นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย ๖ 
 ๑.๗ ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย ๗ 
    

บทที่ ๒ แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ๘ 

 ๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร ๘ 
 ๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ๑๗ 
 ๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๔๒ 
 ๒.๔ ขอมูลพ้ืนที่วิจัย ๕๒ 
 ๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวของ ๗๗ 
  ๒.๕.๑ งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร ๗๗ 
  ๒.๕.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ๘๐ 
  ๒.๕.๓ งานวิจัยเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น ๘๔ 
 ๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๘๘ 
    
บทที่ ๓ วิธีดําเนินการวิจัย ๙๐ 

 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๙๐ 
 ๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง ๙๐ 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ๙๑ 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล ๙๓ 
 ๓.๕ การวิเคราะหขอมูล ๙๔ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(๗) 
 

  สารบัญ (ตอ)  

เรื่อง  หนา 

บทที่ ๔ ผลการวิจัย ๙๖ 

 ๔.๑ ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ๙๖ 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
 

๙๙ 
 ๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน ๑๐๘ 
 ๔.๔ ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะ

แนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม 

 
 
๑๒๑ 

 ๔.๕ สรุปผลการสัมภาษณบุคคลเชิงลึกเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

 
๑๒๙ 

 ๔.๖ สรุปองคความรูที่ไดจากการวิจัย ๑๓๗ 
    
บทที่ ๕ สรุปอภิปรายผลและขอเสนอแนะ ๑๓๙ 

 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๓๙ 
  ๕.๑.๑ ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ๑๓๙ 
  ๕.๑.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม 
 

๑๓๙ 
  ๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน ๑๔๐ 
  ๕.๑.๔ สรุปปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางแกไข ๑๔๐ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๑๔๓ 
  ๕.๒.๑ ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวม 
 

๑๔๓ 
  ๕.๒.๒ ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกเปนรายดาน 
 

๑๔๓ 
  ๕.๒.๓ การอภิปรายผลตามสมมติฐาน ๑๔๕ 
 ๕.๓ ขอเสนอแนะ ๑๔๗ 
  ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย ๑๔๗ 
  ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ ๑๔๘ 
  ๕.๓.๓ ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป ๑๔๘ 
บรรณานุกรม  ๑๔๙ 
ภาคผนวก  ๑๕๔ 

 ภาคผนวก ก. หนังสือขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
วิจัย 

 
๑๕๕ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(๘) 
 

  สารบัญ (ตอ)  
   หนา 
 ภาคผนวก ข. ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผูเชี่ยวชาญ ๑๖๑ 
 ภาคผนวก ค. หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถาม 
 

๑๖๕ 
 ภาคผนวก ง. ผลการหาคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Try out) ๑๖๗ 
 ภาคผนวก จ. หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย ๑๗๐ 
 ภาคผนวก ฉ. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๑๗๒ 

 ภาคผนวก ช. หนังสือขอความอนุเคราะหสัมภาษณเชิงลึก ๑๘๓ 
 ภาคผนวก ซ. แบบสัมภาษณเพื่อการวิจัย ๑๙๓ 
ประวัติผูวิจัย  ๑๙๕ 
    
    
    
    
    
    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(๙) 
 

สารบัญตาราง 
ตารางที ่  หนา 
 ๔.๑ ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ๙๖ 
 ๔.๒ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวม 
 

๙๙ 
 ๔.๓ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใน ดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย 

 
 

๑๐๐ 
 ๔.๔ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใน ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย 

 
 

๑๐๒ 
 ๔.๕ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใน ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

 
 

๑๐๔ 
 ๔.๖ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใน ดานการธํารงรักษา
และปองกันทรัพยากรมนุษย 

 
 
๑๐๖ 

 ๔.๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามเพศ 

 
๑๐๘ 

 ๔.๘ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามอาย ุ

 
๑๐๙ 

 ๔.๙ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตาม
อาย ุดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

 
 

๑๑๐ 
 ๔.๑๐ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามระดบัการศึกษา 
 

๑๑๑ 
 ๔.๑๑ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

๑๑๒ 
 ๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ

บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตาม
รายไดตอเดือนดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

 
 

๑๑๓ 
 ๔.๑๓ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามตําแหนง 
 
๑๑๔ 

 ๔.๑๔ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวม 
จําแนกตามตําแหนง 

 
 
๑๑๕ 
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(๑๐) 
 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

 ๔.๑๕ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของ       
การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดย จําแนก
ตามตําแหนง ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
 

๑๑๖ 
 ๔.๑๖ 

 
การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของ       
การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดย จําแนก
ตามตําแหนง ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

 
 

๑๑๗ 
 ๔.๑๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามประสบการณทํางาน 
 

๑๑๘ 
 ๔.๑๘ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามสถานภาพ 
 

๑๑๙ 
 ๔.๑๙ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตามปจจัย
สวนบุคคล ตามสมมติฐานที่ ๑ - ๗ 

 
 

๑๒๐ 
 ๔.๒๐ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน

จังหวัดเชียงใหม ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
 

๑๒๑ 
 ๔.๒๑ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
 

๑๒๒ 
 ๔.๒๒ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร   

สวนจังหวัดเชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
 

๑๒๓ 
 ๔.๒๓ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
 

๑๒๔ 
 ๔.๒๔ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร   

สวนจังหวัดเชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 
๑๒๕ 

 ๔.๒๕ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
๑๒๖ 

 ๔.๒๖ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร   
สวนจังหวัดเชียงใหม ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 

 
๑๒๗ 

 ๔.๒๗ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 

 
๑๒๘ 
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(๑๑) 
 

 
สารบัญแผนภาพ 

แผนภาพที่  หนา 
 ๒.๑ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๓๒ 
 ๒.๒ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๘๙ 
 ๔.๑ สรุปองคความรูที่ไดจากการวิจัย ๑๓๗ 
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บทที่ ๑ 
บทนํา 

๑.๑ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยฉบับ พุทธศักราช ๒๕๕๐ กําหนดใหรัฐตอง
ดําเนินการตามแนวนโยบายดานการบริหารราชการแผนดิน โดยการกระจายอํานาจใหองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินพึง่ตนเองและตัดสินใจในกิจการของทองถ่ินไดเอง สงเสริมใหองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินมีสวนรวมในการดําเนินการตามนโยบายพื้นฐานแหงรัฐ พัฒนาเศรษฐกิจของทองถิ่นและระบบ
สาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ตลอดทั้งโครงสรางพื้นฐานสารสนเทศในทองถิ่น ใหทั่วถึงและเทา
เทียมกันทั่วประเทศ รวมทั้งพัฒนาจังหวัดที่มีความพรอมใหเปนองคกรสวนทองถิ่นขนาดใหญ โดย
คํานึงถึงเจตนารมณของประชาชนในจังหวัดนั้น๑ 

จากการกระจายอํานาจสูทองถิ่น ทําใหมีการจัดตั้งองคกรปกครองสวนทองถิ่นใน
รูปแบบตางๆ ซึ่งปจจุบันมีอยู ๔ รูปแบบ ประกอบดวย ๑) องคการบริหารสวนจังหวัด ๒) เทศบาล      
๓) องคการบริหารสวนตําบล ๔) การปกครองรูปแบบพิเศษ(กรุงเทพมหานครและเมืองพัทยา)
สถานการณการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจสังคมการเมืองและเทคโนโลยีในยุคโลกาภิวัฒนและ
เศรษฐกิจเสรีที่มีการแขงขันระหวางประเทศกันอยางรุนแรงและเขมขนบริบทของสังคมโลกกาวไปสู
สังคมแหงการเรียนรูซึ่งสงผลทําใหประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในหลายๆดานวิถีการ
ดํารงชีวิตของประชาชนในประเทศไทยก็ไดรับผลกระทบเปนอยางมากจากกระแสโลกาภิวัฒนและ
เทคโนโลยีขอมูลขาวสารสาระสนเทศตางๆโดยเฉพาะอยางยิ่งดานการเมืองการปกครองเกิดกระแส
การเรียกรองจากภาคประชาชนใหมีการปฏิรูปการเมืองการปกครองโดยมีการเรียกรองใหมีการ
เลือกตั้งผูวาราชการจังหวัดในป พ.ศ.๒๕๓๕รัฐบาลในยุคนั้นไดแกไขสถานการณโดยเสนอใหมีการ
ออกพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
พ.ศ.๒๕๔๒โดยการกระจายอํานาจใหประชาชนในทองถิ่นมีสวนรวมในการปกครองตนเองตาม
แนวคิดในการกระจายอํานาจจากสวนกลางสูทองถิ่นตามแนวคิดการกระจายอํานาจการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตยตามกระแสระบอบประชาธิปไตยที่นิยมในบริบทของสังคมทั่วโลกในระบอบ
ประชาธิปไตยโดยไดมีการใหองคการบริหารสวนจังหวัดมีฐานะเปนนิติบุคคลมีหนาที่ในการพัฒนา
องคการบริหารสวนจังหวัดในดานเศรษฐกิจสังคมและวัฒนธรรมเพื่อปฏิรูประบบการบริหารราชการ
แผนดินเพื่อปฏิรูประบบการปกครองทองถิ่นไทย เพื่อลดกระแสการเรียกรองจากประชาชนใหมีการ
เลือกตั้งผูวาราชการจังหวัดตอมาก็ไดมีการยกรางรัฐธรรมนูญฉบับพุทธศักราช ๒๕๔๐ถือไดวา
ประชาชนมีสวนรวมในการยกรางมากที่สุด ซึ่งปจจุบันไดมีการถูกยกเลิกไปนานแลวตอมาก็มีการราง
รัฐธรรมนูญฉบับพุทธศักราช ๒๕๕๐ ก็มีประชาชนไดลงประชามติเปนจํานวนมากและไดมีการปฏิรูป
การเมืองโดยมีการถายโอนอํานาจตางๆและการกระจายอํานาจใหองคการปกครองสวนทองถิ่น   

                                                        
๑รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ฉบับพุทธศักราช ๒๕๕๐, หนา ๒๒. 
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๒ 
 

ประชาชนมีสวนรวมทางการเมืองมากขึ้นประชาชนสามารถตรวจสอบความโปรงใสใน
การบริหารงานภาครัฐรวมถึงมีองคกรที่คอยกํากับดูแลคอยตรวจสอบการบริหารเพื่อใหการบริหาร
ภาครัฐเปนไปตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญจากการปฏิรูประบบราชการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ครั้งใหญ เชนการที่มีพระราชบัญญัติบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที ่๕) พ.ศ. ๒๕๔๕ โดยมีเปาหมายที่
สําคัญในพระราชบัญญัติบริหารราชการแผนดินฉบับนี้คือการสรางประสิทธิภาพและประสิทธิพลใน
การบริการสาธารณะแกประชาชนเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการพัฒนาประเทศดวยรัฐบาลยังปรับ
ทุกองคาพยพทุกภาคสวน ทั้งภาคราชการรัฐวิสาหกิจและองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยยึดหลักการ
บริหารจัดการบานเมืองที่ดี๒ 

โดยการมีเปาหมายในการขับเคลื่อนองคการบริหารสวนจังหวัดไปสูเปาหมายตางๆที่
กําหนดไว ก็ตองอาศัย คน หรือ ทรัพยากรมนุษยในองคการที่มีความรูความสามารถ ที่มีคุณธรรมและ
จริยธรรม เปนตัวการในการขับเคลื่อนองคการใหเปนองคการที่มีศักยภาพ เพื่อใหบรรลุตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว คน จึงเปนปจจัยสําคัญที่สุดที่จะผลักดันใหผลงานเปนไปในทางใด
ทางหนึ่งไดเสมอ และในการดําเนินงานประจําวันขององคการทุกองคการทุกแหง ผูบริหารของ
องคการตางก็จะเปนผูกระทําการอยางใดอยางหนึ่งเปนประจําตลอดเวลา ปญหาหรือความพอใจของ
คนที่จะเปนไปในทางใดจึงขึ้นอยูกับผูบริหารเหลานี้เปนอยางมาก๓ 

 ความสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องสําคัญมากมีความจําเปนในองคการ
ทุกองคการที่ตองใชกลยุทธตางๆในการสรรหาคัดเลือกบรรจุบุคคลที่มีความรูความสามารถหรือ
คุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน  

 ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดในบริบทสังคมของ
ไทยก็มีปญหาหลายดานเชน   

๑. บุคลากรในหนวยงานบางสวนในหนวยงานยังขาดความรูความสามารถขาด
ประสบการณเนื่องจากบุคลากรที่สอบแขงขันบรรจุแตงตั้งเปนพนักงานขององคการบริหารสวน
จังหวัดสวนใหญจะขาดประสบการณและเปนผูที่มีความรูความสามารถเฉพาะทางแตมีลักษณะงานที่
หลากหลายจึงตองการบุคลากรที่มีความรูความสามารถรอบดาน   

๒. องคการบริหารสวนจังหวัดก็มีลักษณะโครงสรางที่เปนองคการทางการเมืองใน
สภาพแวดลอมของสังคมที่มีคานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่คงจะหนีไมพนเรื่องของระบบอุปถัมภ  
แบบญาติมิตร ตองมีแนนอนในหนวยงาน  

๓. ปญหาผูนําองคกรยังขาดความรูความสามารถหรือประสบการณในบางเรือ่ง 

                                                        
๒นันทพลพงศธรวิสุทธิ,์“บทบาทขององคการบริหารสวนตําบลกับการสรางระบบการบริหารจัดการ

ที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล:กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลสันนาเม็งอําเภอสันทรายจังหวัดเชียงใหมการคนควา
แบบอิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชาการเมืองและการปกครอง,(บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเชียงใหม, 
๒๕๔๘). 

๓ธงชัย สันติวงษ,การบริหารทรัพยากรมนุษย,(กรุงเทพมหานคร:บริษัทประชุมชางจํากัด,๒๕๔๖),
หนา๑๒. 
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๓ 
 

๔. ผูบริหารรวมไปถึงนักการเมืองทองถิ่นอาจมีการเขามาแสวงหาผลประโยชนสวนตัว
และเพื่อนพอง ตลอดจนมีขั้นตอนการกระจายอํานาจไปสูทองถิ่นพ.ศ.๒๕๔๓นั้นไดถายโอนภารกิจ  
งบประมาณและบุคลากรไปสูทองถิ่นเพิ่มขึ้นสงผลใหองคการบริหารสวนจังหวัดไดรับภารกิจตางๆ
มากมาย  

การที่องคการจะกระทําภารกิจหลักใหบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพนั้น 
หนวยงานจําเปนจะตองมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับงาน ดังนั้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย จึงจัดเปนปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งในการบริหารงาน เพราะบุคลากรเปนผูจัดหาและ
ใชทรัพยากรบริหารอื่นๆ ไมวาจะเปนเงิน วัสดุอุปกรณและการจัดการซึ่งถาองคการเริ่มตนดวยการมี
บุคลากรที่ดีมีความสามารถ ปจจัยดานอื่นๆก็จะดีตามมา ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมี
ความสําคัญตอการพัฒนาองคการเปนการดําเนินการที่เกี่ยวกับบุคคลที่ถือวา เปนทรัพยากรที่มีคา
ที่สุดขององคการเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ พรอมทั้งดําเนินการ
ธํารงรักษาและพัฒนาใหทรัพยากรมนุษยขององคการมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยมีภารกิจหลัก 
ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย การกําหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะหงาน การสรรหา 
การคัดเลือก การประเมินผลพนักงาน การฝกอบรมและพัฒนาคาตอบแทน สุขภาพและความ
ปลอดภัย การพนจากงานของพนักงาน ดังนั้น จึงเปนหนาที่ของผูบริหารทุกระดับที่จะตองรับผิดชอบ
ตอการจัดการทรัพยากรมนุษยหรือการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีการใชกลยุทธตางๆในการบริหาร
จัดการขององคกรของตนเองไมวาจะเปนองคกรภาครัฐหรือเอกชนก็ตามก็มีการบริหารจัดการในสวน
นี้อยูบางองคกรก็ใชคําวาการบริหารงานบุคคล การจัดการทุนมนุษย การบริหารทรัพยากรมนุษยบาง 
อยางไรก็ตาม ความหมายหรือนิยามของทั้ง ๓ คํา ก็คลายกันในเชิงของการบริหารจัดการเพื่อให
องคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกร 

องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเปนองคกรขนาดใหญมีบุคลากรเปนจํานวนมาก
ประกอบดวยขาราชการลูกจางประจําและพนักงานจางซึ่งมีความแตกตางทางพฤติกรรมของบุคคล
ทศันคตนิิยมและพื้นฐานที่มาของแตละบุคคลจึงตองมีการพัฒนาบุคคลใหมีประสิทธิภาพเพื่อใชคนให
เหมาะกับงานอยางเปนระบบแบบลูกโซตั้งแตการวางแผนนโยบายกําหนดแผนความตองการบุคลากร
ขององคกรการสรรหาการคัดเลือกการพัฒนาการกําหนดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานการเลื่อนตําแหนงการโอนยายและการพนจากการปฏิบัติหนาที่ของ
บุคลากรโดยเปาหมายสําคัญของการบริหารงานทรัพยากรมนุษยคือการไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถเหมาะสมตรงตามความตองการขององคกรโดยองคกรสามารถดึงดูดบุคลากรโดย        
การธํารงรักษาและพัฒนาใหผูที่มีความรูความสามารถพึงพอใจที่จะอยูปฏิบัติงานกับองคกรนานที่สุด
เทาที่องคกรตองการทั้งนี้เพื่อใหองคกรสามารถกระทําภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ตามความมุงหมายขององคกรเพื่อเกิดประโยชนตอประชาชนสังคมและประเทศชาติองคการบริหาร
สวนจังหวัดมีอํานาจในการออกคําสั่งตางๆดานการบริหารงานบุคคลไดแกการออกคําสั่งเกี่ยวกับการ
บรรจุและแตงตั้งการยายการโอนการรับโอนการเลื่อนระดับการเลื่อนขั้นเงินเดือนการสอบสวนการ
ลงโทษทางวินัยการใหออกจากราชการการอุทธรณและการรองทุกข 
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การอื่นใดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใหเปนอํานาจของนายกองคการบริหารสวน
จังหวัดโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด(มาตรา๑๕ 
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นพ.ศ. ๒๕๔๒) แตในทางกลับกันก็ไดสงผล
กระทบหลายประการตอการปฏิบัติงานของบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดเนื่องจากในการ
ปฏิบัติงานมีปจจัยหลายอยางเขามาเกี่ยวของทําใหเกิดปญหาดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 

จากอดีตที่มีการกระจายอํานาจไปสูทองถิน่ตั้งแตป พ.ศ. ๒๕๔๒จวบจนปจจุบันดวยเหตุ
นี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจวาการบริหารทรัพยากรมนุษยมีการพัฒนาไปในทิศทางใดโดยเฉพาะการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมทางดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
วามีผลลัพธเปนไปอยางไรและยังเพื่อใชประโยชนในการพัฒนาปรับปรุงแกไขในการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกร ตอไป 

๑.๒วัตถุประสงคการวิจัย  

๑.๒.๑เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม  
ตามตัวชี้วัดและเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

๑.๒.๒เพื่อเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

๑.๒.๓ เพื่อศึกษาปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะแนวทางแกไขการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๑.๓ปญหาที่ตองการทราบ 

๑.๓.๑การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ตามตัวชี้วัด
และเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเปนอยางไร 

๑.๓.๒การเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน หรือ ไมอยางไร 

๑.๓.๓ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะแนวทางแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีอะไรบาง 

๑.๔ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม  
ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัยไวดังนี้ 

๑.๔.๑ ขอบเขตดานเนื้อหา 
ผูวิจัยกําหนดขอบเขตดานเนื้อหาโดยมุงศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยการนําตัวชี้วัดเกณฑการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักงาน
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คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนของทองถิ่น สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมา
ใชเปนเกณฑในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้โดยมีองคประกอบดังนี ้

๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
๒. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๔. ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 
๑.๔.๒ ขอบเขตดานตัวแปร 
ตัวแปรตนคือปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามไดแกเพศ อายุ              ระดับ

การศึกษา รายได ตําแหนง ประสบการณทํางานสถานภาพ 
ผูใหขอมูลที่สําคัญ 

๑. นายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
๒. ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
๓. ผูอํานวยการกองการเจาหนาที ่
๔. หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร 
๕. หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
๖. หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป 
๗. หัวหนาตรวจสอบภายใน 
๘. หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ 
๙. หัวหนาฝายนโยบายและแผน 

ตัวแปรตาม คือ การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ตาม องคประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย 

๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
๒. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๔. ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 
๑.๔.๓ ขอบเขตดานประชากร 
ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม      

จํานวน ๖๘๖ คน๔(สถิติบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ณ วันที่ ๖ กันยายน ๒๕๕๕) 
๑.๔.๔ขอบเขตดานสถานที ่
การวิจัยครั้งนี้จะทําการเก็บขอมูลที่องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมถนนโชตนา  

ตําบลชางเผือกอําเภอเมืองเชียงใหมจังหวัดเชียงใหม 
 
 

                                                        
๔สถิติบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ณ วันท่ี ๖ กันยายน ๒๕๕๕ 
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๑.๔.๕ ขอบเขตดานระยะเวลา 
ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะทําการศึกษาวิจัยตั้งแตเดือนพฤศจิกายนพ.ศ. ๒๕๕๕ ถึงเดือน

ธันวาคม พ.ศ.๒๕๕๖รวมระยะเวลา ๑ป ๑ เดือน 

๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานในการวิจัยไวดังนี้ 

สมมติฐานที่๑บุคลากร ที่มี เพศตางกันมีความคิดเห็น ตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ ๒ บุคลากร ที่มี อายุ ตางกัน มคีวามคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ ๓ บุคลากร ที่มี ระดับการศึกษา ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ ๔ บุคลากร ที่มี รายได ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

สมมติฐานที่๕ บุคลากร ที่มี ตําแหนง ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ ๖ บุคลากร ที่มี ประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็น ตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ ๗บุคลากร ที่มี สถานภาพ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

๑.๖ นิยามศัพทเฉเพาะที่ใชในการวิจัย 

๑.๖.๑ การบริหาร หมายถึง วิธีการใช บุคลากร เงิน และทรัพยากรที่มีอยูเพื่อปฏิบัติ
หนาที่ตามภารกิจของการบริหารจัดการองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใหมีประสิทธิภาพและ
บริการสาธารณะแกประชากรผูมาใชบริการในหนวยงานองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๑.๖.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึงการจัดระเบียบดูแลบุคลากรใหปฏิบัติงาน
เพื่อใหบุคลากรไดใชประโยชนจากความรู ความสามารถของแตละบุคลากรใหไดมากที่สุดในองคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยการจัดการหาทรัพยากรมนุษย การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย แบงเปนดานดังนี้ 

๑.๖.๒.๑ การจัดหาทรัพยากรมนุษยหมายถึง การวางแผนทรัพยากรมนุษย            
ไดแก การจัดทําแผลอัตรากําลัง ๓ ป การวิเคราะหงานการสรรหา การคัดเลือกการแตงตั้ง (การบรรจุ 
การรับโอน การยาย การเลือนตําแหนงการรักษาราชการในตําแหนงที่วาง) 
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๑.๖.๒.๒ การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยหมายถึง การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนขั้น
เงินเดือนและการเพิ่มระดับ การประเมินการปฏิบัติงาน คาตอบแทน การยาย (ภายในองคกร
เดียวกัน) การจูงใจ ประกาศเกียรติคุณ ชมเชยโดยการมอบเกียรติบัตรหรือโลห 

๑.๖.๒.๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยหมายถึงการฝกอบรม การศึกษา ทัศนะศึกษาดู
งาน และการพัฒนาการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ 

๑.๖.๒.๔ การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยหมายถึงสุขภาพและความ
ปลอดภัย การดําเนินการทางวินัย เชน การลงโทษ การอุทธรณ การรองทุกข  

๑.๖.๓ องคกรปกครองสวนทองถิ่น หมายถึง องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ซึ่งมี
อํานาจหนาที่พัฒนาจังหวัด ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม การศึกษา สาธารณสุข การอาชีพ สาธารณูปโภค
ตางๆในอํานาจหนาที่ตามที่กฎหมายบัญญัติไว 

๑.๗ ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย 

๑.๗.๑ ทําใหทราบการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม  
ตามตัวชี้วัดและเกณฑสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย   

๑.๗.๒ ทําใหทราบการเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม   

๑.๗.๓ ทําใหทราบปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะแนวทางแกไขการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๑.๗.๔ ผลที่ไดจากการวิจัยจะเปนขอมูลสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
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แนวคิดทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงที่จะศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหมโดยจําแนกตาม เพศอายุระดับการศึกษารายได ตําแหนงประสบการณทํางาน 
สถานภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย ตลอดจนปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะแนวทางแกไขโดย
มแีนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการศึกษาวิจัยเรื่องนี้ มีนักทฤษฎี นักวิชาการ และนักบริหารหลาย
ทานไดศึกษา ซึ่งสามารถนํามาประยุกตใหเขากับการศึกษาไดโดยเฉพาะเปนการศึกษาเกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ซึ่งเปนองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดคัดเลือกเอาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของมาประกอบการศึกษาดังนี้ 

๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 
๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
๒.๔ ขอมูลพ้ืนที่การวิจัย 
๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
๒.๖กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 

๒.๑.๑ ความหมายของการบริหาร 
การบริหาร (Administration) เปนเรื่องที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการดําเนินงานของ

องคการเพราะเปนเครื่องมือสําคัญที่จะชี้ใหถึงเห็นความสําเร็จหรือความลมเหลวความมีประสิทธิภาพ
หรือความไรประสิทธิภาพของหนวยงานการบริหารงานของบุคลากรภายในองคการ จัดวาเปน
กิจกรรมที่เกี่ยวกับการวิจารณของการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหไดภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ถูกตอง ดังนั้นทุกองคการจึงตองมีการบริหารงานของบุคลากรอยางเปน
ระบบ มีความเหมาะสมและถูกตอง ซึ่งจะกอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดแกบุคลากรทุกระดับ และ
องคการ การบริหารนั้นไดมีนักวิชาการมากมายหลายทานไดใหความหมายของการบริหารไว ซึ่งพอจะ
สรุปไดดังนี้ 

มีนักวิชาการไดกลาวไวในหนังสือ“พุทธวิธีบริหาร” ถึงนักบริหารวาการที่นักบริหารมัก
มองไมเห็นความผิดพลาดของตนนั้นเปนเรื่องธรรมดาเพราะวันหนึ่งๆดวงตาของเรามีไวสําหรับมอง
ดานนอกมันไมไดมองตัวเราเองเวลาคนอื่นทําผิดพลาดเราจึงเห็นทันทีแตเวลาเราทําผิดพลาดเองกลับ
มองไมเห็นดังนั้นเพื่อสํารวจตนเองนักบริหารตองหัดมองดานในคือเจริญวิปสสนาแปลเปน
ภาษาอังกฤษวา Insight คือมองดานในนั่นเองวิปสสนากรรมฐานเนนเรื่องการเจริญสติ 
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พิจารณากายเวทนาจิตและธรรมหรือความดีและความชั่วในใจของเรา๑การบริหารเปน
กระบวนการทํางานกับคนและโดยอาศัยคนเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการภายใตสภาพแวดลอม
ที่เปลี่ยนแปลง๒เปนกระบวนการสั่งการ และควบคุมกิจกรรมของสมาชิกในองคการเพื่อวัตถุประสงค
ในการทําใหเปาหมายและจุดมุงหมายของสถาบันสําเร็จผล๓โดยการดําเนินงานตามลําดับขั้นอัน
ประกอบดวยการวางแผน (Planning).การจัดองคการ(Organizing).การอํานวยการ(Actuating). 

การควบคุม (Controlling).เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค โดยอาศัยคนและทรัพยากรอื่น๔

โดยเฉเพาะเรื่องของการนําเอากฎหมายและนโยบายตางๆไปปฏิบัติใหเกิดผลซึ่งเปนหนาที่ของ
ขาราชการที่จะทํางานดวยความเต็มใจดวยความเที่ยงธรรม และอยางมีประสิทธิภาพตามหลักเกณฑที่
ตองการ๕ โดยการกําหนดแนวทางหรือนโยบายการสั่งการการอํานวยการการสนับสนุนและการ
ตรวจสอบใหผูปฏิบัติสามารถดําเนินงานไดตามเปาหมายที่ตองการ๖ซึ่งไดเกิดแนวคิดตางๆขึ้นมาเชน
โพสดคอรบ (POSDCoRB) เกิดจากแนวคิดลูเธอรกูลิค (Luther Gulick) และลินดอลเออรวิค 
(LyndallUrwick) ประกอบดวยขั้นตอนการบริหาร.๗.ประการ.ไดแก.การวางแผน.(Planning) การ
บริหารงานบุคคล(Staffng)การอํานวยการ(Directing)การประสานงาน(Coordinating)การรายงาน 
(Reporting).และการงบประมาณ (Budgeting) ขณะที่กระบวนการบริหารตามแนวคิดของเฮ็นรีฟา
โย.(Henry Fayol) ประกอบดวย๕ประการไดแกการวางแผน (Planning) การจัดองคการ
(Organizing) การบังคับการ (Commanding) การประสานงาน (Coordinating) และการควบคุม
งาน (Controlling) หรือรวมเรียกวาพอคค (POCCC)๗ 

 
 
 
 
 

                                                           
๑พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๔๘. 
๒เสนาะ ติเยาว,หลักการบริหาร,พิมพครั้งที่๒,(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร, ๒๕๔๔), หนา๑๘. 
๓ชาญชัยอาจิณสมาจาร,ศัพทการบริหารการศึกษา,(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐),

หนา๑๑. 
๔ธณจรส พูนสิทธ,การจัดการองคการและการบริหาร,(กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๑),หนา 

๒๐. 
๕พิทยาบวรวัฒนา,การบริหารเชิงบูรณาการ, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงานขาราชการพลเรือน, 

๒๕๔๖),หนา๒.   
๖มัลลิกา ตนสอน,การจัดการยุคใหม,(กรุงเทพมหานคร : เอกซเปอรเน็ทจํากัด, ๒๕๔๔),หนา๑๐. 
๗วิรัชวิรัชนิภาวรรณ,การบริหารเมืองหลวงและการบริหารทองถิ่น : สหรัฐอเมริกาอังกฤษฝรั่งเศส

ญีปุ่นและไทย, (กรุงเทพมหานคร : โฟรเพซ, ๒๕๔๕),หนา๓๙. 
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การบริหาร เปนกระบวนการประสานกิจกรรมหรืองานตางๆเขาดวยกันทําใหงานสําเร็จ
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลภายใตการดําเนินงานของคนอื่น๘เปนกิจกรรมที่บุคคลตั้งแต๒คน
ขึ้นไปรวมกันดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน๙โดยการทําใหงานตางๆลุลวงไปโดยอาศัยคน
อื่นเปนผูกระทํา๑๐เปนการทําใหงานสําเร็จดวยดีแตตองอาศัยผูอื่นทํา๑๑ตลอดจนนําไปสูกระบวนการ
ของการทํากิจการที่มีการวางแผน(Planning)การอํานวยการ(Directing)ตลอดจนความรวมมือ
(Coordirating) โดยเฉพาะกิจกรรมดานเศรษฐกิจ๑๒ 

กลาวโดยสรุปที่นักวิชาการไดใหความหมายการบริหารเปนกระบวนการทํางานกับคน
และโดยอาศัยคนเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการภายใตสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงโดยการ
ดําเนินงานตามลําดับขั้นอันประกอบดวยการวางแผน(Planning).การจัดองคการ(Organizing).การ
อํานวยการ(Actuating)การควบคุม (Controlling).เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค โดยอาศัยคนและ
ทรัพยากรอื่นแตถาขาดซึ่งการบริหารที่ดีของผูบริหารที่มีคุณภาพองคการก็จะขาดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการดําเนินงานและในการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารนั้นผูบริหารตองมองตัวเอง
โดยการนําหลักธรรมมาชวยในการบริหารจะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร 

๒.๑.๒ ทฤษฎีการบริหารงาน 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีการบริหารงานพบวาไดมีผูใหความหมาย

ของคําวา“ทฤษฎีการบริหารงาน”ไวหลายทานหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่
เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี้ 

บิดาแหงการบริหารที่มีหลักเกณฑไดพัฒนาการบริหารที่มีหลักเกณฑซึ่งมีพื้นฐานอยูใน
หลักการ (Principles) ที่สําคัญ๔ประการคือ๑๓ 

๑. ตองมีการคิดคนและกําหนดวิธีที่ดีที่สุด (One Best Way) สําหรับงานแตละอยางคือ
ตองมีการกําหนดวิธีการทํางานที่ดีที่สุดที่ชวยใหสามารถทํางานเสร็จลุลวงไปดวยดีตามวัตถุประสงค
มาตรฐานของงานจะตองมีการจัดวางเอาไวโดยมีหลักเกณฑที่ไดพิสูจนมาแลววาเปนวิธีที่ดีที่สุดจริง
และในเวลาเดียวกันการจายผลตอบแทนแบบจูงใจตางๆก็จายใหตามผลผลิตทั้งหมด 

๒. ตองมีการคัดเลือกและพัฒนาคนงานโดยตระหนักถึงความสําคัญและคุณคาของการ
รูจักงานใหเหมาะสมสอดคลองกับคนงานนอกจากนี้ตองมีการอบรมคนงานใหรูจักวิธีการทํางานที่ถูก

                                                           
๘Robbins, Stephen P.andCoulter,M. Management,(7thed.New Jersey : prentice Hall 

International,Lnc,2002), p. 6. 
๙Simon,Herbert A, Administrative Behavior, (New York : The Macmillan Company, 

1947), p3. 
๑๐Dale, Management :Theory and practice. (New York :Mc Grow - Hill, 1965), p4. 
๑๑Druck, Peter F. Management : Tasks responsibility practice.(New York:Harper - 

Row,1974), p. 4. 
๑๒Dale Yoder. Personnel Principles and Policies, fourth printih printing, 

Englewood,(Cliffs :New jersey Prentice- Hall, lnc.1956),p. 7. 
๑๓เทเลอร, อางในธงชัยสันติวงษ, องคการและการบริหาร,พิมพครั้งที่๑๑, (กรุงเทพมหานคร :ไทย

วัฒนาพานิช, ๒๕๔๓), หนา๔๗ - ๔๘. 
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วิธีดวยและในการคัดเลือกคนงานจะตองมีการพิจารณาเปนพิเศษที่จะใหไดคนที่มีคุณสมบัติที่ดีที่สุด
ตรงตามงานที่จะใหทํา 

๓. ดวยวิธีการพิจารณาอยางรอบคอบเกี่ยวกับวิธีการทํางานควบคูกับการพิจารณา
คนงานคนงานจะไมคัดคานตอวิธีทํางานใหมที่ไดกําหนดขึ้นเพราะโดยหลักเหตุผลคนงานทุกคนจะเห็น
จริงถึงโอกาสทีเ่ขาจะไดรับรายไดสูงขึ้นจากการทํางานถูกวิธีที่จะชวยใหไดผลิตผลสูงขึ้น 

๔. การประสานรวมมือกันอยางใกลชิดระหวางผูบริหารและคนงานฝายบริหารควรจะ
ไดประสานอยางใกลชิดเปนประจํากับคนงานที่เปนผูปฏิบัติงานแตตองไมใชโดยการลงมือปฏิบัติงานที่
ควรจะเปนงานของคนงานเทานั้น 

จากหลักการดังกลาวพบวาวิธีการตางๆลวนแตเปนวิธีการที่มีหลักเกณฑตามหลัก
วิทยาศาสตรทําใหเกิดทฤษฎีการบริหารขึ้นมาและไดเสนอแนะวาผูบริหารตองมีบทบาทเปนจุดกลาง
ของปญหาและความสําเร็จของกลุมที่จะตองรับผิดชอบนําเอาเรื่องที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพของ
กลุมมาคิดวิเคราะหและปรับปรุงหาทางออกใหไดเปนผลดีที่สุดสําหรับกลุมใหดีขึ้นและมากขึ้นเรื่อยๆ
กระบวนการบริหารควรประกอบดวย ๔ ประการ คือ๑๔ 

๑) การวางแผนหมายถึงหนาที่ทางการบริหารในการกําหนดจุดหมายและการตัดสินใจ 
เลือกวิธีการที่ดีที่สุดที่จะใหบรรลุจุดหมายนั้น 

๒) การจัดองคการหมายถึงกําหนดอํานาจหนาที่และตําแหนงตางๆอยางชัดเจน   
๓) การนําหมายถึงความพยายามทําใหมีอิทธิพลตอผูอื่น เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุ

จุดมุงหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
๔) การควบคุมหมายถึงการมุงเนนที่จะกอใหเกิดความมั่นใจวาสมาชิกในองคการได

ประพฤติปฏิบัติในทิศทางที่จะทําใหบรรลุผลตามมาตรฐานหรือจุดหมายมุงเนนใหเกิดพฤติกรรมที่พึง
ประสงคและลดพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคลง  

กระบวนการบริหาร มีกิจการสําคัญอยู ๕ ประการ ไดแก๑๕ 
๑. การวางแผน (Planning) เปนการกําหนดจุดประสงควาจะทําอยางไร เพื่อใหบรรลุผล

สําเร็จนั้น ไดแก การวางแผนกลยุทธ และการวางแผนปฏิบัติการ 
๒. การจัดองคกร (Organizing) เปนการออกแบบและพัฒนาองคการขึ้นมา 
๓. การอํานวยการ(Directing).เปนการสื่อสาร จูงใจพนักงาน การตัดสินใจ และแกไข

ปญหาในหนวยงาน เพื่องานสําเร็จตามเปาหมาย 
๔.การควบคุม (Controlling)เปนการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานการวัดผลการ

ปฏิบัติงานและการแกไขผลการปฏิบัติงาน 
๕. การจัดบุคลากรลงสูหนวยงาน.(Staffing).เปนการสรรหาบรรจุบุคคลที่เหมาะสมในการ

ปฏิบัติงานขององคกร 

                                                           
๑๔

วิโรจนสารรัตนะ,การบริหารหลักการทฤษฎีและประเด็นทางการศึกษาไทย,พิมพครั้งที่ ๓, 
(กรุงเทพมหานคร : บริษัทอักษราพิพัฒน จํากัด, ๒๕๔๕), หนา๑๑. 

๑๕
ปราชญากลาผจัญ,หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา,(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๒),หนา ๑๖-๒๓. 
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ทฤษฎีการบริหารโดยมีความเชื่อวาเปนไปไดที่จะหาทางศึกษาถึงศาสตรที่เกี่ยวกับการ
บริหาร(Administrative)ซึ่งสามารถใชไดกับการบริหารทุกชนิดไมวาจะเปนการบริหารอุตสาหกรรม
หรืองานรัฐบาลโดยมีสาระสําคัญเกี่ยวกับการบริหาร(Management Functions)ซึ่งประกอบดวย
หนาที่ทางการบริหาร๕ประการคือ๑๖ 

๑.การวางแผน(Planning)หมายถึงภาระหนาที่ของผูบริหารที่จะตองทําการคาดการณ
ลวงหนาถึงเหตุการณตางๆที่จะมีผลกระทบตอธุรกิจและกําหนดขึ้นเปนแผนปฏิบัติงานหรือวิถีทางที่
จะปฏิบัติเอาไวเพื่อเปนแนวทางของการทํางานในอนาคต 

๒.การจัดองคการ(Organizing)หมายถึงภาระหนาที่ที่ผูบริหารจําตองจัดใหมีโครงงาน
ตางๆและอํานาจหนาที่ทั้งนี้เพื่อใหเครื่องจักรสิ่งของและตัวคนอยูในสวนประกอบที่เหมาะสมในอันที่
จะชวยใหงานขององคการบรรลุผลสําเร็จได 

๓. การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) หมายถึงหนาที่ในการสั่งการงานตางๆของ
ผูอยูใตบังคับบัญชาซึ่งจะกระทําใหผลสําเร็จดวยดีโดยที่ผูบริหารจะตองกระทําตนเปนตัวอยางที่ดี
จะตองเขาใจคนงานของตนจะตองเขาใจถึงขอตกลงในการทํางานของคนงานและองคการที่มีอยู
รวมถึงจะตองมีการติดตอสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดทั้งขึ้นและลองนอกจากนี้ยังตองทํา
การประเมินโครงสรางขององคการและผูอยูใตบังคับบัญชาของตนเปนประจําอีกดวยหากโครงสราง
ขององคการที่เปนอยูไมเหมาะสมก็จําเปนตองปรับปรุงเชนเดียวกันถาผูอยูใตบังคับบัญชาคนใดหยอน
ประสิทธิภาพการไลออกเพื่อปรับปรุงกําลังคนที่มีอยูใหเหมาะสมยิ่งขึ้นก็เปนสิง่จําเปนตองทํา 

๔. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึงภาระหนาที่จะตองเชื่อมโยงงานของทุก
คนใหเขากันไดและกํากับใหไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน 

๕. การควบคุม (Controlling) หมายถึงภาระหนาที่ในการที่จะตองกํากับใหสามารถ
ประกันไดวากิจกรรมตางๆที่ทําไปนั้นสามารถเขากันไดกับแผนที่ไดวางไวแลวตอมาไดมีการไดกําหนด
หลักการในการบริหารจัดการขึ้น๑๔ประการเปนสวนประกอบสําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหารจัดการดังนี้๑๗ 

๑. การแบงงานกันทํา (Division of Labor) ฟาโยไดเสนอวาคนงานควรจะไดรับการ
มอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติมากขึ้นหรือไดรับการกระตุนใหมีความรับผิดชอบในผลลัพธของงานมากขึ้น
ซึ่งหลักการนี้จะสามารถนําไปประยุกตใชในองคการยุคปจจุบันได 

๒. อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) แวปเบอร
และฟาโยไดใหความสําคัญของอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบอํานาจหนาที่แบบเปนทางการของ
แวปเบอรจะไดมาจากตําแหนงหนาที่ของผูบริหารในสายการบังคับบัญชาสวนอํานาจหนาที่แบบไม
เปนทางการจะไดรับจากความชํานาญงานของบุคคล (Expertise) ความรูทางดานเทคนิค (Technical 
Knowledge) ความมีคุณคาทางศีลธรรม (Moral Worth) และความสามารถในการนํา(Leading) 

                                                           
๑๖Price, Alan, Human Resourec Management,In a Business Context, 2 edition, 

(London :Thomson Learning, 2004), p. 110. 
๑๗ฟาโย, อางในศิริวรรณเสรีรัตนและคนอื่นๆ,ทฤษฎีองคการ : ฉบับมาตรฐาน, (กรุงเทพมหานคร : 

ธรรมสาร, ๒๕๔๕), หนา๖๘ - ๖๙. 
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และสรางความผูกพันกับผูใตบังคับบัญชาตลอดจนเนนวาอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบควรอยูคู
กัน 

๓. การมีผูบังคับบัญชาคนเดียว (Unity of Command) ฟาโยกลาววาคําสั่งสองคําสั่ง 
(Dual Command) อาจกอใหเกิดปญหาในการทํางานเชนการรายงานจะมีความเกี่ยวของในเมื่อผู
ควบคุมสองคนไดใหคําสั่งกับผูใตบังคับบัญชาเพียงคนเดียวทําใหเกิดการสับสนในบางสถานการณ
คําสั่งสองคําสั่งนี้ทําใหเกิดความยุงยากแกผูบังคับบัญชาและทําใหเกิดการสับสนในลําดับขั้นของ
อํานาจหนาที่แบบเปนทางการ (Formal Hierarchy of Authority) การประเมินอํานาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบของผูบริหารในระบบผูบังคับบัญชาสองคนจะเปนการยากและผูบริหารจะไมสนใจใน
ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชามักจะโกรธและอาจไมใหความรวมมือในอนาคตถาผูใตบังคับบัญชาไม
เชื่อฟง 

๔. สายการบังคับบัญชาตามอํานาจหนาที่ (Line of Authority) เปนสายการบังคับ
บัญชาจากผูบริหารในระดับบนสูผูปฏิบัติงานในระดับลางขององคการความสัมพันธของการจํากัด
ความยาวของสายการบังคับบัญชาโดยการควบคุมจํานวนของระดับในลําดับขั้นของการบริหารจัดการ
จํานวนที่ดีที่สุดในลําดับขั้นการบังคับบัญชา (Hierarchy) คือความยาวของการติดตอสื่อสารระหวาง
ผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับลางรวมถึงความลาชาในการวางแผน (Planning) และการจัดการ 
(Organizing) ซึ่งการจํากัดจํานวนของระดับขั้นการบังคับบัญชาใหนอยลงจะทําใหปญหาในการ
ติดตอสื่อสารลดลงและองคการจะมีการปฏิบัติงานที่รวดเร็วและมีความยืดหยุนมากขึ้นภายในองคการ
ไดมีการแบงแยกแผนกตางๆซึ่งแตละแผนกจะมีระดับขั้นการบังคับบัญชาโดยผูบริหารในระดับกลาง
และระดับตนของสายการบังคับบัญชาแตละแผนกตองมีปฏิสัมพันธกับผูจัดการในระดับเดียวกันใน
แผนกอื่นๆซึ่งปฏิสัมพันธนี้ชวยในการตัดสินใจใหเร็วขึ้นเนื่องจากผูบริหารจะรูจักบุคคลอื่นและรูวิธีการ
ในการแกปญหาเพิ่มมากขึ้นสําหรับการทํางานขามแผนกหรือการทํางานขามสายนั้นเปนการสราง
ทีมงานขามสายซึ่งสามารถควบคุมโดยผูนําของแตละทีม 

๕. การรวมอํานาจ (Centralization) เปนการรวมอํานาจของการบังคับบัญชาไวที่
ผูบริหารระดับสูงขององคการซึ่งอํานาจหนาที่จะไมไดรวมไวที่ผูบริหารระดับสูงของสายการบังคับ
บัญชาแตเปนการกําหนดวาควรมีการรวมอํานาจไวที่ผูบริหารระดับสูงเทาไรอยางไรและมีการกระจาย
อํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชาและคนงานในระดับลางอยางไรสิ่งนี้ถือวามีความสําคัญเนื่องจากวาจะมี
ผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงานในทุกระดับขององคการ 

๖. การมีเปาหมายเดียวกัน (Unity of Direction) เปนการออกแบบหรือกําหนดแผนใน
การปฏิบัติงานของผูบริหารและคนงานที่ใชทรัพยากรขององคการองคการใดที่ไมมีการวางแผนจะทํา
ใหขาดประสิทธิภาพและขาดประสิทธิผลซึ่งจะไมมีการมุงไปสูกิจกรรมของกลุมหรือกิจกรรมของ
บุคคลแตการวางแผนจะเริ่มที่ผูบริหารระดับสูงทํางานเปนทีมรวมกับกลยุทธขององคการซึ่งจะตองมี
การติดตอกับผูบริหารในระดับกลางที่มีสวนในการตัดสินใจวาจะใชทรัพยากรขององคการอยางไร
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามกลยุทธหลักการในขอนี้ยึดหลักวากิจกรรมของแตละกลุมตองมีจุดหมาย
และแผนเดียวกัน 
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๗.หลักความเสมอภาค(Equity)ความเสมอภาคคือความเปนธรรม(Justice)ความ
ยุติธรรม (Impartiality) และความเหมาะสม (Fairness) สําหรับสมาชิกทุกคนภายในองคการซึ่งใน
ปจจุบันพนักงานมีความตองการความเสมอภาคมากขึ้นเปนการจัดการที่ใชหลักความเทาเทียมกัน 

๘. การออกคําสั่ง (Order) วิธีการจัดการซึ่งอยูในตําแหนงนั้นในการจัดหาเพื่อให
องคการไดรับประโยชนสูงสุดและเปนการจัดหางานใหแกพนักงานโดยใชผังองคการ (Organization 
Chart) เพื่อแสดงใหเห็นถึงตําแหนงและหนาที่ของพนักงานแตละคนและเปนการชี้วัดวาตําแหนงของ
พนักงานแตละคนอาจจะมีการเลื่อนขั้นไดในอนาคตการวางแผนเกี่ยวกับอาชีพไดรับความสนใจมาก
ขึ้นในองคการยุคปจจุบันเนื่องจากทรัพยากรมนุษยถือวามีความจําเปนที่จะตองใหการฝกอบรม
(Training) และการพัฒนากําลังแรงงาน(Developing) โดยองคการจะกําหนดตําแหนงหนาที่สําหรับ
คนทุกคนและทุกคนจะเขาใจตําแหนงหนาที่ของตน 

๙. ความคิดริเริ่ม (Initiative) เปนความสามารถของบุคคลในการกระทําสิ่งตางๆโดย
ปราศจากการสั่งการจากผูบังคับบัญชาผูบริหารจะตองกระตุนใหพนักงานมีความคิดริเริ่มซึ่งความคิด
ริเริ่มนี้นับถือวาเปนจุดแข็งขององคการเนื่องจากจะสามารถสรางนวัตกรรมใหมๆไดผูบริหารมีความ
ตองการทักษะ(Skill) และไหวพริบ (Tact) เพื่อใหเกิดความสมดุลระหวางองคการและความตองการ
ของพนักงานและความสามารถ (Ability) จะทําใหเกิดความสมดุลซึ่งเปนสิ่งที่ชี้วัดผูบริหารระดับสูงใน
การพัฒนาและการบริหารงาน 

๑๐.ความมีระเบียบวินัย(Discipline) เปนการมุงใหความสําคัญเกี่ยวกับเรื่องการเชื่อฟง 
(Obedience) อํานาจ (Energy) คําขอรอง (Application) และลักษณะของการแสดงความนับถือ
ออกมาสําหรับอํานาจของผูบังคับบัญชาความมีระเบียบวินัยเปนบุคลิกลักษณะที่เกี่ยวของกับผูบริหาร
หลายๆคนที่สามารถสรางความนาเชื่อถือใหกับผูปฏิบัติงานทั้งหมดและทํางานอยางเขมแข็งเพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคการความมีระเบียบวินัยจะเปนความสัมพันธระหวางสมาชิกภายในองคการ
กับคุณสมบัติของผูนําภายในองคการและเปนความสามารถของผูบริหารในการที่จะปฏิบัติตามอยาง
ยุติธรรมอีกดวย 

๑๑. คาตอบแทน (Remuneration of Personnel) การใหรางวัลประกอบดวยโบนัส
และแผนการแบงกําไรเปนการชวยกระตุนการทํางานของพนักงานไดการใหหรือการจายคาตอบแทน
ใหแกพนักงานมีความสําคัญอยางมากตอความสําเร็จขององคการระบบรางวัลที่มีประสิทธิภาพ
สามารถใหความยุติธรรมทั้งพนักงานและองคการรวมทั้งสามารถกระตุนผลผลิตเพิ่มโดยการใหรางวัล
เพื่อเปนการสนับสนุนใหมีผลผลิตเพิ่มขึ้นโดยยึดหลักวาการจายคาตอบแทนควรยุติธรรมและ
ตอบสนองความพึงพอใจสูงสุดทั้งนายจางและลูกจางเทาที่จะทําได 

๑๒. ความมั่นคงในงาน (Stability of Tenure of Personnel) ความมั่นคงในงานมี
ความสําคัญตอการจางงานระยะยาวเมื่อพนักงานอยูในองคการซึ่งมีแนวโนมจะทํางานเปนทีมเปน
ระยะเวลานานโดยพยายามพัฒนาทักษะและปรับปรุงความสามารถในการใชประโยชนจากทรัพยากร
ขององคการการจางงานระยะยาวเปนปจจัยสําคัญที่ใชอธิบายการประสบความสําเร็จของบริษัทขนาด
ใหญในญี่ปุน 
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๑๓.ผลประโยชน ส วนตั วมีความสํ าคัญนอยกว าผลประโยชนขององคการ 
(Subordination of individual interests to the common interest) ผลประโยชนขององคการ
ถือวาเปนประโยชนของทุกๆคนหรือของทุกกลุมในองคการในขณะที่องคการยังดําเนินกิจการอยู
จะตองมีการกําหนดผลประโยชนเพื่อใหเกิดความยุติธรรมระหวางองคการและสมาชิกภายในองคการ 

๑๔. ความสามัคค ี(Sprit de corps) เปนความรูสึกรวมกันของสมาชิกภายในองคการที่
ชวยสนับสนุนการทํางานของสมาชิกในกลุมในการออกแบบประยุกตของอํานาจหนาที่ตามลําดับขั้น
ภายในองคการและสิทธิในการสั่งการหรือการบริโภคและความรวมมือกันถือวาเปนสวนประกอบ
สําคัญในการที่ทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จและมีการพัฒนาความสามัคคีจะสามารถบรรลุผลสําเร็จได
หากมีการติดตอกันระหวางผูบริหารและคนงานโดยการติดตอเพื่อแกไขปญหาในสถานการณที่สําคัญ
เพราะความสามัคคีคือพลังเมื่อสมาชิกมีความสามัคคีกันสูงก็จะทําใหองคการมีความแข็งแกรงตอมา
ไดมเีสนอหลักการบริหารระบบราชการที่เรียกวาPOSDCoRBModel มีรายละเอียดดังนี้๑๘ 

๑. P - Planning (การวางแผน) เปนการคาดคะเนเหตุการณการตางๆที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตซึ่งตองคํานึงถึงทรัพยากรภายในองคการและสภาพแวดลอมภายนอกเพื่อใหแผนที่กําหนดขึ้นมี
ความรอบคอบและสามารถนําไปปฏิบัติได 

๒. O - Organizing (การจัดองคการ) เปนการจัดองคการที่เปนสวนราชการโดยจัดแบง
ตามความชํานาญเฉพาะอยางออกเปนกรมฝายแผนกจะพิจารณาปริมาณงานคุณภาพงานขนาดของ
การควบคุมและพิจารณาแบงสายงานหลักสายงานที่ปรึกษาโดยคํานึงถึงอํานาจหนาที่และความ
รับผิดชอบควบคูกันไป 

๓. S - Staffing (การจัดบุคคลเขาทํางาน) เปนการคัดเลือกบุคคลใหเขามาดํารง
ตําแหนงภายในองคการโดยพิจารณาจากบุคคลที่มีความรูความสามารถที่เหมาะสมใหไดในปริมาณที่
เพียงพอจะทําใหงานสําเร็จได 

๔.D–Directing(อํานวยการ)เปนการกํากับดูแลสั่งงานผูใตบังคับบัญชาโดยอาศัย
ลักษณะความเปนผูนําการจูงใจศิลปะการปกครองคนและการสรางมนุษยสัมพันธของผูใตบังคับบัญชา 

๕. Co - Coordinating (การประสานงาน) เปนการเชื่อมความสัมพันธที่ดีกับบุคคลที่มี
สวนเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานทุกฝายทั้งในระดับสูงกวาต่ํากวาและการสรางมนุษยสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 

๖. R - Reporting (การรายงานผลการปฏิบัติงาน) เปนการนําเสนอผลสัมฤทธิ์ของการ
ปฏิบัติงานจากผูใตบังคับบัญชาหรือผูบริหารระดับตางๆโดยมีการติดตอสื่อสารแบบเปนลายลักษณ
อักษร 

๗. B - Budgeting (การงบประมาณ)เปนเครื่องมือที่นํามาใชในการควบคุมการ
ปฏิบัติงานโดยใชวงจรงบประมาณซึ่งมีขั้นตอนดังนี้การเตรียมขออนุมัติงบประมาณการเสนอให
ผูบังคับบัญชาใหความเห็นชอบการดําเนินงานตามงบประมาณการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ
ตามแผนที่เสนอขอไว 

                                                           
๑๘ลูเธอรกูลิค, อางในศิริวรรณเสรีรัตนและคนอื่นๆ, ทฤษฎีองคการ : ฉบับมาตรฐาน, 

(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๕), หนา๘๖. 
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การบริหารเปนวิธีการทําใหงานสําเร็จโดยอาศัยผูอื่น (Getting things done through 
other people) และกลาววาหนาที่ของผูบริหารเปนกรอบในการพิจารณาของผูบริหารใหสําเร็จมี๕
ประการตามคํายอภาษาอังกฤษวา “POSDC” ดังนี้คือ๑๙ 

๑. P คือPlanningหมายถึงการวางแผนเปนการกําหนดแนวทางการดําเนินงานเพื่อ
ความสําเร็จที่จะตามมาในอนาคตผูบริหารที่ดีตองมีวิสัยทัศนที่กวางไกลเพื่อกําหนดทิศทางขององคกร 

๒. O คือ Organizing หมายถึงคือการจัดองคกรเปนการกําหนดโครงสรางความสัมพันธ
ของสมาชิกและสายบังคับบัญชาภายในองคกรมีการแบงงานกันทําและการกระจายอํานาจ 

๓. S คือStaffingหมายถึงงานบุคลากรเปนการสรรหาบุคลากรใหมการพัฒนาบุคลากร
และการใชคนใหเหมาะสมกับงาน 

๔. D คือ Directing หมายถึงการอํานวยการเปนการสื่อสารเพื่อใหเกิดการดําเนินการ
ตามแผนผูบริหารตองมีมนุษยสัมพันธที่ดีและตองมีภาวะผูนํา 

๕. C คือControllingหมายถึงการกํากับดูแลเปนการควบคุมคุณภาพของการปฏิบัติงาน
ภายในองคกรรวมทั้งกระบวนการแกปญหาภายในองคกร 

ไดมีนักนักสังคมศาสตรชาวเยอรมัน ไดคิดองคการระบบราชการ (Bureaucracy) ที่
รูปแบบเฉพาะอยางหนึ่งของสังคมโดยมุงหวังใหปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค มีระบบที่มี
ลักษณะของการแบงงาน มีตําแหนงอํานาจบังคับบัญชาอาศัยความมีเหตุมีผล การไมคํานึงถึงตัวบุคคล 
การใชหลักความรูความสามารถในการเลื่อนชั้นเลื่อนตําแหนงและการแบงงานกันทําอยางเปน
ทางการตามตัวบทกฎหมาย ซึ่ง Weber เห็นวาถาองคการใดนําหลักการนี้ไปใชในการบริหารจะ
ประสบความสําเร็จแนนอน 

แนวคิดในอุดมคติของระบบราชการของ Weber 
๑.มีการแบงงาน  และกําหนดงานที่ชัดเจน (Division of Labour) 
๒. กําหนดสายงานที่เปนลําดับชั้นที่ชัดเจน (Authority Hierarchy) 
๓. เลือกใชงานคนตามความรูความสามารถ (Formal Selection) 
๔. มีกฎและระเบียบที่แนนอนเปนทางการ (Formal Rules and Regulations) 
๕. ไมเลนพวก ไมยึดหลักความเปนสวนตัว (lmpersonality)  
๖.เนนการเปนมืออาชีพในการบริหาร มีทิศทางการทํางานที่มีความชํานาญในงานนั้นๆ 

มีเงินเดือนที่แนนอน ตามที่องคการกําหนด (Career Orientation)๒๐ 
ตอมา ไดมทีฤษฎีของการบริหารเกิดขึ้น คือ ทฤษฎี Zโดยหลังจากการศึกษาการบริหาร

ของธุรกิจญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา และไดทําการประสมประสานกัน โดยมีแนวคิดดานการบริหาร 
ดังนี้๒๑ 

๑. การจางงานระยะยาว 

                                                           
๑๙พระธรรมโกศาจารย (ประยูรธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีในการบริหาร,หนา๓ - ๕. 
๒๐แมกซเวเบอร(Max Weber),อางใน รศ.ดร.นภาพร ขันธนภา,การจัดการและการบริหารธุรกิจ,

(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยรามคําแหง,๒๕๔๘),หนา ๔๓. 
๒๑WilliamOuchi,  Organization and Management, ( Eaglewood 

Cliffs:PrenticeHill,1971), p. 283.  
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๒. การตัดสินใจเปนเอกฉันท 
๓. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
๔. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 
๕. การควบคุมในตัวเองไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ 
๖. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง 
๗. มีความเกี่ยวของในลักษณะครอบครัว 

สรุปไดวาหลักการบริหารโดยทั่วไปแลวทั้งภาครัฐและเอกชนมีองคประกอบหรือ    กล
ยุทธตางๆ ในการบริหาร เชนการวางแผนการจัดองคการหรือการจัดหนวยงานตางๆภายในองคกร
การสรรหาบุคคลเขาทํางานการสั่งการการประสานงานการรายงานผลการปฏิบัติงานการบริหาร
งบประมาณเปนตน 

๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

๒.๒.๑ ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยพบวาไดมีผูใหความหมายของคํา

วา “ทรัพยากรมนุษย” ไวหลายทานหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวา
นาสนใจศึกษา ดังนี้ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธคือการใชกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษย
หมายถึงการเชื่อมโยงระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับเปาหมายกลยุทธเพื่อปรับปรุงสมรรถนะ
ของธุรกิจและพัฒนาวัฒนธรรมองคการจะทําใหเกิดนวัตกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงใหมๆรูปแบบของ
การวางแผนการขยายตัวและกิจกรรม ดานทรัพยากรมนุษยเปนการตั้งใจที่จะทําใหองคการสามารถ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายเปนการยอมรับหนาที่ของทรัพยากรมนุษยวาเปนเสมือนหุนสวน
หรือสวนประกอบสําคัญในกระบวนการของกลยุทธระดับบริษัทอยางไรก็ตามการสรางกลยุทธเหลานี้
จะตองผานกิจกรรมของฝายทรัพยากรมนุษยเชนการสรรหาการคัดเลือกการฝกอบรมและการให
รางวัล๒๒โดยกระบวนการที่มีการใชกลยุทธและศิลปะอยางมีประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากร
มนุษย เพื่อใหผลบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ จะพบวา ผูจัดการทุกระดับมีหนาที่
รับผิดชอบในการบริหารงาน จะตองมีสวนรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยมากบาง
นอยบาง 

 ผูจัดการจะทํางานไดผลสําเร็จยอมจะตองอาศัยความรวมมือในการทํางานจาก
ผูรวมงานอยางเต็มความสามารถและดวยความสมัครใจเปนปจจัยสําคัญ๒๓ในขณะเดียวกัน
กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการพรอมทั้งสนใจการพัฒนาธํารงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานใน

                                                           
๒๒สมชายหิรัญกิตติ,การบริหารทรัพยากรมนุษยฉบับมาตรฐาน,(กรุงเทพมหานคร : ธีระฟลมและ

ไซเทกซ๒๕๔๒),หนา ๒๔. 
๒๓William B. Werther, JP. And Keith David,Human Resources and Personnel 

Management,(New York : McGraw – Hill.inc,1993), P. 11. 
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องคการเพิ่มพูนความรูความสามารถมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางานและยังรวมไปถึง
การแสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทํางานดวยเหตุทุพพลภาพเกษียณอายุ
หรือเหตุอื่นใดในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข๒๔เหตุดังนี้การแสวงหาวิธีการใน
การดําเนินงานเกี่ยวกับการจัดการบุคลากรขององคกรเพื่อใหไดตัวบุคคลที่มีคุณภาพคุณสมบัติและ
จํานวนที่เหมาะสมกับองคการรวมไปถึงการพัฒนาความสามารถความรูทักษะการดูแลรักษาบุคลากร
และทัศนคติอันดีตอการทํางานเพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งเพิ่มความพึงพอใจ
ในความตองการของพนักงานแตละคน๒๕ในทํานองเดียวกันการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนทั้งศาสตร
และศิลปหรือเรียกอีกอยางหนึ่งวาเปนสหวิทยาการที่ตองผสมผสานศาสตรอื่นในการจัดการบุคลากร
ใหทํางานดวยความเต็มใจและมุงมั่นที่จะทํางานใหไดมาตรฐานเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ๒๖นอกจากนี้เปนการ
จัดการบุคลากรในองคกรโดยใหความสําคัญในศักดิ์ศรีแหงความเปนคนและตองทําใหบุคลากร
เหลานั้นไดรับผลประโยชนอยางเหมาะสมนอกจากนั้นจะตองเอาใจใสดูแลในเรื่องความตองการ
ทั้งหลายของบุคลากรเพื่อทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางานจะกอใหเกิดผลสําเร็จและ
ความเจริญกาวหนาในการดําเนินงานขององคกร๒๗ในการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกิจ
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร๒๘ 

สรุป ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่นักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย คือการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นก็เปนกระบวนการ
อยางหนึ่งที่มีการใชกลยุทธและศิลปะอยางมากในการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อทําใหองคกรไปใน
ทิศทางเดียวกันโดยการใชวิธีการตางๆ เชน การสรรหาการคัดเลือกการฝกอบรมและการใหรางวัล 
รวมไปถึงการใชแรงจูงใจในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยดวยหนาที่หนึ่งขององคกรซึ่งเริ่มตั้งแต
การวางแผนการสรรหาคัดเลือก กําหนดคาตอบแทนการฝกอบรมพัฒนาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองวัตถุประสงคขององคกรโดยถือวาทรัพยากรมนุษยมีฐานะเปนสินทรัพยที่มี
ประโยชนและคุณคาตอองคกรซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพจะสรางความสามารถ
ดานตางๆในการแขงขันขององคกรสูงขึ้น 

 

๒.๒.๒ แนวคิดทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

                                                           
๒๔พะยอมวงศสารศรี,การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที๖่,(กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ

จัดการสถาบันราชภัฎสวนดุสิต,๒๕๔๐),หนา๕. 
๒๕เดชวิทยนิลวรรณ,การบริหารทรัพยากรมนุษย,(คณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏ

เชียงใหม,หจก.ธนุชพริ้นติ้ง,๒๕๔๘),หนา ๒. 
๒๖ประเวศนมหารัตนสกุล ,  การบริหารทรัพยากรมนุษยดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ ,

(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพส.ส.ท.(สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี(ไทย-ญี่ปุน), ๒๕๔๓),หนา ๑๐. 
๒๗อํานวยแสงสวาง,การจัดการทรัพยากรมนุษย,(กรุงเทพมหานคร : อักษราพิพัฒน, ๒๕๔๐), หนา 

๒ 
๒๘M o n d y , R .  W a y n e ,  R o b e r t M . N o e a n d S h a n e R .  P r e m e a u x . 

HumanResourceManagement,(sixthEdition, N.J.:Prentice - Hall,1996), p. 5. 
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จากการศึกษาคนควาแนวคิดทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธพบวาไดมีผูใหความหมายของ
คําวา“แนวคิดทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ”ไวหลายทานหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยาง
มาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษาดังนี้ 

สถาบันวิจัยและใหคําปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรอธิบายวาแนวคิดเรื่องการ
จัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ(Strategic Human Resource Management)ถือไดวาเปนกรอบ
แนวคิดหนึ่งที่อยูในกลุมทฤษฎีการบริหารงานบุคคลยุคใหมหรือสํานักการจัดการทรัพยากรมนุษยโดย
มีแนวคิดสําคัญไดแกการมุงจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการใหมีความสอดคลองหรือเชื่อมโยงกับกล
ยุทธขององคการและถือวาการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนความรับผิดชอบของผูบริหารทุกฝายใน
องคการซึ่งอาจสรุปลักษณะเดนๆของแนวคิดไดดังตอไปนี้๒๙ 

๑.  การจัดการทรัพยากรมนุษยตองมีการปรับเปลี่ ยนโดยใหความสําคัญกับ
สภาพแวดลอมภายนอกองคการเชนกฎหมายเศรษฐกิจสังคมการเมืองวัฒนธรรมและเทคโนโลยีเปน
ตน 

๒.การจัดการทรัพยากรมนุษยโดยคํานึงถึงการแขงขันและความเปลี่ยนแปลงใน
ตลาดแรงงาน 

๓.มองการจัดการทรัพยากรมนุษยในฐานะเปนกระบวนการในระยะยาว 
๔.มองการจัดการทรัพยากรมนุษยในฐานะที่เปนการสรางทางเลือกเชิงกลยุทธและการ

ตัดสินใจเชิงกลยุทธ 
๕.ถือวาทรัพยากรมนุษยทุกคนในองคการมีความสําคัญทั้งในระดับบริหารและระดับ

ปฏิบัติการ 
๖. มีการจัดการเชื่อมโยงและสอดคลองระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยและกลยุทธ

ขององคการ 
๗.หนวยงานยอยภายในองคการถือวาเปนหุนสวนเชิงกลยุทธ (Strategic Partner) ที่มี

สวนรับผิดชอบรวมกันในความสําเร็จหรือลมเหลวของการจัดการทรัพยากรมนุษย 

สรุป การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธนั้นเปนวิธีการที่ใชกลยุทธตางๆในการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอองคกรนั้นไมวาจะเปนกลยุทธ       
การสรรหาการคัดเลือกการฝกอบรมและการใหรางวัลกลยุทธกอนการจางและกลยุทธการจางกลยุทธ
การจูงใจการบํารุงรักษาและการรักษาทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ
ภายในองคกรนั้นๆ 

 

 

๒.๒.๓ วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

                                                           
๒๙สถาบันวิจัยและใหคําปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,การพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวน

ทองถิ่น,(กรุงเทพมหานคร : สถาบันวิจัยและใหคําปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,๒๕๔๖),หนา๒๕. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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จากการศึกษาคนควาแนวคิดวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษยพบวาไดมี
ผูใหความหมายของคําวา“วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย”ไวหลายความหมาย  ในที่นี้
ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

วัตถุประสงคดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีการแบงเปน ๔ ดาน ไดแก๓๐ 
๑. การสรรหา (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาเพื่อเลือกสรรใหไดคนที่มี

ความสามารถเหมาะสมกับงาน และที่สําคัญท่ีสุดก็คือ สามารถปรับตนเองเขากับวัฒนธรรมของบริษัท
(Corporate Culture) หรือ Nom ขององคการ 

๒. การพัฒนา (Development) หมายถึง การดําเนินการที่จะสงเสริมใหพนักงานมี
ความรูความสามารถ ทัศนคติและประสบการณเพิ่มขึ้นในรูปแบบของการฝกอบรม (Training) 
การศึกษาของพนักงาน (Employee Education) การพัฒนาพนักงาน (Employee Development)
เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันก็
ดําเนินการพัฒนาอาชีพพนักงาน (Career Development) ใหพรอมที่จะรับผิดชอบหรือเติบโตใน
ตําแหนงสูงขึ้นรวมถึงการปรับหรือพัฒนาองคการ (Organization Development) ใหเปนองคการที่
ชนะในการแขงขันได 

๓. การรักษาพนักงาน (Retention) หมายถึง ความพยายามที่จะทําใหพนักงานพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ดวยการสรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานมี
โอกาสเติบโตกาวหนาในหนาที่การงานดานตําแหนง และมีรายไดพอเพียงกับความเปนอยูทั้งนี้ เปน
ความพยายามของบริษัทในการบริหาร เพื่อสนองความตองการของพนักงานใหไดมากที่สุดภายใต
กฎระเบียบและหลักเกณฑที่จะอํานวยใหสิ่งตอบแทนและบริการตางๆ ที่หนวยงานจัดใหพนักงานซึ่ง
เปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานอยางหนึ่ง 

๔. การใชประโยชน (Utilization) หมายถึง การใชคนใหไดประโยชนสูงสุดตามแนวทาง
ในการจัดแผนกําลังคน การขยายขอบเขตงานหรือการปรับปรุงงาน การตรวจสอบหรือวินิจฉัยดาน
ทรัพยากรมนุษยทั้ งนี้ก็ เพื่อจัดคนหรือใชคนใหตรงกับงานใหปฏิบัติ ให เหมาะสมกับความรู
ความสามารถและทาทายคน รวมถึงการไมใหคนตองอยูวางเปลาไมมีหนาที่รับผิดชอบจะทํา 

สรุป วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการกําหนดกรอบของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยวามีวัตถุประสงคอะไรบางในการบริหารจัดการ เชน การสรรหา การพัฒนา 
การรักษาพนักงาน การใชประโยชน เปนการสรรหา บุคลากรเขามาทํางานในองคการ และพัฒนา
บุคลากร ตลอดจน การดํารงรักษาบุคลากร ตลอดจนใชประโยชน บุคลากรในการทํางานในองคกร
เพื่อใหองคกรประสบผลสําเร็จในการบริหารจัดการภายในองคกร 

 

 

                                                           
๓๐ดนัย เทียนพุฒิ,การจัดการทรัพยากรบุคคลภารกิจที่ทาทาย,(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ      

บุคแบงค,๒๕๔๑),หนา ๑๓๕ - ๑๓๖ 
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๒.๒.๔ การบริหารทรัพยากรมนุษยแผนใหม 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยแผนใหมพบวาไดมีผูให

ความหมายของคําวา “การบริหารทรัพยากรมนุษยแผนใหม” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอ
ยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี้ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยในสภาพที่ไดมีวัฒนาการถึงปจจุบัน นอกจากจะยึดระบบ
คุณธรรมซึ่งมีหลัก ๔ ประการ การบริหารทรัพยากรมนุษยยังไดมุงเนนการพัฒนาตัวคน เพื่อเพิ่มพูน
สมรรถภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมทั้งไดประยุกตเอาความกาวหนาทางดานบริหารมา
ประกอบหลักการบริหารทรัพยากรมนุษยดวยการบริหารทรัพยากรมนุษยแผนใหม จึงยึดหลักการ
สําคัญ ๑๐ ประการเปนหลักในการจัดระบบบริหารทรัพยากรมนุษยไวดังนี้ คือ๓๑ 

๑. หลักความเสมอภาค ยึดถือการเปดโอกาสที่เทาเทียมกันสําหรับผูที่มีคุณสมบัติตามที่
ตองการในการสมัครเขาทํางานโดยไมมีขอกีดกัน เรื่องฐานะ เพศ ผิว และศาสนา เปนการเปดรับ
สมัครทั่วไป 

๒. หลักความสามารถ ยึดถือความรูความสามารถ หรือหลักคุณวุฒิเปนเกณฑในการ
เลือกสรรบุคคลเขาทํางานรวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนง 

๓. หลักความมั่นคง ถือวาการพัฒนางานเปนสายอาชีพที่มั่นคงถาวร การที่จะใหออก
จากงานจะตองมีเหตุผลเมื่อพนจากงานแลวโดยไมมีความผิดจะตองมีผลตอบแทนที่สามารถดํารงชีวิต
ไดตามสมควรแกอัตภาพ 

๔. หลักการพัฒนา ไดแกการจัดใหมีการเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคลากรโดย
การใหการศึกษา อบรม จัดระบบการนิเทศและการตรวจตราปฏิบัติงานที่ดีเพื่อใหเกิดความ
เจริญรุงเรืองกาวหนาในหนาที่การงาน ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบและการ
เลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม 

๕. หลักความเหมาะสม เปนหลักของการใชคนใหเหมาะสมกับงาน โดยการแตงตั้งหรือ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิความรูความสามารถและความถนัดของคน 

๖. หลักความยุติธรรม เปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล โดยละเวนจากการเลือก
ที่รักมักท่ีชังซึ่งมีการกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบโดย
ยึดหลักงานเทากันเงินเทากัน 

๗. หลักสวัสดิการไดแก  การจัดใหมีระบบสวัสดิการตางๆ ที่จะเอื้ออํานวยให
ผูปฏิบัติงานสามารถอุทิศตนใหกับงานไดเต็มที่ เชน การจัดที่ทํางานใหถูกสุขลักษณะ การรักษา
สุขภาพ ความปลอดภัย และการสงเคราะหดานตางๆ 

๘. หลักเสริมสราง ไดแก การเสริมสรางจริยธรรมและคุณธรรม ทั้งในทางปองกันการ
กระทําผิด การประพฤติมิชอบของบุคลากรและการกวดขันการลงโทษผูกระทําผิด 

๙. หลักมนุษยสัมพันธ ไดแก การยอมรับนับถือคุณคาและศักดิ์ศรีของบุคคลแตละคน 
โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน โดยการเสริมสรางบรรยากาศและสัมพันธภาพอันดีงามให
เกิดขึ้นในระหวางบุคลากรของหนวยงาน 
                                                           

๓๑วิจิตร ศรีสะอาน,หลักการและภาระกิจการบริหารงานบุคคล,(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๔๗),หนา๔๒-๔๔ 
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๑๐. หลักประสิทธิภาพ ถือวาเปนการทํางานใดๆ จะตองทําใหเกิดผลดีที่สุดโดยใชคน 
เวลาและคาใชจายนอยที่สุดการจะทําเชนนี้ไดจะตองมีการวางแผนการประสานงานและ           การ
จัดการศึกษาแบงหนาที่รวมทั้งวิธีการทํางานที่ด ี

สรุป การบริหารทรัพยากรมนุษยแผนใหม เปนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยแบบ
ใหมที่มีการมุงเนนพัฒนาตัวคน เพื่อเพิ่มพูนสมรรถภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมทั้งได
ประยุกตเอาความกาวหนาทางดานบริหารมาประกอบหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย โดย          
ใชหลักความเสมอภาค หลักความสามารถ หลักความมั่นคง หลักการพัฒนา หลักความเหมาะสม 
หลักความยุติธรรม หลักสวัสดิการ หลักเสริมสราง หลักมนุษยสัมพันธ หลักประสิทธิภาพ เปน
แนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยแผนใหมหรือแบบใหมที่มีประสิทธิภาพ 

๒.๒.๕กระบวนการของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดกระบวนการของการจัดการทรัพยากรมนุษยพบวาไดมี

ผูใหความหมายของคําวา“กระบวนการของการจัดการทรัพยากรมนุษย”ไวหลายความหมาย  ในที่นี้
ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

๒.๒.๕.๑ การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการวางแผนทรัพยากรมนุษยพบวาไดมีผูใหความหมาย

ของคําวา “การวางแผนทรัพยากรมนุษย” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่
เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนขั้นตอนที่สําคัญของงานทรัพยากรมนุษยและเปน
กระบวนการที่ใชคาดการณความตองการดานทรัพยากรมนุษยขององคการที่จะสงผลถึงการกําหนด
วิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวของกับบุคลากรและตอบสนองตอปจจัยแวดลอมตั้งแตกอนบุคคลเขารวมงานกับ
องคการขณะปฏิบัติงานอยูในองคกรและจนกระทั่งบุคคลนั้นตองพนจากองคการขั้นตอนการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยม๕ีขั้นตอนดังนี ้

๑. การจัดทําแผนหลักขององคการ 
๒. การจัดทําแผนทรัพยากรมนุษยโดยยึดแผนหลักขององคการ 
๓. การพิจารณาสถานการณตางๆในขณะนั้นซึ่งไดแกจํานวนและลักษณะของแรงงานใน

องคการสภาพของตลาดแรงงานสําหรับใชเปนปจจัยเบื้องตนในการกําหนดแผนงานทางดานแรงงาน
สําหรับอนาคตใหสอดคลองกัน 

๔. การเปรียบเทียบความตองการทางดานแรงงานกับจํานวนพนักงานที่มีอยูวา
เหมาะสมกันหรือไมหากมีการขาดแคลนแรงงานหรือมีจํานวนแรงงานมากเกินไปก็จะไดดําเนินการ
เพิ่มหรือลดระดับแรงงานใหสอดคลองกับงาน 

๕. การกําหนดแผนกลยุทธทางดานงานบุคคลใหบรรลุเปาหมายขางตนจะเห็นไดวา
วิธีการเขาสูปญหาในวางแผนทรัพยากรมนุษยจะมุงที่การบรรลุวัตถุประสงคหลักเปนสําคัญโดยไม
พิจารณาวาสวนงานใดซึ่งเปนสวนยอยขององคการหรือบุคคลแตละคนจะเปนอยางไรการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยถือวานโยบายหลักและแผนงานใหญสุดขององคการเปนเรื่องสําคัญกระบวนการใน
การวางแผนจึงไมพิจารณาที่ตัวบุคคลหรือหนวยงานยอยขององคการขอดีของวิธีนี้ก็คือเปนการงายที่
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จะเชื่อมโยงวัตถุประสงคทางดานการจัดการทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับวัตถุประสงคหลักของ
องคการและเปนการงายที่จะประสานโครงการและนโยบายตางๆทางดานงานทรัพยากรมนุษยดีกวาที่
จะไปคํานึงถึงหนวยงานหรือบุคคลเปนการสวนตัว 

ในปจจุบันมีการนําเอาแนวคิดการวางแผนจากลางขึ้นบนมาผสมผสานกับการวางแผน
จากบนลงลางซึ่งเรียกวาการบริหารโดยมุงวัตถุประสงค(Management by Objectives)โดยการ
กําหนดวัตถุประสงคและนโยบายหลักขององคการซึ่งเปนอํานาจของผูบริหารในระดับสูงสุดแลวเมื่อ
จะนําเอาวัตถุประสงคและนโยบายดังกลาวไปใชใหเกิดผลในทางปฏิบัติก็ควรจะไดวิเคราะหและศึกษา
ขอมูลของแตละตําแหนงงานจะตองอาศัยขอมูลสวนบุคคลและแตละสวนงานจึงจะสอดคลอง
เหมาะสมและเขากันไดวิธีการเชนที่กลาวนี้จําเปนตองอาศัยการวางแผนทรัพยากรมนุษยผสมผสาน
กับการวางแผนกําไรและแผนการผลิตจึงจะทําใหทั้งวัตถุประสงคหลักขององคการและวัตถุประสงค
ทางดานงานทรัพยากรบรรลุผลได 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) เปนงานเริ่มตนของฝาย
ทรัพยากรมนุษย ในการกําหนดความตองการดานกําลังคนเพื่อดําเนินงานตามพันธกิจและตอบสนอง
เปาหมายขององคการ โดยจะตองมีการพยากรณยอดขายหรือกิจกรรมตางๆ ที่มีผลตอความตองการ
อัตรากําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ องคการจะตองพยากรณทั้งในแงอุปสงคและอุปทาน
ของกําลังคน วาจะขาดแคลนกําลังคน ในตําแหนงใดหรือไม หลังจากนั้นจึงจัดทําแผนปฏิบัติการ เชน 
การสรรหาคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร ประเด็นสําคัญในการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
คือ จะตองคํานึงถึงกําลังคน ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ หรือ Competency (ความรู ทักษะ 
พฤติกรรม ทัศนคติ) ของบุคคลที่องคการตองการ ซึ่งจะเชื่อมโยงไปยังงานดานอื่นๆ ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เชน การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisals) เปนตน ซึ่งจะมีผลตอการรักษาและพัฒนา
บุคลากรภายใน รวมทั้งมีผลตอการจูงใจบุคลากรใหมๆเขาสูองคกร๓๒ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการสรรหากําลังคนที่มีคุณภาพอยาง
เหมาะสมเพื่อใหเขามาทํางานไดตรงตามตําแหนงตรงตามความสามารถและใหเหมาะสมกับเวลา๓๓

เปนการวางแผนและเตรียมการลวงหนาเกี่ยวกับการดําเนินการตางๆ ในการใหไดมาซึ่งบุคลากรที่
เหมาะสม เมื่อองคกรตองการในเวลาที่ตองการ และในตําแหนงงานที่ตองการไมวาบุคลากรนั้นจะมา
จากภายในองคกรหรือภายนอกองคกร โดยตองมีการวิเคราะหและคาดการณถึงความตองการกําลัง
พลในอนาคต และแหลงที่มาของคนในอนาคต ตลอดจนการเตรียมการใหบุคลากรเติบโตในอาชีพ มี
ความรักองคกร มีทัศนคติที่ดีตอองคกร มีพฤติกรรมที่องคกรตองการ และรวมถึงการเตรียมการใดๆ 

                                                           
๓๒

อาจารย ดร.วันชัย สุขตาม, เอกสารประกอบการบรรยาย การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกล

ยุทธ, (อัดสําเนา), หนา ๕๘ - ๕๙ 
๓๓Byars,LIoyd L. and Rue Lealiew,Human Resource Management, 

(4thed.,RichardD.Irwin,Inc.,1994), p. 116. 
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ในการจากไปของบุคลากร หรือการพนสภาพการทํางานบุคลากรไดมีทัศนคติที่ดีตอกันระหวาง
บุคลากร หรือสังคมภายในองคการกับตัวองคการ๓๔ 

สรุปไดวาการวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการพยากรณความตองการของ
ทรัพยากรมนุษยในอนาคตซึ่งมีความสําคัญตอการบริหารองคการสูความสําเร็จการวางแผนทรัพยากร
มนุษยที่ดีจําเปนตองพิจารณาถึงขั้นตอนและลําดับขั้นของกิจกรรมซึ่งตองสอดคลองกับแผนกลยุทธ
ขององคการโดยเปนการคาดการณไวลวงหนาเกี่ยวกับการจัดหาบุคคลเขามาทํางานในองคการ 

๒.๒.๕.๒ การสรรหาทรัพยากรมนุษย 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการสรรหาทรัพยากรมนุษยพบวาไดมีผูใหความหมายของ

คําวา “การสรรหาทรัพยากรมนุษย” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวา
นาสนใจศึกษา ดังนี้ 

การสรรหา หมายถึง กระบวนการในการคนหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับตําแหนงที่
องคการตองการจากแหลงตางๆ ใหสนใจสมัครเขารวมงานกับองคการ โดยผูมีหนาที่ในการสรรหา
บุคลากรจะตองสามารถเขาถึงแหลงที่มาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพเหมาะสมกับงานให
เกิดความเขาใจที่จะรวมงานกับองคการอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตขอจํากัดของระยะเวลาและ
คาใชจาย๓๕การสรรหา คือ กระบวนการแสวงหาและจูงใจใหผูมีความรู ความสามารถและเจตคติที่ดีที่
ตรงตามความตองการขององคการมาสมัครงานเพื่อจะพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดเขา
มาปฏิบัติงาน๓๖การสรรหาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่ละเอียดออนและมีผลกระทบตอเนื่อง
กับการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยขององคการตั้งแตการคัดเลือกการบรรจุการฝกอบรม
จนกระทั่งการใหบุคลากรปฏิบัติงานจริงซึ่งผูมีหนาที่ดานการสรรหาตองพิจารณาแตละปจจัยอยาง
รอบคอบกอนตัดสินใจดําเนินการสรรหาบุคลากรซึ่งการสรรหาที่มีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค
จะตองสามารถคนหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับงานในตําแหนงนั้นๆในจํานวนที่พอเหมาะภายใน
ระยะเวลาที่กําหนดโดยไมสิ้นเปลื้องคาใชจายสามารถดําเนินการดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น
การเขาถึงแหลงที่มาของบุคลากรนับเปนเรื่องที่สําคัญโดยการสรรหาบุคลากรสามารถพิจารณาไดจาก
๒แหลงดังตอไปนี ้

๑. การสรรหาจากภายในองคการสามารถสรรหาบุคลากรที่มีความรูทักษะและ
ประสบการณจากภายในองคการเพื่อเขาปฏิบัติงานในตําแหนงที่วางลงหรือตําแหนงที่เปดขึ้นใหมโดย
ที่การสรรหาบุคลากรจากภายในองคการจะมีขอดีและขอเสียที่ตองพิจารณาดังตอไปนี ้

 
 

                                                           
๓๔สิทธากร อักษรนิติกุล, เทคนิคการบริหารงานบุคคลมืออาชีพ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทไทย

เพรส แอนดพรินท จํากัด, ๒๕๔๐), หนา ๑๔๕ - ๑๔๖. 
๓๕ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, การจัดการทรัพยากรบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หนา ๘๙. 
๓๖นงนุชวงษสุวรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย, (กรุงเทพมหานคร : จามจุรีโปรดักท, ๒๕๕๓),

หนา ๑๓๙. 
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ขอดีของการสรรหาบุคลากรจากภายในองคการ 
- สรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกพนักงานการสรรหาบุคลากรจากภายใน

องคการจะเปดโอกาสใหสมาชิกในองคการไดปฏิบัติงานในตําแหนงใหมซึ่งทําใหบุคลากรสามารถ
แสดงความรูความสามารถและความรับผิดชอบของตนตามงานที่ถนัดนอกจากนี้การที่บุคลากรได
เลื่อนตําแหนงหรือปฏิบัติงานที่ตนตองการนอกจากจะสรางความพอใจในงานแลวยังมีผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาในอนาคตของตนอีกดวย 

- ประหยัดคาใชจายในการสรรหาบุคลากรขององคการคาใชจายและผลตอบแทนเปน
ปจจัยสําคัญที่องคการจะตองพิจารณาซึ่งในการสรรหาบุคลากรจากภายในองคการเปนแหลงที่มาของ
บุคลากรที่องคการแทบไมตองเสียคาใชจายเนื่องจากแตละองคการจะมีขอมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติของ
บุคลากรแตละคนตลอดจนบุคลากรแตละคนลวนปฏิบัติงานอยูภายในองคการจึงไมตองเสียเวลาที่
คนหาและจูงใจใหบุคลากรอยูรวมงานกับหนวยงานขอเสียของการสรรหาบุคลากรจากภายในองคการ 

- สงผลใหเกิดการขาดแคลนความคิดสรางสรรคในการประเมินโอกาสการแกปญหาและ
การสรางนวัตกรรมใหมๆปกติเมื่อบุคคลอยูในสภาพแวดลอมหนึ่งจะมีแนวโนมที่จะปรับตัวให
สอดคลองกับสิ่งแวดลอมที่อยูรอบตัวเขาเพื่อใหเขาสามารถดํารงอยูในระบบไดอยางเหมาะสมดังนั้น
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการยอมจะไดรับการขัดเกลาใหเปนสวนหนึ่งขององคการโดยเขาได
ยอมรับบรรทัดฐานแนวทางปฏิบัติของหนวยงานตลอดจนปฏิบัติงานดวยความเคยชินจนบางครั้งอาจ
มองขามหรือมิไดสํานึกถึงขอผิดพลาดทีเ่กิดขึ้น 

- ไมสามารถสรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมเขามาปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงที่มีความ
ตองการบุคลากรเนื่องจากความจํากัดของจํานวนสมาชิกในองคการสงผลใหองคการไมสามารถสรรหา
บุคลากรที่มีความรูทักษะความสามารถและประสบการณที่เหมาะสมได 

- กอใหเกิดปญหาการขาดแคลนบุคลากรขึ้นภายในองคการเมื่อองคการมีความตองการ
ในการขยายตัวอยางรวดเร็วจึงเปนการยากที่จะสรรหาบุคลากรจากภายในมาปฏิบัติหนาที่ที่ตองการ
ไดทั้งหมดนอกจากนี้ถาองคการมอบภาระงานในปริมาณหรือคุณภาพที่เกินกวาความพรอมของแตละ
บุคคลอาจกอใหเกิดความเครียดหรือความเมื่อยลาซึ่งจะทําใหประสิทธิภาพของบุคลากรและองคการ
ลดลง 

๒. การสรรหาบุคคลจากภายนอกองคการองคการจะทําการสรรหาบุคลากรที่มีความ
เหมาะสมจากภายนอกองคการเพื่อเขาปฏิบัติงานในตําแหนงที่วางโดยการสรรหาบุคลากรจาก
ภายนอกองคการจะมีขอดีและขอเสียที่ตองพิจารณาดังตอไปนี ้

ขอดีของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการ 
- สรางความหลากหลายในการวิเคราะหโอกาสการแกปญหาและการพัฒนานวัตกรรม

ทางธุรกิจเนื่องจากองคการรับบุคคลที่มีความรูทักษะและความสามารถในดานตางๆจากภายนอกซึ่ง
บุคลากรเหลานี้ทําใหองคการมีมุมมองท่ีแตกตางจากบุคลากรที่มีอยูเดิมภายในองคการ 

-สรางโอกาสในการคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมในแตละหนาที่งานเนื่องจาก
องคการสามารถสรรหาบุคลากรที่มีความรูทักษะและความสามารถที่เหมาะสมกับงานไดจากภายนอก
องคการ 
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- แกปญหาเรื่องการขาดแคลนบุคลากรภายในองคการทั้งในดานของจํานวนและ
คุณสมบัติโดยองคการสามารถทําการสรรหาบุคลากรจากภายนอกเพื่อเขารวมงานกับองคการไดใน
ปริมาณที่มากกวาการสรรหาจากภายในองคการ 

ขอเสียของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการ 
- สิ้นเปลืองเวลาและคาใชจายในการเตรียมการขององคการเนื่องจากผูมีหนาที่สรรหา

บุคลากรจะตองศึกษาวางแผนและพยายามเขาถึงกลุมเปาหมายที่ตองการโดยผานสื่อตางๆเชนการ
โฆษณาการประกาศรับสมัครซึ่งตองเสียทั้งคาใชจายเวลาและแรงงาน 

-มีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของบุคลากรโดยเฉพาะในตําแหนงบริหารเนื่องจาก
บุคลากรทุกคนตางก็ตองการความกาวหนาในชีวิตดังนั้นถาองคการสรรหาและคัดเลือก
บุคคลภายนอกเขามาดํารงตําแหนงบริหารโดยไมสนับสนุนใหบุคลากรที่มีอยูไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนงหรือพิจารณาความดีความชอบตามความเหมาะสมก็อาจจะมีผลตอขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการได 

- ไมเปนผลดีตอบรรยากาศในการปฏิบัติงานขององคการเนื่องจากบุคลากรใหมและ
บุคลากรเดิมขององคการอาจมีความขัดแยงทางความคิดบุคลิกภาพทัศนคติหรือมีปญหาในการ
ประสานงานสงผลใหดําเนินงานขององคการขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สรุปการสรรหา คือ กระบวนการสรรหาบุคคลผูที่มีความรูความสามารถในดานตางๆ
ตรงกับความตองการของบริษัทหรือองคกรและเหมาะสมกับตําแหนงนั้นๆโดยการสรรหาจากภายใน
และภายนอกเพื่อท่ีจะไดผูที่มีความรูความสามารถเขามาทํางานภายในองคกร 

๒.๒.๕.๓ การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการคัดเลือกทรัพยากรมนุษยพบวาไดมีผูใหความหมาย

ของคําวา “การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่
เห็นวานาสนใจศึกษาดังนี้ 

การคัดเลือกทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการตอเนื่องจากการสรรหาบุคลากรที่ใชใน
การตรวจสอบการพิจารณาการตัดสินใจรับบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขารวมงานกับองคการการ
คัดเลือกบุคลากรเปนกิจกรรมที่ตองอาศัยความรูและศิลปะในการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมกับงาน
ออกจากกลุมผูสมัครงานทั้งหมดโดยผูทําหนาที่คัดเลือกบุคลากรจะตองมีความรูในหลักการและมี
ความเขาใจเทคนิคการแยกบุคคลที่ตองการออกจากกลุมผูสมัครไดอยางมีประสิทธิภาพการสรรหา
และการคัดเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงานเปนหนาที่ที่สําคัญของหนวยงานดานทรัพยากรมนุษย
เนื่องจากถาการสรรหาบุคลากรไมสามารถคนหาและดึงดูดบุคคลที่มีความเหมาะสมใหสนใจเขา
รวมงานกับองคการไดก็จะทําใหองคการไมสามารถคัดเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานและมีศักยภาพใน 

การพัฒนาตนเองในอนาคตไดหรือถาการคัดเลือกขาดประสิทธิภาพไมมีมาตรฐานที่
ชัดเจนไมสามารถคัดเลือกบุคลากรทีม่ีความเหมาะสมกับตําแหนงงานก็จะสงผลใหองคการไมสามารถ
ดําเนินงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพตลอดจนตองสิ้นเปลืองคาใชจายทั้งทางตรงและทางออมเชนคา
ฝกอบรมคาตรวจสอบและควบคุมงานคาเสียโอกาสคาเสียหายที่เกิดจากการดําเนินงานที่ผิดพลาด
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คาใชจายที่เกิดจากการดําเนินงานลาชาซึ่งปจจุบันองคการมีกระบวนการเลือกสรรมีวิธีการหลายๆวิธี
ที่พยายามวัดเอาลักษณะตางๆของตัวบุคคลเปนขอมูลสําคัญของผูสมัครงานออกมาแลวนํามา
เปรียบเทียบซึ่งวิธีการตางๆที่เปนขอมูลสําคัญประกอบการตัดสินใจเลือกไดแก 

๑. การสัมภาษณเบื้องตนมีวัตถุประสงคเพื่อที่จะกลั่นกรองบุคคลที่มีคุณสมบัติไม
เหมาะสมออกไปกอนที่จะเขาสูกระบวนการคัดเลือกในขั้นตอนตอไปเพื่อเปนการลดความยุงยากเวลา
และคาใชจายที่ตองใชสําหรับคนที่มีคุณสมบัติไมเหมาะสมใหนอยลง 

๒. การกรอกแบบฟอรมใบสมัครขั้นตอนหลักที่สําคัญของกระบวนการคัดเลือกคือการ
ใหผูสมัครงานแจงรายละเอียดสวนตัวโดยการกรอกลงในแบบฟอรมใบสมัครซึ่งเปนขอมูลที่เปนความ
จริงและถูกตองที่สุด 

๓. การทดสอบมีบางองคการเทานั้นที่ใชวิธีการทดสอบสวนมากเปนองคการใหญๆ
เทานัน้ 

๔.การสัมภาษณเปนเครื่องมือที่สําคัญของหนวยงานที่ใชในการคัดเลือกบุคลากรการใช
การสัมภาษณที่มีรูปแบบคําถามตายตัวในการถามผูสมัครแตละคนเหมือนๆกันก็เพื่อความนาเชื่อถือ
ใหกับการสัมภาษณไดมากที่สุด 

สรุปไดวาการคัดเลือกเปนกระบวนการที่จะชวยใหสามารถเลือกคนไดเหมาะสมกับ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไดกําหนดนโยบายในการคัดเลือกโดยการเปดโอกาสใหกับผูที่มี
คุณสมบัตมิคีวามรูความสามารถที่ตรงตามตําแหนงอยางเหมาะสมและเสมอภาคโดยใชหลักคุณธรรม
หลักความสามารถในการคัดเลือก 

๒.๒.๕.๔ หลักการคัดเลือกบุคลากร 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดหลักการคัดเลือกบุคลากรพบวาไดมีผูใหความหมายของคํา

วา“หลักการคัดเลือกบุคลากร” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวา
นาสนใจศึกษา ดังนี้ 

หลักการคัดเลือกบุคลากรก็คือ การคัดเลือกคนดีสุดเทาที่จะมีในบรรดาผูที่มีความ
ประสงคจะมาดํารงตําแหนงเพ่ือใหเขาหลักที่วา “Put the Right man on the Right job” หรือการ
บรรจุแตงตั้งคนใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ สิ่งที่ทําใหคนแตกตางกันคือ ความลักษณะเปนตัวของ
ตัวเอง (Self – Evident) ซึ่งแตกตางระหวางบุคคลนี้จะเปนพื้นฐานของการคัดเลือกและบรรจุแตงตั้ง
คนเขาปฏิบัติงาน๓๗ 

ไดมีผูกลาวถึงหลักการในการคัดเลือกบุคลากรท่ีสําคัญมดีังนี้คือ๓๘ 
๑. โดยทั่วไปแลวงานแตละองคการแตละตําแหนง หากมีลักษณะแตกตางกันก็ควรจะได

ทําการคัดเลือกบุคลากรที่มีความรูความสามารถแตกตางกันเพ่ือใหไดบุคคลที่เหมาะสมกับงาน 
๒. การคัดเลือกบุคคลตองพยายามใหไดบุคคลที่เหมาะสมมากที่สุดซึ่งรวมถึงความ

เหมาะสมกับเพศความถนัดชัดเจนและเหมาะสมกับคุณภาพ 
                                                           

๓๗ณัฏฐพันธ เขจรนันทน,การบริหารทรัพยากรมนุษย,หนา๘๘. 
๓๘ณรงควิทย  แสนทอง,การบริหารทรัพยากรมนุษยสมัยใหม ภาคปฏิบัติ ,พิมพครั้ งที่๓ ,

(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ เอชอาร เซ็นเตอร จํากัด,๒๕๔๖),หนา๑๐๐. 
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๓. การคัดเลือกบุคลากรตองมีการทดสอบหรือมีการวัดความรู ความสามารถที่มี
ประสิทธิภาพ เชื่อถือไดและเปนธรรม 

๔. การคัดเลือกใหบุคลากรใหดํารงตําแหนงตางๆ ซึ่งมีลักษณะของงานตางกันก็ควรใช
วิธีการที่ไมเหมือนกัน ทั้งนี้โดยคํานึงถึงลักษณะของงานและสภาพการทํางาน 

สรุป หลักการคัดเลือกบุคลากร คือการเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถตรงกับงาน
ดังคําที่วา Put the Right man on the Right job เลือกผูที่มีความถนัดตรงกับสายงานนั้นเพื่อเกิด
ประสิทธิภาพตอการทํางานขององคกรนั้น 

๒.๒.๕.๕ การปฐมนิเทศและการบรรจุ 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการปฐมนิเทศและการบรรจุพบวาไดมีผูใหความหมายของ

คําวา “การปฐมนิเทศและการบรรจ”ุ ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวา
นาสนใจศึกษา ดังนี้ 

การปฐมนิเทศ หมายถึง กิจกรรมดานการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับการพยายาม
แนะนําพนักงานใหมใหรูจักหนวยงานและใหรูจักงานในหนาที่ที่ตองทํา ตลอดจนผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน๓๙การปฐมนิเทศเปนกระบวนการปรับตัวทางสังคม โดยการจัดกิจกรรมตางๆ เพื่อเปน
การแนะนําใหพนักงานใหมไดรูจักเขาใจ และคุนเคยกับสิ่งตางๆ ทั้งทางดานบุคคล ซึ่งไดแก 
ผูบังคับบัญชาเพื่อรวมงานและดานองคการ เชน นโยบาย วัตถุประสงค กฎระเบียบวิธีปฏิบัติ และ
สวัสดิการ ซึ่งจะเปนประโยชนชวยใหพนักงานใหมสามารถปรับตัวใหเขากับองคการไดเปนอยางดี ทํา
ใหเกิดผลดีตอการปฏิบัติงานในหนาที่และชวยใหองคการประสบความเจริญกาวหนาในที่สุด๔๐

ภายหลังไดมีการเสาะแสงหาและคัดเลือกพนักงานไดแลวกิจกรรมหรืองานที่ตองทําในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยถัดมาก็คือการที่จะตองทําการปฐมนิเทศพนักงานใหมเกี่ยวของกับการใหขอมูลเพื่อ
ชวยใหพนักงานไดมีความรูความเขาใจที่ถูกตองในระยะเริ่มแรกที่เขามาทํางานและสิ่งที่แอบแฝงอยูจะ
ไดรับการปรับเปลี่ยนใหถูกตองเหมาะสมประโยชนของการปฐมนิเทศเปนการดําเนินการขั้นแรกของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อใหพนักงานใหมไดเริ่มตนทํางานดวยดีการปฐมนิเทศจะบรรลุผลสําเร็จ
ไดโดยการจัดใหมีโครงการปฐมนิเทศที่เปนทางการกระบวนการปฐมนิเทศที่เปนทางการจะชวยให
พนักงานใหมคุนเคยกับองคการคุนเคยกับงานและหนวยงานความมุงหมายสําคัญก็เพื่อใหพนักงาน
ใหมเปนพนักงานที่สามารถสรางผลผลิตใหแกองคการโดยการปฐมนิเทศมีประโยชนดังนี้๔๑ 

๑. ชวยใหการเขาออกของพนักงานลดนอยลง 
๒. ชวยเพิ่มผลผลิต 
๓. ชวยสรางกําลังขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 

                                                           
๓๙ธงชัย สันติวงษ,การบริหารงานบุคคล,พิมพครั้งที๙่,(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช,๒๕๔๐),

หนา ๑๘๐. 
๔๐สุนันทา เลาหนันท,การบริหารทรัพยากรมนุษย,(กรุงเทพมหานคร : ธนการพิมพ,๒๕๔๒),หนา

๒๐๓. 
๔๑เกรียงศักดิ์เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย,(สมุทรปราการ : โรงพิมพเดชกมลออฟเซท, 

๒๕๕๐), หนา ๑๔๘ - ๑๔๙. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒๙ 
  

๔. ชวยลดคาใชจายในการสรรหาและฝกอบรม 
๕. ชวยใหเกิดการเรียนรูเกี่ยวกับองคการและงาน 
๖. ชวยลดความตื่นตระหนกประหมาของพนักงานใหม 

๒.๒.๕.๖ วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ 
ไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงการปฐมนิเทศมีวัตถุประสงค ๓ ประการดังนี้๔๒ 
๑. เพื่อสรางความประทับใจหรือความรูสึกที่ดีตั้งแตเริ่มแรก การปฐมนิเทศที่ดีควรจะ

ชวยใหบุคลากรใหมมีความรูสึกประทับใจในงานและองคการของพวกเขา เนื่องจากการที่บุคคลมี
ความประทับใจหรือความรูสึกที่ดีตอเพื่อนรวมงาน หัวหนา ลูกนอง หรือองคการของตน จะชวยทําให
เขาสามารถสรางสัมพันธภาพที่ดีตั้งแตเริ่มตนได การปฐมนิเทศที่ไมดีจะกอใหเกิดผลเสียตอองคการ 
เพราะจะทําใหประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรใหมลดต่ําลงในชวงสองถึงสามสัปดาหแรกของ
การทํางานและอาจจะกอใหเกิดความไมพอใจและลาออกจากงานตามมาได 

๒. เพื่อสรางความยอมรับระหวางบุคลากรเกาและใหม วัตถุประสงคสําคัญประการหนึ่ง
ของการปฐมนิเทศ คือ การชวยปูทางใหบุคลากรใหมสามารถเขากับบุคลากรเกาไดงายและรวดเร็ว
ยิ่งขึ้น การที่ตองการพบปะกับบุคคลแปลกหนาสามารถทําใหเกิดวิตกกังวลไดฉันใด การที่บุคลากร
ใหมตองไปรวมงานกับหนวยใหมของตน ก็ยอมจะทําใหพวกเขารูสึกวิตกกังวลไดฉันนั้น บุคลากรใหม
อาจจะคิดอยูในใจวา “ฉันจะเขากับเพ่ือนรวมงานใหมไดอยางไรนะ?”เพื่อนรวมงานใหมของฉันจะเปน
มิตรกับฉันหรือเปลานะ?” ดังนั้นการปฐมนิเทศจึงมีบทบาทอยางสําคัญในการชวยใหบุคลากรใหม ได
พบปะและสรางความคุนเคยกับบุคลากรเกา กอนที่จะไดเริ่มตนทํางานอยางจริงจัง อันจะชวยลด
ความรูสึกอึดอัดและวิตกกังวลของบุคลากรใหมได 

๓. เพื่อชวยเหลือการปรับตัวของบุคลากรใหม โครงการปฐมนิเทศที่ดีจะชวยลดปญหา
การปรับตัวของบุคลากรใหมได ดวยการสรางความรูสึกมั่นคง ปลอดภัย ความเชื่อมั่น และความรูสึก
เปนสวนหนึ่งของกลุมใหแกบุคลากรใหม การวิจัยไดบงชี้วา บุคลากรใหมมักจะรูสึกกลัววาตนเองจะไม
สามารถปฏิบัติงานไดดี และมักจะรูวิตกกังวลเมื่ออยูตอหนาบุคลากรเกาที่มีประสบการณสูง 

๒.๒.๕.๗ การบรรจุแตงตั้ง (Placement) หมายถึง การออกคําสั่งอยางเปนทางการ
วาจะรับบุคคลใดเปนพนักงาน ซึ่งจะตองดําเนินการควบคูไปกับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใด
ตําแหนงหนึ่งดวย การบรรจุจึงเปนการมอบหมายภารกิจเกี่ยวกับอํานาจหนาที่ตามคําบรรยาย
ลักษณะงานใหแกพนักงานใหม องคการจึงจะไดรับประโยชนจากบุคคลนั้นไดสูงสุด และคุมคากับการ
ลงทุนลงแรงสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่ไดดําเนินการไปกอนหนานี้แลวขณะเดียวกันพนักงานผูไดรับ
การบรรจุแลวควรจะตองปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบตามหนาที่ของตนตอไป 

สรุปไดวาการปฐมนิเทศและการบรรจุบุคลากรใหมมีวัตถุประสงคเพื่อใหบุคลากรใหมมี
ความรูความเขาใจนโยบายหนาที่ของหนวยงานในองคการเขาใจหลักเบื้องตนที่เกี่ยวกับระเบียบ
กฎเกณฑขอบังคับตางๆขององคการรวมทั้งสิทธิและบริการตางๆที่องคการจัดใหกอนที่จะทํางานและ

                                                           
๔๒ชูชัยสมิทธิไกร,การฝกอบรมบุคลากรในองคการ,พิมพครั้งที่๓,(กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย,๒๕๔๔),หนา๒๗๘-๒๗๙. 
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บรรจุในองคกรและเพื่อสรางขวัญสรางความคุนเคยตอสภาพแวดลอมในการทํางานในอันที่จะทําให
บุคลากรใหมเกิดความสบายใจเปนการจะชวยใหเขาเริ่มตนที่ดีในการทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย 

๒.๒.๕.๘ การฝกอบรมและการพัฒนา 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการฝกอบรมและการพัฒนาพบวาไดมีผูใหความหมายของ

คําวา “การฝกอบรมและการพัฒนา” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวา
นาสนใจศึกษา ดังนี้ 

การพัฒนาหมายถึงกระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ฝมือในการทํางาน
(Skill)ความสามารถ(capacilly) ของบุคคลทั้งมวลในสังคมใดสังคมหนึ่งการพัฒนาบุคลากรแบง
ออกเปน๒สวนคือการฝกอบรม (training) และการพัฒนา (development)การฝกอบรมและการ
พัฒนามีลักษณะที่คลายคลึงกันแตมีความแตกตางกันบางประการการฝกอบรมเปนความพยายามที่จะ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานโดยการเอาใจใสที่ทักษะเฉพาะดานในการปฏิบัติงานปจจุบันเปาหมายของการ
ฝกอบรมเพื่อใหเกิดความมั่นใจทักษะที่ใชปฏิบัติงานอยูในระดับคุณภาพโดยพนักงานที่ไดรับการ
ฝกอบรมแลวการฝกอบรมเปนการลงทุนในทรัพยากรมนุษยการฝกอบรมเปนวิธีการที่องคการริเริ่ม
สนับสนุนการเรียนรูระหวางสมาชิกขององคการความมุงหมายเบื้องแรกของโครงการฝกอบรมก็เพื่อ
ชวยใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการในขณะเดียวกันโครงการฝกอบรมที่มี
ประสิทธิภาพตองแสดงออกใหเห็นถึงความพึงพอใจในเปาหมายสวนบุคคลขององคการ๔๓การ
ฝกอบรมเปนกรรมวิธีตางๆที่มุงจะเพิ่มพูนความรูความชํานาญและประสบการณเพื่อใหทุกคนใน
หนวยงานใดหนวยงานหนึ่งสามารถปฏิบัติหนาที่อยูในความรับผิดชอบไดดียิ่งขึ้นการพัฒนาเปนการมุง
หมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดีมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและ
มีความคิดริเริ่มที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นประโยชนของการฝกอบรมดังนี ้

๑. ชวยทําใหระบบวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพสูงขึ้นมีการติดตอประสานงานดีขึ้น 
๒. ทําใหเกิดการประหยัดลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงานเพราะ

ผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนาเปนอยางดีแลวทําใหความผิดพลาดยอมลดนอยลงไป 
๓. ชวยลดเวลาในการเรียนงานใหนอยเพราะเจาหนาที่ที่ไดรับการฝกอบรมมาแลวจะ

สามารถปฏิบัติงานไดผลดีและทุนเวลามากกวาที่จะใชผูปฏิบัติงานที่จะตองปฏิบัติงานควบคูกันไปใน
เวลาเดียวกัน 

๔. ชวยแบงเบาภาระหนาที่การงานของผูบังคับบัญชามาทํางานมากขึ้น 
๕. เปนการกระตุนเตือนผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาในการงานของตน 

สรุปไดวาการพัฒนาและการฝกอบรมมีความสําคัญตอการพัฒนากําลังคนและเปน
กระบวนการที่มุงจะเปลี่ยนแปลง (change) ทัศนคติทาทีและวิธีการปฏิบัติงานของบุคคลใหเปนไป
ในทางที่ดีขึ้นการฝกอบรมจะไมบังเกิดผลดีหากจัดการฝกอบรมขึ้นโดยที่ไมมีความตองการหรือความ
จําเปน 

๒.๒.๕.๙ การประเมินการปฏิบัติงาน 

                                                           
๔๓เกรียงศักดิ์เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย,หนา๑๖๖. 
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จากการศึกษาคนควาแนวคิดการประเมินการปฏิบัติงานพบวาไดมีผูใหความหมายของ
คําวา “การประเมินการปฏิบัติงาน” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวา
นาสนใจศึกษา ดังนี้ 

การประเมินบุคลากรเปนการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ไดรับการมอบหมาย
ใหปฏิบัติงานในระยะเวลาหนึ่งเนื่องจากการประเมินผลจะชวยใหทราบวาบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ไดดีเพียงใดมีขอบกพรองอะไรบางจะไดใชเปนขอมูลเพื่อการปรับปรุงการทํางานการประเมินผลงาน
เปนวิธีเกาแกที่ใชกันทั่วไปสําหรับองคการเพื่อหาวาการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปเหมาะสม
เพียงใดการประเมินผลงานอาจใชวิธีแบบเปนพิธีการหรือแบบเปนสวนตัวการประเมินผลแบบเปนพิธี
การหัวหนางานหรือผูบริหารจะตองสังเกตการกระทําและพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาตอง
พิจารณาในทุกๆดานและตองอาศัยบันทึกประวัติตางๆของคนงานโดยตลอดในองคการขนาดใหญที่มี
พนักงานจํานวนมากจะตองมีแบบสําหรับประเมินผลงานเมื่อมีการเลื่อนตําแหนงจะตองมีหลักการใน
การพิจารณาผูเหมาะสมเพื่อใหการตัดสินใจเปนไปอยางเชื่อถือไดยิ่งในกรณีที่การตัดสินใจกระทําใน
ระดับสูงที่ผูบริหารไมเคยรูจักพนักงานเปนการสวนตัวเอกสารการเก็บบันทึกตางๆนับวาเปนสิ่งสําคัญ
มากขั้นตอนในการประเมินผลงานจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวขึ้นอยูกับขอมูลที่รวบรวมมา
ได๔๔การประเมินผลพนักงาน หมายถึง ระบบประเมินผลตัวบุคคล อันเกี่ยวเนื่องมาจากผลการ
ปฏิบัติงานโดยอาศัยหลักเกณฑและวิธีการอยางปราศจากอคติใดๆทั้งสิ้น เพื่อดําเนินการตัดสินใจ
วินิจฉัย ปรับปรุง สงเสริม และพัฒนาพนักงานใหมีคุณภาพมากขึ้นจนเปนที่พึงพอใจ และเปนการเปด
โอกาสใหพนักงานเห็นชองทางความกาวหนาของเขาซึ่งจะสงผลใหองคการเจริญเติบโต๔๕การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคุณคาของบุคคลผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบในแงของผล
การปฏิบัติงานและในแงของโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานที่ทําอยูในปจจุบัน
ไดดีขึ้นและในระดับสูงขึ้นในอนาคต๔๖การประเมินผลการปฏิบัติงานระบบในการทบทวน ตรวจสอบ
และประเมินผลบุคคลหรือทีมงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน๔๗ 

 
 
 
 
 
 
๒.๒.๕.๑๐ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

                                                           
๔๔เสนาะติเยาว,การบริหารงานบุคคล,(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

,๒๕๔๓),หนา ๑๖๐. 
๔๕พะยอมวงศสารศรี,การบริหารทรัพยากรมนุษย,หนา ๑๘๖-๑๘๗. 
๔๖ธนชัย ยมจินดา,การประเมินผลการปฏิบัติงาน,ในเอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการทรัพยากร

มนุษยหนวยที๗่,พิมพครั้งที๒่,(นนทบุร ี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๔๔),หนา ๒๘๔. 
๔๗Mondy,R.W.,Noe,R.M., &Premeaux, S. R. Human resource management,(7th 

ed.),(Upper saddle River,NJ,:Simon & Schuster,1999),p. 336. 
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จากการวิเคราะหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานในเชิงระบบจะเกี่ยวของ
กับองคการ ๓ประการ คือ การกําหนดการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานและเกณฑมาตรฐาน วิธีการวัด
และการดําเนินการวัดและกําหนดแผนงานการพัฒนาและปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงานดัง
ภาพประกอบ 

 
 
 

 

แผนภาพที ่๒.๑ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน๔๘ 

สรุป การประเมินการปฏิบัติงาน คือ การประเมินบุคลากรวาสามารถปฏิบัติงานไดดี
เพียงใดมีขอบกพรองอะไรบางจะไดใชเปนขอมูลเพื่อการปรับปรุงการทํางานการประเมินผลงานเปน
การประเมินองคการเพื่อหาวาการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปเหมาะสมเพียงใดเพื่อจะสราง
แนวทางในการปรับปรุงการทํางานในองคกรตอไป 

๒.๒.๕.๑๑ การวางแผนและพัฒนาอาชีพ 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการวางแผนและพัฒนาอาชีพพบวาไดมีผูใหความหมาย

ของคําวา “การวางแผนและพัฒนาอาชีพ” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่
เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

บุคลากรยอมตองการความกาวหนาในการทํางานหรืออาชีพนั่นก็คือทางเดินอาชีพที่จะ
ทําใหประสบความสําเร็จในอาชีพการจะประสบความสําเร็จตามที่มุงหวังไดนอกเหนือจากการเตรียม
ความพรอมของตนเองแลวยังตองอาศัยวิธีการขององคกรในการสรางทางเดินของอาชีพนั่นคือการ
พัฒนาอาชีพใหกับบุคลากรนั้นไดมีผูใหทัศนะเก่ียวกับการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพไวดังนี้๔๙ 

๑. การวางแผนอาชีพ (Career Planning) คือกระบวนการซึ่งคนใดคนหนึ่งเลือก
เปาหมายอาชีพและเดินทางไปสูเปาหมายนั้น 

๒. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) คือการปรับปรุงตางๆของสวนบุคลากร
ที่คนนั้นดําเนินการใหสําเร็จตามแผนอาชีพของตนปจจัยที่มีผลตอการวางแผนอาชีพประกอบดวย 

๑. ลําดับขั้นของชีวิต (Life Stages) บุคลากรมีความคิดเปลี่ยนแปลงอาชีพในหลายขั้น
ของชีวิตไดแกอายุโอกาสความเจริญกาวหนาและสถานภาพโดยในขั้นแรกเปนขั้นวางรากฐานคนหา
อาชีพ(Establishing Identity)ขั้นที่สองเปนขั้นเจริญกาวหนาและวางรากฐานอาชีพ(Growing and 
Getting Established) และขั้นสุดทายเปนขั้นถดถอย(Decline) ความสามารถของรางกายและ
สติปญญาลดลงความกระตือรือรนและการจูงใจนอยลง 

                                                           
๔๘นงนุช วงษสุวรรณ,การบริหารทรัพยากรมนุษย,หนา ๒๓๐. 
๔๙เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๒๓๖ - ๒๔๗. 

การกําหนดการ 

วัดพฤติกรรมและ 

เกณฑมาตรฐาน 

วิธีการวัดและ 

การดําเนินการวัด 
การกําหนดแผนงาน 

การพัฒนาแลปรับปรุง 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
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๒. หลักยึดเหนี่ยวอาชีพ (Career Anchors) บุคลากรมีความคาดหวังภูมิหลังและ
ประสบการณแตกตางกันทําใหมีบุคลิกภาพที่สัมพันธกับสิ่งแวดลอมตางกันดังนั้นจะมีหลักยึดเหนี่ยว
ในอาชีพตางกันเชนบุคลากรที่มีความสามารถในการบริหารจะมีการพัฒนาคุณภาพของความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรความคิดวิเคราะหและความสามารถทางดานอารมณซึ่งเปนหลักยึดในการบริหารคน
เปนตน 

๓. สภาพแวดลอม (Environment)ทําใหการวางแผนอาชีพเปลี่ยนแปลงเชนการลด
ขนาดองคกร(Downsizing)บุคลากรจะตองเปลี่ยนที่ทํางานปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาอาชีพ
ประกอบดวย 

๑.ลักษณะของงานบางประเภทยากตอการเปลี่ยนแปลงทําใหการพัฒนาอาชีพมี
ขอบเขตจํากัด 

๒. ลักษณะและความสนใจของบุคลากร 
๓. นโยบายและเปาหมายขององคกรในองคกรที่มีทัศนะใหความสําคัญกับทรัพยากร

มนุษยการพัฒนาอาชีพจะทําไดงายและสมบูรณ 

สรุปการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพเปนกระบวนการที่ตองมีสองฝายเขามา
เกี่ยวของสัมพันธกันฝายหนึ่งคือบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคกรนั้นสวนอีกฝายคือฝายบริหารของ
องคกรหรือฝายองคกรซึ่งฝายที่ปฏิบัติงานในองคกรจะเปนผูมีบทบาทในการกําหนดวิธีการในการ
วางแผนอาชีพของตนเองใหบรรลุเปาหมายซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงไปไดตามอายุสภาพแวดลอมโดยมีฝาย
บริหารขององคกรหรือฝายองคกรเปนผูใหการสนับสนุนและสรางทางเดินอาชีพใหแกฝายที่ปฏิบัติงาน
ในองคกรโดยใหเปนไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรเพื่อบรรลุผลสําเร็จทั้ง
บุคลากรและองคกร 

๒.๒.๕.๑๒การบริหารคาตอบแทน 
จากการศึกษาคนควาแนวคิด การบริหารคาตอบแทนพบวาไดมีผูใหความหมายของคํา

วา“การบริหารคาตอบแทน”ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจ
ศึกษา ดังนี ้

คาตอบแทนมีหลายทุกรูปแบบไมวาจะเปนสิ่งของหรือรางวัลทั้งที่เปนตัวเงินบริการที่จับ
ตองไดและประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยคาตอบแทนเปนสิ่งที่องคกรหรือหนวยงานจายใหกับ
บุคลากรของตนสําหรับงานที่บุคลากรเหลานั้นทํา๕๐การบริหารคาตอบแทน(Compensation 
Management) เปนการพัฒนานโยบายการวางแผนการจัดรูปงานและการนํานโยบายไปปฏิบัติใน
การจายคาตอบแทนการทํางานของลูกจางตามที่ไดตกลงกันไวอยางเปนธรรมแบงออกเปน๒ประเภท
คือ คาตอบแทนทางตรงและคาตอบแทนทางออมคาตอบแทนทางตรงหมายถึงคาตอบแทนที่จายให
ตอบแทนการทํางานของลูกจางโดยตรงไดแกคาจาง (Wage) และเงินเดือน (Salary)การบริหาร
คาตอบแทนจะตองกระทําโดยมุงยึดหลักการที่สําคัญ๓ประการดังตอไปนี ้
                                                           

๕๐กิ่งพรทองใบ, “หนวยที่ ๑๐ การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย”ในประมวลสาระชุด
วิชาการจัดการองคการและทรัพยากรมนุษย, (สาขาวิชาวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๔๓), 
หนา ๑๓๓. 
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๑. หลักความเสมอภาคและความเปนธรรม(Equity and Fairness) หลักความเสมอ
ภาคจะยึดหลักปรัชญาที่วา "งานเทากันจายเทากัน" (Equal Pay for Equal Work)หมายความวา
งานที่มอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานเปนงานในหนาที่ตําแหนงเดียวกันลักษณะงาน
เหมือนกันใชคุณวุฒิเดียวกันก็ควรไดรับคาจางหรือเงินเดอืนเทากัน 

๒. การดึงดูดและการแขงขัน (Attractiveness and Competitiveness)การดึงดูดใจ
หมายถึงคาจางและเงินเดือนที่สามารถจูงใจใหบุคลากรภายนอกใหเขามารวมกับองคกรตลอดจนการ
รักษาคนดีมีคุณภาพใหอยูกับองคกรนานที่สุดเทาที่จะเปนไปไดเปนระบบการบริหารคาจางและ
เงินเดือนที่วางอยูบนหลักพื้นฐานในเรื่องรางวัลการตอบแทนจูงใจบุคลากรสวนการแขงขันหมายถึง
การบริหารคาจางและเงินเดือนที่ดีตองสามารถใชเปนกรอบในการวางแผนกลยุทธกําลังคนในการ
แขงขันกับองคกรอื่นๆไดการหมั่นสํารวจคาจางและเงินเดือนในตลาดแรงงานรวมทั้งสวัสดิการตางๆ
เพื่อเปรียบเทียบกับอัตราคาจางและเงินเดือนขององคกรหากสูงกวาองคกรอื่นก็ไดเปรียบในการ
แขงขันแตถาต่ํากวาก็ตองปรับปรุงอัตราคาจางและเงินเดือนใหสูงทัดเทียมกับอัตราคาจางและ
เงินเดือนของภายนอก 

๓. ความสามารถในการจายและตนทุนแรงงาน(Ability to Pay and LaborCost) 
ความสามารถในการจายและตนทุนแรงงานมีความสัมพันธโดยตรงอยางใกลชิดกับโครงสรางคาจาง
และเงินเดือนกลาวคือในกรณีที่องคกรมีความสามารถในการจายต่ําและตนทุนแรงงานสูงการกําหนด
โครงสรางคาจางและเงินเดือนใหมีความสามารถดึงดูดใจและแขงขันกับองคกรภายนอกก็อยูใน
ขอบเขตที่จํากัดแตขณะเดียวกันโครงสรางคาจางและเงินเดือนที่ถูกกําหนดไวอยูเปนระบบและมีการ
ควบคุมอัตรากําลังคนในองคกรอยางมีประสิทธิภาพแลวอาจทําใหมีผลตอตนทุนแรงงานที่อยูในวิสัยที่
สามารถควบคุมไดสามารถแขงขันกับตลาดได๕๑ 

สรุปคาตอบแทน (Compensation) เปนสิ่งที่อยูในรูปตัวเงินหรือสิ่งอื่นอาจเปนคาจาง
เงินเดือนซึ่งไดรับเปนรายเดือนหรือรายปโบนัสถือเปนคาตอบแทนทางตรงที่ไดตกลงกันสําหรับการ
จายใหกับการปฏิบัติงานใหกับองคกรโดยอาศัยหลักความเสมอภาคและเปนธรรมหลักการดึงดูดและ
การแขงขันและความสามารถในการจายและตนทุนแรงงาน 

๒.๒.๕.๑๓ การจูงใจในการทํางาน 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการจูงใจในการทํางานพบวาไดมีผูใหความหมายของคําวา 

“การจูงใจในการทํางาน” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจ
ศึกษา ดังนี ้

การจูงใจเปนความพยายามที่จะชักจูงใหผูอื่นแสดงออกหรือปฏิบัติตามตอสิ่งจูงใจ
สิ่งจูงใจอาจมีทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นๆแตมูลเหตุจูงใจอันสําคัญของบุคคลคือความ
ตองการ(need) 

ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮิรซเบิรกและคณะ ไดทําการศึกษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคคล เขาไดศึกษาวา “คนเราตองการอะไรจากงาน” คําตอบที่พบคือบุคคลตองการ
                                                           

๕๑ตุลามหาพสุธานนท,หลักการจัดการหลักการบริหาร,(กรุงเทพมหานคร :ธนธัชการพิมพ, ๒๕๔๕), 
หนา ๑๗๑ - ๑๗๓. 
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ความสุขจากการทํางานและไดแนวคิดวาควรจะแยกองคประกอบที่เปนแรงจูงใจในการทํางาน
ออกเปน ๒องคประกอบ คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนดังตอไปนี้๕๒ 

๑.องคประกอบที่ เกี่ยวกับตัวงานโดยตรงซึ่ งทําให เกิดแรงจูงใจในการทํางาน
องคประกอบนี้เรียกวาปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) มีอยู ๕ ประการ คือ 

๑) ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดมีีความสามารถในการแกปญหาตางๆและรูจักปองกัน
ปญหาที่เกิดขึ้นครั้นผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลของงานอยางยิ่ง 

๒) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไม
วาจากผูบังคับบัญชาจากเพื่อนรวมงานจากผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงานการยอมรับ
นี้จะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่สอให
เห็นถึงการยอมรับความสามารถเมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จซึ่งจะเกิดหลังจากการ
ไดรับความสําเร็จในการทํางาน 

๓) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจมีความสัมพันธ
กับความสามารถเปนงานที่ตองอาศัยความคิดสรางสรรคและความทาทายใหลงมือทําเพื่อความสําเร็จ
ของงานหรือเปนงานที่มีลักษณะทําเสร็จสมบูรณในตัวเอง 

๔) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกตอการที่ไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ โดยกําหนดความรับผิดชอบไวอยางชัดเจนและมีอิสระในการดําเนินการ ไมมีการ
ตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

๕) ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับการเลื่อนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้นของ
บุคคลในองคการมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรมสามารถนําความรูที่
เรียนมาไปปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความกาวหนาแกตนเอง 

๒. องคประกอบที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมในการทํางานองคประกอบชนิดนี้เรียกวา ปจจัย
ค้ําจุน(Hygiene Factors) 

๑) เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาจางที่ไดรับจากการทํางานและการเลื่อนขั้นเงินเดือน
ในหนวยงานนั้นเปนที่พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 

๒) โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การที่
บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถ
ไดรับความกาวหนาในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 

๓) ความสัมพันธกับผูรวมงานประกอบไปดวยผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชา เพื่อน
รวมงาน (Inter Personal Relations with Superior. Subordinate. Peers) หมายถึง การติดตอไม 
วาจะเปนกริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกัน
และกันอยางด ี

                                                           
๕๒เฮิรซเบิรก(Herzberg),อางใน ศิริพร จันทศรี, “การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนเอกชน สังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของ
ตนแตกตางกัน”,ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๐). 
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๒.๔ สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเปนที่ยอมรับถือของสังคม 
๒.๕ นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึงการ

จัดการและการบริหารองคการติดตอสื่อสารภายในองคการ 
๒.๖ สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ

ในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ซึ่งรวมถึงอุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ 
๒.๗ ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่

ไดรับจากการงานในหนาที่ของเขา เชนการที่บุคคลตองยายไปทํางานในที่แหงใหมซึ่งหางไกลจาก
ครอบครัวทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับงานในที่ใหม 

๒.๘ ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงใน
การทํางานความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 

๒.๙ วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารองคประกอบทั้ง ๒ ปจจัยนี้เปน
สิ่งที่คนตองการเพราะเปนแรงจูงใจในการทํางาน องคประกอบปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญ 
ทําใหเกิดความสุขในการทํางานเมื่อคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดนี้จะชวยเพิ่มแรงจูงใจใน
การทํางานผลที่ตามมา คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงานสวนปจจัยค้ําจุนจะทําหนาที่เปนตัวปองกัน
มิใหคนเกิดความไมเปนสุข หรือไมพึงพอใจในงานขึ้นชวยทําใหคนเปลี่ยนทัศนคติจากการไมอยาก
ทํางานมาสูความพรอมที่จะทํางานและจากผลการศึกษาของเฮิรซเบิรก พบวา องคประกอบ ๕ ชนิด
แรกที่เปนปจจัยจูงใจนั้นมีความสําคัญอยางมากที่จูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานโดยตรงจาก
การที่เฮิรซเบิรกไดสอบถามความเห็นจากกลุมตัวอยางปรากฏวา องคประกอบเหลานี้เปนที่ตองการ
ของกลุมตัวอยางอยูในระดับสูง ตั้งแตรอยละ ๒๐ ถึง ๔๑ สวนปจจัยค้ําจุนนั้น ปรากฏวามีความสําคัญ
นอยตอการที่จะจูงใจใหคนเกิดความพึงพอใจในการทํางานแตจะเปนเพียงตัวปองกันมิใหเกิดความไม
พึงพอใจในงานเทานั้น และบางองคประกอบมีความสําคัญนอยมาก 

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ขึ้น และสามารถสรุปสาระสําคัญ ไดดังนี้๕๓ 
ทฤษฎี X มีทัศนะในการมองความเปนมนุษยในแงไมดี สรุปแนวความคิดที่สําคัญของ

ทฤษฎีนี้ ได ๓ ประการ คือ 
๑. โดยทั่วไปแลว มนุษยไมชอบทํางาน หากมีโอกาสหลีกเลี่ยงไดก็พยายามหลีกเลี่ยง

เพื่อท่ีจะไมตองเหน็ดเหนื่อยกับงาน 
๒. เมื่อมนุษยไมชอบทํางาน และเห็นวาวิธีที่จะทําใหมนุษยทํางานไดนั้น ตองใชวิธีบังคับ 

ควบคุม ขมขู สั่งการ และลงโทษเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค 
๓. เห็นวามนุษยสวนใหญชอบเปนผูตามมากกวาผูนําและพยายามหลีกเลี่ยงความ

รับผิดชอบไมคอยหวังความกาวหนา ทะเยอทะยานนอย แตสิ่งที่ตองการมากเหนืออยางอื่น คือ ความ
มั่นคงปลอดภัย  

ทฤษฎี Y มองความเปนมนุษยในแงดี ซึ่งตรงกันขามกับทฤษฎี X ซึ่งแนวคิดของทฤษฎีนี้ 
สรุปสาระสําคัญ ไดดังนี้  
                                                           

๕๓กันตนา เพิ่มผล, การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน,(กรุงเทพมหานคร : บ.บุญศิริการพิมพ 
จํากัด,๒๕๕๒),หนา ๑๑๙ –๑๒๐. 
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๑. โดยธรรมชาติของมนุษยสวนใหญ มีความมานะ พยายามทั้งทางจิตใจและรางกาย
มนุษยมิไดรังเกียจการทํางาน เห็นวางานชวยสนองความตองการของตน และเห็นวาบางครั้งบางคราว
ที่มนุษยจําตองหลีกเลี่ยงงานนั้น นาจะเนื่องจากลักษณะการควบคุมของหัวหนางานหรืออํานาจการ
ควบคุมจากภายนอก 

๒. การทําใหผลงานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ อาจไมจําเปนตองใชการควบคุม
และบังคับการใหโอกาสคนงานไดทํางานในบรรยากาศที่เขาเปนตัวของตัวเองและยอมรับใน
วัตถุประสงคของงานได จะสงผลใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ 

๓. มนุษยโดยทั่วไปใหความสําคัญกับการทํางานเปนกลุม เปนทีม เปนคณะทํางานอยู
แลว ดังตัวอยางที่บางประเทศหรือบางทองที่นิยมมารวมกลุมทํางานดวยกันที่ เรียกวา “ประเพณีลง
แขก”ในสมัยโบราณ  

๔. มนุษยมักยึดมั่นกับวัตถุประสงคของงาน เมื่อทํางานสําเร็จตามวัตถุประสงคของงาน
แตละอยางจะเกิดความรูสึกพอใจ สุขใจ เกิดความพยายามในการทํางานมากขึ้นเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการโดยสวนรวม 

๕. มนุษยเกิดการเรียนรูจากสถานการณที่เหมาะสมพรอมตอการยอมรับในความ
รับผิดชอบของตนและพรอมตอการแสงหาความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นใครก็ตามที่หลีกเลี่ยงความ
รับผิดชอบขาดความทะเยอทะยานและแสวงหาความมั่นคงความปลอดภัยอยางเดียวนาจะไมใช
ลักษณะท่ีแทจริงของเขาการกระทํานั้นๆ นาจะเนื่องมาจากอิทธิพลของสิ่งผลักดันบางอยาง  

๖.บุคคลในองคการแตละคน มักมีคุณลักษณะในตัวดวยกันทั้งนั้นในดานความสามารถ
ความฉลาด การสรางจินตนาการ ความคิดสรางสรรค  

ไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงแนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมอียู๓ ประการ คือ๕๔ 
๑. ความตองการสัมฤทธิ์ผล (Need for achievement) เปนแรงขับเพื่อจะทําใหงานที่

กระทําอยูประสบผลสําเร็จดีที่สุด เมื่อเปรียบเทียบมาตรฐานเปนแรงขับเพื่อใหไดมาซึ่งความสําเร็จ 
หรือเปนแรงจูงใจที่กระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหดีกวามีประสิทธิภาพสูงกวา และประสบผลสําเร็จตามความ
มุงหมาย 

๒. ความตองการความรักและความผูกพัน (Need for affiliation) เปนความปรารถนา
ที่จะสงเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุนเพื่อความเปนมิตรกับผูอื่น คลายกับความตองการทาง
สังคมของมาสโลว 

๓. ความตองการมีอํานาจ (Need for power) เปนความตองการที่จะทําใหคนอื่นมี
ความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามที่ตองการ หรือตองการที่จะมีอํานาจในการบังคับบัญชาและ
อิทธิพลเหนือผูอื่น 

นอกจากนี้ แมคเคลแลนด ไดกลาววา ลักษณะของพฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานสูงดังนี้ 

                                                           
๕๔ขวัญจิรา ทองนํา, “ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูวิทยาลัย

นาฏศิลปกรมศิลปากร”,ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต (การอุดมศึกษา),(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๗). 
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๑. กลาเสี่ยงพอสมควร ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีการติดสินใจที่เด็ดเดี่ยว 
ไมพอใจทําสิ่งที่งายๆ ซึ่งไมตองใชความสามารถ หากแตเลือกทําสิ่งที่ยากเหมาะสมกับความสามารถ
ของตน และทําในสิ่งที่ยากไดสําเร็จทําใหตนพอใจ 

๒. ความกระตือรือรน ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงไมไดขยันไปทุกกรณีแตจะเอา
ใจใสมานะพากเพียรตอสิ่งที่ทาทายยั่วยุความสามารถของตน เปนงานที่ตองใชสมองคิดและจะทําให
ตนเองเกิดความรูสึกไดวาทํางานสําเร็จลุลวงไปได 

๓. ความรับผิดชอบตอตนเอง ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติสูง จะพยายามทํางานให
สําเร็จเพื่อความพึงพอใจของตนเอง มิใชจะหวังใหคนอื่นยกยองตน ตองการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น ไม
ชอบใหผูอื่นมาบงการวาตนเองควรจะทําอยางนั้นอยางนี้ 

๔. ตองการทราบใหแนชัดในผลการตัดสิน ในผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะ
ติดตามผลการกระทําของตนวามีผลอยางไรและเมื่อทราบผลการตัดสินใจแลวยังพยายามทําใหดีกวา
เดิมอีก 

๕. คาดการณลวงหนา ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะเปนผูที่มีการวางแผนระยะ
ยาวเพราะเล็งเห็นการณไกลกวาผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ําเฮอรแมนไดกลาวถึงลักษณะของผู
ที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานวา๕๕ 

๑. มีระดับความทะเยอทะยานสูง (Aspiration Level) 
๒.มีความหวังอยางมากวาตนจะประสบผลสําเร็จถึงแมการกระทํานั้นจะขึ้นอยูกับ

โอกาส (Risk Taking Behavior) 
๓. มีความพยายามไปสูสถานะที่สูงขึ้นไป (Upward Mobility) 
๔. อดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานาน (Persistence) 
๕.เมื่องานที่กําลังทําถูกขัดจังหวะหรือถูกรบกวนจะพยายามทําตอไปใหสําเร็จ(Take 

tension) 
๖. ตองการใหเปนที่รูจักแกผูอื่น โดยพยายามทํางานของตนใหดีขึ้น 
๗. พยายามปฏิบัติสิ่งตางๆของตนใหดีเสมอ(Achievement Behavior 
มาสโลวนักจิตวิทยาชาวอังกฤษไดตั้งทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับแรงจูงใจไวและเปนที่ยอมรับ

กันแพรหลายทฤษฎีดังกลาวมีสาระดังนี้๕๖ 
๑. มนุษยมีความตองการและเปนความตองการที่ไมมีที่สิ้นสุดขณะที่ความตองการใด 

ไดรบัการตอบสนองแลว ความตองการอยางอื่นก็จะเขามาแทนทีไ่มมีวันสิ้นสุด 
๒. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจใหเกิดพฤติกรรมอีกตอไป 

                                                           
๕๕เฮอรแมน (Herman), อางใน ศิริพร จันทศรี, “การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนเอกชน สังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ที่มีระดับการรับรูความสามารถของ
ตนแตกตางกัน”, ปริญญานิพนธ การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางการศึกษา, (มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๐). 

๕๖Abraham H. Maslow,Motivation and Personality, (New York : Harper, 1994),        
pp. 35-47. 
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๓. ความตองการของมนุษย มีลําดับขั้นตามลําดับความสําคัญ (A Hierarchy of Need) 
คือ เมื่อความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลวความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการ
ตอบสนองทันท ี

สรุปไดวา ทฤษฎีทุกทฤษฎีวาดวยขบวนการของความรูสึก ซึ่งเปนสาเหตุที่ทําใหมนุษย
เลือกแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยางขึ้น ทุกทฤษฎีตางมีความคลายกันและมีความเกี่ยวของซึ่งกันและกัน 
โดยที่มนุษยจะมีความตองการในระดับตางๆ สามารถนํามาปรับใชใหเขากับการบริหารทรัพยากร
มนุษยในการจูงใจคนหรือพนักงานในการทํางานในองคกร 

๒.๒.๖ ตัวชี้วัดและเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 
ตัวชี้วัดและเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นมีจํานวน๔ องคประกอบ๑๘

ปจจัยและผลลัพธที่พึงประสงคซึ่งมีตัวชี้วัดรวมทั้งสิ้น๔๕ตัวชี้วัดในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาไดนําตัวชี้วัด
และเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นเฉพาะตัวชี้วัดที่เกี่ยวของมาใชในการศึกษาในครั้ง
นี้จํานวนทั้งสิ้น๔๓ตัวชี้วัดดังนี้๕๗ 

องคประกอบที๑่การจัดหาทรัพยากรมนุษย(ม๑ี๖ตัวชี้วัด) 
ปจจัยที่๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
๒. การวิเคราะหงาน 
๓. การสรรหา 
๔. การคัดเลือก 
๕. การแตงตั้ง(การบรรจุการรับโอนการยายการเลื่อนตําแหนงการรักษาราชการ 

แทนและรักษาการในตําแหนงที่วาง) 
องคประกอบที๒่การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย(ม๑ี๒ตัวชี้วัด) 
ปจจัยที่๑. การเลื่อนตําแหนง (เลื่อนขั้นเงินเดือนเพิ่มระดับ) 
๒. การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
๓. การประเมินการปฏิบัติงาน 
๔. คาตอบแทน 
๕. การยาย (การยายภายในองคกรเดียวกัน) 
๖. การจูงใจ 
องคประกอบที๓่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย(ม๔ีตัวชี้วัด) 
ปจจัยที่๑. การฝกอบรม 
๒. การศึกษา 
๓. การวางแผนและพัฒนาอาชีพ 
 
 
องคประกอบที๔่การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย(ม๑ี๑ ตัวชี้วัด) 

                                                           
๕๗“สํานักงานกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น”,(สํานักงานปลัดกระทรวง

มหาดไทย,๒๕๔๘),หนา๒๑,(เอกสารอัดสําเนา) 
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ปจจัยที่๑. พนักงานสัมพันธ 
๒. สุขภาพและความปลอดภัย 
๓. การดําเนินการทางวินัย (การลงโทษการอุทธรณการรองทุกข) 
๔. การพนจากตําแหนง(การโอนยายเลื่อนตําแหนงออกจากราชการ) 

รายละเอียดองคประกอบปจจัยและตัวชี้วัดการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นที่
นํามาใชในการศึกษาครั้งนี้จํานวนทั้งสิ้น๔๓ตัวชี้วัด๕๘ไดกําหนดองคประกอบปจจัยและตัวชี้วัด
งานบริหารงานบุคคลดังนี้ 

องคประกอบที๑่การจัดหาทรัพยากรมนุษย 
ปจจัยที่๑การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
ตัวชี้วัดที่๑มีการวางแผนกลยุทธขององคการรวมกันระหวางผูบริหารทองถิ่นกับ

พนักงานสวนทองถิ่น 
ตัวชี้วัดที๒่มีการศึกษาความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคตขององคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน 
ตัวชี้วัดที๓่ มีการสํารวจทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในปจจุบัน 
ตัวชี้วัดที๔่มีการนําแผนไปปฏิบัติใหเกิดประโยชนและคุมคา 
ปจจัยที่๒การวิเคราะหงาน 
ตัวชี้วัดที๑่มีการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงอยางสมเหตุสมผล 
ปจจัยที่๓การสรรหา 
ตัวชี้วัดที่๑ใชวิธีการสรรหาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอกองคการอยางโปรงใส

และตรวจสอบได 
ตัวชี้วัดที่๒มีการประชาสัมพันธเพื่อใหบุคคลที่มีความรูความสามารถมาสมัครอยาง

ทั่วถึง 
ปจจัยที่๔การคัดเลือก 
ตัวชี้วัดที๑่มีการใชระบบคุณธรรมในการคัดเลือกบุคลากร 
ตัวชี้วัดที๒่มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมและเชื่อถือได 
ตัวชี้วัดที๓่ มีนโยบายและวิธีการคัดเลือกท่ีมีมาตรฐานเที่ยงตรงและเชื่อถือได 
ปจจัยที่๕การแตงตั้ง(การบรรจุการรับโอนการยายการเลื่อนตําแหนงรักษาราชการแทน

และรักษาการในตําแหนงวาง) 
ตัวชี้วัดที๑่มีวิธีการบรรจุที่โปรงใสและตรวจสอบไดและมีการทดลองงาน 
ตัวชี้วัดที๒่มีวิธีการรับโอนที่เปนธรรม 
ตัวชี้วัดที๓่มีวิธีการยายที่เปนธรรม 
ตัวชี้วัดที๔่มีวิธีการเลื่อนตําแหนงที่เปนธรรม 
ตัวชี้วัดที๕่มีวิธีการรักษาราชการแทนตามหลักอาวุโสผลงานและความรูความสามารถ 

                                                           
๕๘สํานักงานกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น,(สํานักงานปลัดกระทรวง

มหาดไทย),หนา๒๒-๒๔. 
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ตัวชี้วัดที่๖มีวิธีการรักษาการในตําแหนงที่วางตามหลักอาวุโสผลงานและความรู
ความสามารถ 

องคประกอบที๒่การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
ปจจัยที่๑การเลื่อนตําแหนง (เลื่อนตําแหนงเพิ่มระดับ) 
ตัวชี้วัดที๑่มีการกําหนดเกณฑการเลื่อนตําแหนงที่ชัดเจน 
ตัวชี้วัดที๒่มีวิธีการเลื่อนตําแหนงอยางชัดเจนและยุติธรรม 
ตัวชี้วัดที๓่มีการกําหนดเกณฑการเพิ่มระดับที่ชัดเจน 
ตัวชี้วัดที๔่มีวิธีการเพิ่มระดับอยางชัดเจนและยุติธรรม 
ปจจัยที่๒การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
ตัวชี้วัดที ่๑ มีระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เปนทางการชัดเจนมีเกณฑมาตรฐาน 
ตัวชี้วัดที๒่มีการกําหนดผูประเมินหลากหลายเพื่อความยุติธรรมและเปนธรรม 
ปจจัยที่๓การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ตัวชี้วัดที๑่มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนโปรงใส 
ตัวชี้วัดที ่๒มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุงเนนการมีสวนรวมของบุคลากร 
ปจจัยที่๔คาตอบแทน 
ตัวชี้วัดที่๑มีวิธีการกําหนดคาตอบแทนที่ชัดเจนเปนธรรมจูงใจใหปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
ปจจัยที่๕การยาย(การยายภายในองคกรเดียวกัน) 
ตัวชี้วัดที๑่มีหลักเกณฑการยายที่ชัดเจนโปรงใสมีวิธีการยายที่ยุติธรรม 
ปจจัยที่๖การจูงใจ 
ตัวชี้วัดที๑่มีหลักการจูงใจใหทํางานอยางเต็มความสามารถ 
องคประกอบที๓่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ปจจัยที่๑การฝกอบรม 
ตัวชี้วัดที๑่มีกระบวนการฝกอบรมที่ถูกตองและกอใหเกิดผลคุมคาตอองคกร 
ตัวชี้วัดที ่๒ มีเทคนิคการฝกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงคและเนื้อหาสาระ 
ปจจัยที่๒การศึกษา 
ตัวชี้วัดที๑่มีการสงเสริมใหบุคลากรเพิ่มพูนความรูโดยการศึกษา 
ปจจัยที่๓การวางแผนและพัฒนาอาชีพ 
ตัวชี้วัดที๑่มีวิธีการวางแผนและพัฒนาอาชีพเพ่ือใหเกิดความกาวหนามั่นคง 
องคประกอบที๔่การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 
ปจจัยที่๑พนักงานสัมพันธ 
ตัวชี้วัดที๑่มีระบบและกลไกการเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูบริหารทองถิ่นกับ

พนักงานสวนทองถิ่น 
ตัวชี้วัดที่๒มีระบบและกลไกการเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานกับ

พนักงาน 
ปจจัยที๒่สุขภาพและความปลอดภัย 
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ตัวชี้วัดที่๑มีระบบการสรางสุขภาพและความปลอดภัยแกบุคลากรเพื่อใหปฏิบัติงานได
อยางคุมคา 

ปจจัยที่๓การดําเนินการทางวินัย (การลงโทษการอุทธรณการรองทุกข) 
ตัวชี้วัดที่๑มีระบบการดําเนินการทางวินัยเพื่อเสริมสรางกํากับควบคุมพฤติกรรม

บุคลากรใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
ตัวชี้วัดที๒่มีการดําเนินการลงโทษอยางยุติธรรมโปรงใสและตรวจสอบได 
ตัวชี้วัดที๓่มีการดําเนินการอุทธรณที่เปนธรรมโปรงใสและตรวจสอบได 
ตัวชี้วัดที๔่มีการดําเนินการรองทุกขที่เปนธรรมโปรงใสและตรวจสอบได 
ปจจัยที่๔การพนจากตําแหนง (การโอนยายเลื่อนตําแหนงออกจากราชการ) 
ตัวชี้วัดที๑่มีการใหพนจากตําแหนงโดยการโอนอยางยุติธรรม 
ตัวชี้วัดที๒่มีการใหพนตําแหนงโดยการยายอยางยุติธรรม 
ตัวชี้วัดที๓่มีการใหพนจากตําแหนงโดยการเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรม 
ตัวชี้วัดที๔่มีการใหพนตําแหนงโดยการออกจากราชการอยางยุติธรรม 

๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

จากการศึกษาคนควาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปกรองสวนทองถิ่นพบวาไดมีผูให
ความหมายของคําวา “ทฤษฎีเกี่ยวกับการปกรองสวนทองถิ่น” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอ
ยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี้ 

๒.๓.๑ ความหมายองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดองคกรปกครองสวนทองถิ่น พบวาไดมีผูใหความหมายของ

คําวา “องคกรปกครองทองถิ่น” ไวหลายทานหลายความหมาย ในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่
เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

การปกครองทองถิ่น หมายถึงการปกครองที่รัฐบาลกลางใหอํานาจหรือกระจายอํานาจ
ไปใหหนวยปกครองทองถิ่นเพื่อเปดโอกาสใหประชาชนในทองถิ่นไดมีอํานาจในการปกครองรวมกัน
ทั้งหมด หรือเพียงบางสวนในการบริหารทองถิ่นตามหลักการที่วาถาอํานาจการปกครองมาจาก
ประชาชนในทองถิ่นแลวรัฐบาลของทองถิ่นก็ยอมเปนรัฐบาลของประชาชน โดยประชาชนเพื่อ
ประชาชนดังนั้นการบริหารปกครองทองถิ่นจึงจําเปนตองมีองคกรปกครองของตนเอง อันเกิดจากการ
กระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง โดยใหองคกรอันมิไดเปนสวนหนึ่งของรัฐบาลกลางมีอํานาจในการ
ตัดสินใจและบริหารงานภายในเขตอํานาจของตนเอง๕๙ระบบการปกครองที่เปนผลเนื่องมาจากการ
กระจายอํานาจทางการปกครองของรัฐและโดยนัยนี้จะเกิดมีองคการทําหนาที่ปกครองทองถิ่นโดยคน
ในทองถิ่นนั้นๆ องคการนี้ถูกจัดตั้งและควบคุมโดยรัฐบาลแตก็มีอํานาจในการกําหนดนโยบายและ

                                                           
๕๙

Wit, Daniel, A Comparative Survey of Local Government and Administration, 

อางในโกวิทยพวงงาม,การปกครองทองถิ่นไทยหลักการและมิติใหมในอนาคต,พิมพครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร :
สํานักพิมพวิญูชน จํากัด, ๒๕๔๘), หนา ๒๘. 
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ควบคุมใหมีการปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบายของตนเองได๖๐โดยเปนระบบการปกครองที่มีผล       
สืบเนื่องมาจากการกระจายอํานาจทางการปกครองของรัฐโดยการเกิดองคการทําหนาที่ในการ
ปกครองทองถิ่นโดยคนในทองถิ่นนั้นๆองคกรนี้ถูกตั้งและควบคุมโดยรัฐบาลแตก็มีอํานาจในการ
กําหนดนโยบายและควบคุมใหมีการปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบายของตนเอง๖๑ 

การปกครองสวนทองถิ่นที่รัฐบาลกลางใหอํานาจหรือกระจายอํานาจใหประชาชนใน
ทองถ่ินเพื่อเปดโอกาสใหประชาชนในทองถิ่นไดมีอํานาจในการปกครองตนเองรวมกันโดยจะมีองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ซึ่งประกอบดวยตัวแทนของประชาชนในทองถิ่นเขามาทําหนาที่ในการปกครอง
ทองถิ่นดําเนินการตามเจตนารมณตามความตองการและปญหาของทองถิ่นเปนสําคัญแตยังคงอยู
ภายใตการกํากับดูแลของรัฐบาลกลาง๖๒ 

สรุป การปกครองสวนทองถิ่นคือการปกครองที่รัฐบาลมอบอํานาจใหแกประชาชนใน
ทองถ่ินจัดการปกครองและดําเนินการตางๆและดําเนินการเพื่อประโยชนของรัฐและผลประโยชนของ
ทองถ่ินโดยมีการจัดตั้งองคการขึ้นทําหนาที่ปกครองทองถิ่นนั้นๆรวมไปถึงองคการบริหารสวนจังหวัด
ดวย ที่รวมอยูในองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ถูกจัดตั้งและควบคุมโดยรัฐบาลแตก็มีอํานาจในการ
กําหนดนโยบายและควบคุมใหมีการปฏิบัติเปนไปตามนโยบายของตนเองได 

๒.๓.๒สาระสําคัญของการปกครองทองถิ่น 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดสาระสําคัญของการปกครองทองถิ่นพบวาไดมีผู ให

ความหมายของคําวา “สาระสําคัญของการปกครองทองถิ่น” ไวหลายทานหลายความหมาย ในที่นี้
ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

สาระสําคัญของการปกครองทองถิ่น คือ“การจัดระเบียบการปกครองในสวนตางๆให
ตอบสนองตอความตองการของมหาชน ทําใหเกิดประโยชนและตอบสนองตอความตองการของ
ประชาชนในทองถิน่โดยตองสอดคลองกับนโยบายขอบเขตอํานาจหนาที่และเปนไปตามวัตถุประสงค
การจัดระเบียบการปกครองของสวนกลาง”สาระสําคัญของการกระจายอํานาจการปกครองจาก
สวนกลางไปสูทองถ่ินดังนี้ 

๑)กําหนดขอบเขตและจํานวนประชาชน เพราะการปกครองทองถิ่นเปนเรื่องของการ
ใหบริการที่จําเปนเกี่ยวกับชีวิตประจําวันของราษฎรกิจการของทองถิ่นจึงไมมีเทคนิคหรือความ
สลับซับซอนมากนักแตเปนกิจการที่ตองดูแลอยางใกลชิดจึงจะสามารถใหบริการไดอยางมี
ประสิทธิภาพดังนั้นพื้นที่ในการใหบริการจึงตองชัดเจนเหมาะสมกับการใหบริการนี้ 

๒)กําหนดกิจการใหดําเนินการซึ่งมักเกี่ยวกับผลประโยชนโดยตรงของราษฎรในทองถิ่น
และเปนกิจการที่ตองควบคุมอยางใกลชิดทําใหเกิดประสิทธิภาพเพราะหากสวนกลางไปดําเนินการจะ

                                                           
๖๐วิศิษฐ ทวีเศรษฐ, การเมืองการปกครองไทย, ภาควิชาการปกครอง, คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัย

รามคําแหง, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๓),หนา ๔๑๕. 
๖๑ประทาน คงฤทธิ์ศึกษากร, ทฤษฎีการปกครองทองถิ่น, (กรุงเทพมหานคร : คณะรัฐประศาสน

ศาสตรสถาบันพัฒนบริหารศษสตร, ๒๕๔๒), หนา ๒. 
๖๒บัญญัติพุมพันธ,คูมือการเรียนรูองคกรปกครองทองถิ่น (อปท.) อปท.ของเรา : ทองถิ่นของเรา

,พิมพครั้งที๒่, (กรุงเทพมหานคร มูลนิธิสงเสริมการปกครองสวนทองถิน่,๒๕๕๑),หนา๗. 
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ไมเกิดผลดีเทาที่ควรและบางกิจการยังมีลักษณะการดําเนินการท่ีแตกตางกันออกไปเชน การกําจัดขยะ
มูลฝอยการรักษาพยาบาล การกอสรางสวนสาธารณะเปนตนซึ่งการกําหนดกิจการใหทองถิ่นปกครอง
กันเองทําใหประชาชนไดรับการบริการอยางทั่วถึงและตรงกับความตองการมากที่สุด 

๓)ใหความเปนอิสระเพราะการปกครองทองถิ่นเกิดจากกฎหมายที่บัญญัติตามหลักการ
กระจายอํานาจการบริหารทองถิ่นจะตองทําตามขอบเขตที่กฎหมายกําหนดซึ่งความเปนอิสระของ
ทองถิ่นจึงหมายถึงความเปนอิสระภายใตมาตรการ๕ประการซึ่งสัมพันธกันคือมีบุคลากรของตนเองมี
รายไดของตนเอง มีฐานะเปนนิติบุคคล อยูภายใตการกํากับดูแลของสวนกลางและมีการควบคุมความชอบ
ดวยกฎหมายของการกํากับดูแลซึ่งทําใหทองถิ่นมีความสามารถหลายประการเชน กระทํานิติกรรม
เปนเจาของทรัพยสินการเปนโจทกหรือจําเลย เปนตน  

สวนสิทธิและหนาที่จะมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับกฎหมายที่กอตั้งราชการสวน
ทองถิ่นจะบัญญัติใหอํานาจไวอันหมายรวมถึงสิทธิและหนาที่ในฐานะฝายปกครองที่ใชสิทธิอํานาจ
บังคับเหนือราษฎรในเขตปกครองตามที่กฎหมายบญัญัติ๖๓ 

สรุป สาระสําคัญของการปกครองทองถิ่น เปนการจัดระเบียบการปกครองในสวนตางๆ
ใหตอบสนองตอความตองการของมหาชนทําใหเกิดประโยชนและตอบสนองตอความตองการของ
ประชาชนในทองถิ่นโดยตองสอดคลองกับนโยบายขอบเขตอํานาจหนาที่และเปนไปตามวัตถุประสงค
การจัดระเบียบการปกครองของสวนกลาง 

๒.๓.๓ความสําคัญของการปกครองทองถิ่น 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดความสําคัญของการปกครองทองถิ่นพบวาไดมีผูให

ความหมายของคําวา “ความสําคัญของการปกครองทองถิ่น” ไวหลายทานหลายความหมาย ในที่นี้
ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ความสําคัญของการปกครองทองถิ่นทําใหเกิด
การพัฒนาประชาธิปไตย 

๑. องคกรปกครองทองถิ่น ซึ่ ง เปนสถาบันการศึกษาของการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแกประชาชน คือ องคกรปกครองทองถิ่นเปนภาพจําลองของระบบการเมืองของชาติมี
กิจกรรมทางการเมือง โดยเฉพาะการเลือกตั้งเปนการชักนําใหคนในทองถิ่นเขามามีสวนรวมในการ
ปกครองตนเองเปนการฝกหัดการตัดสินใจทางการเมือง 

๒. การสรางประชาธิปไตยที่มั่นคง จะตองเริ่มจากการสรางประชาธิปไตยในระดับ
ทองถิ่นกอน เพราะการพัฒนาทางการเมืองในวงกวางจะนําไปสูความเขาใจการเมืองในระดับชาติ
โดยงาย 

๓. การปกครองทองถิ่น ซึ่งจะตองเริ่มทําใหประชาชนเกิดความรอบรูแจมแจง         
ทางการเมือง(Political Maturity) กลาวคือ ประชาชนจะรูถึงการเลือกตั้ง การตัดสินใจ การบริหาร 
การเมืองทองถิ่นการตอสูแขงขันกันตามวิถีทางการเมืองในที่สุด 

๔. การปกครองทองถ่ินอาจจะตองทําใหเกิดการเขาสูวิถีการเมืองของประชาชนดวยเหตุ
ที่การเมืองทองถิ่นมีผลกระทบตอประชาชนโดยตรงและใกลตัวและเกี่ยวพันตอการเมืองระดับชาติ

                                                           
๖๓นัยนาเกิดวิชัย, กฎหมายปกครอง, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพนิตนิัย, ๒๕๔๓), หนา ๑๙–๒๑. 
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หากมีกิจกรรมทางการเมืองเกิดขึ้นอยูเสมอ ก็จะสงผลทําใหเกิดความคึกคักและมีชีวิตชีวาตอการ
ปกครองทองถิ่นประชาชนในทองถิ่นจะมีความเกี่ยวพันและเขาสูระบบการเมืองตลอดเวลา 

๕. การเมืองทองถิ่นเปนเวทีสรางนักการเมืองระดับชาติ นักการเมืองทองถิ่นผานการ
เรียนรูทางการเมืองในทองถิ่นทําใหคุณภาพของนักการเมืองระดับสูงขึ้น ดวยเหตุที่ไดรับความนิยม
ศรัทธาจากประชาชนจึงทําใหไดรับเลือกตั้งในระดับสูงขึ้น๖๔ เมื่อกลาวถึงความสําคัญของการปกครอง
มีดังนี ้

๑.การปกครองทองถิ่นจะชวยในการแกปญหาการปกครองสัมฤทธิ์ผลอยางแทจริง  
เพราะประชาชนรูปญหาและเปนผูแกปญหาที่เกิดขึ้นในทองถิ่นและการแกนั้นยอมไดผลเพราะ
ประชาชนรูปญหาดีกวาบุคคลอื่นเนื่องจากใกลชิดเหตุการณ 

๒. การที่ประชาชนมีสวนรวมในการปกครองทองถิ่นของตนเองเทากับเปนการฝกฝน
รูจักการเรียนรูการปกครองระดับชาติไปในตัวกลาวอีกนัยหนึ่งการปกครองทองถิ่นจะเปนสถาบัน
ฝกสอนใหประชาชนเรียนรูการปกครองระดับชาตซิึ่งอํานวยในการพัฒนาการทางการเมืองไปในตัว 

๓. การปกครองทองถิ่นเปนการแบงเบาภาระทางดานการเงินและกําลังเจาหนาที่ของ
รัฐบาลไปไดสวนหนึ่ง 

๔. การปกครองทองถิ่นที่เขมแข็งและบริหารงานมีประสิทธิภาพจะทําใหประชาชนมี
ความรูสึกเชื่อมั่นและศรัทธาตอทองถ่ินประชาชนมีความรูสึกวามีความผูกพันและมีสวนไดเสีย  ความ
สํานึกเชนนี้จะสรางสรรคพลเมืองที่รับผิดชอบใหแกประเทศชาติเปนสวนรวม 

๕. การปกครองเปนรากแกวของการปกครองระบอบประชาธิปไตยเปนการปกครอง
ตนเอง๖๕ 

สรุปการปกครองทองถิ่นมีความสําคัญคือเปนรากฐานการปกครองตามระบอบ
ประชาธิปไตยเพราะเปนเสมือนสถาบันที่ฝกสอนประชาชนใหรูสึกวามีสวนเกี่ยวของมีสวนไดเสียใน
การบริหารจัดการทองถิ่นทําใหเกิดความรับผิดชอบและหวงแหนตอประโยชนอันพึงมีตอทองถิ่น
ตนเองการมีสวนรวมของประชาชนในการปกครองและควบคุมการปกครองสวนทองถิ่นถือวาเปนวิธีที่
ดีที่สุดในการพัฒนาการเมืองความสําคัญนี้จึงเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาประเทศชาติตอไป 

๒.๓.๔ องคประกอบของการปกครองทองถิ่น 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดองคประกอบของการปกครองทองถิ่นพบวาไดมีผูให

ความหมายของคําวา“องคประกอบของการปกครองทองถิ่น”ไวหลายทานหลายความหมายในที่นี้
ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

องคการปกครองทองถิ ่นถือว า เปนร ูปแบบหนึ ่งของการบริการสาธารณะแก
ประชาชนที่มาจากหลักการกระจายอํานาจภายใตการกํากับดูแลของรัฐ ซึ่งการที่ทองถิ่นสามารถ
ปกครองตนเองไดนั้นตองมีองคประกอบอยางนอย ๕ ประการ คือ๖๖ 

                                                           
๖๔โกวิทยพวงงาม, การปกครองทองถิ่นไทยหลักการและมิติใหมในอนาคต,(กรุงเทพมหานคร : 

บพิธการพิมพ,๒๕๔๒),หนา๑๕-๑๗. 
๖๕พีรสิทธิ์คํานวณศิลป,การปกครองทองถิ่น,(กรุงเทพมหานคร : สตารการพิมพ,๒๕๔๓),     หนา 

๙๕. 
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๑. มีการกําหนดพื้นที่หรือชุมชนที่อยูในเขตความรับผิดชอบใหชัดเจน 
๒. มีหนวยการปกครองทองถิ่นที่มาจากประชาชน โดยมีอํานาจในการตัดสินใจและ

บริหารในเขตความรับผิดชอบ 
๓. การมีสวนรวมของประชาชนซึ่งถือวาเปนหัวใจของการปกครองตนเองของการ

ปกครองทองถิ่น 
๔. มีการโอนอํานาจหนาที่หลากหลายและยืดหยุนเพื่อใหหนวยการปกครองทองถิ่น

สามารถตอบสนองความตองการของประชาชนในทองถิ่น 
๕. มีความอิสระในการบริหารโดยมีฐานะทางกฎหมายมีอํานาจในการหารายได  

การจัดทํางบประมาณรายจายมีแหลงรายไดและบุคลากร 

สรุป องคประกอบของการปกครองทองถิ่นเปนองคกรอิสระในแนวทางการปกครองมี
อํานาจในการตัดสินใจในเขตรับผิดชอบของตนเองมีการกําหนดขอบเขตพื้นพื้นที่รับผิดชอบไดตาม
กฎหมายมีที่อํานาจหนาที่ในการบริหารทองถิ่นนั้นๆ 

๒.๓.๕ ประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่นพบวาไดมีผูให

ความหมายของคําวา“ประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่น”ไวหลายทานหลายความหมาย ในที่นี้
ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

องคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนการปกครองที่เกิดการกระจายอํานาจใหกับพื้นที่ใน
ระดับตําบลไดมีอํานาจในการบริหารงบประมาณของตนเองเพื่อพัฒนาทองถิ่น โดยมีอํานาจหนาที่
รับผิดชอบแตกตางกันไป โดยขึ้นอยูกับองคประกอบพื้นฐานตามที่กฎหมายกําหนดไว ซึ่งสามารถแบง
ประเภทได ดังนี้ 

องคกรปกครองสวนทองถิ่นแบงออกเปน๒ประเภท ไดแก  
๑) องคกรปกครองสวนทองถิ่นแบบทั่วไป มี ๓รูปแบบไดแก  
๑.๑) องคการบริหารสวนจังหวัด ดูแลทุกขสุขของราษฎรทั้งจังหวัดในภาพรวม เชน ฝน

แลง น้ําทวมในจังหวัด นายกองคการบริหารสวนจังหวัดและสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด
จะตองวางแผนแกไขรวมกับชลประทานจังหวัด เปนตน 

๑.๒) เทศบาล ดูแลทุกขสุขของราษฎรที่อยูในเขตเทศบาลของตน โดยมีนายกเทศมนตรี
และสมาชิกสภาเทศบาลรับผิดชอบในการบริหารงานเชนทําตลาดสดใหสะอาดการจราจรสะดวก เปน
ตน 

๑.๓) องคการบริหารสวนตําบลดูแลทุกขสุขของราษฎรที่อยูในเขตองคการบริหารสวน
ตําบลของตนเองโดยนายกองคการบริหารสวนตําบลและสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลมี
หนาที่ตามกฎหมายซึ่งกําหนดใหทํา๓๑อยางแตในขั้นตนจะตองทํา๘อยางกอนคือในทุกองคการ

                                                                                                                                                                      
๖๖อรทัย กกผล,นรนิติ เศรษฐบุตร : ๖๐ป กีรติยาจารย.พิมพเพื่อเปนเกียรติแกรองศาสตราจารย  

นรนิติ เศรษฐบุตร เนื่องในโอกาสอายุครบ ๖๐ป, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๔), 
หนา ๑๘๗. 
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บริหารสวนตําบลตองมีน้ําไหล,ไฟสวาง,ทางด,ีสิ่งแวดลอมดี,การศึกษาดี,อนามัยดี,อาชีพดี, วัฒนธรรม
ดี 

๒.)องคกรปกครองสวนทองถิ่นแบบพิเศษ มี ๒รูปแบบ ไดแก  
๒.๑) กรุงเทพมหานครดูแลทุกขสุขของราษฎรประมาณ ๗ลานคน โดยมีผูวาราชการ

กรุงเทพมหานครและสมาชิกสภากรุงเทพมหานคร๖๐คนรับผิดชอบดูแล 
๒.๒) เมืองพัทยา ดูแลทุกขสุขของราษฎรประมาณ ๘หมื่นคน โดยมีนายกเมืองพัทยา

และสมาชิกสภาเมืองพัทยา๒๕คน รับผิดชอบดูแล๖๗ 

ตามบทบัญญัติในหมวด๑๔การปกครองสวนทองถิ่นมาตรา๒๘๑-๒๙๐ของรัฐธรรมนูญ
แหงราชอาณาจักรไทย ฉบับพุทธศักราช ๒๕๕๐๖๘ ไดกลาวถึงองคกรปกครองทองถ่ินโดยสรุป ดังนี้ 

๑. รัฐจะตองใหความเปนอิสระแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นตามหลักแหงการปกครอง
ตนเองตามเจตนารมณของประชาชนในทองถิ่น และสงเสริมใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปน
หนวยงานหลักในการจัดทําบริการสาธารณะ และมีสวนรวมในการตัดสินใจแกไขปญหาในพ้ืนที่ 

๒.การกํากับดูแลองคกรปกครองสวนทองถิ่นตองทําเทาที่จําเปนและมีหลักเกณฑวิธีการ
และเงื่อนไขที่ชัดเจนสอดคลองและเหมาะสมกับรูปแบบขององคกรปกครองสวนทองถิ่นทั้งนี้ ตามที่
กฎหมายบัญญัติ โดยตองเปนไปเพ่ือการคุมครองประโยชนของประชาชนในทองถิ่นหรือประโยชนของ
ประเทศเปนสวนรวม และจะกระทบถึงสาระสําคัญแหงหลักการปกครองตนเองตามเจตนารมณของ
ประชาชนในทองถิ่นหรือนอกเหนือจากที่กฎหมายบัญญัติไวมิได 

๓.องคกรปกครองสวนทองถิ่นยอมมีอํานาจหนาที่โดยทั่วไปในการดูแลและจัดทําบริการ
สาธารณะเพื่อประโยชนของประชาชนในทองถิ่นและยอมมีความเปนอิสระการกําหนดนโยบาย การ
บริหาร การจัดบริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลังและมีอํานาจหนาที่ของ
ตนเองโดยเฉพาะโดยตองคํานึงถึงความสอดคลองกับการพัฒนาของจังหวัดและประเทศเปนสวนรวม
ดวย 

๔. องคกรปกครองสวนทองถิ่นตองมีสภาทองถิ่นและคณะผูบริหารทองถิ่นหรือผูบริหาร
ทองถ่ิน 

๕. ประชาชนผูมีสิทธิเลือกตั้งในองคกรปกครองสวนทองถิ่นใดเห็นวาสมาชิกสภาพ
ทองถิ่น คณะผูบริหารทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่นผูใดขององคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้นไมสมควร
ดํารงตําแหนงตอไป ใหมีสิทธิลงคะแนนเสียงถอดถอนสมาชิกสภาทองถิ่น คณะผูบริหารทองถิ่นหรือ
ผูบริหารทองถิ่นผูนั้นพนจากตําแหนง ทั้งนี้จํานวนผูมีสิทธิเขาชื่อหลักเกณฑและวิธีการเขาชื่อการ
ตรวจสอบรายชื่อและการลงคะแนนเสียงใหเปนไปตามที่กฎหมายบัญญัติ 

                                                           
๖๗อุดรตันติสุนทร,“การแบงอํานาจการปกครอง”,รวบรวมและจัดพิมพโดยบัญญัติพุมพันธ,(อบต.

ของเรา : ทองถ่ินของเรา, ๒๕๔๑), หนา๖. 
๖๘สํานักประชาสัมพันธ สํานักงานเลขาธิการผูแทนราษฎร, รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

ฉบับพุทธศักราช ๒๕๕๐(ภาษาไทย-อังกฤษ),(กรุงเทพมหานคร : สํานักการพิมพสํานักงานเลขาธิการผูแทนราษฎร
, ๒๕๕๐), หนา ๑๒๓-๒๑๑. 
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๖. ประชาชนผูมีสิทธิเลือกตั้งในองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีสิทธิเขาชื่อรองขอตอ
ประธานสภาทองถ่ินเพื่อใหสภาทองถ่ินพิจารณาออกขอบัญญัติทองถ่ินได 

๗. ประชาชนในทองถิ่นมีสิทธิมีสวนรวมในการบริหารกิจการขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ินโดยองคกรปกครองสวนทองถิ่นตองจัดใหมีวิธีการที่ใหประชาชนมีสวนรวมดังกลาวไดดวย 

๘. การแตงตั้งและการใหขาราชการและลูกจางขององคกรปกครองสวนทองถิ่นพนจาก
ตําแหนง ตองเปนไปตามความเหมาะสมและความจําเปนของแตละทองถิ่น โดยการบริหารงานบุคคล
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตองมีมาตรฐานสอดคลองกันและอาจไดรับการพัฒนารวมกันหรือ
สับเปลี่ยนบุคลากรระหวางองคกรปกครองสวนทองถิ่นดวยกันไดรวมทั้งตองไดรับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการขาราชการสวนทองถิ่นซึ่งเปนองคกรกลางบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นกอน ทั้งนี้
ตามที่กฎหมายบัญญัต ิ

๙. องคกรปกครองสวนทองถิ่นยอมมีอํานาจหนาที่บํารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณี ภูมิ
ปญญาทองถ่ินและวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 

๑๐. องคกรปกครองสวนทองถิ่นยอมมีอํานาจหนาที่สงเสริมและรักษาคุณภาพ
สิ่งแวดลอมตามที่กฎหมายบัญญัติ การจัดการบํารุงรักษาและการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอมที่อยูในเขตพื้นที่ การเขาไปมีสวนรวมในการบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอมที่อยูนอกเขตพื้นที่ เฉพาะในกรณีท่ีอาจมีผลกระทบตอการดํารงชีวิตของประชาชนในพื้นที่
ของตน การมีสวนรวมในการพิจารณาเพื่อริเริ่มโครงการหรือกิจกรรมใดนอกเขตพื้นที่อาจมีผลกระทบ
ตอคุณภาพสิ่งแวดลอมหรือสุขภาพอนามัยของประชาชนในพื้นที่  

องคกรปกครองสวนทองถิ่นตองมีสภาทองถิ่นและคณะผูบริหารทองถิ่นหรือผูบริหาร
ทองถิ่น สมาชิกสภาทองถิ่นตองมาจากการเลือกตั้ง คณะผูบริหารทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่นใหมา
จากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน หรือมาจากความเห็นชอบของสภาทองถิ่นการเลือกตั้งสมาชิก
สภาทองถิ่นและคณะผูบริหารทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่นที่มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน 
ใหใชวิธีออกเสียงลงคะแนนโดยตรงและลับ สมาชิกสภาทองถิ่นคณะผูบริหารทองถิ่นหรือผูบริหาร
ทองถิ่นมีวาระการดํารงตําแหนงคราวละ ๔ ป คณะผูบริหารทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่นจะเปน
ขาราชการซึ่งดํารงตําแหนงหรือมีเงินเดือนประจํา พนักงานหรือลูกจางของหนวยงานของรัฐ หรือ
รัฐวิสาหกิจ หรือของราชการสวนทองถิ่นมิไดมีคุณสมบัติของผูมีสิทธิสมัครรับเลือกตั้งหลักเกณฑและ
วิธีการเลือกตั้งสมาชิกทองถิ่นคณะผูบริหารทองถิ่นและผูบริหารทองถิ่นใหเปนไปตามที่กฎหมาย
บัญญัติ ในกรณีที่มีการยุบสภาทองถิ่น หรือในกรณีที่สมาชิกสภาทองถิ่นพนจากตําแหนงทั้งคณะและ
ตองมีการเลือกตั้งคณะผูบริหารทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่นชั่วคราวมิใหนําบทบัญญัติตามวรรคสอง 
วรรคสาม วรรคหก มาบังคับใช ทั้งนี้ตามกฎหมายกําหนด 

การปกครองทองถ่ินรูปแบบองคการบริหารสวนจังหวัดหรือเรียกชื่อยอวา“อบจ.” ซึ่งใน
ปจจุบันอบจ.ถือเปนรูปแบบการปกครองทองถิ่นไทยรูปแบบหนึ่งที่มีความเปนมาและมีวิวัฒนาการ
การปรับปรุงแกไขตลอดมาตามลําดับโครงสรางอบจ. ตามพ.ร.บ.องคการบริหารสวนจังหวัดพ.ศ. 
๒๕๔๐โครงสรางองคการบริหารสวนจังหวัด (อบจ.) ตามพ.ร.บ. องคการบริหารสวนจังหวัดพ.ศ. 
๒๕๔๐ซึ่งถือวาเปนกฎหมายอบจ. ฉบับลาสุดที่ใชอยูในปจจุบัน 
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๑. โครสรางและองคประกอบของอบจ.ประกอบดวยสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 
(ฝายนิติบัญญัติ) และนายกองคการบริหารสวนจังหวัด(ฝายบริหาร)  

๑.๑สภาองคการบริหารสวนจังหวัดในจังหวัดหนึ่งใหมีสภาองคการบริหารสวนจังหวัด
อันประกอบดวยสมาชิกซึ่งราษฎรเลือกตั้งขึ้นตามกฎหมายวาดวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาจังหวัด
สําหรับจํานวนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดใหถือเกณฑตามจํานวนราษฎรแตละจังหวัดตาม
หลักฐานทะเบียนราษฎรที่ประกาศในปสุดทายกอนปที่มีการเลือกตั้งดังนี้ 

(ก) จังหวัดใดมีราษฎรไมเกิน๕๐๐,๐๐๐คนมีสมาชิกสภาจังหวัดได๒๔คน 
(ข) จังหวัดใดมีราษฎรเกินกวา๕๐๐,๐๐๐คนแตไมเกิน๑,๐๐๐,๐๐๐คนมีสมาชิกได๓๐

คน 
(ค) จังหวัดใดมีราษฎรเกินกวา๑,๐๐๐,๐๐๐คนแตไมเกิน๑,๕๐๐,๐๐๐คนมีสมาชิก 

ได๓๖คน 
(ง) จังหวัดใดมีราษฎรเกินกวา๑,๕๐๐,๐๐๐คนแตไมเกิน๒,๐๐๐,๐๐๐คนมีสมาชิก 

ได๔๒คน 
(จ) จังหวัดใดมีราษฎรเกิน๒,๐๐๐,๐๐๐คนขึ้นไปมีสมาชิกได๔๘คนสมาชิกสภาองคการ

บริหารสวนจังหวัดอยูในตําแหนงไดคราวละ๔ปนับตั้งแตวันเลือกตั้งใหสภาองคการบริหารสวนจังหวัด
เลือกตั้งสมาชิกสภาเปนประธานสภา๑คนและเปนรองประธานสภา๒คน 

๑.๒นายกองคการบริหารสวนจังหวัดนายกองคการบริหารสวนจังหวัดมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงของประชาชนอยูในตําแหนงไดคราวละ๔ ปนับตั้งแตวันเลือกตั้งและนายกอบจ. มี
อํานาจแตงตั้งรองนายกอบจ. ตามกฎหมายกําหนดสําหรับรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดใหมา
จากสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดดังนี้ 

(ก) ในกรณีมีสมาชิก๔๘คนใหมีรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดได๔คน 
(ข) ในกรณีมีสมาชิก๓๖ – ๔๒คนใหมีรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดได๓คน 
(ค) ในกรณีมีสมาชิก๒๔ – ๓๐คนใหมีรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดได๒คน 
๑.๓ขาราชการสวนจังหวัด 
สําหรับเจาหนาที่อื่นขององคการบริหารสวนจังหวัดนั้นไดแกขาราชการสวนจังหวัดซึ่ง

รับเงินเดือนจากงบประมาณขององคการบริหารสวนจังหวัดขาราชการสวนจังหวัดมีนายกองคการ
บริหารสวนจังหวัดเปนผูปกครองบังคับบัญชาและมีรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดกับปลัด
องคการบริหารสวนจังหวัดเปนผูปกครองบังคับบัญชารองจากนายกองคการบริหารสวนจังหวัดการ
บริหารงานจะแบงออกเปนสวนตางๆไดแกสวนอํานวยการดูแลกิจการทั่วไปของอบจ.สวนแผนและ
งบประมาณรับผิดชอบเรื่องแผนและงบประมาณของอบจ.สวนโยธารับผิดชอบทางดานงานชางและ
การกอสรางโครงการสาธารณูปโภคสวนการคลังดูแลดานการเงินการคลังและการเบิกจายเงินสวน
กิจการสภาอบจ. รับผิดชอบงานของสภาอบจ.  

๒. อํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด 
นับตั้งแตป๒๕๔๐อบจ. ไดปรับเปลี่ยนรูปแบบอํานาจหนาที่ไปจากเดิมโดยจะมีหนาที่

เปนองคกรปกครองสวนทองถิ่นในระดับจังหวัดซึ่งเนนการประสานงานการพัฒนาระหวางองคกร
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ปกครองสวนทองถิ่นในระดับต่ํากวาภายในจังหวัดพ.ร.บ. องคการบริหารสวนจังหวัดพ.ศ. ๒๕๔๐
มาตรา๔๕ไดกําหนดอํานาจหนาที่ของอบจ. ไวดังนี้ 

๑. ตราขอบัญญัติโดยไมขัดหรือแยงตอกฎหมาย 
๒. จัดทําแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดและประสานการจัดทําแผนพัฒนา

จังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 
๓. สนับสนุนสภาตําบลและราชการสวนทองถ่ินอื่นในการพัฒนาทองถิ่น 
๔. ประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่ของสภาตําบลและราชการ       

สวนทองถิ่นอื่น 
๕. แบงสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะตองแบงใหแกสภาตําบลและราชการสวนทองถ่ิน 
๖.อํานาจหนาที่ของจังหวัดตามพ.ร.บ.ระเบียบบริหารราชการสวนจังหวัดพ.ศ. ๒๔๙๘

เฉพาะในเขตสภาตําบล 
๗. คุมครองดูแลและบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
๘. จัดทํากิจการใดๆอันเปนอํานาจหนาที่ของราชการสวนทองถิ่นอื่นที่อยูในเขตอบจ. 

และกิจการนั้นเปนการสมควรใหราชการสวนทองถิ่นอื่นรวมกันดําเนินการหรือใหอบจ. จัดทําตามที่
กําหนดในกฎกระทรวง 

๑๐. จัดทํากิจการอื่นๆที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของอบจ. เชนพ.ร.บ. 
กําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นพ.ศ. ๒๕๔๒๖๙ 

จากนิยามตางๆ ขางตนเกี่ยวกับหลักการปกครองทองถิ่นไดดังนี้ 
๑)การปกครองทองถิ่น คือการกระจายอํานาจจากรัฐบาลกลางเพื่อใหประชาชนมีอํานาจใน

การปกครองตนเอง โดยผูนําในชุมชนไดมาจากการเลือกตั้งของประชาชน ซึ่งจะเขาใจปญหาและ
ความตองการไดดีกวาคนตางทองถิ่นโดยสวนใหญเปนการดําเนินกิจกรรมเพื่อบริการสาธารณะตางๆ 
ในทองถ่ินตนเองทําใหทองถ่ินรูจักการแกปญหาดวยตนเอง 

๒)การปกครองของชุมชนหนึ่ง ซึ่งชุมชนเหลานั้นอาจมีความแตกตางกันในดานความ
เจริญจํานวนประชากรหรือขนาดของพื้นทีเ่พื่อใหไดการบริการสาธารณะที่สนองความตองการของชุมชนนั้น
เชนหนวยการปกครองสวนทองถิ่นไทยจัดเปนกรุงเทพมหานครเทศบาลองคการบริหารสวนจังหวัด
องคการบริหารสวนตําบลและเมืองพัทยาตามเหตุผลดังกลาว 

๓)หนวยการปกครองทองถิ่นจะตองมีอํานาจอิสระในการปฏิบัติหนาที่ตามความ
เหมาะสมกลาวคืออํานาจของหนวยการปกครองทองถิ่นจะตองมีขอบเขตพอควรเพ่ือใหเกิดประโยชนตอ
การปฏิบัติหนาที่ของหนวยการปกครองทองถิ่นอยางแทจริงหากมีอํานาจมากเกินไปไมมีขอบเขต  
หนวยการปกครองทองถ่ินนั้นก็จะกลายเปนสภาพรัฐอธิปไตยเองเปนผลเสียตอความมั่นคงของรัฐบาล  
อํานาจของทองถิ่นนี้มีขอบเขตที่แตกตางกันออกไปตามลักษณะความเจริญและความสามารถของ
ประชาชนในทองถิ่นนั้นเปนสําคัญรวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในการพิจารณาการกระจายอํานาจให
หนวยการปกครองทองถ่ินระดับใดจึงเหมาะสม 

                                                           
๖๙เอกสารประกอบการบรรยายรายวิชา“แนวคิดและทฤษฎีการปกครองทองถิ่น”, อาจารยศักดิ์

สุนทรขาวลาจันทรคณะรัฐศาสตรวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา, หนา ๕–๖. 
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๔)หนวยการปกครองสวนทองถิ่นจะตองมีสิทธิตามกฎหมายที่จะดําเนินการปกครอง
ตนเองสิทธิตามกฎหมายแบงไดเปน๒ประเภทคือ 

๔.๑หนวยการปกครองทองถิ่นมีสิทธิที่จะตรากฎหมายหรือระเบียบขอบังคับตางๆ ของ
องคการปกครองทองถิ่นเพื่อประโยชนในการบริหารตามหนาที่และเพื่อใชบังคับกับประชาชนใน
ทองถ่ินนั้นๆเชนเทศบัญญัติขอบังคับขององคการบริหารสวนจังหวัดเปนตน 

๔.๒สิทธิที่ เปนหลักในการดําเนินการบริหารทองถิ่นคืออํานาจในการกําหนด
งบประมาณเพ่ือบริหารกิจการตามอํานาจหนาทีข่องหนวยการปกครองทองถ่ินนั้นๆ  

๕)มีองคกรที่จําเปนในการบริหารและการปกครองตนเององคกรที่จําเปนของทองถิ่น
จัดแบงใหเปนสองฝายคือองคการฝายบริหารและองคการฝายนิติบัญญัติ เชน การปกครองทองถิ่นแบบ
เทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเปนฝายบริหารและสภาเทศบาลเปนฝายนิติบัญญัติหรือในแบบมหานครคือ
กรุงเทพมหานครจะมีผูวาราชการกรุงเทพมหานครเปนฝายบริหารและมีสภากรุงเทพมหานครเปน
ฝายนิติบัญญัติ เปนตน 

สรุป ประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่นแบงตามขอจํากัดที่กฎหมายบัญญัติไวการ
แบงเปน ๒ ประเภทไดแกองคกรปกครองทองถิ่นแบบทั่วไป มี ๓ รูปแบบ ไดแก องคการบริหารสวน
จังหวัด เทศบาลและองคการบริหารสวนตําบล องคกรปกครองรูปแบบพิเศษมี ๒ รูปแบบ ไดแก 
กรุงเทพมหานครและเมืองพัทยา สวนองคประกอบของการปกครองสวนทองถิ่นมีองคประกอบคือ 
ไดรับการจัดตั้งขึ้นเปนนิติบุคคล ไดรับอํานาจโดยการปกครองตนเอง ทั้งจากปจจัยดานประชากร 
รายได พื้นที่ ทั้งนี้การปกครองสวนทองถิ่นแตละประเภทตางมีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบแตกตาง
กันออกไป 

๒.๓.๖วัตถุประสงคของการปกครองสวนทองถิ่น 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดวัตถุประสงคของการปกครองสวนทองถิ่นพบวาไดมีผูให

ความหมายของคําวา “วัตถุประสงคของการปกครองสวนทองถิ่น” ไวหลายทานหลายความหมาย ใน
ที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

การปกครองทองถิ่นหรือการบริหารราชการสวนทองถิ่นนั้นเปนการจัดรูปแบบการ
ปกครองในลักษณะการกระจายอํานาจการปกครองโดยมีวัตถุประสงคที่สําคัญ คือ๗๐ 

๑.ชวยแบงเบาภาระของรัฐบาลเปนสิ่งที่เห็นไดชัดวาในการบริหารประเทศจะตองอาศัย
เงินงบประมาณเปนหลัก หากเงินงบประมาณจํากัดภารกิจที่จะตองบริการใหกับชุมชนตางๆ อาจไม
เพียงพอ ดังนั้นหากจัดใหมีการปกครองทองถิ่น หนวยการปกครองทองถิ่นนั้นๆ ก็สามารถมีรายไดมี
งบประมาณของตนเองเพียงพอ ที่จะดําเนินการสรางสรรคความเจริญใหกับทองถิ่นได จึงเปนการแบง
เบาภารกิจของรัฐบาลไดเปนอยางมาก การแบงเบานี้เปนการแบงเบาทั้งในดานการเงิน ตัวบุคคล 
ตลอดจนเวลาที่ใชในการดําเนินการ 

๒. เพื่อสนองตอบตอความตองการของประชาชนในทองถิ่นอยางแทจริงเนื่องจาก
ประเทศมีขนาดกวางใหญ ความตองการของประชาชนในแตละทองที่ ยอมมีความแตกตาง การรอรับ

                                                           
๗๐โกวิทย พวงงาม, การปกครองทองถิ่นไทยหลักการและมิติใหมในอนาคต, หนา ๘. 
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การบริการจากรัฐบาลแตอยางเดียว อาจไมตรงตามความตองการที่แทจริงและลาชา หนวยการ
ปกครองทองถิ่นที่มีประชาชนในทองถิ่นเปนผูบริหารเทานั้น จึงจะสามารถตอบสนองความตองการได 

๓. เพื่อความประหยัด โดยที่ทองถิ่นแตละแหงมีความแตกตางกันสภาพความเปนอยู
ของประชาชนก็ตางไปดวยการจัดตั้งหนวยปกครองทองถิ่นขึ้นจึงมีความจําเปนโดยใหอํานาจหนวย
การปกครองทองถิ่นจัดเก็บภาษีอากร ซึ่งเปนวิธีการหารายไดใหกับทองถิ่นเพื่อนําไปใชในการบริหาร
กิจการของทองถิ่น ทําใหประหยัดเงินงบประมาณของรัฐบาลที่จะตองจายใหกับทองถิ่นทั่วประเทศ
เปนอันมาก และแมจะมีการจัดสรรเงินงบประมาณจากรัฐบาลไปใหบางแตก็มีเงื่อนไขที่กําหนดไว
อยางรอบคอบ 

๔. เพื่อใหหนวยการปกครองทองถิ่นเปนสถาบันที่ใหการศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแกประชาชน จากการที่การปกครองทองถิ่นเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการ
ปกครองตนเองไมวาจะโดยการสมัครรับเลือกตั้งเพื่อใหประชาชนในทองถิ่นเลือกเขาไปทําหนาที ่   
ฝายบริหาร หรือฝายนิติบัญญัติของหนวยการปกครองทองถิ่นก็ตาม การปฏิบัติหนาที่ แตกตางกันนี้มี
สวนในการสงเสริมการเรียนรูถึงกระบวนการปกครองระบอบประชาธิปไตยในระดับชาติไดเปนอยางด ี

สรุปไดวา วัตถุประสงคของการปกครองสวนทองถิ่น หมายถึง การกระจายอํานาจใน
ทองถิ่นเพื่อใหมีบทบาทในการปกครองตนเองเพื่อแบงเบาภาระของรัฐบาลเพื่อเปนการตอบสนอง
ความตองการของบุคคลในทองถิ่นนั้นชวยกันบริหารทองถิ่นของตนเองรวมไปถึงเปนองคกรเพื่อการ
เรียนรูในระบอบประชาธิปไตยแกประชาชนในทองถิ่นนั้นๆเพื่อเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมใน
การปกครองตนเอง 

๒.๔ขอมูลพื้นที่การวิจัย 
๒.๔.๑ ขอมูลทั่วไป/ศักยภาพการพัฒนาของจังหวัดเชียงใหม 
๑) ที่ตั้งและขนาดพื้นที่ 
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมตั้งอยูเลขที่๘๘๘ถนนโชตนาตําบลชางเผือกอําเภอ

เมืองเชียงใหมกอตั้งตามพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมพ.ศ. ๒๕๔๐ซึ่งได
กําหนดใหมีหนวยงานบริหารราชการสวนทองถิ่นรูปแบบหนึ่งเรียกวาองคการบริหารสวนจังหวัดมี
ฐานะเปนนิติบุคคลและมีพื้นที่รับผิดชอบทั่วทั้งจังหวัดจังหวัดเชียงใหมตั้งอยูทางทิศเหนือของประเทศ
ไทยอยูสูงจากระดับนํ้าทะเลประมาณ๑,๐๒๗ฟุต (๓๑๐เมตร) ตั้งอยูระหวางเสนรุงที่๑๗ - ๒๑องศา
เหนือและเสนแวงที่๙๘ - ๙๙องศาตะวันออกพื้นที่ประมาณ๒๐,๑๐๗.๐๕๗ตารางกิโลเมตรหรือ
ประมาณ๑๒,๕๖๖,๙๑๐ไรอยูหางจากกรุงเทพมหานครไปทางทิศเหนือประมาณ๗๕๐กิโลเมตรโดย
ทางรถไฟและประมาณ๗๒๐กิโลเมตรโดยทางรถยนตเปนจังหวัดที่มีการพัฒนาในระดับสูงมีศักยภาพ
ดานการทองเที่ยวเศรษฐกิจและการลงทุนตลอดจนมีการพัฒนาและเจริญเติบโตอยางรวดเร็วมีแหลง
ทองเที่ยวทางธรรมชาติและวัฒนธรรมซึ่งเปนเอกลักษณเฉพาะแตกตางจากจังหวัดอื่นๆทั้งดาน
ประเพณีวัฒนธรรมอันดีงามตามคําขวัญของจังหวัด“ดอยสุเทพเปนศรีประเพณีเปนสงาบุปผาชาติ
ลวนงามตานามล้ําคานครพิงค” 

๒) อาณาเขตติดตอ 
- ทิศเหนือติดประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมแหงสหภาพพมา 
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- ทิศตะวันออกติดจังหวัดเชียงรายจังหวัดลําปางและจังหวัดลําพูน 
- ทิศตะวันตกติดอําเภอปายจังหวัดแมฮองสอน 
- ทิศใตติดจังหวัดลําพูนและจังหวัดตาก 
๓) ลักษณะภูมิประเทศ 
โดยทั่วไปมีสภาพพื้นที่เปนภูเขาและปาละเมาะมีที่ราบอยูตอนกลางตามสองฟากฝง

แมนํ้าปงมีภูเขาสูงที่สุดในประเทศไทยคือ“ดอยอินทนนท” สูงประมาณ๒,๕๖๕เมตรอยูในเขตอําเภอ
จอมทองนอกจากนี้ยังมีดอยอื่นๆที่มีความสูงรองลงมาอีกหลายแหงเชนดอยผาหมปกสูง๒,๒๙๗เมตร
ดอยหลวงเชียงดาวสูง๒,๑๙๕เมตรดอยสุเทพสูง๑,๖๗๘เมตรสภาพพื้นที่แบงออกไดเปน๒ลักษณะคือ 

- พื้นที่ภูเขาสวนใหญอยูทางทิศเหนือและทิศตะวันตกของจังหวัดคิดเปนพื้นที่ประมาณ
๘๐ % ของพ้ืนที่จังหวัดเปนพื้นที่ปาตนน้ําลําธาร 

- พื้นที่ราบลุมนํ้าและที่ราบเชิงเขากระจายอยูทั่วไประหวางหุบเขาทอดตัวในแนวเหนือ
ใตไดแกที่ราบลุมนํ้าปงลุมนํ้าฝางและลุมนํ้าแมงัดเปนพื้นที่ที่มีความอุดมสมบูรณเหมาะสมตอ
การเกษตร 

๔) ลักษณะภูมิอากาศ 
มีสภาพอากาศเย็นเกือบตลอดปมีอุณหภูมิอยูระหวาง๑๒.๕ – ๓๘.๐oCแบงไดเปน๓ฤดู

คือ 
-ฤดูรอนเริ่มตั้งแตเดือนมีนาคมถึงเดือนพฤษภาคมอุณหภูมิอยูระหวาง๑๓.๘ – ๓๘.๐oC 
-ฤดูฝนเริ่มตั้งแตเดือนมิถุนายนถึงเดือนตุลาคมอุณหภูมอิยูระหวาง๒๐.๖– ๓๕.๗oC 
- ฤดูหนาวเริ่มตั้งแตเดือนพฤศจิกายนถึงเดือนกุมภาพันธอุณหภูมิอยูระหวาง๑๒.๕– 

๓๔.๓oC 
๕) ประชากร 
จังหวัดเชียงใหมมีจํานวนประชากรประมาณ๑,๖๗๕,๑๐๙คนแยกเปนชาย๘๑๘,๔๐๗

คนคิดเปนรอยละ๔๘.๘๕เปนหญิง๘๕๖,๗๐๒คนคิดเปนรอยละ๕๐.๑๕๗๑สวนประชากรบนพื้นที่สูง
กระจายตัวอยูตามอําเภอตางๆโดยอําเภอที่มีประชากรบนพื้นที่สูงมากที่สุดไดแกอําเภออมกอยอําเภอ
แมแจมอําเภอเชียงดาวอําเภอฮอดตามลําดับมีกลุมชนเผาแบงเปนชาวเขาไดแกกะเหรี่ยงมงเมี่ยน(เยา) 
อาขา (อีกอ) ลาหู (มูเซอ) ลีซอ (ลีซู) และลัวะชนกลุมนอยไดแกปะหรองไทยใหญไทยลื้อจีนฮอ๗๒ 

๖) ลักษณะทางการปกครอง 
จังหวัดเชียงใหมแบงการปกครองเปน๒๕อําเภอ๒๐๔ตําบล๒,๐๖๖หมูบานไดแก 
๑. เมืองเชียงใหม๒. จอมทอง 
๓. แมแจม๔. เชียงดาว 
๕. ดอยสะเก็ด๖. แมแตง 
๗. แมริม๘. สะเมิง 
๙. ฝาง๑๐. แมอาย 

                                                           
๗๑“กรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย,ขอมูลประชากรและบาน”, 

http://stat.bora.dopa.go.th/xstat/p5450_01.html,(วันที่สืบคนขอมูล๓๑มกราคม๒๕๕๖) 
๗๒“ขอมูลจังหวัดเชียงใหม”,www.chiangmai.go.th, (วันที่สืบคนขอมูล๓๑มกราคม๒๕๕๖) 
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๑๑. พราว๑๒. สันปาตอง 
๑๓. สันกําแพง๑๔. สันทราย 
๑๕. หางดง๑๖. ฮอด 
๑๗. ดอยเตา๑๘. อมกอย 
๑๙. สารภี๒๐. เวียงแหง 
๒๑. ไชยปราการ๒๒. แมวาง 
๒๓. แมออน๒๔. ดอยหลอ 
๒๕. กัลปยาณิวัฒนา 

โดยอําเภอกัลยาณิวัฒนาจัดตั้งโดยมีวัตถุประสงคเพื่อเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระเจาพี่
นางเธอเจาฟากัลยาณิวัฒนากรมหลวงนราธิวาสราชนครินทรเปนเขตการปกครองระดับอําเภอลําดับที่
๒๕ของจังหวัดเชียงใหมจัดตั้งเมื่อวันที่๒๖ธันวาคมพ.ศ. ๒๕๕๒ประกอบดวย๓ตําบลคือตําบลแจม
หลวงตําบลบานจันทรและตําบลแมแดดใหมีเขตการปกครองตามเขตตําบลเดิมโดยใหตั้งที่วาการที่
ตําบลแจมหลวงมีหนวยงานที่ตั้งอยูในพื้นที่ดังนี ้

๑. หนวยงานบริหารราชการสวนกลางจํานวน๑๖๖หนวยงาน 
๒. หนวยงานบริหารราชการสวนภูมิภาคจํานวน๓๔หนวยงาน 
๓. หนวยงานบริหารราชการสวนทองถิ่นจํานวน๒๑๑แหงประกอบดวย 
- องคการบริหารสวนจังหวัด๑แหง(องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม) 
- เทศบาลนคร๑แหง (เทศบาลนครเชียงใหม) 
- เทศบาลเมือง๓แหง(เทศบาลเมืองเมืองแกนพัฒนา,เทศบาลเมืองแมโจ, 

เทศบาลเมืองตนเปา) 
- เทศบาลตําบล๙๓แหง 
- องคการบริหารสวนตําบล๑๑๓แหง 

 

 

๒.๔.๒อํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ตาม พรบ.องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม พ.ศ. ๒๕๔๐ และที่แกไขเพิ่มเติมฉบับที่ 

๔ พ.ศ. ๒๕๕๒ 
๑. มีอํานาจหนาที่ดําเนินกิจการภายในเขต อบจ. ดังตอไปนี้๗๓ 

(๑) ตราขอบัญญัติโดยไมขัดหรือแยงตอกฎหมาย 
(๒) จัดทําแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดและประสานการจัดทําแผนพัฒนา

จังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 
(๓) สนับสนุนสภาตําบลและราชการสวนทองถ่ินอื่นในการพัฒนาทองถิ่น 

                                                           
๗๓มาตรา๔๕ แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ 
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(๔) ประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่ของสภาตําบลและราชการสวน
ทองถ่ินอื่น 

(๕) แบงสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะตองแบงใหแกสภาตําบลและราชการสวนทองถิ่น
อื่น 

(๖) อํานาจหนาที่ของจังหวัดตามพรบ.ระเบียบบริหารราชการสวนจังหวัด 
พ.ศ.๒๔๙๘เฉพาะภายในเขตสภาตําบล 

(๗) คุมครองดูแลและบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
(๗ทวิ) บํารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิปญญาทองถิ่นและวัฒนธรรมอันดีของ

ทองถ่ิน 
(๘) จัดทํากิจการใดๆอันเปนอํานาจหนาที่ของราชการสวนทองถิ่นอื่นที่อยูในเขต

องคการบริหารสวนจังหวัดและกิจการนั้นเปนการสมควรใหราชการสวนทองถิ่นอื่นรวมกันดําเนินการ
หรือใหองคการบริหารสวนจังหวัดจัดทําทั้งนี้ตามทีก่ําหนดในกฎกระทรวง 

(๙)จัดทํากิจการอื่นใดตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอื่น
กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัดบรรดาอํานาจหนาที่ใดซึ่งเปนของราชการ
สวนกลางหรือราชการสวนภูมิภาคอาจมอบใหองคการบริหารสวนจังหวัดปฏิบัติไดทั้งนี้ตามที่กําหนด
ในกฎกระทรวง 

๒. การปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัดตองเปนไปเพื่อ
ประโยชนสุขของประชาชนโดยใชวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีและใหคํานึงถึงการมีสวนรวมของ
ประชาชนในการจัดทําแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดการจัดทํางบประมาณการจัดซื้อจัดจาง
การตรวจสอบการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเปดเผยขอมูลขาวสารทั้งนี้ใหเปนไปตาม
กฎหมายระเบียบขอบังคับวาดวยการนั้นและหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงมหาดไทยกําหนด๗๔ 

๓. องคการบริหารสวนจังหวัดอาจจัดทํากิจการใดๆอันเปนอํานาจหนาที่ของราชการ
สวนทองถิ่นอื่นหรือองคการบริหารสวนจังหวัดอื่นที่อยูนอกเขตจังหวัดไดเมื่อไดรับความยินยอมจาก
ราชการสวนทองถิ่นอื่นหรือองคการบริหารสวนจังหวัดอื่นที่เกี่ยวของทั้งนี้ตามหลักเกณฑวิธีการและ
เงื่อนไขที่กําหนดในกฎกระทรวง๗๕ 

๔. กิจการใดเปนกิจการที่องคการบริหารสวนจังหวัดพึงจัดทําตามอํานาจหนาที่ถา
องคการบริหารสวนจังหวัดไมจัดทํารัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยโดยความเห็นชอบของ
คณะรัฐมนตรีอาจมีคําสั่งใหราชการสวนกลางหรือราชการสวนภูมิภาคจัดทํากิจการนั้นไดในกรณีที่
ราชการสวนกลางหรือราชการสวนภูมิภาคจัดทํากิจกรรมตามวรรคหนึ่งใหคิดคาใชจายและคาภาระ
ตางๆตามความเปนจริงไดตามอัตราและระยะเวลาที่เหมาะสม๗๖ 

๕. องคการบริหารสวนจังหวัดอาจใหบริการแกเอกชนสวนราชการหนวยงานของรัฐ
รัฐวิสาหกิจหรือราชการสวนทองถิ่นอ่ืนโดยเรียกคาบริการไดโดยตราเปนขอบัญญัติ๗๗ 

                                                           
๗๔มาตรา๔๕/๑ แหงพระราชบัญญัตอิงคการบริหารสวนจังหวัดพ.ศ. ๒๕๔๐ 
๗๕มาตรา๔๖ แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ 
๗๖มาตรา๔๗ แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ 
๗๗มาตรา๔๘แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ 
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๖. องคการบริหารสวนจังหวัดอาจมอบใหเอกชนกระทํากิจการซึ่งอยูในอํานาจหนาที่
ขององคการบริหารสวนจังหวัดและเรียกเก็บคาธรรมเนียมคาบริการหรือคาตอบแทนที่เกี่ยวของแทน
องคการบริหารสวนจังหวัดไดแตตองไดรับความเห็นชอบจากสภาองคการบริหารสวนจังหวัดและผูวา
ราชการจังหวัดเสียกอนหลักเกณฑวิธีการและเงื่อนไขในการใหกระทํากิจการตามวรรคหนึ่งใหเปนไป
ตามระเบียบกระทรวงมหาดไทยกําหนดสิทธิในการกระทํากิจการตามวรรคหนึ่งเปนสิทธิเฉพาะตัวจะ
โอนไมได๗๘ 

๗. การดําเนินกิจการขององคการบริหารสวนจังหวัดที่มีลักษณะเปนการพาณิชยอาจทํา
ไดโดยตราเปนขอบัญญัติทั้งนี้ตามระเบียบที่กระทรวงมหาดไทยกําหนด๗๙ 

อํานาจหนาที่ตามกฎกระทรวง (พ.ศ. ๒๕๔๑) ออกตามในพระราชบัญญัติองคการ
บริหารสวนจังหวัดพ.ศ. ๒๕๔๐สมควรใหองคการบริหารสวนจังหวัดรวมดําเนินการหรือใหองคการ
บริหารสวนจังหวัดจัดทํา 

(๑) จัดใหมีน้ําเพื่อการอุปโภคบริโภคและการเกษตร 
(๒) กําจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 
(๓) บําบัดน้ําเสีย 
(๔) บํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
(๕) วางผังเมือง 
(๖) จัดใหมีและบํารุงรักษาทางบกซึ่งอยางนอยตองเปนทางหลวงชนบทตามกฎหมายวา

ดวยทางหลวง 
(๗) จัดใหมีและบํารุงรักษาทางน้ํา 
(๘) จัดใหมีทาเทียบเรือทาขามที่จอดรถและตลาด 
(๙) ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(๑๐) รักษาความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชน 
(๑๑)จัดการศึกษาทํานุบํารุงศาสนาและบํารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิปญญา

ทองถ่ินหรือวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 
(๑๒) จัดใหมีและบํารุงสถานที่สําหรับการกีฬาสถานพักผอนหยอนใจสวนสาธารณะและ

สวนสัตวตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมสําหรับราษฎร 
(๑๓) จัดใหมีการสังคมสงเคราะหและการสาธารณูปการ 
(๑๔) ปองกันและบําบัดรักษาโรค 
(๑๕) จัดตั้งและบํารุงสถานพยาบาล 
(๑๖) สงเสริมการทองเที่ยว 
(๑๗) สงเสริมและแกไขปญหาการประกอบอาชีพ 
(๑๘) กิจการที่ไดมีการกําหนดไวในแผนพัฒนาจังหวัดและแผนพัฒนาองคการบริหาร

สวนจังหวัด 

                                                           
๗๘มาตรา๔๙ แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ 
๗๙มาตรา๕๐ แหงพระราชบญัญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ 
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อํานาจหนาที่ตามพรบ.กําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินพ.ศ. ๒๕๔๒ตามมาตรา๑๗ภายใตบังคับมาตรา๑๖ใหองคการบริหารสวนจังหวัด
มีอํานาจหนาที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพื่อประโยชนของประชาชนในทองถิ่นดังนี้ 

๑. การจัดทําแผนพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่นของตนเองและประสานการจัดทํา
แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 

๒. การสนับสนุนองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในการพัฒนาทองถิ่น 
๓. การประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืน 
๔. การแบงสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะตองแบงใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
๕. การคุมครองดูแลและบํารุงรักษาปาไมที่ดินทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
๖. การจัดการศึกษา 
๗. การสงเสริมประชาธิปไตยความเสมอภาคและสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
๘. การสงเสริมการมีสวนรวมของราษฎรในการพัฒนาทองถิ่น 
๙. การสงเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
๑๐. การจัดตั้งและดูแลระบบบําบัดนํ้าเสียรวม 
๑๑. การกําจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม 
๑๒. การจัดการสิ่งแวดลอมและมลพิษตางๆ 
๑๓. การจัดการและดูแลสถานีขนสงทั้งทางบกและทางนํ้า 
๑๔. การสงเสริมการทองเที่ยว 
๑๕. การพาณิชยการสงเสริมการลงทุนและการทํากิจการไมวาจะดําเนินการเองหรือ

รวมกับบุคคลอื่นหรือจากสหการ 
๑๖. การสรางและบํารุงทางบกและทางน้ําที่เชื่อมตอระหวางองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินอื่น 
๑๗. การจัดตั้งและการดูแลตลาดกลาง 
๑๘. การสงเสริมการกีฬาจารีตประเพณีและวัฒนธรรมอันดีงามของทองถ่ิน 
๑๙. การจัดใหมีโรงพยาบาลจังหวัดการรักษาพยาบาลการปองกันและควบคุมโรคติดตอ 
๒๐. การจัดใหมีพิพิธภัณฑและหอจดหมายเหตุ 
๒๑. การขนสงมวลชนและการวิศวกรรมจราจร 
๒๒. การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
๒๓. การจัดใหมีระบบรักษาความสงบเรียบรอยในจังหวัด 
๒๔. จัดทํากิจกรรมใดอันเปนอํานาจและหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่อยูใน

เขตและกิจการนั้นเปนการสมควรใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นรวมกันดําเนินการหรือใหองคการ
บริหารสวนจังหวัดจัดทําทั้งนี้ตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 

๒๕. สนับสนุนหรือชวยเหลือสวนราชการหรือองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในการ
พัฒนาทองถ่ิน 

๒๖. การใหบริการแกเอกชนสวนราชการหนวยงานของรัฐรัฐวิสาหกิจหรือองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินอื่น 
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๒๗. การสังคมสงเคราะหและการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็กสตรีคนชราและผูดอยโอกาส 
๒๘.จัดทํากิจกรรมอื่นใดตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอื่นกําหนดให

เปนอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด 
๒๙. กิจการอื่นใดท่ีเปนประโยชนของประชาชนในทองถิ่นตามที่คณะกรรมการประกาศ

กําหนด 
อํานาจหนาที่องคการบริหารสวนจังหวัดตามประกาศคณะกรรมการกระจายอํานาจ

ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นเรื่องกําหนดอํานาจและหนาที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะของ
องคการบริหารสวนจังหวัด(ประกาศณวันที่๑๓สิงหาคม๒๕๔๖) 

ขอ๑ลักษณะของการดําเนินงานขององคการบริหารสวนจังหวัดในการใหบริการ
สาธารณะในเขตจังหวัด 

(๑) ดําเนินงานในโครงการที่มีขนาดใหญที่เกินศักยภาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น
อื่นในเขตจังหวัด 

(๒) เปนการดําเนินงานที่ปรากฏถึงกิจกรรมที่เปนภาพรวมขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่นในจังหวัดที่มุงตอประโยชนของทองถิ่นหรือประชาชนเปนสวนรวมและไมเขาไปดําเนินงานที่
องคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืนในจังหวัดสามารถดําเนินการไดเอง 

(๓) เขาไปดําเนินงานตามแผนงานหรือโครงการในลักษณะที่มีความคาบเกี่ยวตอเนื่อง
หรือมีผูที่ไดรับประโยชนในองคกรปกครองสวนทองถิ่นมากกวา๑แหงขึ้นไป 

ขอ๒ในการดําเนินการตามอํานาจและหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัดตามขอ๑
องคการบริหารสวนจังหวัดควรจะดําเนินการเพื่อใหเปนไปในลักษณะดังนี้คือ 

(๑) การจัดทําแผนพัฒนาทองถิ่นของตนเองและประสานการจัดทําแผนจังหวัดโดยการ
สรางและพัฒนาระบบการประสานแผนการพัฒนาทองถ่ินในจังหวัดเพื่อนําไปสูการใชจายงบประมาณ
ในการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีความสมดุลและคุมคาทางเศรษฐกิจ 

(๒) การกอสรางและบํารุงรักษาโครงการที่เปนโครงสรางพื้นฐานขนาดใหญหรือมีการ
เกี่ยวเนื่องกันหลายองคกรปกครองสวนทองถิ่นหรือในลักษณะที่เปนเครือขายหลักการในเชื่อมโยงกับ
แผนงานโครงการที่ดําเนินการโดยองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในจังหวัด 

(๓) การจัดการศึกษาสาธารณสุขการสังคมสงเคราะหการพัฒนาคุณภาพชีวิตใหกับ
ประชาชนในระดับจังหวัดและไมเปนการซ้ําซอนกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในจังหวัดโดยมี
วัตถุประสงคเพื่อขยายศักยภาพและมุงตอผลสัมฤทธิ์ในการพัฒนาการศึกษาสาธารณสุขการสังคม
สงเคราะหการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนขององคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในจังหวัด 

(๔) การสงเสริมจารีตประเพณีวัฒนธรรมการทองเที่ยวการสงเสริมการลงทุนและพาณิช
ยกรรมของจังหวัด 

(๕) การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมในระดับจังหวัดโดยเฉพาะอยางยิ่ง
การทําหนาที่เปนองคกรหลักในการกําจัดมูลฝอยสิ่งปฏิกูลรวมการดูแลระบบบําบัดน้ําเสียรวมใหแก
องคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืนในจังหวัด 

(๖) ใหบริการดานเทคนิควิชาการเครื่องมือเครื่องจักรกลบุคลากรแกองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นอื่นในเขตจังหวัด 
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(๗) ดําเนินการตามภารกิจที่ไดรับการถายโอนภารกิจตามที่กําหนดไวในแผนปฏิบัติการ
กําหนดขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นโดยเฉพาะอยางยิ่งกิจกรรมถาย
โอนที่องคการบริหารสวนจังหวัด“มีหนาที่ที่ตองทํา” 

ขอ๓การสนับสนุนงบประมาณใหแกราชการสวนกลางสวนภูมิภาคจะกระทําไดแต
เฉพาะกรณีที่อยูในอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัดที่จะตองดําเนินการเองแตไมสามารถ
ดําเนินการเองไดเนื่องจากเปนงานปฏิบัติซึ่งจะตองใชเทคนิควิชาการสูงและหนวยงานของรัฐนั้นมี
ความสามารถที่จะดําเนินการไดดีกวาและผลของการใหการสนับสนุนนั้นจะเปนประโยชนตอการ
ดําเนินงานตามอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด 

การสนับสนุนใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในจังหวัดจะกระทําไดเปนกรณีที่
เรงดวนและจําเปนหากไมดําเนินการจะกอใหเกิดความเสียหายอยางรายแรงตอประชาชนการใหการ
สนับสนุนแกประชาคมองคกรประชาชนควรเปนไปในลักษณะของการสงเสริมความสามารถ
ดําเนินการโดยใชศักยภาพของตนเองในการบริหารจัดการในลักษณะของการรวมคิดรวมทํารวมรับ
ผลประโยชนโดยไมใหการสนับสนุนในลักษณะของการใหสิ่งของหรือการเขาไปดําเนินการแทน(หมาย
เหตุ : ขอ๓วรรค๑และ๒ยกเลิกตามประกาศคณะกรรมการการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นเรื่องกําหนดอํานาจหนาที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน (ฉบับที๒่) ประกาศณวันที่๒๓พฤศจิกายน๒๕๕๒) 

อํานาจหนาที่องคการบริหารสวนจังหวัดตามประกาศคณะกรรมการกระจายอํานาจ
ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นเรื่องหลักเกณฑการสนับสนุนขององคการบริหารสวนจังหวัด
เทศบาลและองคการบริหารสวนตําบลในการใหบริการสาธารณะ (ประกาศณวันที่๒๓พฤศจิกายน
๒๕๕๒)กําหนดหลักเกณฑการสนับสนุนขององคการบริหารสวนจังหวัดเทศบาลและองคการบริหาร
สวนตําบลในการใหบริการสาธารณะแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นสวนราชการหรือหนวยงานอื่น
ของรัฐไวดังตอไปนี้ 

ขอ๑องคการบริหารสวนตําบลเทศบาลและองคการบริหารสวนตําบลอาจสนับสนุน
งบประมาณใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นสวนราชการหรือหนวยงานอื่นของรัฐในจังหวัดใน
ภารกิจดานการศึกษาหรือดานการสาธารณสุขไดตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่กําหนดไวในประกาศนี้
ภารกิจอื่นนอกจากภารกิจดานการศึกษาหรือดานการสาธารณสุของคกรปกครองสวนทองถิ่นตาม
วรรคหนึ่งจะสนับสนุนไดเมื่อไดรับความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการอํานวยการการกระจายอํานาจ
ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นระดับจังหวัดเปนรายกรณีไป 

ขอ๒การสนับสนุนงบประมาณขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตามขอ๑จะกระทําได
ตอเมื่อ 

(๑) ภารกิจที่จะสนับสนุนจะตองเปนภารกิจที่อยูในอํานาจหนาที่ขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่นผูสนับสนุน 

(๒) องคกรปกครองสวนทองถิ่นผูสนับสนุนตองกําหนดโครงการอันเปนภารกิจหลักของ
ตนเองตามแผนพัฒนาทองถิ่นที่กําหนดไวในงบประมาณรายจายประจําปและงบประมาณรายจาย
เพิ่มเติมเสียกอนแลวจึงสนับสนุนงบประมาณใหแกองคการปกครองสวนทองถิ่นอื่นสวนราชการหรือ
หนวยงานอื่นของรัฐ 
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(๓) การใหการสนับสนุนงบประมาณแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นสวนราชการหรือ
หนวยงานอื่นของรัฐตองคํานึงถึงสถานะทางการคลังขององคกรปกครองสวนทองถิ่นผูสนับสนุนดวย 

ขอ๓ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นสวนราชการหรือหนวยงานอื่นของรัฐที่ขอรับการ
สนับสนุนเสนอโครงการที่จะขอรับการสนับสนุนตอองคการบริหารสวนจังหวัดเทศบาลหรือองคการ
บริหารสวนตําบลที่จะใหการสนับสนุนแลวแตกรณีพรอมทั้งเหตุผลและรายละเอียดวาโครงการมี
งบประมาณไมเพียงพอในการดําเนินการและมีความจําเปนตองไดรับการสนับสนุนการเสนอขอรับการ
สนับสนุนตามวรรคหนึ่งองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นสวนราชการหรือหนวยงานอื่นของรัฐที่การขอ
สนับสนุนตอแงแสดงใหเห็นถึงกิจกรรมในโครงการที่เสนอโดยแบงสวนที่ผูรับการสนับสนุนมี
งบประมาณของตนเองและสวนที่จะขอรับการสนับสนุนใหชัดเจน 

ขอ๔เมื่อองคกรปกครองสวนทองถิ่นผูสนับสนุนเห็นสมควรสนับสนุนโครงการตามขอ๓
ใหนําโครงการนั้นบรรจุไวในขอบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปหรือขอบัญญัติงบประมาณ
รายจายเพิ่มเติมในกรณีที่มีเหตุฉุกเฉินและมีความจําเปนตองดําเนินการตามโครงการโดยดวนจะไม
ดําเนินการตามวรรคหนึ่งก็ไดแตใหรายงานการสนับสนุนดังกลาวตอคณะอนุกรรมการอํานวยการการ
กระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นระดับจังหวัดทราบดวย 

ขอ๕การสนับสนุนขององคการบริหารสวนจังหวัดใหสนับสนุนเปนเงินบุคลากรวัสดุ
ครุภัณฑและปรับปรุงซอมแซมหรือกอสรางอาคารตลอดจนสิ่งกอสรางอื่นไดไมเกินรอยละสิบของ
รายไดของปงบประมาณที่ผานมาโดยไมรวมเงินอุดหนุนของจากรัฐการคํานวณวงเงินงบประมาณตาม
วรรคหนึ่งใหรวมถึงงบประมาณที่สนับสนุนใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืนสวนราชการหรือ 
หนวยงานอื่นของรัฐในเขตจังหวัดดวยการสนับสนุนตามวรรคหนึ่งจะสนับสนุนโดยใชงบประมาณของ
ตนและดําเนินการแทนก็ได 

ขอ๖การสนับสนุนของเทศบาล 
(๑)เทศบาลขนาดใหญอาจสนับสนุนเปนเงินเพื่อใหใชจายในดานบุคลากรวัสดุครุภัณฑ

และการปรับปรุงซอมแซมอาคารหรือสิ่งกอสรางอื่นไดไมเกินรอยละสองของรายไดของปงบประมาณ
ที่ผานมาโดยไมรวมเงินอุดหนุนจากรัฐ 

(๒) เทศบาลขนาดกลางและเทศบาลขนาดเล็กอาจสนับสนุนเปนเงินเพื่อใหใชจายใน
ดานบุคลากรวัสดุครุภัณฑและการปรับปรุงซอมแซมอาคารหรือสถานที่กอสรางอื่นไดไมเกินรอยละ
สามของรายไดของปงบประมาณที่ผานมาโดยไมรวมเงินอุดหนุนจากรัฐขนาดของเทศบาลตามวรรค
หนึ่งใหเปนไปตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 

ขอ๗การสนับสนุนขององคการบริหารสวนตําบลใหสนับสนุนเปนเงินเพื่อใหใชจายใน
ดานบุคลากรวัสดุครุภัณฑและการปรับปรุงซอมแซมอาคารหรือสิ่งกอสรางอื่นไดไมเกินรอยละหาของ
รายไดขอปงบประมาณที่ผานมาโดยไมรวมเงินอุดหนุนจากรัฐ 

ขอ๘กรณีที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นใดมีความจําเปนตองสนับสนุนงบประมาณใน
โครงการใดเกินอัตราหรือไมอาจดําเนินการตามหลักเกณฑที่กําหนดไวในขอ๕ขอ๖และขอ๗ใหเสนอ
ตอคณะอนุกรรมการการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นระดับจังหวัดเปนผูพิจารณา
อนุมัติเปนรายกรณีไป 
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ขอ๙หนวยงานที่รับการสนับสนุนมีหนาที่ตองรายงานผลการดําเนินการตามที่ไดรับการ
สนับสนุนตอองคการปกครองสวนทองถิ่นผูสนับสนุนในการนี้องคการปกครองสวนทองถิ่นผูสนับสนุน
ตองติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงานที่รับการสนับสนุนและเปดเผยผลการ
ดําเนินงานดังกลาวตอสาธารณชน 

๒.๔.๓ วิสัยทัศนในการบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
วิสัยทัศน      :  นครแหงชีวิตและความมั่งคั่ง 
เปาประสงค  :  ชุมชนเขมแข็ง สังคมนาอยูเศรษฐกิจยั่งยืน 
พันธกิจ๕ดาน ไดแก  
๑. ดานเศรษฐกิจ : สรางความมั่งคั่งอยางยั่งยืนตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง 
๒. ดานสังคม: สงเสริมชาวเชียงใหมใหมีสุขภาพดีมีการศึกษามีอาชีพและชีวิตที่มั่นคง 

โดยใชหลักศาสนาวัฒนธรรมทองถิ่นและมีความพอเพียงในการดําเนินชีวิต 
๓. ดานความมั่นคง : ชุมชนเขมแข็งสังคมสันติสุขพื้นที่ชายแดนมีความมั่นคงและ

ปลอดภัย 
๔ . ด านทรั พยากรธ ร รมชาติ และสิ่ ง แ วดล อม :ประชาชนอยู ดี มี สุ ขบนฐาน

ทรัพยากรธรรมชาติพลังงานและสิ่งแวดลอมที่สมบูรณและยั่งยืน 
๕. ดานบริหารจัดการ : ประชาคมเชียงใหมมีสวนรวมพัฒนาธรรมาภิบาลและองคกร

ภาครัฐ มีขีดสมรรถนะและระบบที่ทันสมัยพึงพอใจการใหบริการภาครัฐ 

 

 

๒.๔.๔นโยบายนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
๑. ดานชาติศาสนาพระมหากษัตริย 
จะธํารงไวซึ่งความมั่นคงของชาติจะจงรักภักดีตอสถาบันพระมหากษัตริย เชิดชู

ทะนุบํารุงศาสนา ปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริตเพื่อประโยชนสุขของประเทศชาติและ
ประชาชน สนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตย ทั้งจะรักษาและปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย 

๒. ดานการเศรษฐกิจและการทองเที่ยว 
เพื่อพัฒนาเชียงใหมใหเปนเมืองศูนยกลางการทองเที่ยวที่สําคัญของประเทศและ

ภูมิภาคเอเชียสรางโอกาสทางเศรษฐกิจใหกับประชาชนตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงโดยจะ
ดําเนินการ ดังนี้ 

๒.๑ สรางความเขมแข็งใหกับภาคการเกษตร, หัตถกรรม อุตสาหกรรมขนาดกลางและ
ขนาดยอมเพื่อเพ่ิมมูลคาใหกับฐานเศรษฐกิจเดิมอยางยั่งยืนอาท ิ

๒.๑.๑การแกไขปญหาราคาผลผลิตของเกษตรกรโดยสนับสนุนการจัดหาชองทาง
จําหนายผลผลิตการเกษตรและจัดหาสถานที่เก็บรักษาผลผลิตทางการเกษตรเพื่อพยุงราคาสินคา
การเกษตรใหมีความเหมาะสม  
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๒.๑.๒ สงเสริมการผลิตและจําหนายสินคาเกษตรปลอดภัยและเกษตรอินทรียเพื่อลด
การใชสารพิษ สารเคมีการเกษตร 

๒.๑.๓ สงเสริมการพัฒนาศักยภาพการแปรรูปผลิตผลการเกษตรการบรรจุภัณฑ 
ผลิตภัณฑชุมชน(OTOP) โดยเนนภูมิปญญาทองถิ่นเชียงใหม เพื่อเพิ่มมูลคาของสินคารวมทั้ง
สนับสนุนการประชาสัมพันธ การตลาด และการจําหนายผลิตภัณฑชุมชน(OTOP) ทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ 

๒.๑.๔ จัดตั้งศูนยฝกอบรมพัฒนาอาชีพ ๔ มุมเมืองเพื่อเพ่ิมโอกาสและสรางรายไดใหแก
ชาวเชียงใหม 

๒.๑.๕ สงเสริมและสนับสนุนใหมีการวิเคราะห วิจัยองคความรูไมดอกไมประดับพันธุ
ใหม เพื่อใหเชียงใหมเปนเมืองแหงกลวยไมและพืชพรรณไมงามตลอดปดังคําขวัญของจังหวัดเชียงใหม
ที่วา “ดอยสุเทพเปนศรี ประเพณีเปนสงาบุปผาชาติลวนงามตานามล้ําคานครพิงค” 

๒.๒ สงเสริมพัฒนาการทองเที่ยวจังหวัดเชียงใหม โดยอนุรักษและฟนฟูแหลงทองเที่ยว
ที่มีอยูเดิม และพัฒนาแหลงทองเที่ยวแหงใหมการดําเนินกิจกรรมดานทองเที่ยวและพัฒนาสิ่งอํานวย
ความสะดวกสําหรับนักทองเที่ยวเพื่อรองรับการเขาสูประชาคมอาเซียน 

๒.๓ จัดตั้งศูนยสงเสริมการทองเที่ยวและกระจายสินคาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมจังหวัดเชียงใหม (CHIANGMAI TOURISM & SMEs DISTRIBUTION CENTER (CTDC) ) เพื่อ
เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของผูประกอบการการทองเที่ยวและวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมเชียงใหม  โดยการดูแลผลผลิตพัฒนาคุณภาพสินคา และขยายตลาดจากในประเทศสู
ตางประเทศภายใตความอยูรอดพอเพียงและยั่งยืน 

 
 
๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
เพื่อสนับสนุนใหมีมาตรการในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมที่ดีมี

สภาพแวดลอมที่นาอยูอาศัยทําใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น โดยจะดําเนินการ ดังนี้ 
๓.๑สงเสริมการดําเนินการเพื่อปองกันและแกไขปญหามลพิษทางสายตาและอากาศ 

โดยรวมมือกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นในพื้นที่และหนวยงานอื่นๆ ควบคุมการกระทําที่จะ
กอใหเกิดมลพิษทางสายตาและอากาศ 

๓.๒ สงเสริมใหเกิดการพัฒนาคุณภาพน้ําในแหลงน้ําสาธารณะและฟนฟูพื้นที่ลุมน้ํา
ตางๆในจังหวัดเชียงใหมใหมคีวามอุดมสมบูรณ 

๓.๓ พัฒนาประสิทธิภาพการบริหาร การกําจัดมูลฝอยและการจัดการโรงงานทําปุย
หมักจากของเหลือใชขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม (อําเภอดอยสะเก็ด)ใหมีประสิทธิภาพ 
ครบวงจรและใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม ตลอดจนขยายพื้นที่การใหบริการจัดการมูลฝอยในพื้นที่อําเภอ
เขตใต 

๓.๔ สงเสริมสนับสนุนลดการตัดไมทําลายปา การปลูกปาเพื่อเพิ่มพื้นที่สีเขียวและการ
ใชพลังงานทางเลือกเพื่อลดปญหาภาวะโลกรอน 

๔. ดานการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน 
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เพื่อปรับปรุงโครงสรางพื้นฐานใหไดมาตรฐานและจัดสิ่งอํานวยความสะดวกสาธารณะ
ใหกับประชาชนอยางเพียงพอและกําหนดแนวทางการวางผังเมืองการใชที่ดินอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยจะดําเนินการ ดังนี้ 

๔.๑ กอสราง/ปรับปรุงเสนทางการคมนาคมอยางทั่วถึง โดยเนนเสนทางสูแหลง
ทองเที่ยวพื้นที่การเกษตร และเสนทางเขาสูทองถิ่นที่ยังขาดแคลน 

๔.๒ พัฒนาแหลงน้ําเพื่อทําการเกษตรและการบริโภคใหแกพื้นที่ที่ประสบภัยแลงและ
สนับสนุนใหมีแกมลิงตามแนวพระราชดําริ ในพื้นที่ที่เหมาะสมและมีความพรอมในการดําเนินงาน 

๔.๓ สนับสนุนใหมีระบบขนสงมวลชนเพื่อแกไขปญหาการจราจรและลดมลภาวะในเขต
เมือง 

๔.๔ สนับสนุนองคกรปกครองสวนทองถิ่นตางๆ ในดานการพัฒนาโครงสรางพื้นฐานให
สามารถตอบสนองประโยชนสุขของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๔.๕ กําหนดแนวทางการวางผังเมืองการใชที่ดินอยางมีประสิทธิภาพเพื่อชี้นําการพัฒนา
เมือง โดยจัดระเบียบการใชประโยชนที่ดินใหเหมาะสมในแตละประเภท 

๔.๖ สนับสนุนและพัฒนาเชียงใหมใหเปนเมืองนาอยูอยางยั่งยืน 
๕. ดานการพัฒนาสังคม การศึกษา และการสาธารณสุข 
 เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนในจังหวัดเชียงใหม โดยจะดําเนินการ ดังนี้ 
๕.๑ สงเสริมการพัฒนาการศึกษาทั้งในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัยใหมีคุณภาพ

และมาตรฐานและสนับสนุนใหจังหวัดเชียงใหมมีศูนยการเรียนรูเพื่อสรางสรรคสังคมแหงการเรียนรู 
๕.๒ สงเสริมสนับสนุนใหมีการศึกษาและฝกอบรมภาษาอังกฤษ ภาษาจีน หรือภาษาอื่น

ใหแกนักเรียน นักศึกษา ผูประกอบการ และพนักงาน ลูกจางสถานประกอบการ เพื่อเพิ่มศักยภาพ
ทรัพยากรบุคคล ในการรองรับการเขาสูประชาคมอาเซียน 

๕.๓ สงเสริมการพัฒนาคุณภาพการใหบริการดานสาธารณสุข การทํางานของ
อาสาสมัครประจําหมูบาน(อสม.)และสรางเครือขายอนามัยในทองถิ่นเพื่อใหความรูในการปองกันโรค
และการดูแลรักษาสุขภาพของประชาชนในระดับพื้นฐาน รวมตลอดถึงการปองกันโรคระบาดใน
ทองถ่ิน 

๕.๔ สรางความเขมแข็งใหกับทองถิ่นสงเสริมใหครอบครัวอบอุนชุมชนเขมแข็ง สามารถ
ไปสูสังคมอยูดีมีสุข 

๕.๕ สงเสริมพัฒนาศักยภาพเยาวชนใหเปนบุคลากรที่มีคุณภาพของสังคมตอไปใน
อนาคต โดยเฉพาะความรูในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

๕.๖ สนับสนุนและสงเสริมการกีฬา โดยจัดใหมีสวนสาธารณะพื้นที่นันทนาการ และ
ออกกําลังกายสําหรับประชาชน 

๕.๗ สงเสริมและสนับสนุนผูดอยโอกาสใหเขาถึงบริการของรัฐเพื่อใหสามารถพึ่งพา
ตนเองได 

๕.๘ สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็กสตรี ผูสูงอายุและผูดอยโอกาส 
๖. ดานการศาสนาศิลปและวัฒนธรรม  
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เพื่อทํานุบํารุงรักษาศาสนารักษาเอกลักษณทางศิลปวัฒนธรรม สภาพแวดลอมทาง
สถาปตยกรรม โบราณสถาน และแหลงประวัติศาสตร รวมทั้งศิลปวัฒนธรรม จารีต ประเพณี และภูมิ
ปญญาทองถ่ินของเมืองเชียงใหม ใหดํารงอยูและสืบทอดสูคนรุนตอไปโดยดําเนินการ ดังนี้ 

๖.๑สงเสริมสนับสนุนใหทองถิ่นดําเนินกิจกรรมรวมกับองคกรตางๆทํางานอยางบูรณา
การ เพื่อใหเกิดความตระหนักในการดําเนินกิจกรรมในดานการศาสนาการฟนฟูจารีต ประเพณี 
ศิลปวัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่นที่เปนเอกลักษณของเชียงใหมและชนเผาที่หลากหลาย อยางมี
คุณคาและภาคภูมิใจ 

๖.๒ สงเสริมสถาบันทางการศึกษาและทางสังคมตางๆ ใหมีบทบาทสําคัญในการ
อนุรักษ ทํานุบํารุงรักษา สืบทอดพัฒนา มรดกทางศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณีอันดีงาม 
ตลอดจนสถาปตยกรรมโบราณ และแหลงประวัติศาสตรของจังหวัดเชียงใหม 

๖.๓ สนับสนุนการพัฒนาองคความรูทางดานศิลปะวัฒนธรรมสูทองถิ่นและศาสนสถาน 
โดยรวมกับองคกรตางๆทั้งภาครัฐ เอกชน และองคกรที่ทํางานเพื่อสังคมทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ เพื่อรวมพัฒนาเมืองเชียงใหมสูเมืองแหงการสรางสรรคทางศิลปะและวัฒนธรรม 
(Creative City & Art & Culture) 

๗. ดานการบริหารจัดการบานเมืองที่ด ี
 เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมอันจะ

เอื้ออํานวยใหเกิดประโยชนตอประชาชนมากยิ่งขึ้นโดยดําเนินการ ดังนี้ 
๗.๑ ปรับปรุงโครงสรางการบริหารงานขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมให

พรอมที่จะรองรับการทําภารกิจหนาที่กฎหมายและนโยบายการกระจายอํานาจการบริหารสูทองถิ่น
ตามที่รัฐบาลกําหนด 

๗.๒ พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศูนยบริการองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม สาขาเขตเหนือ (อําเภอฝาง) และสาขาเขตใต (อําเภอฮอด) เพื่อใหบริการประชาชนอยาง
ทั่วถึงและใกลชิด 

๗.๓ นําระบบสารสนเทศมาใชในการบริหารงานภายในองคกร เพื่อใหบริการกับ
ประชาชนโดยยึดถือประโยชนสุขของประชาชนผูรับบริการเปนสําคัญ 

๗.๔ สนับสนุนบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดรับการศึกษา อบรม 
เพิ่มพูนความรู เพื่อยกระดับประสิทธิภาพการทํางานไดรวดเร็ว มีประสิทธิภาพเปนประโยชนตอ
ประชาชน 

๗.๕ บูรณาการการจัดทําแผนพัฒนาทองถ่ินรวมกันระหวางองคกรปกครองสวนทองถิ่น
ในเขตจังหวัดเชียงใหม เพื่อรวมกันพัฒนาทองถิ่นสรางประโยชนสุขแกประชาชนในจังหวัดเชียงใหม
และผูมาเยือน 

๗.๖ สงเสริมและสนับสนุนใหสถานศึกษาองคกรสาธารณะองคกรชุมชนไดมีความรูและ
รูจักการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใหเกิดประโยชนและทันสมัย 

๗.๗ สรางเครือขายความรวมมือเพื่อความเขมแข็งของสังคม และสรางพลังในการ
พัฒนาโดยสงเสริมการทํากิจกรรม ในลักษณะพหุภาคี ใหหนวยงานภาครัฐภาคเอกชน และภาค
ประชาชนไดมีโอกาสรวมกันทํากิจกรรมเพื่อสวนรวม 
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๗.๘ เปดโอกาสใหประชาชนไดเขามามีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและความ
ตองการของประชาชนในการพัฒนาจังหวัดเชียงใหม 

๗.๙ สนับสนุนใหประชาชนมีการรวมกลุมกันเพื่อดําเนินการพัฒนาชุมชนของตนเอง
ตามความตองการของคนในชุมชนอยางแทจริง 

๘. ดานการปองกันบรรเทาสาธารณภัยและการจัดระเบียบชุมชน สังคม  เสริมสราง
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 

เพื่อบูรณาการความรวมมือจากทุกภาคสวนในการปองกันบรรเทาสาธารณภัย พัฒนา
ระบบประสิทธิภาพในการรักษาความปลอดภัยในทองถิ่น ทั้งในดานการพัฒนาบุคลากรการจัดหา/
สนับสนุนเครื่องมืออุปกรณ เทคโนโลยี และการพัฒนาเครือขายในการปองกันและเฝาระวังภัย โดย
ดําเนินการ ดังนี้ 

๘.๑ สงเสริมสนับสนุนการแกไขปญหาอุทกภัย ภัยแลง สาธารณภัยตางๆ 
๘.๒ จัดหา/สนับสนุนเครื่องมืออุปกรณเทคโนโลยีในการปองกันบรรเทาสาธารณภัย 

การรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชนในทองถิ่น 
๘.๓ พัฒนาเครือขายความรวมมือในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย การรักษา

ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชนในทองถิ่น รวมกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นใน
พื้นที่และหนวยงานที่เกี่ยวของ 

๘.๔ พัฒนาขอมูลระบบสารสนเทศเสริมสรางประสิทธิภาพในดานการปองกันบรรเทา
สาธารณภัย 

๘.๕ สงเสริมสนับสนุนภารกิจในการปองกันและแกไขปญหายาเสพติดในพื้นที่ โดย
บูรณาการรวมกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นและหนวยงานที่เกี่ยวของ 

ทั้งนี้จะดําเนินกิจกรรมอื่นๆ ตามอํานาจและหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ใหสอดคลองกับนโยบายของจังหวัดเชียงใหม ภายใตวิสัยทัศน“นครแหงชีวิตและความมั่ง
คั่ง” (City of life & Prosperity) กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทยและรัฐบาล๘๐ 

๒.๔.๕ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคการปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดเชียงใหม   
(พ.ศ.๒๕๕๒-๒๕๕๖)๘๑ 

ประเด็นยุทธศาสตรที่๑:การพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน 
เปาประสงค:โครงสรางพื้นฐานไดแก ระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ การคมนาคม

และการขนสงโดยมุงเนนโครงสรางพื้นฐาน เพื่อการเกษตรและขนสงมวลชนสาธารณะ สามารถ
ตอบสนองความตองการของชุมชนและเสริมสรางคุณภาพชีวิตแกชุมชน 

                                                           
๘๐เอกสารการแถลงนโยบายของ นายบุญเลิศ บูรณุปกรณ นายกองคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม เมื่อวันท่ี๑๘กรกฏาคม ๒๕๕๕ 
๘๑สํานักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติฉบับที๑่๐พ.ศ. ๒๕๕๐-๒๕๕๔, (กรุงเทพมหานคร : สํานักนายกรัฐมนตรี, ๒๕๔๕). 
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กลยุทธ:มุงเนนการพัฒนาโครงสรางพื้นฐานตามความจําเปนพัฒนาแหลงกักเก็บน้ําเพื่อ
การอุปโภคบริโภคและการเกษตร และพัฒนาระบบคมนาคมเพื่อการทองเที่ยวและการมีสวนรวมที่
สามารถกอใหเกิดคุณภาพชีวิตที่ดีแกชุมชน 

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
๑. การพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๑. การพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน 

๑. พัฒนาระบบบริหารจัดการโครงสรางพื้นฐาน 
พัฒนาระบบขอมูลเพื่อการตัดสินใจเกี่ยวกับการ
พัฒนาโครงสรางพื้นฐานของทองถิ่นเพื่อใหรูถึง
ความตองการในการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน
ของแตละทองถิ่ นอย า งแทจ ริ ง  สามารถ
จัดลําดับความสําคัญ ความจําเปนหรือความ
เรงดวน รวมถึงชี้ใหเห็นถึงประโยชนที่คาดวาจะ
ไดรับไดอยางชัดเจน มีขอมูลเพียงพอที่จะ
สามารถลดความซ้ําซอนของโครงการ สามารถ
กําหนดแนวทางในการเชื่อมโยงหรือการใช
ประโยชนรวมกันระหวางทองถิ่นไดอยาง
เ ห ม า ะ ส ม  ส ง ผ ล ใ ห ก า ร ตั ด สิ น ใ จ ด า น
งบประมาณเปนไปอยางมีสวนรวม มีเหตุผล
โปรงใส มีความพอประมาณและคุมคาในการ
ลงทุน 
 
 
 
๒. พัฒนาโครงสรางพื้นฐานทางการเกษตร
การศึกษาและพัฒนาโครงสรางพื้นฐานที่เพิ่มขีด
ความสามารถในการแขงขันทางการเกษตร ใน
ทองถ่ินทั้งในดานการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต
พัฒนาโครงสรางพื้นฐานทางการเกษตร การ
กระจายสินคาฯลฯ เชนการจัดตั้งดูแลตลาด
กลางและโครงสรางพื้นฐานอื่น โรงสีชุมชน โรง
ปุยอินทรียโกดัง หองเย็น เปนตน การพัฒนา
แหลงกักเก็บน้ําเพื่อแกปญหาภัยแลง น้ําทวม 
รวมถึงการพัฒนาพลังงานทางเลือก 
๓ .การพัฒนาโครงสร า งพื้ น ฐานด านการ
คมนาคมขนสงดานสาธารณูปโภคและดาน
สาธารณูปการการดําเนินการเกี่ยวกับโครงสราง
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ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
พื้นฐาน ดานการคมนาคมขนสงทั้งทางบกและ
ทางน้ํา สงเสริมการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน
ดานการทองเที่ยว รวมถึงการจัดการจราจรใน
พื้ น ที่ ใ ห มี ป ร ะสิ ท ธิ ภ าพ กา รพัฒ น า แล ะ
บํารุงรักษาแหลงน้ํา ระบบประปา การวางและ
ปรับปรุงผังเมืองควบคุมอาคาร 
๔. การวางระบบบริการสาธารณะขนสงมวลชน
ขนาดใหญใหมีเครือขายครอบคลุมทั้งจังหวัด
การศึกษาและผลักดันใหเกิดเสนทาง ระยะทาง 
รูปแบบการใหบริการสาธารณะขนสงมวลชนที่
เหมาะสมเพื่อรองรับการเจริญเติบโตและแกไข
ปญหาน้ํามันเชื้อเพลิงมีราคาแพง 
๕. นําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการพัฒนา
ระบบสาธารณูปโภค การคมนาคมและการ
ขนสงศึกษาระบบสาธารณูปโภค การคมนาคม
และการขนสงเพื่อนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมา
ปรับใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการใหบริการ 

 

 

 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๒:การพัฒนาเศรษฐกิจตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ไปสูความยั่งยืน  

เปาประสงค :ประชาชนมีความรูความเขาใจที่ถูกตองในเรื่องปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
เกิดความรวมมือจากทุกภาคสวนในการสงเสริมการทองเที่ยวและพัฒนาชุมชนทั้งในดานพัฒนา
ผลิตภัณฑชุมชนและการบริการเพิ่มพูนทักษะในการผลิตลากรตลาดตลอดจนการพัฒนาในลักษณะ
ของการรวมกลุม(Cluster)ระหวางทองถิ่น 

กลยุทธ : สงเสริมใหประชาชนมี ความรูและความเขาใจที่ถูกตองในเรื่องหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง โดยมุงเนนการมีสวนรวม พัฒนาเครือขายใหเกิดความรวมมือในระหวาง อปท.  
อยางยั่งยืนในการขับเคลื่อนแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง ทั้งในดานการสงเสริมการทองเที่ยวการพัฒนา
ผลิตภณัฑชุมชน 

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
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ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
๒. การพัฒนาเศรษฐกิจตามแนวทางปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงไปสูความยั่งยืน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๒. การพัฒนาเศรษฐกิจตามแนวทางปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงไปสูความยั่งยืน 

๑.พัฒนาเครือขายความรวมมือในการขับเคลื่อน
แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงการเชื่อมโยงบุคคล
หรือกลุมบุคคลที่ดําเนินการเกี่ยวกับเศรษฐกิจ
พอเพียง  เพื่อรวมสรางกระแสเศรษฐกิจพอเพียง
อยางมีทิศทางรวมกันพัฒนากิจกรรมตัวอยางที่
เ ป น รู ปธร รมในสาขาต า งๆ ได แก  เ กษตร
อุตสาหกรรม บริการการทองเที่ยว ตั้งแตระดับ
บุคคล ชุมชน ธุรกิจขนาดเล็ก ขนาดกลาง จนถึง
ขน าด ใหญ  ร ว มพัฒนาอ งค ค ว าม รู  แ ล ะ
กระบวนการเรียนรู  และขยายผลไปสู การ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการดําเนินชีวิตและ
ดําเนินธุรกิจ 
๒. การสรางและพัฒนาการรวมกลุม
(Cluster)การสรางและพัฒนาเครือขายความ
รวมมือระหวางทองถิ่นตางๆตลอดจนหนวยงาน
ภาครัฐ  เอกชนและสถาบันการเงินใหสามารถ
ดํา เนินการแบบบู รณาการในลักษณะการ
รวมกลุม  (Cluster)เพื่อรวมกันพัฒนายกระดับ
สินคา/บริการตามศักยภาพของพื้นที่ ให ได
มาตรฐาน  และมีการใชเทคโนโลยีระบบการ
ควบคุมตอบสนองความตองการของผูบริโภคได
อยางมีประสิทธิภาพมีการรับประกันคุณภาพ
สินคามีการส ง เสริ มการตลาดร วมกันและ
กอใหเกิดการแสวงหาโอกาสทางการตลาดใหมๆ 
๓ .ส ง เ ส ริ ม ก า ร เ กษ ตรท ฤษ ฏี ใ หม ก า ร ใ ช
ทรัพยากรธรรมชาติในทองถิ่นเพื่อเปนฐานการ
ผลิตทางดานการเกษตรอยางคุมคาและเกิด
ประโยชนสูงสุดโดยใชแนวคิดการเกษตรทฤษฏี
ใหม 
๔.  สรางภูมิคุมกันของระบบเศรษฐกิจการ
สงเสริมใหเกิดการออมในทุกระดับการขยาย
ธุ รกิ จบนพื้ น ฐ านและความพร อมของตน
หลีกเลี่ยงกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่มีลักษณะเก็ง
กําไรและไมกอใหเกิดผลผลิตเชิงเศรษฐกิจอยาง
แทจริ งการส ง เสริมให เกิดการแข งขันการ
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๖๙ 
  

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
ประกอบธุรกิจ ในระบบไดอยางเสรีและเปน
ธรรม  พัฒนาและสนับสนุนใหเกิดการกระจาย
ผลประโยชนอยางทั่วถึงและเปนธรรม 
๕. สงเสริมการทองเที่ยวตามแนวเศรษฐกิจ
พอเพียงสงเสริมการสรางเครือขายความรวมมือ
ระหวางทองถิ่นตางๆ  ตลอดจนภาครัฐและ
เอกชน ในการพัฒนาสินค า  บริ การ  และ
การตลาด ทางดานการทองเที่ยวตามแนว
เศรษฐกิจพอเพียง 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๓:การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติสิ่งแวดลอมและระบบ
นิเวศอยางยั่งยืน 
เปาประสงค: ๑. ทุกภาคสวนมีสวนรวมในการอนุรักษพัฒนาและฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติ

สิ่งแวดลอม และระบบนิเวศในทองถ่ินใหคงอยูอยางยั่งยืน 
 ๒. มีกลไกการจัดการเพื่อปองกันและลดขอขัดแยงในการใชประโยชนรวมกัน 
 ๓. นําทรัพยากรมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมถึงสามารถพัฒนาคุณคาความ

หลากหลายทางชีวภาพ 
กลยุทธ : ๑. ส ง เสริมการมีสวนรวมใหความรูและปลูกจิตสํานึกในการอนุรักษ

ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอมทุกภาคสวน 
 ๒. สงเสริมสรางเครือขายการบริหารจัดการสิ่งแวดลอม 

 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
๓. การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติ
สิ่งแวดลอม และระบบนิเวศอยางยั่งยืน 

๑. การปลูกจิตสํานึกใหความรูประชาชนใหเกิด
การมีสวนรวมในการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอมการศึกษาและรวบรวมขอมูล
เกี่ยวกับผลกระทบตอสิ่งแวดลอมของทองถิ่น 
ควบคู ไปกับการสงเสริมสนับสนุนและฟนฟู
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมเสริมสราง
ความรูความเขาใจปลูกจิตสํานึกและความ
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๗๐ 
  

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
ตระหนักในคุณคาของทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอมแกชุมชนเพื่อใหชุมชนปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมในการผลิตและบริ โภค เพื่ อลด
ผลกระทบที่มีตอสิ่งแวดลอม 
๒. การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอมการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และระบบ
การแก ไขปญหาสิ่ งแวดล อมโดย ให ชุ มชน
ดําเนินการดวยตนเองมากขึ้นอยางตอเนื่อง
รวมถึงการกําหนดขอบเขตพื้นที่(Zoning) การ
กําหนดบทบัญญัติ ขอบังคับ และกฎหมายที่
เกี่ยวของ เพื่อควบคุมกิจกรรมที่สงผลตอคุณภาพ
ชีวิตและสงเสริมจัดตั้งเครือขายในการบริหาร
จัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
๓. พัฒนาตัวอยางความสําเร็จที่เปนรูปธรรม 
การศึกษาดูงาน การหาตนแบบเพื่อเทียบเคียง
วิธีการบริหารจัดการ ตลอดจนการคัดเลือกพื้นที่
เพื่อทําการบมเพาะแนวทางในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติสิ่งแวดลอมและระบบนิเวศ
เพื่ อพัฒนาให เกิดผลสํ า เร็ จที่ เปนรูปธรรม 
สามารถใชเปนตนแบบและแนวทางในการพัฒนา
เพื่อทําการขยายผลอยางตอเนื่องสูทองถิ่นอ่ืน 
๔. การพัฒนาและสงเสริมการทองเที่ยวเชิง
นิเวศนการพัฒนาและสนับสนุนเชื่อมโยงแหลง
ทองเที่ยวแลกเปลี่ยนเรียนรูเชิงนิเวศในแตละ
ทองถ่ิน 

 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๔ : การอนุรักษฟนฟูและสืบสาน ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี 

และภูมิปญญาทองถ่ิน 
เปาประสงค  : ประชาชนมีจิตสํานึก ตระหนักถึงการมีสวนรวมในการอนุรักษฟนฟูและ

สืบสานศิลปะ วัฒนธรรมจารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถิ่น ใหมีเอกลักษณอยางยั่งยืน 
กลยุทธ : มุงเนนการพัฒนาศักยภาพและเสริมสรางจิตสํานึกดานการบริหารจัดการ

ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณีและภูมิปญญาทองถิ่นในเชิงองครวม 
 

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
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๗๑ 
  

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
๔. การอนุรักษ ฟนฟูและสืบสานศิลปวัฒนธรรม 
จารีตประเพณีและภูมิปญญาทองถิ่น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๔. การอนุรักษ ฟนฟูและสืบสานศิลปวัฒนธรรม 
จารีตประเพณีและภูมิปญญาทองถิ่น 

๑. การจัดการองคความรูทางวัฒนธรรมและทุน
ทางสังคมการสรางแหลงเรียนรูเพื่อการสืบคน
ภูมิปญญา/อัตลักษณทองถิ่น การพัฒนาระบบ
ขอมูล การวางแผน พัฒนาและเชื่อมโยงแหลง
การเรียนรู รวมทั้งสงเสริมการมีสวนรวมของ
หนวยงานที่เกี่ยวของในการบูรณะฟนฟูแหลง
โบราณสถานแหลงประวัติศาสตรที่สําคัญ 
๒. การสงเสริมและเชื่อมโยงวิถีชีวิตชุมชนกับ
ศิลปะวัฒนธรรมทองถิ่นการสรางเครือขายและ
เชื่อมโยงระหวางศิลปะวัฒนธรรมกับวิถีชีวิตคน
ทองถิ่นในปจจุบันการจัดกิจกรรมและการสราง
กลุมสงเสริมวัฒนธรรมลานนาและคุณธรรม
จริยธรรมรวมถึงกิจกรรมทางศาสนาการสงเสริม
สนับสนุนใหเกิดการพัฒนาและสรางสรรคงาน
ศิลปะในแขนงตางๆ ที่เกี่ยวของกับภูมิปญญา
ทองถ่ิน 
๓.การสงเสริมสถาปตยกรรมทองถิ่นการสงเสริม
และสนับสนุนใหสถาปตยกรรมตางๆมีการ
ออกแบบหรือกอสร าง  โดยคงเอกลักษณ
ทางดานศิลปะวัฒนธรรมลานนาตลอดจนการ
เชื่อมโยงบุคคลหรือกลุมบุคคลที่ดําเนินการ
เกี่ ย วกับการสร า งสรรค ผ ลงานทางด าน
สถาปตยกรรม  ใหมีสวนรวมในการพัฒนาเมือง
ใหคงเอกลักษณทางดานสถาปตยกรรมลานนา 
๔.การพัฒนาและสงเสริมการทองเที่ยวเชิง
วัฒนธรรมการสนับสนุน เชื่ อม โยงแหล ง
ทองเที่ยวแลกเปลี่ยนเรียนรูเชิงวัฒนธรรมในแต
ละทองถิ่นเพื่อนําศิลปะวัฒนธรรมวิถีชีวิตภูมิ
ปญญาทองถิ่น มาสรางจุดขายที่แตกตางและ
ยั่ ง ยื น  ส ามารถกระตุ น ให ชุ มชนมี ค ว าม
ภาคภู มิ ใจและมีส วนร วม ในการสื บทอด
วัฒนธรรม ประเพณี วิถีชีวิต ภูมิปญญาทองถิ่น
ของเชียงใหมสืบไป 

 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๕ : การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน 
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เปาประสงค : ประชาชนไดรับบริการจากภาครัฐอยางทั่วถึงและเปนธรรม มีการดําเนิน
ชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเกิดสังคมแหงการเรียนรูและภูมิปญญา มีสุขภาวะที่สมบูรณทั้ง
ทางรางกายและจิตใจ  ผูดอยโอกาสและผูประสบปญหาทางสังคม ไดรับการสงเคราะหอยางทั่วถึง
และเหมาะสม 

กลยุทธ : พัฒนาระบบการใหบริการสาธารณะ ภายใตการขับเคลื่อนหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงอยางเปนระบบและตอเนื่อง มีประสิทธิภาพ เพื่อใหประชาชนไดรับการบริการอยาง
ทั่วถึงและเปนธรรม และพัฒนาการศึกษาตอเนื่องตลอดชีวิต 

 

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
๕. การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๕. การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน 
 

๑. การพัฒนาเครือขายความรวมมือในการ
ปลูกฝงแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงการพัฒนา
เครือขายความรวมมือเชื่อมโยงบุคคล กลุม
บุคคลหรือเครือขายองคกรตางๆที่ดํา เนิน
กิจกรรมเกี่ยวของกับเศรษฐกิจพอเพียงในการ
กํ าหนดแนวทางหรื อยุ ทธศาสตร ในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียงอยางจริงจังและ
ตอเนื่องเพื่อพัฒนาใหเกิดเครือขายหลักในการ
ขับเคลื่อนซึ่งประกอบดวยเครือขายดานประชา
สังคมและชุมชนและ เครือขายธุรกิจเอกชนโดย
มีเครือขายสนับสนุนที่จะประกอบดวยเครือขาย
พัฒนาวิชาการและสงเสริมการวิจัยเครือขาย
สร า งกระบวนการ เ รี ยนรู  และเครื อข าย
เสริมสรางความรูความเขาใจและเผยแพร
ประชาสัมพันธ 
๒. การสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตการจัด
การศึกษาทั้ งในระบบและนอกระบบ และ
การศึกษาตามอัทธยาศัย ที่มีคุณภาพ พรอมทั้ง
เสริมสรางสภาพแวดลอมแหลงแลกเปลี่ยน
เ รี ยน รู ที่ เ หมา ะสมและ เพี ย งพอสํ าห รั บ
ประชาชนทุกระดับ  
๓. การสงเสริมสุขภาวะของชุมชนการพัฒนาให
มีระบบบริการสุขภาพทางดานสรางเสริม
สุขภาพ การปองกันโรคการรักษาพยาบาลและ
ฟนฟูสมรรถภาพที่มีคุณภาพและมาตรฐาน การ
สงเสริมและสนับสนุนใหประชาชนมีทักษะใน
การดูแลสุขภาพของตนเอง รวมถึงการจัด
กิจกรรมเสริมสรางความเขมแข็งทั้งรางกายและ

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๓ 
  

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
จิตใจของคนในชุมชน 
๔. การสงเคราะหผู ดอยโอกาสการศึกษา
รวบรวมขอมูลผูดอยโอกาสในทองถิ่นการ
กําหนดแนวทางในการสงเคราะหผูที่ดวยโอกาส
และประชาชนผูประสบปญหาสังคม ทั้งในดาน
การศึกษาการพัฒนาอาชีพ การเขาถึงปจจัยการ
ผลิต รวมทั้งการจัดการสงเสริมการจัดสวัสดิการ
ชุมชน การติดตามประเมินผลการสงเคราะห
อยางตอเนื่องเพื่อใหผูดอยโอกาสสามารถพึ่งพา
ตนเองได 

 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๖:การจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบ
เรียบรอย 

เปาประสงค : ประชาชนมีความสามัคคีและมีวินัยสามารถดํารงชีวิตรวมกันอยางมี
ความสุข มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน มีภูมิคุมกันจากอบายมุขและสิ่งเสพติด สามารถ
ปองกันและรับมือกับสาธารณภัยตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ :มุงพัฒนากลไกการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพสอดคลองกับสถานการณ
ทางสังคมอยางรูเทาทันสงเสริมใหประชาชนมีความสามัคคี ตระหนักและมีสวนรวมในการปองกันและ
แกไขปญหาในชุมชนพัฒนาบุคลากร เทคโนโลยี และปจจัยอื่นที่เกี่ยวของกับความสงบเรียบรอย และ
ความปลอดภัยใหทันตอการเปลี่ยนแปล 

 
 
 
 
 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
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ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
๖. การจัดระเบียบชุมชน สังคมและการรักษา
ความสงบเรียบรอย 

๑. กระตุนการมีสวนรวมของประชาชนการ
สรางความตระหนักในการมีสวนรวมและการ
แสดงความคิดเห็นปลูกจิตสํานึกและความ
รับผิดชอบตอสวนรวมการสรางกิจกรรมสงเสริม
การมี ส วนร วมพัฒนาความ เข มแข็ งของ
ประชาชนหมู บ าน  และ เครื อข ายชุ มชน 
อาสาสมัครและบุคลากรขององคกร/หนวยงาน
ในการเฝาระวัง ประชาสัมพันธและรณรงค
แนวทางในปองกันและการบรรเทาสาธารณภัย 
๒. การปองกันและแกไขปญหาอบายมุขและสิ่ง
เสพติดการรวมมือและเชื่อมโยงกับหนวยงานที่
เกี่ยวของกับการแกไขปญหาอบายมุขและสิ่ง
เสพติด ในการกําหนดมาตรการปองกันและ
แกไขอยางตอเนื่องและจริงจังตั้ งแตระดับ
ครอบครัว ชุมชน สังคมอยางเปนระบบ 
๓. เสริมสรางประสิทธิภาพในการรักษาความ
สงบปลอดภัยแกชุ มชนพัฒนาระบบและ
ประสิทธิภาพในการรักษาความสงบปลอดภัยใน
ชุมชนอยางบูรณาการทั้งในดานการพัฒนา
บุคลากร การสนับสนุนงบประมาณ เครื่องมือ 
อุปกรณเทคโนโลยี และการพัฒนาเครือขายใน
การปองกันและเฝาระวังภัยในรูปแบบตางๆ 
รวมถึงการพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศดาน
ความปลอดภัย 

 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๗ :การพัฒนาการบริหารจัดการบานเมืองที่ด ี
เปาประสงค : องคกรปกครองสวนทองถิ่นทุกระดับมีการบริหารจัดการภายใตหลักธรร

มาภิบาลและการมีสวนรวมของทุกภาคสวน 
กลยุทธ :  สรางประสิทธิภาพของหนวยงานและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทุกระดับ 

ในการบริหารรัฐกิจ ภายใตหลักธรรมาภิบาลที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ พรอมทั้งสงเสริมการมีสวนรวมของ
ทุกภาคสวน 
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ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
๗. การพัฒนาการบริหารจัดการบานเมืองที่ด ี ๑ . ก า ร ส ร า ง จิ ต สํ า นึ ก แ ล ะ พั ฒ น า ขี ด

ความสามารถบุคลากรภาครัฐการปรับกระบวน
ทัศน ปลูกจิตสํานึก สรางขวัญและกําลังใจของ
บุคลากรภาครัฐในทุกระดับตลอดจนพัฒนาขีด
คว ามส ามารถของบุ คล าก รภาครั ฐ ให มี
นวัตกรรมในการบริการจัดการการทํางานที่จะ
มุงสูประโยชนสุขของประชาชน โดยประชาชน
ไดรับความพึงพอใจและสามารถสนับสนุนตอ
การขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัด 
๒.การเสริมสรางประสิทธิภาพและธรรมาภิบาล
ในการบริหารจัดการการพัฒนาประสิทธิภาพ
โดยมุงเนนความคุมคาในการปฏิบัติภารกิจลด
การบังคับควบคุมโดยเนนการบริการโดย
คํานึงถึงความตองการของประชาชน เพิ่ม
บทบาทภาคเอกชนในกิจการของรัฐ เพื่อลด
ภาระการลงทุนและเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ใหบริการ ตลอดจนพัฒนากลไกการกํากับดูแลที่
เขมแข็งและโปรงใส โดยคํานึงถึงผลประโยชน
ของผูรับ บริการเปนหลัก และดําเนินการควบคู
ไปกับการปลูกฝงจิตสํานึกขาราชการใหยึดหลัก
คุณธรรมจริยธรรม การรับผิดชอบตอสวนรวม 
การพรอมรับการตรวจสอบจากประชาชน และ
ปฏิบัติตามกฎหมายที่เกี่ยวของกับการเปดเผย
ขอมูลอยางเครงครัด 
๓. สงเสริมการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในการ
บริหารจัดการและการตรวจสอบควบคุมการ
เปดโอกาสใหทุกภาคสวนมี โอกาสในการ
เสนอแนะและกําหนดบทบัญญัติ  รวมถึ ง
กฎระเบียบที่เกี่ยวของเพื่อประสานประโยชน
ของภาคสวนตางๆ ใหเสมอภาคและมีความ
สมดุล สงเสริมและจัดใหมีระบบการควบคุม
ภายในองคกรภาครัฐตามที่กฎหมายกําหนด
และสงเสริมใหมีการตรวจสอบจากทุกภาคสวน 
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๒.๔.๖โครงการเกี่ยวกับดานการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหมตามยุทธศาสตรที่๗ : การพัฒนาการบริหารจัดการบานเมืองที่ดดีังนี้ 

ที ่ โครงการ 

๑. 
ฝกอบรมสัมมนาและทัศนศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคณะผู 
บริหารขาราชการลูกจางประจําและพนักงานจางขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๒. ฝกอบรมหลักสูตรความรูเกี่ยวกับกฎหมายระเบียบที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ 
๓. ฝกอบรมหลักสูตรการบริหารความเสี่ยง 
๔. ฝกอบรมหลักสูตรการใชหลักมนุษยสัมพันธ พัฒนาคน พัฒนางาน 

๕. 
การสรรหาบุคลากรมาบรรจุและแตงตั้งเปนขาราชการ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
ลงในตําแหนงที่วางตามแผนอัตรากําลัง ๓ ป ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๖. สงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี ปริญญาโท 

๗. 
ฝกอบรมหลักสูตรความรูเกี่ยวกับหลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๘. ฝกอบรมหลักสูตรการคิดบวกและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อความสําเร็จ 
๙. ฝกอบรมหลักสูตรหัวใจแหงการบริการและสานสัมพันธแกผูรับบริการ 

๑๐. ฝกอบรมหลักสูตรภาษาอังกฤษขั้นพื้นฐานสําหรับการสื่อสารเพื่อประชาคมอาเซียน 
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๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
๒.๕.๑) งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร 
จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารพบวาไดมีผูทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ

การบริหารไวหลายทานแตกตางกันไปในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางงานวิจัยไวดังนี้ 

ทศพรวงศทะกัณฑไดศึกษาการประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอฝางจังหวัดเชียงใหม ผลการศึกษา  

๑. การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอฝางโดยภาพ
รวมอยูในระดับดีมาก 

๒. ปญหาและอุปสรรคสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
ตําบลในเขตอําเภอฝางมีอยู๔ดานคือ๑) การจัดหาทรัพยากรมนุษยพบปญหาการคัดเลือกถูกครอบงํา
จากระบบอุปถัมถ๒) การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยพบปญหาขาดการสรางขวัญกําลังใจ 

๓. แนวทางในการปองกันและแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอฝางกลุมตัวอยางที่ศึกษาใหขอเสนอแนะวา 

๑) ใหมีการอบรมผูบริหารและผูบังคับบัญชาแตงตั้งผูประเมินในรูปคณะกรรมการ
คัดเลือกมีกระบวนการคัดเลือกผูบริหารที่ดี 

๒) ใหมีการออกระเบียบกําหนดมาตรฐานแนวทางการประเมินผลการเลื่อนขั้นเงินเดือน
และควรมีการแตงตั้งผูประเมินในรูปของคณะกรรมการที่เปนกลาง 

๓) ใหมีการเพิ่มตําแหนงเจาที่บุคลากรเพื่อรับผิดชอบงานโดยตรงควรกําหนดใหมีการ
จัดทําแผนกลยุทธดานการสงเสริมการศึกษาการฝกอบรมการสงเสริมการพัฒนาอาชีพและจัดทําแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของอบต.  

๔) ใหมีการจัดกิจกรรมพนักงานสัมพันธแบบมีสวนรวมและใชชองทางการสื่อสารที่
เหมาะสมฝกอบรมเพ่ือสรางความรูความเขาใจใหแกผูบริหารและผูบังคับบัญชาในเรื่องการดําเนินการ
ทางวินัยควรมีการกําหนดมาตรฐานและตัวชี้วัดและมีการตรวจประเมินผลการดําเนินการดานสุขภาพ
และความปลอดภัยอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรในเรื่องมนุษยสัมพันธคุณธรรมและจริยธรรมแกไข
ระเบียบกําหนดใหมีคณะกรรมการที่มีความเปนกลางประจําหนวยงานเปนผูมีอํานาจในการพิจารณา
ในเรื่องการบริหารงานบุคคลของอบต.๘๒ 

 

 

 

                                                           
๘๒ทศพรวงศทะกัณฑ,“การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลใน

เขตอําเภอฝางจังหวัดเชียงใหม”,การคนควาอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยเชียงใหม,๒๕๕๐). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๘ 
  

พระคณพศกิตฺติสาโร (ประกอบเสียง) ไดศึกษาการบริหารงานขององคการบริหารสวน
ตําบลตามหลักธรรมาภิบาล: กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลในอําเภอบางกรวยจังหวัดนนทบุรี 
ผลการศึกษาพบวา  

๑. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน๘๘คนมีอายุตั้งแต๓๑ - ๔๐ปมี
จํานวน๗๒คนมีระดับการศึกษาปริญญาตรีจํานวน๗๗คนมีรายไดต่ํากวา๑๐,๐๐๐บาทจํานวน๙๕คนมี
ประสบการณทํางาน๕ -๑๐ปจํานวน๖๘คนและมีตําแหนงลูกจางจํานวน๗๕คน 

๒. พนักงานขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอบางกรวยมีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลโดยรวมอยูในระดับมาก (x = ๓.๘๕) เมื่อพิจารณาในแตละดาน
พบวาผูบริหารพนักงานและลูกจางขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอบางกรวยมีความ
คิดเห็นตอการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลอยูในระดับมากทุกดาน 

๓. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารพนักงานและลูกจางตอการบริหารงาน
ขององคการบริหารสวนตําบลตามหลักธรรมาภิบาล: กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลอําเภอบาง
กรวยจังหวัดนนทบุรี” จําแนกตามเพศอายุระดับการศึกษารายไดและประสบการณทํางานที่อยูใน
อําเภอบางกรวยจังหวัดนนทบุรีพบวาผูบริหารพนักงานและลูกจางขององคการบริหารสวนตําบลใน
เขตอําเภอบางกรวยมีความคิดเห็นตอการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลโดยรวมไมแตกตางกันซึ่ง
ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

๔. ปญหาในการบริหารงานพบวาบุคลากรบางสวนยังไมทราบขอกฎหมายหรือหลักธรร
มาภิบาลเกี่ยวกับการบริหารงานในแตละสวนขององคการบริหารสวนตําบลบุคลากรบางสวนยังเห็น
แกประโยชนสวนตนมากกวาประโยชนสวนรวมและบางสวนยังเห็นแกพวกพองของตนเองการทํางาน
ในบางเรื่องไมคอยเปดโอกาสใหทองถิ่นเขามามีสวนรวมบุคลากรบางสวนปฏิบัติงานตามความรูสึก
ของตนเองโดยไมคํานึงถึงผลงานที่ออกมาการจัดสรรงบประมาณขององคการบริหารสวนตําบลไม
ครอบคลุมทุกพื้นที่ในเขตการปกครองซึ่งมีแนวทางในการบริหารงานดังนี้คือองคการบริหารสวนตําบล
ควรจัดอบรมใหบุคคลบางสวนที่ยังไมทราบในขอกฎหมายหรือขอหลักธรรมาภิบาลตางๆเกี่ยวกับการ
บริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลเพื่อใหการบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลไปใน
ทิศทางเดียวกันคือยึดหลักความถูกตองตามกฎหมายและหลักเกณฑที่ชอบธรรมองคการบริหารสวน
ตําบลควรสรางทัศนคติดานคุณธรรมและจริยธรรมใหเกิดขึ้นแกบุคลากรสงเสริมใหบุคลากรเห็นแก
ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตนเสริมสรางความสามัคคีใหเกิดขึ้นแกบุคลากรขององคการ
บริหารสวนตําบลควรเปดเผยงบประมาณประจําปในการนําไปใชจายในแตละดานและการนํา
งบประมาณไปใชนั้นใหมีความคุมคาและมีประโยชนกับประชาชนและจัดสรรงบประมาณไปพัฒนา
ชุมชนใหทั่วถึงตามความเรงดวนของชุมชนนั้นๆโดยไมคํานึงถึงคะแนนเสียงในการเลือกตั้ง๘๓ 

นางสาวมรกต  โกมลดิษฐ ไดศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ผลการศึกษาพบวา มจธ. มี
ระดับการดําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยประกอบดวยการจัดหาทรัพยากรมนุษยการใหรางวัล
                                                           

๘๓พระคณพศกิตฺติสาโร (ประกอบเสียง),“การบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลตามหลักธรร
มาภิบาล :กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลในอําเภอบางกรวยจังหวัดนนทบุรี”,วิทยานิพนธพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๑). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๙ 
  

ทรัพยากรมนุษยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยใน
ภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลางเมื่อเปรียบเทียบความสัมพันธระดับการดําเนินงานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยพบวาระดับการศึกษาประเภทหนวยงานมีความสัมพันธกับการจัดหา
ทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๕ประเภทหนวยงานประเภทบุคลากร
มีความสัมพันธกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ๐.๐๕และ
ระดับการศึกษาสถานภาพประเภทบุคลากรมีความสัมพันธกับการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากร
มนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕และจากความคิดเห็นเพิ่มเติมพบวาบุคลากร
ของมจธ. เสนอใหมีการมอบหมายภาระงานอยางเทาเทียมกันควรปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับ
ผลงานและควรสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษาฝกอบรมดูงานเพื่อสรางความกาวหนาอยางเทา
เทียม๘๔ 

พระจริญจิรสุโภ (เมืองประทับ)ไดศึกษาการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของ
เทศบาลเมืองบางกรวยจังหวัดนนทบุรี ผลการศึกษาพบวา 

๑. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายคิดเปนรอยละ๖๒.๕มีอายุ๒๑ - ๓๐ปคิด
เปนรอยละ๓๓.๕มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีคิดเปนรอยละ๖๒.๕มีรายไดต่ํากวา๑๐,๐๐๐บาทคิด
เปนรอยละ๖๔.๐มีประสบการณทางานต่ํากวา๕ปคิดเปนรอยละ๔๙.๐และมีตําแหนงหนาที่เปนลูกจาง
คิดเปนรอยละ๕๒.๕ 

๒. การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ทั้ง 
๖ ดานคือ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ 
และหลักความคุมคา พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นวา เทศบาลเมืองบางกรวย มีการบริหารงานตาม
หลักธรรมาภิบาล โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดแตละดานพบวามีการ
บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลอยูในระดับมากทุกดาน 

๓. ปญหาในการบริหารงานพบวาบุคลากรบางสวนยังไมทราบขอกฎหมายหรือ
ขอบัญญัติตางๆเก่ียวกับการบริหารงานในแตละสวนของเทศบาลบุคลากรบางสวนยังเห็นแกประโยชน
สวนตนมากกวาประโยชนสวนรวมและบางสวนยังเห็นแกพวกพองของตนเองการทํางานในบางเรื่อง
ไมคอยเปดโอกาสใหทองถิ่นเขามามีสวนรวมบุคลากรบางสวนปฏิบัติงานตามความรูสึกของตนเองโดย
ไมคํานึงถึงผลงานที่ออกมาการจัดสรรงบประมาณของเทศบาลไมครอบคลุมทุกพื้นที่ในเขตการ
ปกครอง๘๕ 

จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวาหลักการ
บริหารนั้นก็มีหลากหลายวิธีในการบริหารองคการไมวาจะเปนการนําแผลยุทธศาสตรกลยุทธตางๆใน

                                                           
๘๔มรกตโกมลดิษฐ,”การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ : กรณีศึกษา

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี”,วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ,     (บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๔๖). 

๘๕พระจริญจิรสุโภ (เมืองประทับ),”การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองบางกรวย
จังหวัดนนทบุรี”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร,(บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๒). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๘๐ 
  

การบริหารรวมทั้งมีการสรางแรงจูงใจตางๆในการบริหารคนหรือพัฒนาคนใหมีคุณภาพเพื่อจะได
ชวยกันบริหารองคการไปในทิศทางเดียวกัน 

๒.๕.๒) งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับทรัพยากรมนุษยพบวาไดมีผูทําการศึกษาวิจัย

เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย ไวหลายทานแตกตางกันไปในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางงานวิจัยไวดังนี้ 

พรรณนภาฆารไสวไดศึกษาการปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลตาม
แนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยศึกษากรณีคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัด
กาฬสินธุ (ก.อบต.จังหวัดกาฬสินธุ) ผลการศึกษาพบวา 

ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุมี
ระดับความคิดเห็นเห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางแตพนักงานสวนตําบลมีระดับ
ความคิดเห็นเห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทั้ง๒กลุมมีความคิดเห็นเหมือนกันในเรื่อง
การมอบอํานาจใหคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลใหความเห็นชอบกรอบอัตรากําลังขององคการ
บริหารสวนตําบลการใหองคการบริหารสวนตําบลเปนผูดําเนินการจัดสอบแขงขันเองเพื่อใหเกิดความ
คลองตัวในการปฏิบัติงาน 

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุมี
ระดับความคิดเห็นเห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับมากและพนักงานสวนตําบลก็มีระดับ
ความคิดเห็นเห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับมากเชนกันทั้ง๒กลุม 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุมี
ระดับความคิดเห็นเห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางแตพนักงานสวนตําบลมีระดับ
ความคิดเห็นเห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทั้ง๒กลุมมองขอยอยเหมือนกันทุกขอ 

ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล
จังหวัดกาฬสินธุมีระดับความคิดเห็นเห็นดวยกับการปฏิบัติงานระดับมากและพนักงานสวนตําบลก็มี
ระดับความคิดเห็นเห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับมากเชนกันนั้นก็แสดงวาทั้ง๒กลุมมอง
การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยมีความเหมาะสมแลวเมื่อพิจารณาดูขอยอยทั้ง๒กลุมก็มอง
ไปในแนวทางเดียวกันทั้งหมดคือเห็นดวยมาก๘๖ 

 
 
โอวาทสุธาวาไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือ

บีโปรบริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันสจํากัด (เอไอเอ)”ผลการศึกษาวิจัยพบวา 
๑. พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปรบริษัท

อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันสจํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย๔.๔๐
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานที่๒การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยและดานที่๓การ
                                                           

๘๖พรรณนภาฆารไสว,”การปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลตามแนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย: ศึกษากรณีคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุ”,การศึกษาคนควาแบบอิสระรัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,สาขาวิชานโยบายสาธารณะ,(บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๘). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเครือบีโปรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสมตามฐานของ
ตนมีคาเฉลี่ยมากที่สุดสวนดานที่๑การประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและดานที่๒
การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก 

๒. ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโรบริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันสจํากัด(เอไอเอ)โดยจําแนกตามสถานภาพ
สวนบุคคลพบวาพนักงานที่มีเพศตางกันมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันสจํากัด(เอไอเอ) ไมแตกตางกันซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้ง
ไวสวนพนักงานที่มีอายุการศึกษาระยะเวลาปฏิบัติงานตําแหนงและอาชีพแตกตางกันมีความคิดเห็น
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ๐.๐๑ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว 

๓.ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะคือปญหาของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโปรบริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันสจํากัด (เอไอเอ) โดยสวนมากจะเกิดกับ
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยซึ่งหนวยงานยังขาดการวิเคราะหขอมูล
สวนบุคคลกอนดําเนินการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยและยังขาดการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับ
บุคคลในทางเสนอแนะคือหนวยงานตองเก็บรวบรวมขอมูลสวนบุคคลและตองใหความสําคัญตอการ
วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลใหชัดเจนและในดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น
หนวยงานยังขาดการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ชัดเจนในทางแกไขคือหนวยงานควร
มอบหมายใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งรับผิดชอบในการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจน
และควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการติดตามตรวจสอบอยางเปดเผย๘๗ 

พระพุทธินันทนบุญเรืองไดศึกษางานวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบยั่งยืน
ตามหลักพระพุทธศาสนา”ผลการศึกษาพบวามีหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามากมายที่สามารถ
นํามาปรับใชกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบันไดเชนหลักทิฏฐธัมมิกัตสังวัตตนิกธรรมสัมปรายิ
กัตถสังวัตตนิกธรรมอิทธิบาทมรรคสังโยชนหรือรวมเรียกวาไตรสิกขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น
เปนการพัฒนาคนหลักธรรมเหลานี้สามารถนําไปใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเหมาะสมและเกิด
ประสิทธิผลซึ่งมีเปาหมายในการพัฒนาหลักๆอยูเพียง๔อยางคือการพัฒนากายการพัฒนาศีลการ
พัฒนาจิตและการพัฒนาปญญา๘๘ 

พระบุญจันทรแกวบุญยงคไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาวตามหลักไตรสิกขา” ผลการศึกษาพบวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นตอง
ใหความสําคัญทางดานพัฒนานโยบายและการสนับสนุนของผูบริหารตอบุคลากรควรสงเสริม
สนับสนุนใหโอกาสแกพนักงานเขารวมฝกอบรมสัมมนาเรียนรูในกระบวนการบริหารจัดการสวัสดิการ
คณาจารยเจาหนาที่ใหมีชีวิตที่ดีควรมีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน
ตอไปการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสําคัญอยูที่ตัวบุคคลที่ไดรับการพัฒนาสามารถพัฒนาความ           

                                                           
๘๗โอวาทสุธาวา,“กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปรบริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่น

แนลแอสชัวรันสจํากัด (เอไอเอ)”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๔). 

๘๘พระพุทธินันทนบุญเรือง,“การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบยั่งยืนตามหลักพระพุทธศาสนา”,
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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มีจริยธรรมจริยทัศนและมีศีลธรรมในดําเนินชีวิตเมื่อมีสิ่งเหลานี้คงอยูในตัวเองแลวก็สามารถยืนยันได
วาเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางถูกตองและมีความยั่งยืน๘๙ 

ธนารัตน เทพโยธิน ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง บทบาทและสมรรถนะของนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษยตามความคาดหวังของผูบริหารระดับสูงขององคการธุรกิจในจังหวัดเชียงใหมและ
ลําพูน ผลการศึกษาพบวา  

๑. ภารกิจของนักบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบันมุงเนนงานดานปฏิบัติการ โดยมี
ภารกิจ๕ อันดับแรกดังนี้ (๑)คัดเลือกผูสมัครที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานในองคการ (๒) 
ควบคุมดูแลใหพนักงานปฏิบัติตามกฎหมาย (๓) ดูแลการดําเนินงานขององคการใหสอดคลองกับ
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (๔) ดูแลเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน (๕)จัดทํา
บันทึกรายงาน และสถิติตางๆเสนอตอผูบริหารองคการ 

๒. ความคาดหวังตอบทบาทและสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ของผูบริหาร
ระดังสูงขององคการประเภทอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 

๓. ความคาดหวังตอบทบาทและสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ของผูบริหาร
ระดังสูงขององคการที่มีขนาดเล็ก กลาง ใหญ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ๙๐ 

จีรภรณปฐมกุลนิธิไดทําการศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคม
อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครพบวาเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท
นิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาแตละดานพบวาการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยมีคาคะแนนมากที่สุดรองลงมาไดแกการพัฒนาทรัพยากรมนุษยการปกปอง
และธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยและการจัดการทรัพยากรมนุษยตามลําดับเมื่อพิจารณาในแตละหัวขอ
ยอยของแตละดานพบวาดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอโดยหัวขอ
เกี่ยวกับรูปแบบประโยชนและการใหบริการมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
อยูในระดับมากทุกหัวขอโดยหัวขอเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีคะแนน
เฉลี่ยมากที่สุดดานการปกปองและธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอโดยหัวขอ
เกี่ยวกับการดําเนินการเกี่ยวกับการองทุกขมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยมี
ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมากโดยมีหัวขอที่เกี่ยวกับการเลือกมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดสวน
ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่แตกตางกันทางดานคุณวุฒิการศึกษาตําแหนงงานและ
ประสบการณในงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกันสวนปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่แตกตางทางเพศอายุ

                                                           
๘๙พระบุญจันทรแกวบุญยงค, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวตามหลัก

ไตรสิกขา”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๑). 

๙๐ธนารัตนเทพโยธิน,“บทบาทและสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษยตามความคาดหวังของ
ผูบริหารระดับสูงขององคการธุรกิจในจังหวัดเชียงใหมและลําพูน”,การคนควาแบบอิสระวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
(จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ),(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม,๒๕๔๔). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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และอายุงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกันปจจัย
ภายในกิจการที่แตกตางกันทางดานขนาดของเงินทุนจดทะเบียนจํานวนพนักงานผูกําหนดนโยบาย
ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยและรูปแบบการจัดโครงสรางองคกรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกันสําหรับปจจัยภายในกิจการที่แตกตางกันทางดาน
ประเภทของการประกอบการและกลยุทธในการบริหารมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยที่แตกตางกันนอกจากนี้เมื่อศึกษาถึงขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพื่อปรับปรุง
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่เกี่ยวกับการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยการวิเคราะหงานและการสรรหาดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานดานการปกปองและธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่
เกี่ยวกับการดําเนินการดานความปลอดภัย๙๑ 

มาลีตุมตองใจไดทําการศึกษาเรื่องสภาพและความตองการในการบริหารทรัพยากร
มนุษยของพนักงานบริษัทปทุมธานีบริวเวอรี่จํากัดโดยทําการศึกษาสภาพปญหาและความตองการใน
การบริหารทรัพยากรมนุษยรวม๖ดานไดแกดานการวางแผนบุคลากรดานการสรรหาบุคลากรดานการ
พัฒนาบุคลากรดานการธํารงรักษาบุคลากรดานการจัดการคุณภาพบุคลากรและดานการประเมินผล
บุคลากรพบวาพนักงานบริษัทปทุมธานีบริวเวอรี่จํากัดมีสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งใน
ภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง๙๒ 

ออมทรัพยบุตรแกวไดทําการศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบริหารชาว
ไทย : กรณีศึกษาบริษัทเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่งผลการศึกษาพบวาผูบริหารชาวไทยใชหลักการ
บริหารงานบุคคลในดานการคัดเลือกคนเขาทํางานสวนใหญพิจารณาจากความรูความสามารถมีการ
จัดหาอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชและดําเนินการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหอยูในสภาพใช
งานไดดีไมขัดสนสําหรับการติดตอสื่อสารจะใชวิธีการประชุมในตอนเชากอนเริ่มทํางานเพื่อแจง
ขาวสารใหพนักงานทราบและการใหความสําคัญกับพนักงานจะใหความเปนกันเองสรางความสัมพันธ
แบบไมเปนทางการนอกจากนี้ผูบริหารสวนใหญยังปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการทํางานโดย
ใหแสดงความคิดเห็นอยางอิสระดานการพิจารณาความดีความชอบจะเนนที่ผลงานที่ถูกตองตรงเวลา
สําหรับการลงโทษทางวินัยก็จะตักเตือนกันเองในฝายเพื่อใหโอกาสแกไขดานการพัฒนาศักยภาพจะใช
วิธีการใหพนักงานเขารับการฝกอบรมในดานตางๆซึ่งบริษัทฯดําเนินการอยูนอกจากนี้ผูบริหารยังให
ขอเสนอแนะคือฝายบุคลากรใกลชิดกับพนักงานจัดกิจกรรมใหมากขึ้นประชาสัมพันธเผยแพรขอมูล
ขาวสารตางๆใหกับพนักงานอยางรวดเร็วสงเสริมการฝกอบรมและดําเนินการตามนโยบายบริษัทหรือ
ระเบียบขอบังคับใหเปนรูปธรรมและเปนไปในแนวทางเดียวกันอยางเครงครัดและฝายบุคลากรควร
ทราบถึงขอดีและขอดอยของพนักงานเพื่อชี้แนะใหกับผูจัดการฝายทราบนอกจากนี้ทางบริษัทฯควร

                                                           
๙๑จีรภรณปฐมกุลนิธิ ,“การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขต

กรุงเทพมหานคร”,วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖). 
๙๒มาลีตุมตองใจ”สภาพแวดลอมและความตองการในการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงาน

บริษัทปทุมธานีบริวเวอรี่จํากัด”ภาคนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตสาขาวิชาการจัดการทั่วไป,                 (มหา
วิทยาราชภัฎพระนคร, ๒๕๔๘). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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สงเสริมความสัมพันธและความรวมมือระหวางกันของพนักงานในแตละฝายตลอดจนปรับปรุง
สภาพแวดลอมในการทํางานใหดีมากขึ้น๙๓ 

จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตนผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยนั้นมีวิธีการบริหารจัดการมากมายหลายวิธีสวนใหญในการบริหารทรัพยากรมนุษย
นั้นจะมีอยู ๔ หลักใหญ คือ การจัดหาทรัพยากรมนุษย,การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย,การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย,การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย และยังมีการนําหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามาชวยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัด
ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพสูงสุด 

๒.๕.๓) งานวิจัยเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
จากการทบทวนงานวิจัยที่ เกี่ยวของกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นพบวาไดมีผู

ทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นไวหลายทานแตกตางกันไปในที่นี้ผูวิจัยขอ
ยกตัวอยางงานวิจัยไวดังนี้ 

ณัฐพงษใจเฉพาะ ไดศึกษา การปรับบทบาทขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
ตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นพ.ศ. 
๒๕๔๒ผลการศึกษาพบวา 

๑) ความพรอมของบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมตอการปรับเปลี่ยน
บทบาทและภารกิจใหมที่ไดรับเพิ่มเติมตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นพ.ศ. ๒๕๔๒ในดานการจัดหารายไดผูบริหารมีศักยภาพ
ความรูความสามารถพรอมที่จะเปนผูนําในการจัดทําภารกิจที่ไดรับการถายโอนมาไดขณะเดียวกัน
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไมคอยมีความพรอมในดานการจัดสรรงบประมาณเพื่อการจัดซื้อ
อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชและมีขอจํากัดในดานจํานวนบุคลากร 

๒) การเตรียมความพรอมขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมตอการปรับบทบาท
ในการปฏิบัติภารกิจใหมที่ไดรับเพิ่มเติมตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นพ.ศ. ๒๕๔๒พบวาองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
เตรียมความพรอมบางสวนเทานั้นเพราะการบริหารงานขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมยัง
ประสบปญหาในดานงบประมาณและขาดบุคลากรที่มีความรูความชํานาญ 

๓) บุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเห็นวาโครงสรางบทบาทภารกิจเดิม
ตามพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัดพ.ศ. ๒๕๔๐และภารกิจใหมที่ไดรับเพิ่มเติมตาม
พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 

                                                           
๙๓ออมทรัพยบุตรแกว,”การบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบริหารชาวไทย: กรณีศึกษาบริษัท

เครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่ง”,วิทยานิพนธพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต,(คณะพัฒนาสังคมสถาบันบัณฑิตพัฒน  
บริหารศาสตร, ๒๕๔๑). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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๒๕๔๒ยังถูกครอบงําจากสวนกลางและถูกแทรกแซงทางการเมืองอยูมีผลใหองคการบริหารสวน
จังหวัดปฏิบัติงานลาชาและไมมีประสิทธิภาพ๙๔ 

ตรีภพ  คริสตรักษา ไดศึกษา ความเหมาะสมขององคการบริหารสวนจังหวัดในฐานะที่
เปนรูปแบบการปกครองสวนทองถิ่น ผลการศึกษาพบวา 

๑. การปกครองทองถ่ินรูปแบบองคการบริหารสวนจังหวัด ตามพระราชบัญญัติองคการ
บริหารสวนจังหวัด พ.ศ.๒๕๔๐ เปนไปตามหลักการกระจายอํานาจในการปกครองทองถิ่นกลาวคือ มี
ความเปนนิติบุคคล มีความอิสระในการบริหารงาน ประชาชนมีสวนในการเลือกผูบริหารและผูทํา
หนาที่นิติบัญญัติ และมีงบประมาณของตนเอง 

๒. โครงสรางหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบองคการบริหารสวนจังหวัด
ไดกําหนดขอบเขตพื้นที่ความรับผิดชอบช้ําซอนกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่น ไดแก เทศบาล 
สุขาภิบาล และองคการบริหารสวนตําบล อันเปนผลใหเกิดองคกรทองถิ่นทับซอนองคกรปกครอง
ทองถิ่นในพื้นที่เดียวกัน แมวาตามกฎหมายจะกําหนดใหมีพื้นที่ครอบคลุมทั้งจังหวัดก็ตาม แตในทาง
ปฏิบัติไมมีพื้นที่จริงๆสําหรับรับผิดชอบและทํางาน จึงไมเหมาะสมตามหลักการปกครองทองถิ่นและ
ทฤษฎีโครงสรางหนาที่ เพราะวาหลักการกระจายอํานาจในการปกครองทองถิ่นจะตองใหแตละ
องคกรทองถิ่นมีพื้นที่รับผิดชอบแยกจากกันชัดเจน เพื่อใหทองถิ่นมีอํานาจอิสระในการดูแลหรือ
จัดการกิจการของตนเอง 

๓. การปกครองทองถิ่นรูปแบบองคการบริหารสวนจังหวัด ไดกําหนดขอบเขตหนาที่
ความรับผิดชอบไวเหมือนและใกลเคียงกับหนาที่ขององคกรปกครองทองถิ่นอื่นไดแก เทศบาล 
สุขาภิบาล และองคการบริหารสวนตําบล ทําใหเกิดความซ้ําซอนและสิ้นเปลืองงบประมาณ แมวา
ความขัดแยงที่แทจริงจะยังไมเกิดขึ้นก็ตาม และการกําหนดหนาที่หลักใหองคการบริหารสวนจังหวัด
ทําหนาที่ประสานแผนและสนับสนุนองคกรทองถิ่นตางๆภายในจังหวัดก็พบวาไมจําเปนตองให
องคการบริหารสวนจังหวัด เพราะแตละทองถิ่นเองก็สามารถประสานแผนและประสานงานกันได๙๕ 

 

อารียแสนสม ไดศึกษาประสิทธิผลของการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปเพื่อ
พัฒนาทองถ่ินองคการบริหารสวนจังหวัดแมฮองสอน ผลการศึกษาพบวา 

นายกองคกรปกครองสวนทองถิ่นรอยละ๕๔.๗ และประชาชนรอยละ๕๔.๐มีความพึง
พอใจตอการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปเพื่อพัฒนาทองถิ่นขององคการบริหารสวนจังหวัด
แมฮองสอนการจัดสรรงบประมาณมีความสอดคลองกับแผนพัฒนาสามปขององคการบริหาร      

                                                           
๙๔ณัฐพงษใจเฉพาะ,“การปรับบทบาทขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมตามพระราชบัญญัติ

กําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นพ.ศ. ๒๕๔๒”,การคนควาอิสระรัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเชียงใหม,๒๕๕๐). 

๙๕ตรีภพ  คริสตรักษา, “ความเหมาะสมขององคการบริหารสวนจังหวัดในฐานะที่เปนรูปแบบการ
ปกครองสวนทองถิ่น”,การคนควาแบบอิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิต(สาขาการเมืองการปกครอง) ,(บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม,๒๕๔๒). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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สวนจังหวัดและสอดคลองกับปญหาของจังหวัดแสดงวาการจัดสรรงบประมาณประจําปเพื่อพัฒนา
ทองถิ่นขององคการบริหารสวนจังหวัดแมฮองสอนมีประสิทธิผลปจจัยสวนบุคคลของนายกองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นและประชาชนที่ไดรับประโยชนจากการจัดสรรงบประมาณไมมีความสัมพันธ
ประสิทธิผลการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปเพื่อพัฒนาทองถิ่นขององคการบริหารสวนจังหวัด
แมฮองสอนปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับแผนพัฒนาสามปไมมีการกําหนดทิศทางที่เปนจุดเนนในการ
ทํางานโครงการในแผนพัฒนาสามปมีจํานวนมากและไมมีการจัดเรียงลําดับความสําคัญของโครงการ
อีกทั้งโครงการที่บรรจุไวในแผนพัฒนาสามปมีวงเงินงบประมาณเกินงบประมาณรายจายประจําปที่
องคการบริหารสวนจังหวัดแมฮองสอนจะดําเนินการไดสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด
แมฮองสอนเห็นวากระบวนการงบประมาณขององคการบริหารสวนจังหวัดแมฮองสอนในขั้นตอนการ
เตรียมงบประมาณโดยภาพรวมขั้นตอนการเตรียมงบประมาณสอดคลองกับหลักการเตรียมการ
งบประมาณในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย๓.๔๓ ในขั้นตอนการอนุมัติงบประมาณโดยภาพรวมขั้นตอน
การอนุมัติงบประมาณเปนไปตามหลักการในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย๓.๗๘ในขั้นตอนการบริหาร
งบประมาณโดยภาพรวมขั้นตอนการบริหารงบประมาณเปนไปตามหลักการในระดับมากโดยมี
คาเฉลี่ย๓.๕๑สวนนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความเห็นวาการจัดสรรงบประมาณรายจาย
ประจําป๒๕๔๙เพื่อพัฒนาทองถิ่นองคการบริหารสวนจังหวัดแมฮองสอนโดยรวมอยูในระดับ      
ปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ๓.๓๖๙๖ 

นิทัศนกับเปงไดศึกษาประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคการบริหารสวน    จังหวัด
ลําพูน ผลการศึกษาพบวา องคการบริหารสวนจังหวัดลําพูนมีประสิทธิผลในการดําเนินงานโดยรวม
คอนขางสูงโดยประชาชนสามารถแยกแยะผลงานขององคการบริหารสวนจังหวัดลําพูนไดเกิด
ประโยชนและตรงตามความตองการของประชาชนในระดับที่ดีโครงการในหนวยงานนั้นสามารถเสร็จ
ตามระยะเวลาที่กําหนดในแผนงานและในแตละโครงการนั้นมีการดูแลซอมแซมและติดตามผล
ภายหลังเสร็จสิ้นโครงการไดเปนอยางดีการศึกษาความพึงพอใจของประชาชนตอการดําเนินงานของ
องคการบริหารสวนจังหวัดลําพูนนั้นพบวาประชาชนจังหวัดลําพูนมีความพึงพอใจในการดําเนินงานใน
โครงการตางๆขององคการบริหารสวนจังหวัดลําพูนในระดับหนึ่งแตยังมีความพึงพอใจนอยในเรื่อง
ความลาชาในการแกไขปญหา 

ดานปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการศึกษาพบวาปจจัยทางดานลักษณะขององคการ
สภาพแวดลอมองคการพนักงานองคการและนโยบายการบริหารนั้นมีความสัมพันธในเชิงบวกกับ
ประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคการบริหารสวนจังหวัดลําพูนโดยปจจัยดานลักษณะขององคการ
นั้นมีความสัมพันธในเชิงบวกกับประสิทธิผลโดยรวมในการดําเนินงานขององคการบริหารสวนจังหวัด
ลําพูนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .๐๕สวนปจจัยดานสภาพแวดลอมขององคการปจจัยดานพนักงาน
องคการและปจจัยดานนโยบายการบริหารมีความสัมพันธในเชิงบวกกับประสิทธิผลโดยรวมในการ
ดําเนินงานขององคการบริหารสวนจังหวัดลําพูนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่.๐๑ 

                                                           
๙๖อารียแสนสม,“ประสิทธิผลของการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปเพื่อพัฒนาทองถิ่นองคการ

บริหารสวนจังหวัดแมฮองสอน”,การคนควาแบบอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยเชียงใหม,๒๕๕๐). 
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ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานพบวา๑) การใหบริการและการประชาสัมพันธนั้น
ยังไมคอยทั่วถึงในทุกพื้นที่๒) บางโครงการที่สรางความเดือดรอนใหกับประชาชนพอสมควร๓) การ
ดําเนินการแกไขปญหาเปนไปอยางคอนขางลาชารวมทั้งในบางสวนยังไมไดรับการแกไขภายหลังการ
รองเรียน๙๗ 

กัญกวฬาภรณกลิ่นนิ่มนวลไดศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท๔ ผลการศึกษาพบวา 

๑. ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท๔ตาม
ทัศนะของบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก(x = ๔.๑๙) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดาน
ฉันทะอยูในระดับมากที่สุด(x = ๔.๒๖) สวนดานวิริยะจิตตะและวิมังสาอยูในระดับมาก 

๒. ผลการเปรียบเทียบทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท๔จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรผูตอบแบบสอบถาม
พบวาบุคลากรที่มีเพศอายุระดับการศึกษาตําแหนงและรายไดตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท๔ โดยภาพรวมไมแตกตางกันจึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัยเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มีเพศตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท๔ดานวิมังสาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ.๐๕ 

๓. แนวทางการประยุกตใชหลักอิทธิบาท๔เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการบริหาร
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกคือบุคลากรควรมีความตองการใฝใจรักที่จะปฏิบัติงานอยูเสมอปรารถนาที่
จะปฏิบัติงานใหไดผลดียิ่งๆขึ้นไปมีความขยันหมั่นประกอบการงานดวยความพยายามเขมแข็งอดทน
เอาธุระไมทอถอยตองตั้งจิตรับรูในภารกิจที่ไดรับมอบหมายโดยปฏิบัติงานดวยความคิดเอาจิตฝกใฝไม
ปลอยใจใหฟุงซานเลื่อนลอย๙๘ 

จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตนผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวาองคการ
บริหารจังหวัดนั้นก็มีโครงสรางอํานาจหนาที่ที่รัฐหรือกฎหมายมอบอํานาจใหองคกรปกครอง        
สวนทองถิ่นซึ่งองคการบริหารสวนจังหวัดนั้นก็จัดอยูในสวนหนึ่งขององคกรปกครองสวนทองถิ่นดวย
โดยมีอํานาจหนาที่ตามกฎหมายที่ใหอํานาจหนาที่ในการบริหารจัดการภายในเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบ
รวมไปถึงการไดนําหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาชวยในการบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด
เพื่อใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นรวมไปถึงการสรางคุณธรรมสําหรับเจาหนาที่พนักงานองคการบริหาร
สวนจังหวัดดวย 

๒.๖กรอบแนวคิดในการวิจัย 

                                                           
๙๗นิทัศนกับเปง,“ประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคการบริหารสวนจังหวัดลําพูน”,           การ

คนควาแบบอิสระศิลปศาสตรมหาบัณฑิต(เศรษฐศาสตรเมือง),(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๑). 
๙๘กัญกวฬาภรณกลิ่นนิ่มนวล“,ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลัก

อิทธิบาท๔”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๔). 
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การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มุงศึกษาเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม”  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของการบริหารทรัพยากร
มนุษย โดยกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย(Conceptual Framework) ประกอบดวยตัวแปรตน 
(Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาเรื่อง“การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม”จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยกําหนดกรอบแนวคิด
การวิจัย(Conceptual Framework) ประกอบดวยตัวแปรตน (Independent Variables) และตัว
แปรตาม(Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรตน(Independent Variables) คือ ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ตําแหนง ประสบการณทํางานสถานภาพของบุคลากรใน
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables)คือ “การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม”โดยผูวิจัยสังเคราะหจากแนวคิดทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
ตัวชี้วัดและเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น ดังแนวคิดการบริหารงานบุคคล 

๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
๒. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๔. ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย ๙๙ 
สอดคลองกับงานวิจัยของ จีรภรณปฐมกุลนิธิ เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยของ

บริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการวิจัยมีการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยมีคา
คะแนนมากที่สุดรองลงมาไดแกการพัฒนาทรัพยากรมนุษยการปกปองและธํารงรักษาทรัพยากร
มนุษยและการจัดการทรัพยากรมนุษยตามลําดับ๑๐๐ซึ่งมีความสัมพันธกับเรื่องที่ทําวิจัย โดยมีการแบง
การบริหารทรัพยากรมนุษยออกเปน ๔ ดานเหมือนกัน ไดแก ๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ๒. 
ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ ๔. ดานการธํารงรักษา
และปองกันทรัพยากรมนุษย ดังแผนภาพที่ ๒.๒ 

 

ตัวแปรตน (Independent Variables)               ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 

 

 
                                                           

๙๙สํานักงานกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น”,(สํานักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย,๒๕๔๘),หนา๒๑,(เอกสารอัดสําเนา) 

๑๐๐จีรภรณปฐมกุลนิธิ ,“การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร”,วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,( มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖). 

ป จ จั ย ส ว น บุ ค ค ล ข อ ง
ผูตอบแบบสอบถาม 
-เพศ  
- อายุ  
- ระดับการศึกษา  
-รายได  
- ตําแหนง  
- ประสบการณทํางาน 
- สถานภาพ 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ตาม  องคปร ะกอบการบริ หา ร
ทรัพยากรมนุษย 
๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
๒. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๔. ดานการธํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย 
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ผูใหขอมูลสําคัญ 

๑. นายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๒. ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๓. ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ 

๔. หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร 

๕.หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 

๖. หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป 

๗. หัวหนาตรวจสอบภายใน 

๘.หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ 

๙. หัวหนาฝายนโยบายและแผน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๒ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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บทที่ ๓ 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม”
ผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับขั้นตอน ดังนี ้

   ๓.๑ รูปแบบการวิจัย    
  ๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง   
  ๓.๓ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย   
  ๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล  
  ๓.๕ การวิเคราะหขอมูล   

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิธีวิจัยเชิงผสม (Mixed ResearchMethod) ระหวางการวิจัย

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)โดยใชวิธี
วิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) และการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) กับ
ผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) 

๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง 

๓.๒.๑ ประชากร 
ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแกบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม  จํานวน 

๖๘๖ คน๑ 
๓.๒.๒ กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยผูวิจัยทําการสุมตัวอยางแบบงาย(Random Sampling) มา

จากประชากรที่เปนบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม และกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง
โดยการใชสูตรของทาโร ยามาเน(Taro Yamane)๒ไดกลุมตัวอยางจํานวน ๒๕๓ คน ดังแสดงโดยใช
สูตรของ ยามาเน (Yamane) ไดดังนี ้

สูตร n =           N 
๑ +N (e)๒ 

n =          ๖๘๖ 
                               ๑ + ๖๘๖ (๐.๐๕)๒ 

n = ๒๕๓ 
                                                           

๑เอกสารแบบสํารวจขอมูลอัตรากําลังขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
๒ธานินทรศิลปจารุ,การวิจัยและวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยSPSS,พิมพครั้งที่ ๙.กรุงเทพมหานคร:

บิสซิเนสอารแอนดดี,๒๕๕๑),หนา ๔๕. 

N= ประชากร 
e= คาความคลาดเคลื่อน 
n = กลุมตัวอยาง 
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๓.๒.๓ ผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informant) 

๑. นายบุญเลิศ        บูรณุปกรณ ตําแหนงนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
๒. นายกิตติบูรณ      สุมันตกุล ตําแหนงปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๓. นางจันทรเพ็ญ     เชียงแรง ตําแหนงผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ 
๔. นางพิมพาภรณวรรณมหินทร ตําแหนงหัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร 

๕. นางทองทราย      หมายหมั้น ตําแหนงหัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 

๖. นายฐิติ              อินทะพันธุ หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป 

๗. นางมณีรัตน        ศิริฤทธิ์ไกล หัวหนาตรวจสอบภายใน 

๘. นายบรรทม         คนขยัน หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ 

๙. นางสาวนิโลบล     ชาติเงิน หัวหนาฝายนโยบายและแผน 

๓.๓ เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีขั้นตอนการสราง
และการหาคุณภาพของแบบสอบถาม ดังนี ้

๓.๓.๑ การสรางแบบสอบถาม 

๑. ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จาก
เอกสารและผลงานการวิจัยที่เกี่ยวของ 

๒. กําหนดกรอบแนวคิด ในการสรางเครื่องมือการวิจัย 
๓. กําหนดวัตถุประสงคในการสรางเครื่องมือการวิจัยโดยขอคําปรึกษาจากอาจารย         

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
๔. สรางเครื่องมือการวิจัย 
๕. นําเสนอรางเครื่องมือการวิจัยตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธและผูเชี่ยวชาญ เพื่อ

ตรวจสอบและปรับปรุงแกไข 
๖. นําเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใชกับหาคาความเชื่อมั่น(Reliability) ผูวิจัยไดนํา

แบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชเครื่องมือ (Try out) จากประชากรที่ไมใชกลุม
ตัวอยางจริง  

๗. นําเครื่องมือที่ไดจากการไปทดลองแจก (Try out) กับประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จริงจํานวน ๓๐ ชุด มาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น แลวนําเสนออาจารยที่ปรึกษา   

๘. จัดพิมพแบบสอบถามฉบับจริง จํานวน ๒๕๓ ชุด และนําไปแจกกับกลุมตัวอยางจริง
กับบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๙. รวบรวมแบบสอบถาม แลวนํามาวิเคราะห    
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๓.๓.๒ ลักษณะเครื่องมือ 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูศึกษาพัฒนาขึ้น

ตามกรอบของการศึกษาเรื่อง“การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม”
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชวิธีการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research) จากแบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth 
Interview) กับผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) เพื่อสนับสนุนขอมูลเชิงปริมาณ 

ซึ่งผูศึกษาไดดําเนินการวิจัยโดยการสรางแบบสอบถามตามกรอบปจจัยที่กําหนด โดย
แบงแบบสอบถามออกเปน ๓ ตอน ดังนี ้

ตอนที่ ๑ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามมี
ลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ(Check List )จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได 
ตําแหนง ประสบการณทํางานสถานภาพจํานวน ๗ ขอ 

ตอนที่ ๒ ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม   มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) ๕ ระดับคือ มากที่สุด 
มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยมีเกณฑการใหน้ําหนักของคะแนนดังนี้๓ 

๕  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ มากที่สุด 
  ๔  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ มาก 
  ๓  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ ปานกลาง 
  ๒  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ นอย 
  ๑  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ นอยที่สุด 

ตอนที่ ๓ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม มีลักษณะเปนปลายเปดใหเลือกตอบ
โดยเสรี 

๓.๓.๓ การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมาหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการหาความเที่ยงตรง
(Validity) และความเชื่อมั่น(Reliability) ดังนี้ 

๑. ขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธและผูเชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบ
เครื่องมือ ที่สรางไว 

๒. หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จ เสนอประธาน
และกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อขอความเห็นชอบและนําเสนอตอผูเชี่ยวชาญ แลวนํามา
ปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม จํานวน ๕ ทานไดแก 

๑) อาจารย พระมหาสม กลฺยาโณ,Ph.D. ตําแหนง อาจารยประจําภาควิชาสังคมวิทยา
และมานุษยวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

                                                           
๓ชุติระ ระบอบ และคณะ, ระเบียบวิธีวิจัย,(กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต

, ๒๕๕๒), หนา ๑๐๘. 
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๒) อาจารย ดร.ยุทธนา ปราณีต ตําแหนง อาจารยประจําภาควิชารัฐศาสตรคณะ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓)อาจารย ดร.บุศราโพธิสุข ตําแหนงอาจารยประจําสาขาวิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม 

๔) อาจารย  นพดณปญญาวีรทัตตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชารัฐศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม 

๕) อาจารย สกุณา คงจันทร ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม 

แลวนํามาหาคาดัชนีความสอดคลองตามวัตถุประสงคของแตละขอ (Index of Item 
Objective Congruence : IOC) ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ ๑.๐๐ ซึ่งอธิบายไดวา เครื่องมือมีความ
สอดคลองกับวัตถุประสงค 

๓. หาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว ไป
ทดลองใชเครื่องมือ (Try out)จากกลุมตัวอยางที่มีการปฏิบัติงานในลักษณะคลายคลึงกัน คือบุคลากร
ในองคการบริหารสวนจังหวัดลําพูน จํานวน ๓๐ ชุด เพื่อหาคาความเชื่อมั่นดวยวิธีการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา(Alphaα-coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)๔ไดคาความ
เชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ๐.๙๕๑ 

๔. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อ
ขอความเห็นชอบและจัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณในการนําไปใชแจกกลุมตัวอยางในการวิจัย
ตอไป  

๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 
๓.๔.๑ การเก็บรวบรวมขอมูลแบบสอบถาม 

๑) ขอหนังสือจากผูอํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึงนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม เพื่อ
ขอความอนุเคราะห ในการตอบแบบสอบถามจากบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๒) นําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขแลวไปเก็บขอมูล โดยนําแบบสอบถาม
จํานวน ๒๕๓ชุดโดยแจกกับบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดแกบุคลากรที่เปนกลุม
ตัวอยางและเก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเอง แลวนํามาตรวจสอบความถูกตองไดขอมูลที่สมบูรณ
ทั้งหมดจํานวน ๒๔๓ชุด คิดเปนรอยละ ๙๖ ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 

๓) นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหและประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทาง
สังคมศาสตรตอไป 

 

                                                           
๔สิน พันธุพินิจ, เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทจูนพับลิชชิ่ง จํากัด, 

๒๕๔๗), หนา ๑๙๑. 
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๓.๔.๒ การเก็บรวบรวมขอมูลแบบสัมภาษณ 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลแบบสัมภาษณตามขั้นตอน ดังนี ้
๑. ขอหนังสือจากผูอํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน

ศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึงนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ปลัด
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนา
บุคลากร หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป หัวหนาตรวจสอบภายใน 
หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ หัวหนาฝายนโยบายและแผน เพื่อขอความอนุเคราะหในการสัมภาษณ 

๒. นําแบบสัมภาษณเชิงลึกไปทําการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants)  
ไดแกนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุ
แตงตั้ง หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป หัวหนาตรวจสอบภายใน หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ หัวหนา
ฝายนโยบายและแผนจํานวน ๙ คนชวงวันที๒่๐สิงหาคม พ.ศ.๒๕๕๖ ถึง ๓๑สิงหาคม พ.ศ.๒๕๕๖รวม
เปนระยะเวลา ๑๒ วัน  

๓.นําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาวิเคราะห โดยใชเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหา
ประกอบบริบท (Content Analysis Techniques)   

๓.๕การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัย
ทางสังคมศาสตร สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

๓.๕.๑ การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม 
หลังจากที่ไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามเรียบรอยแลว นําขอมูลที่ไดไป

วิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อการวิจัยทาง
สังคมศาสตร ดังนี้ 

สถิติพรรณนา(Descriptive Statistics)สําหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง
และพรรณนาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม สถิติที่ใช คือ 
คาความถี่ (Frequency), คารอยละ (Percentage), คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชสําหรับทดสอบสมมติฐานการวิจัย เพื่อ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมโดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล สถิติที่ใชคือ การทดสอบคาที(t-test) ในกรณีตัวแปรตน
สองกลุม และการทดสอบคาเอฟ(F-Test) ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว(One Way 
ANOVA) ในกรณีตัวแปรตนตั้งแตสามกลุมขึ้นไป เมื่อพบวามีความแตกตางจะทําการเปรียบเทียบ
ความแตกตางรายคูโดยรวมและรายดานดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant 
Difference) 

 
เกณฑการพิจารณาคาเฉลี่ย ดังนี้ 
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เกณฑท่ีใชแปลผลขอคําถามที่ไดจากการประเมินผลมีดังนี ้
ชวงคาเฉลี่ย  การแปลความหมาย 

   คาเฉลี่ยตั้งแต  ๔.๒๑ – ๕.๐๐กําหนดใหอยูในเกณฑ มากที่สุด 
 คาเฉลี่ยตั้งแต  ๓.๔๑ – ๔.๒๐กําหนดใหอยูในเกณฑ มาก 
 คาเฉลี่ยตั้งแต  ๒.๖๑ – ๓.๔๐กําหนดใหอยูในเกณฑ ปานกลาง 
 คาเฉลี่ยตั้งแต  ๑.๘๑ – ๒.๖๐กําหนดใหอยูในเกณฑ นอย 
 คาเฉลี่ยตั้งแต  ๑.๐๐ – ๑.๘๐กําหนดใหอยูในเกณฑ นอยที่สุด๕ 

ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลที่เปนคําถามปลายเปดวิเคราะหโดยการเขียนเปนความ
เรียงและจัดกลุม โดยใชเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหา(Content Analysis Technique)จากนั้นจะทํา
การวิเคราะหโดยใชการแจกแจงคาความถี่ (Frequency)และคารอยละ (Percentage) 

๓.๕.๒ การวิเคราะหขอมูลแบบสัมภาษณ (In-Depth Interview)ทําการวิเคราะห
ขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก โดยการใชเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหาประกอบบริบท (Content 
Analysis Techniques) และการวิเคราะหขอมูลแบบสัมภาษณ (In Depth Interview) จากผูให
สัมภาษณ จํานวน ๙ คน ซึ่งเปนบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

                                                           
๕ชูศรี วงศรัตนะ, เทคนิคการใชสถิติเพื่อการวิจัย, พิมพครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : เทพเนรมิตร, 

๒๕๔๑), หนา ๗๕.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

บทที ่๔ 
ผลการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม” ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมได จากกลุมตัวอยางจํานวน ๒๕๓ คน แตจากการจัดเก็บ
แบบสอบถาม สามารถเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางได ๒๔๓ ตัวอยาง คิดเปนรอยละ ๙๖ ของ
แบบสอบถามทั้งหมดมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปการวิเคราะหขอมูลทางสังคมศาสตร ผล
การวิเคราะหขอมูลนําเสนอดังตอไปนี ้

๔.๑ ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
๔.๒ ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
๔.๔ ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนว

ทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
๔.๕ ผลจากการสัมภาษณ 
๔.๖ สรุปองคความรูที่ไดรับจากการวิจัย 

๔.๑ ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 การศึกษาปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดศึกษาปจจัยสวนบุคคลของ
บุคลากร จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ตําแหนง ประสบการณทํางาน และ
สถานภาพ ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังในตารางที่ ๔.๑ 

ตารางที่ ๔.๑   จํานวน และคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม 
   (n=๒๔๓) 

 

สถานภาพทั่วไปของผูตอบสอบถาม จํานวน รอยละ 
 เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
๗๙ 

๑๖๔ 

 
๓๒.๕ 
๖๗.๕ 

                               รวม ๒๔๓ ๑๐๐.๐ 
อายุ 

๒๐ - ๒๙ ป 
๓๐ - ๓๙ ป 
๔๐ - ๔๙ ป 
มากกวา ๕๐ ปขึ้นไป 

 
๕๑ 

๑๒๐ 
๕๓ 
๑๙ 

 
๒๑.๑ 
๔๙.๔ 
๒๑.๘ 
๗.๘ 

                               รวม ๒๔๓ ๑๐๐.๐ 
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ตารางที่ ๔.๑  (ตอ) 
สถานภาพทั่วไปของผูตอบสอบถาม จํานวน รอยละ 

 ระดับการศึกษา 
มัธยมศึกษาตอนตน 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช 
อนุปริญญา/ปวส 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโทขึ้นไป 

 
๒ 

๑๐ 
๒๖ 

๑๖๒ 
๔๓ 

 
๐.๘ 
๔.๑ 

๑๐.๗ 
๖๖.๗ 
๑๗.๗ 

                                   รวม ๒๔๓ ๑๐๐.๐ 
รายไดตอเดือน 

ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท  
๑๐,๐๐๑ - ๑๕,๐๐๐ บาท  
๑๕,๐๐๑ - ๒๐,๐๐๐ บาท 
๒๐,๐๐๑ - ๓๐,๐๐๐ บาท 
มากกวา ๓๐,๐๐๑ บาทขึ้นไป 

 
๕๙ 
๘๖ 
๕๗ 
๓๓ 
๘ 

 
๒๔.๓ 
๓๕.๔ 
๒๓.๕ 
๑๓.๖ 
๓.๓ 

                                     รวม ๒๔๓ ๑๐๐.๐ 
ตําแหนง 

ขาราชการ 
ลูกจางชั่วคราว 
ลูกจางประจํา 
พนักงานจางตามภารกิจ 

 
๑๔๔ 
๒๑ 
๑๙ 
๕๙ 

 
๕๙.๓ 
๘.๖ 
๗.๘ 

๒๔.๓ 
                                     รวม ๒๔๓ ๑๐๐.๐ 
ประสบการณทํางาน 

๑ - ๕ ป 
๖ - ๑๐ป 
๑๑ - ๑๕ป 
๑๖ - ๒๐ป 
มากกวา ๒๐ ปขึ้นไป 

 
๙๐ 
๗๖ 
๓๑ 
๒๑ 
๒๕ 

 
๓๗.๐ 
๓๑.๓ 
๑๒.๘ 
๘.๖ 

๑๐.๓ 
                                     รวม ๒๔๓ ๑๐๐.๐ 
สถานภาพ  
               โสด 

สมรส 
หยาราง/หมาย 
แยกกันอยู 

 
๑๑๐ 
๑๑๙ 
๑๓ 
๑ 

 
๔๕.๓ 
๔๙.๐ 
๕.๓ 
๐.๔ 

                                     รวม ๒๔๓ ๑๐๐.๐ 
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จากตารางที่  ๔.๑ พบวา ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามเรื่อง       
“การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม” จําแนกไดดังนี ้

เพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนหญิงจํานวน ๑๖๔ คน คิดเปนรอยละ 
๖๗.๕  และเปนชายจํานวน ๗๙ คน คิดเปนรอยละ ๓๒.๕ 

อาย ุพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุอยูระหวาง ๓๐ - ๓๙ ป มีจํานวน ๑๒๐ 
คน คิดเปนรอยละ ๔๙.๔ รองลงมาคือ มีอายุอยูระหวาง ๔๐ - ๔๙ ป มีจํานวน ๕๓ คน คิดเปนรอย
ละ ๒๑.๘ และนอยที่สุด คือ ผูมีอายมุากวา ๕๐ปขึ้นไป มีเพียงจํานวน ๑๙ คน คิดเปนรอยละ ๗.๘ 

ระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี        
มีจํานวน ๑๖๒ คน คิดเปนรอยละ ๖๖.๗ รองลงมาคือ มีการศึกษาระดับปริญญาโท มีจํานวน ๔๓ คน 
คิดเปนรอยละ ๑๗.๗ และนอยที่สุด คือมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน มีเพียงจํานวน ๒ คน    
คิดเปนรอยละ ๐.๘ 

รายไดตอเดือน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได ๑๐,๐๐๑ - ๑๕,๐๐๐ 
บาทตอเดือน มีจํานวน ๘๖ คน คิดเปนรอยละ ๓๕.๔ รองลงมาคือ มีรายไดต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท       
ตอเดือน มีจํานวน ๕๙ คน คิดเปนรอยละ ๒๔.๓ และนอยที่สุดคือ มีรายไดมากวา ๓๐,๐๐๑ บาท   
ขึ้นไป มีจํานวน ๘ คน คิดเปนรอยละ ๓.๓ 

ตําแหนง พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนขาราชการ มีจํานวน ๑๔๔ คน คิด
เปนรอยละ ๕๙.๓ รองลงมาคือ พนักงานจางตามภารกิจ มีจํานวน ๕๙ คน คิดเปนรอยละ ๒๔.๓ และ
นอยที่สุดคือ ลูกจางประจํา มีจํานวน ๑๙ คน คิดเปนรอยละ ๗.๘ 

ประสบการณทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี ประสบการณทํางาน      
๑ - ๕ ป มีจํานวน ๙๐ คน คิดเปนรอยละ ๓๗.๐ รองลงมาคือ ๖ - ๑๒ ป มีจํานวน ๗๖ คน คิดเปน
รอยละ ๓๑.๓ และนอยที่สุดคือ ๑๖ - ๒๐ ป มีจํานวน ๒๑ คน คิดเปนรอยละ ๘.๖ 

สถานภาพ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพ สมรส มีจํานวน ๑๑๙ คน 
คิดเปนรอยละ ๔๙.๐ รองลงมาคือ โสด มีจํานวน ๑๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๔๕.๓ และนอยที่สุด    
คือ แยกกันอยู มีจํานวน ๑ คน คิดเปนรอยละ ๐.๔ 

 

 

 

 

 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๙ 

 

๔.๒ ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ทั้ง ๔ ดาน ไดแก ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย      
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย แสดงดวย
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ตารางที่ ๔.๒ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม  โดยภาพรวม 

  (n=๒๔๓) 

จากตารางที่ ๔.๒ พบวา ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมอยูในระดับมาก (  = ๓.๖๐, S.D. = ๐.๕๘๙)  
เมื่อจําแนกเปนรายดานพบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม อยูในระดับมากทุกดาน 

 

 

 

 

 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 

๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ๓.๘๐ ๐.๖๒๐ มาก 
๒. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ๓.๕๑ ๐.๖๘๕ มาก 
๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๓.๕๗ ๐.๖๖๖ มาก 
๔. ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย ๓.๕๑ ๐.๖๕๗ มาก 

รวม ๓.๖๐ ๐.๕๘๙ มาก 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๐ 

 

ตารางที่ ๔.๓  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการจัดทําแผน
อัตรากําลัง ๓ ป ของทุกปงบประมาณ ๔.๑๘ 

 
๐.๗๗๗ มาก 

๒. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการวิเคราะหงาน
ตามการจัดระเบียบดูแลบุคลากรใหปฏิบัติงาน ๓.๘๓ ๐.๗๙๘ มาก 
๓. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ ประชาสัมพันธ
เพื่อใหบุคคลที่มีความรูความสามารถมาสมัครไดอยางทั่วถึง 

 
๓.๗๗ 

 
๐.๘๓๖ มาก 

๔. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมี  การสรรหา 
บุคลากร ที่มีความรูความสามารถตรงภาระงานทั้งภายใน
ภายนอกองคกร 

 
 

๓.๖๖ 

 
 

๐.๘๗๗ มาก 
๕. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการคัดเลือก
บุคลากรที่มีมาตรฐาน เที่ยงตรง และเชื่อถือได 

 
๓.๕๓ 

 
๐.๙๑๐ มาก 

๖. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการบรรจุบุคลากร
ตามระเบียบขอบังคับขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม 

 
๓.๘๒ 

 
๐.๘๖๑ มาก 

๗. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการรับโอนบุคลากร
ตามระเบียบขอบังคับขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม 

 
๓.๘๘ 

 
๐.๘๕๐ มาก 

๘. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการยายบุคลากร
ตามระเบียบขอบังคับขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม 

 
๓.๗๘ 

 
๐.๙๒๓ มาก 

๙. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการเลื่อนตําแหนง
บุคลากรตามระเบียบขอบังคับขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม 

 
 

๓.๘๖ 

 
 

๐.๘๑๘ มาก 
๑๐. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการเลื่อนตําแหนง

บุคลากรในการรักษาราชการแทน การรักษาการในตําแหนง

ที่วางตามระเบียบขอบังคับขององคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม ๓.๗๑ ๐.๘๕๓ 

 
 
 

มาก 
รวม ๓.๘๐ ๐.๖๒๐ มาก 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๑ 

 

จากตารางที่ ๔.๓ พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดับมาก (  = ๓.๘๐, S.D. = ๐.๖๒๐) 
เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม อยูในระดับมากทุกขอ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๒ 

 

ตารางที่ ๔.๔  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการกําหนดเกณฑ
การเลื่อนตําแหนงใหบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมอยางชัดเจน 

 
 

๓.๗๕ 

 
 

๐.๘๓๖ มาก 
๒. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยโดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามกฎระเบียบ
ขอบังคับขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

 
๓.๗๑ 

 
 

๐.๙๑๓ มาก 
๓. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยโดยการเลื่อนระดับใหบุคลากรองคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหมอยางชัดเจน และยุติธรรม 

 
 

๓.๕๘ 

 
 

๐.๙๓๕ มาก 
๔. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการประเมินการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่มุงเนนการมีสวนรวมของบุคลากร 

 
๓.๕๒ 

 
๐.๙๒๐ 

 
มาก 

๕. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยโดยมีวิธีการกําหนดคาตอบแทนนี้ชัดเจน
และเปนธรรมจูงใจใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 

๓.๖๒ 

 
 

๐.๘๐๗ มาก 
๖. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีหลักเกณฑการยาย
ที่โปรงใส ชัดเจน 

 
๓.๖๐ 

 
๐.๘๘๖ มาก 

๗. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย ผานการใหรางวัลบุคลากรดีเดน 

 
๓.๔๑ 

 
๐.๙๓๘ มาก 

๘. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยโดยการใหการจูงใจกลาวคําชมเชยแก
บุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

 
 

๓.๓๘ 

 
 

๐.๙๓๐ ปานกลาง 
๙. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยโดยการจูงใจผานการประกาศเกียรติคุณ 

 
๓.๒๙ 

 
๐.๙๖๒ ปานกลาง 

๑๐. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล

ทรัพยากรมนุษยโดยพิจารณาสิทธิประโยชนเกื้อกูลที่จัดใหแก

บุคลากรในหนวยงานองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม

เชียงใหม 

 
 
 

๓.๓๓ 

 
 
 

๐.๙๕๗ 

 
 
 

ปานกลาง 
รวม ๓.๕๑ ๐.๖๘๕ มาก 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๓ 

 

จากตารางที่ ๔.๔ พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก (  = ๓.๕๑, S.D. = ๐.๖๘๕) 
เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการกําหนดเกณฑการเลื่อน
ตําแหนงใหบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมอยางชัดเจน อยู ในระดับสูงสุด           
(  = ๓.๗๕, S.D. = ๐.๘๓๖) รองลงมาคือ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยโดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามกฎระเบียบขอบังคับขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ( = ๓.๗๑, S.D. = ๐.๙๑๓) และที่อยูในระดับสุดทายคือองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมมีการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยโดยการจูงใจผานการประกาศเกียรติคุณ (  = ๓.๒๙, S.D. 
= ๐.๙๖๒) ซึ่งอยูในระดับปานกลาง  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๔ 

 

ตารางที่ ๔.๕  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยจัดบุคลากรใหไดรับการฝกอบรมทุก
ปงบประมาณ 

 
๓.๖๗ ๐.๘๔๗ มาก 

๒. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรั พยากรมนุ ษย โ ดยการ จั ด ให มี ก า รฝ กอบรม เพื่ อ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดานความรู 

 
 

๓.๗๒ 

 
 

๐.๗๘๓ มาก 
๓. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยมีการจัดอบรมเพื่อเพิ่มทักษะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม 

 
 

๓.๗๑ 

 
 

๐.๘๑๘ 

 
 

มาก 
๔. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยมีการอบรมคุณธรรมจริยธรรมเพื่อ
เปลี่ยนแปลงเจตคติของบุคลากรตอองคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม 

 
 

๓.๖๓ 
 

๐.๘๖๙ มาก 
๕. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยมีการใหโอกาสบุคลากรไดรับการศึกษา
ตอในระดับปริญญา เพื่อพัฒนาบุคลากรในองคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม 

 
๓.๗๗ 

 
๐.๘๘๕ มาก 

๖. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยการจัดสัมมนาวิชาการเชิงปฏิบัติการเพื่อ
พัฒนาบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

 
 

๓.๗๕ 

 
 

๐.๘๔๗ มาก 
๗. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย โ ด ย จั ด มี ก า ร ทั ศ น ะ ศึ ก ษ า ดู ง า น
ภายในประเทศ ใหแกบุคลากรขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม 

 
 

๓.๕๗ 

 
 

๑.๐๒๐ มาก 
๘. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยจัดมีการทัศนะศึกษาดูงานตางประเทศ
ใหแกบุคลากร ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

 
๓.๐๐ 

 
 

๑.๑๐๒ ปานกลาง 
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๑๐๕ 

 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๙. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน
และพัฒนาสายงานปฏิบัติรับผิดชอบขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ๓.๓๑ ๐.๙๖๒ ปานกลาง 
๑๐. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยโดยการนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยนํามา

ฝกอบรม ใหแก บุคลากร เชน คอมพิวเตอร เปนตน 

 
 

๓.๖๓ 

 
 

๐.๘๖๘ มาก 
รวม ๓.๕๗ ๐.๖๖๖ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๕ พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดับมาก (  = ๓.๕๗, S.D. = ๐.๖๖๖) 
เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยมี
การใหโอกาสบุคลากรไดรับการศึกษาตอในระดับปริญญาเพื่อพัฒนาบุคลากรในองคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหมอยูในระดับสูงสุด (  = ๓.๗๗, S.D. = ๐.๘๘๕) รองลงมาคือ องคการบริหาร    
สวนจังหวัดเชียงใหมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการจัดสัมมนาวิชาการเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนา
บุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม (  = ๓.๗๕, S.D. = ๐.๘๔๗) และที่อยูในระดับ
สุดทายคือ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยจัดมีการทัศนะศึกษา
ดูงานตางประเทศใหแกบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม (  = ๓.๐๐, S.D. = 
๑.๑๐๒) ซึ่งอยูในระดับปานกลาง  

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๖ 

 

ตารางที่ ๔.๖  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม  
ในดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยจัดกิจกรรมสงเสริมปองกัน
สุขภาพจิตใจ เชน เขาคายคุณธรรม ปฏิบัติธรรม นั่งสมาธิ 

 
 

๓.๔๕ 
 

๐.๙๐๐ มาก 
๒. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยจัดกิจกรรมสงเสริมปองกันสุขภาพ
รางกายเชนการจัดใหมีมาตรการออกกําลังกายที่เหมาะสม 

 
 

๓.๒๓ 

 
 

๐.๙๖๘ ปานกลาง 
๓. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยสงเสริมความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหการอบรมเรื่องการปองกันอันตราย
ตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ๓.๒๓ 

 
 
 

๐.๙๕๗ ปานกลาง 
๔. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยการดําเนินการสรางระเบียบวินัย
ใหแกบุคลากรโดยปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

 
 
 

๓.๕๘ 

 
 
 

๐.๘๑๑ มาก 
๕. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยมีการดําเนินมาตรการลงโทษทาง
วินัย ๓.๕๗ ๐.๗๘๖ มาก 
๖. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยใหมีสิทธิอุทธรณ กรณีถูกลงโทษ
ทางวินัย ๓.๖๓ ๐.๘๓๐ มาก 
๗. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยใหมีสิทธิรองทุกข กรณีถูกลงโทษ
ทางวินัย ๓.๖๓ ๐.๗๗๙ มาก 
๘. มีองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยมีหลักเกณฑวิธีการพิจารณาเรื่องรอง
ทุกขโดยกระบวนการยุติธรรม ๓.๕๗ ๐.๘๘๑ มาก 
๙. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยมีการสงเสริมเสริมสุขภาพ
บุคลากรดวยการใหตรวจสุขภาพประจําป ๓.๗๗ ๐.๘๗๙ มาก 
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๑๐๗ 

 

                                                                            

จากตารางที่ ๔.๖ พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดับมาก (  = ๓.๕๑, 
S.D. = ๐.๖๕๗) เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษา
และปองกันทรัพยากรมนุษยโดยมีการสงเสริมเสริมสุขภาพบุคลากรดวยการใหตรวจสุขภาพประจําป  
อยูในระดับสูงสุด (  = ๓.๗๗, S.D. = ๐.๘๗๙) รองลงมาคือ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมี
การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดยใหมีสิทธิอุทธรณ กรณีถูกลงโทษทางวินัย              
(  = ๓.๖๓, S.D. = ๐.๘๓๐) และที่อยูในระดับสุดทายคือ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมี
การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดยสงเสริมความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ใหการอบรมเรื่องการปองกันอันตรายตางๆ ที่ เกิดขึ้นในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม             
(  = ๓.๒๓, S.D. = ๐.๙๕๗) ซึ่งอยูในระดับปานกลาง  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑๐. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยมีการสงเสริมเสริมสุขภาพบุคลากร
ใหมีกิจกรรมนันทนาการที่เหมาะสม ๓.๕๐ ๐.๙๔๖ มาก 

รวม ๓.๕๑ ๐.๖๕๗ มาก 
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๑๐๘ 

 

๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ ๑ บุคลากร ที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหมแตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามเพศ 

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางที่ ๔.๗ ผลการทดสอบดวยคาสถิติ t - test แบบขอมูล ๒ กลุมที่เปนอิสระ
ตอกันที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ พบวา บุคลากร ที่มีเพศ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย   

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากร ที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๕ ในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  สวนดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย              
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย บุคลากร ที่มีเพศ
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม          
ไมแตกตางกัน 

 
การบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม 

เพศ  
  

Sig. 
ชาย (๗๙ คน) หญิง (๑๖๔ คน) 

     

ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย ๓.๖๗ ๐.๖๘๙ ๓.๘๖ ๐.๕๗๖ - ๒.๒๕๓* ๐.๐๒๕ 
ดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย ๓.๔๙ ๐.๖๖๒ ๓.๕๓ ๐.๖๙๘ - ๐.๔๐๔ ๐.๖๘๖ 
ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ๓.๕๖ ๐.๖๘๕ ๓.๕๘ ๐.๖๕๙ - ๐.๑๘๑ ๐.๘๕๗ 
ดานการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย ๓.๕๕ ๐.๖๗๒ ๓.๔๙ o.๖๕๐ ๐.๖๓๘ ๐.๕๒๔ 
รวม ๓.๕๗ ๐.๖๑๗ ๓.๖๑ ๐.๕๗๖ - ๐.๕๗๘ ๐.๕๖๓ 

S.D S.D 

t 
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๑๐๙ 

 

สมมติฐานที่ ๒ บุคลากร ที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมแตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๘ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามอาย ุ

  (n=๒๔๓) 

                                                                                                                               
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที่ ๔.๘ ผลการทดสอบดวยคาสถิติ F - test ดวยวิธีการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ พบวา บุคลากร ที่มีอายุตางกัน    
มีความคิดเห็นตอ การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไม
แตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว  

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ดังนั้นจึงทําการเปรียบเทียบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยเปนรายคู รายดาน ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant Difference: 
LSD) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๙  

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

SS df MS F Sig. 

๑) ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย 

ระหวางกลุม .๒๓๗ ๓ .๐๗๙ .๒๐๓ .๘๙๕ 
ภายในกลุม ๙๒.๙๙๑ ๒๓๙ .๓๘๙   
รวม ๙๓.๒๒๘ ๒๔๒    

๒) ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๔.๑๘๔ ๓ ๑.๓๙๕ ๓.๐๔๐* .๐๓๐ 
ภายในกลุม ๑๐๙.๖๓๕ ๒๓๙ .๔๕๙   
รวม ๑๑๓.๘๑๙ ๒๔๒    

๓) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๗๕๐ ๓ .๙๑๗ ๒.๐๙๐ .๑๐๒ 
ภายในกลุม ๑๐๔.๘๓๖ ๒๓๙ .๔๓๙   
รวม ๑๐๗.๕๘๗ ๒๔๒    

๔) ดานการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๐๑๙ ๓ .๖๗๓ ๑.๕๖๙ .๑๙๘ 
ภายในกลุม ๑๐๒.๕๒๒ ๒๓๙ .๔๒๙   
รวม ๑๐๔.๕๔๑ ๒๔๒    

รวมทั้งหมด 
ระหวางกลุม ๑.๗๒๙ ๓ .๕๗๖ ๑.๖๗๒ .๑๗๔ 
ภายในกลุม ๘๒.๓๕๕ ๒๓๙ .๓๔๕   
รวม ๘๔.๐๘๔ ๒๔๒    

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๐ 

 

ตารางที่ ๔.๙ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตาม
อายุ ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางที่ ๔.๙ พบวา บุคลากรที่มี อายุ๒๐ - ๒๙ ป และอายุ ๓๐ - ๔๙ ป มีระดับ
ความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยมากกวา อายุ ๔๐ - ๔๙ ป และ อายุ ๔๐ - ๔๙ ป มีความคิดเห็นนอยกวา   
อายมุากกวา ๕๐ ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
อายุ 

 
  

อายุ 

๒๐ - ๒๙ป ๓๐ - ๓๙ ป ๔๐ - ๔๙ ป มากกวา ๕๐ ปขึ้นไป 

๓.๕๖ ๓.๕๗ ๓.๒๘ ๓.๗๑ 
๒๐ - ๒๙ ป    
๓๐ - ๓๙ ป 

  ๔๐ - ๔๙ ป
มากกวา ๕๐ ป
ขึ้นไป 

๓.๕๖ 
๓.๕๗ 
๓.๒๘ 
๓.๗๑ 

 - ๐.๐๑ ๐.๒๘* 
๐.๒๙* 

- ๐.๑๕ 
- ๐.๑๔ 

 - ๐.๔๓* 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๑ 

 

สมมติฐานที่ ๓ บุคลากร ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๑๐ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามระดับการศึกษา 

  (n=๒๔๓) 

จากตารางที่ ๔.๑๐ ผลการทดสอบดวยคาสถิติ F - test ดวยวิธีการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ พบวา บุคลากร ที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากร
ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

SS df MS F Sig. 

๑) ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๓๐๒ ๔ .๕๗๖ ๑.๕๐๗ .๒๐๑ 
ภายในกลุม ๙๐.๙๒๖ ๒๓๘ .๓๘๒   
รวม ๙๓.๒๒๘ ๒๔๒    

๒) ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๑.๘๔๘ ๔ .๔๖๒ .๙๘๒ .๔๑๘ 
ภายในกลุม ๑๑๑.๙๗๒ ๒๓๘ .๔๗๐   
รวม ๑๑๓.๘๑๙ ๒๔๒    

๓) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๐๐๒ ๔ .๕๐๐ ๑.๑๒๘ .๓๔๔ 
ภายในกลุม ๑๐๕.๕๘๕ ๒๓๘ .๔๔๔   
รวม ๑๐๗.๕๘๗ ๒๔๒    

 
๔) ดานการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๐๙๖ ๔ .๕๒๔ ๑.๒๑๗ .๓๐๔ 
ภายในกลุม ๑๐๒.๔๔๕ ๒๓๘ .๔๓๐   
รวม ๑๐๔.๕๔๑ ๒๔๒    

รวมทั้งหมด 
ระหวางกลุม ๑.๖๕๓ ๔ .๔๑๓ ๑.๑๙๓ .๓๑๔ 
ภายในกลุม ๘๒.๔๓๑ ๒๓๘ .๓๔๖   
รวม ๘๔.๐๘๔ ๒๔๒    

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๒ 

 

สมมติฐานที่ ๔ บุคลากร ที่มีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๑๑ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามรายไดตอเดือน 

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที่ ๔.๑๑ ผลการทดสอบดวยคาสถิติ F - test ดวยวิธีการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ พบวา บุคลากร ที่มีรายไดตอเดือน
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว  

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มีรายไดตอเดือนตางกัน มีความคิดเห็นตอ  
การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ในดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษยแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ดังนั้นจึงทําการเปรียบเทียบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยเปนรายคู รายดาน ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant Difference: 
LSD) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๑๒ 

 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

SS df MS F Sig. 

๑) ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย 

ระหวางกลุม ๑.๐๐๐ ๔ .๒๕๐ .๖๔๕ .๖๓๑ 
ภายในกลุม ๙๒.๒๒๘ ๒๓๘ .๓๘๘   
รวม ๙๓.๒๒๘ ๒๔๒    

๒) ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๔.๗๖๕ ๔ ๑.๑๙๑ ๒.๖๐๐* .๐๓๗ 
ภายในกลุม ๑๐๙.๐๕๕ ๒๓๘ .๔๕๘   
รวม ๑๑๓.๘๑๙ ๒๔๒    

๓) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๓.๓๕๑ ๔ .๘๓๘ ๑.๙๑๓ .๑๐๙ 
ภายในกลุม ๑๐๔.๒๓๖ ๒๓๘ .๔๓๘   
รวม ๑๐๗.๕๘๗ ๒๔๒    

 
๔) ดานการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๓.๓๙๓ ๔ .๘๔๘ ๑.๙๙๖ .๐๙๖ 
ภายในกลุม ๑๐๑.๑๔๗ ๒๓๘ .๔๒๕   
รวม ๑๐๔.๕๔๑ ๒๔๒    

รวมทั้งหมด 
ระหวางกลุม ๒.๔๓๕ ๔ .๖๐๙ ๑.๗๗๔ .๑๓๕ 
ภายในกลุม ๘๑.๖๔๙ ๒๓๘ .๓๔๓   
รวม ๘๔.๐๘๔ ๒๔๒    

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๓ 

 

ตารางที่ ๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม               
โดยจําแนกตามรายไดตอเดือน ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย                              

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที่ ๔.๑๒ พบวา บุคลากรที่มีรายไดต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ๑๐,๐๐๑ - 
๑๕,๐๐๐ บาทและ ๑๕,๐๐๑ - ๒๐,๐๐๐ บาท ตอเดือน มีระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย มากกวา
บุคลากรที่มีรายได ๒๐,๐๐๑ - ๓๐,๐๐๐ บาท ตอเดือน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
รายไดตอเดือน 

 
  

รายไดตอเดือน  
ต่ํากวา 

๑๐,๐๐๐ 
บาท 

๑๐,๐๐๑ 
-

๑๕,๐๐๐ 
บาท 

 

๑๕,๐๐๑
-

๒๐,๐๐๐ 
บาท 

๒๐,๐๐๑
-

๓๐,๐๐๐ 
บาท 

มากกวา 
๓๐,๐๐๑ 
บาทขึ้น

ไป 

๓.๖๐ ๓.๕๓ ๓.๖๒ ๓.๒๑ ๓.๒๒ 
ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท  
๑๐,๐๐๑ - ๑๕,๐๐๐ บาท 
๑๕,๐๐๑ - ๒๐,๐๐๐ บาท
๒๐,๐๐๑ - ๓๐,๐๐๐ บาท 
มากกวา ๓๐,๐๐๑ บาทขึ้น
ไป 

๓.๖๐ 
๓.๕๓ 
๓.๖๒ 
๓.๒๑ 
๓.๒๒ 

 
 
 

๐.๐๗ - ๐.๐๒ 
- ๐.๐๙ 

๐.๓๙* 
๐.๓๒* 
๐.๔๑* 

 ๐.๓๘ 
 ๐.๓๑ 

   ๐.๔ 
 - ๐.๐๑ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๔ 

 

สมมติฐานที่ ๕ บุคลากร ที่มีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๑๓ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามตําแหนง 

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 

จากตารางที่ ๔.๑๓ ผลการทดสอบดวยคาสถิติ F - test ดวยวิธีการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕  พบวา บุคลากร ที่มีตําแหนง
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
โดยรวมแตกตางกัน จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  สวนดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยและดานการธํารงรักษา
และปองกันทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกัน 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

SS df MS F Sig. 

๑) ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๗๖๓ ๓ .๙๒๑ ๒.๔๓๓ .๐๖๖ 
ภายในกลุม ๙๐.๔๖๕ ๒๓๙ .๓๗๙   
รวม ๙๓.๒๒๘ ๒๔๒    

๒) ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๔.๓๓๔ ๓ ๑.๔๔๕ ๓.๑๕๔* .๐๒๖ 
ภายในกลุม ๑๐๙.๔๘๕ ๒๓๙ .๔๕๘   
รวม ๑๑๓.๘๑๙ ๒๔๒    

๓) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๕.๖๕๕ ๓ ๑.๘๘๕ ๔.๔๒๐** .๐๐๕ 
ภายในกลุม ๑๐๑.๙๓๒ ๒๓๙ .๔๒๖   
รวม ๑๐๗.๕๘๗ ๒๔๒    

 
๔) ดานการธํารงรักษาและ
ปองกนัทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๓.๒๗๖ ๓ ๑.๐๙๒ ๒.๕๗๗ .๐๕๔ 
ภายในกลุม ๑๐๑.๒๖๕ ๒๓๙ .๔๒๔   
รวม ๑๐๔.๕๔๑ ๒๔๒    

รวมทั้งหมด 
ระหวางกลุม ๓.๗๕๔ ๓ ๑.๒๕๑ ๓.๗๒๓* .๐๑๒ 
ภายในกลุม ๘๐.๓๓๐ ๒๓๙ .๓๓๖   
รวม ๘๔.๐๘๔ ๒๔๒    

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๕ 

 

ดังนั้นจึงทําการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยรวมและรายดาน 
ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant Difference: LSD) รายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที่ ๔.๑๔ - ๔.๑๖ 

ตารางที ่๔.๑๔ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวม 
จําแนกตามตําแหนง 

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางที่ ๔.๑๔ บุคลากรที่มีตําแหนงขาราชการ และบุคลากรที่มีตําแหนง
ลูกจางประจํา มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม โดยภาพรวม นอยกวาบุคลากรที่มีตําแหนงพนักงานจางตามภารกิจ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ตําแหนง 

 
  

ตําแหนง 

ขาราชการ ลูกจางชั่วคราว ลูกจางประจํา พนักงานจางตาม
ภารกิจ 

๓.๕๔ ๓.๖๔ ๓.๓๙ ๓.๘๐ 
ขาราชการ 
ลูกจางชั่วคราว   
ลูกจางประจํา
พนักงานจางตาม
ภารกิจ 

๓.๕๔
๓.๖๔ 
๓.๓๙ 

 
๓.๘๐ 

 - ๐.๑ ๐.๑๕ 
๐.๒๕ 

 - ๐.๒๖* 
- ๐.๑๖ 

 - ๐.๔๑* 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๖ 

 

ตารางที่ ๔.๑๕ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนก
ตามตําแหนง ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที่  ๔.๑๕ บุคลากรที่มีตําแหนงขาราชการและบุคลากรที่มีตําแหนง
ลูกจางประจํามีระดับความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม  ในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนอยกวาบุคลากรที่มีตําแหนงพนักงานจางตามภารกิจ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ตําแหนง 

 
  

ตําแหนง 

ขาราชการ ลูกจางชั่วคราว ลูกจางประจํา พนักงานจางตาม
ภารกิจ 

๓.๔๙ ๓.๖๔ ๓.๓๖ ๓.๘๒ 
ขาราชการ 
ลูกจางชั่วคราว   
ลูกจางประจํา
พนักงานจางตาม
ภารกิจ 

๓.๔๙
๓.๖๔ 
๓.๓๖ 

 
๓.๘๒ 

 - ๐.๑๕ ๐.๑๓ 
๐.๒๘ 

 - ๐.๓๓* 
- ๐.๑๘ 

 - ๐.๔๖* 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๗ 

 

ตารางที่ ๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนก
ตามตําแหนง ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที่ ๔.๑๖ บุคลากรที่มีตําแหนงขาราชการและลูกจางประจํามีระดับความ
คิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ในดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย นอยกวาบุคลากรที่มีตําแหนงพนักงานจางตามภารกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    
ที่ระดับ ๐.๐๕ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ตําแหนง 

 
  

ตําแหนง 
ขาราชการ ลูกจางชั่วคราว ลูกจางประจํา พนักงานจางตาม

ภารกิจ 

๓.๔๔ ๓.๕๓ ๓.๓๗ ๓.๗๔ 
ขาราชการ 
ลูกจางชั่วคราว   
ลูกจางประจํา
พนักงานจาง
ตามภารกิจ 

๓.๔๔
๓.๕๓ 
๓.๓๗ 

 
๓.๗๔ 

 - ๐.๐๙ ๐.๐๗ 
๐.๑๖ 

        - ๐.๓* 
 - ๐.๒๑ 

  - ๐.๓๗* 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๘ 

 

สมมติฐานที่ ๖ บุคลากร ที่มีประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๑๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบคุลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามประสบการณทํางาน 

  (n=๒๔๓) 

 
จากตารางที่ ๔.๑๗ ผลการทดสอบดวยคาสถิติ F - test ดวยวิธีการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ พบวา บุคลากร ที่มีประสบการณ
ทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มี
ประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
 
 
 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

SS df MS F Sig. 

๑) ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย 

ระหวางกลุม ๑.๓๐๓ ๔ .๓๒๖ .๘๔๓ .๔๙๙ 
ภายในกลุม ๙๑.๙๒๕ ๒๓๘ .๓๘๖   
รวม ๙๓.๒๒๘ ๒๔๒    

๒) ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๑.๘๑๙ ๔ .๔๕๕ .๙๖๖ .๔๒๗ 
ภายในกลุม ๑๑๒.๐๐๐ ๒๓๘ .๔๗๑   
รวม ๑๑๓.๘๑๙ ๒๔๒    

๓) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๙๕๖ ๔ .๗๓๙ ๑.๖๘๑ .๑๕๕ 
ภายในกลุม ๑๐๔.๖๓๑ ๒๓๘ .๔๔๐   
รวม ๑๐๗.๕๘๗ ๒๔๒    

 
๔) ดานการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๘๗๗ ๔ .๗๑๙ ๑.๖๘๔ .๑๕๔ 
ภายในกลุม ๑๐๑.๖๖๔ ๒๓๘ .๔๒๗   
รวม ๑๐๔.๕๔๑ ๒๔๒    

รวมทั้งหมด 
ระหวางกลุม ๑.๔๑๗ ๔ .๓๕๔ ๑.๐๒๐ .๓๙๘ 
ภายในกลุม ๘๒.๖๖๗ ๒๓๘ .๓๔๗   
รวม ๘๔.๐๘๔ ๒๔๒    

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๙ 

 

สมมติฐานที่ ๗ บุคลากร ที่มีสถานภาพตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๑๘ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามสถานภาพ 

  (n=๒๔๓) 

จากตารางที่ ๔.๑๘ ผลการทดสอบดวยคาสถิติ F - test ดวยวิธีการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ พบวา บุคลากร ที่มีสถานภาพ
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มี
สถานภาพตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

SS df MS F Sig. 

๑) ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย 

ระหวางกลุม .๗๔๙ ๓ .๒๕๐ .๖๔๖ .๕๘๖ 
ภายในกลุม ๙๒.๔๗๙ ๒๓๙ .๓๘๗   
รวม ๙๓.๒๒๘ ๒๔๒    

๒) ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม .๗๗๐ ๓ .๒๕๗ .๕๔๒ .๖๕๔ 
ภายในกลุม ๑๑๓.๐๕๐ ๒๓๙ .๔๗๓   
รวม ๑๑๓.๘๑๙ ๒๔๒    

๓) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม .๘๖๒ ๓ .๒๘๗ .๖๔๔ .๕๘๘ 
ภายในกลุม ๑๐๖.๗๒๔ ๒๓๙ .๔๔๗   
รวม ๑๐๗.๕๘๗ ๒๔๒    

 
๔) ดานการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม .๑๔๗ ๓ .๐๔๙ .๑๑๒ .๙๕๓ 
ภายในกลุม ๑๐๔.๓๙๓ ๒๓๙ .๔๓๗   
รวม ๑๐๔.๕๔๑ ๒๔๒    

รวมทั้งหมด 
ระหวางกลุม .๔๖๕ ๓ .๑๕๕ .๔๔๓ .๗๒๒ 
ภายในกลุม ๘๓.๖๑๙ ๒๓๙ .๓๕๐   
รวม ๘๔.๐๘๔ ๒๔๒    

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๐ 

 

ตารางที่ ๔.๑๙ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล ตามสมมติฐานที่ ๑ - ๗ 

  (n=๒๔๓) 

จากตารางที่ ๔.๑๙ สรุปไดวา  
บุคลากร ที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 บุคลากร ทีม่ีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 บุคลากร ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

บุคลากร ที่มีรายไดแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

บุคลากร ที่มีตําแหนงแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมแตกตางกัน จึงยอมรับสมมติฐาน 

บุคลากร ที่มีประสบการณทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

บุคลากร ที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 

 
สมมติฐาน 

 
ตัวแปรตน 

 

คา t  

 

คา F  
 

คา Sig 
ผลการศึกษา 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
๑. เพศ - ๐.๕๗๘ - ๐.๕๖๓   

๒. อายุ - ๑.๖๗๒ ๐.๑๗๔   

๓. ระดับการศึกษา - ๑.๑๙๓ ๐.๓๑๔   

๔. รายไดตอเดือน - ๑.๗๗๔ ๐.๑๓๕   

๕. ตําแหนง - ๓.๗๒๓ ๐.๐๑๒   

๖. ประสบการณทํางาน - ๑.๐๒๐ ๐.๓๙๘   

๗. สถานภาพ - ๐.๔๔๓ ๐.๗๒๒   

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๑ 

 

๔.๔  ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนว
ทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

 ปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกรายดาน รายละเอียดดังแสดงในตารางที ่๔.๒๐ - ๔.๒๗ 

ตารางที่ ๔.๒๐ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 

                                                                                                          (n=๒๔๓) 

ลําดับ ปญหาและอุปสรรค 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 

๑. 
ในการสอบคัดเลือกบุคลากรไมคอยรัดกุมไมคอยมีการจัดสอบเปน
ทางการ การคัดเลือกบุคลากร ไมตรงกับตําแหนงหนาที่ไมคอยไดผู
ที่มีความรูความสามารถ 

 
      

๑๕ 
 

๖.๑๗ 

๒. 
การสรรหาบุคลากรในการทํางานสวนมากจะมีการสอบบรรจุเขา
ทํางานแตก็มีการอิงจากเสนสายเปนสําคัญจนทําใหไมไดรับผูที่มี
ความรูความสามารถเขามาทํางานในองคการ ๑๐ ๔.๑๑ 

๓. 
สวนราชการในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไมมีสวน
รวมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ๕ ๒.๐๕ 

  
จากตารางที่ ๔.๒๐ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการ

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
มากที่สุด คือ การสอบคัดเลือกบุคลากรไมคอยรัดกุมไมคอยมีการจัดสอบเปนทางการ การคัดเลือก
บุคลากร ไมตรงกับตําแหนงหนาที่ไมคอยไดผูที่มีความรูความสามารถ จํานวน ๑๕ คน คิดเปนรอยละ 
๖.๑๗ รองลงมา คือ การสรรหาบุคลากรในการทํางานสวนมากจะมีการสอบบรรจุเขาทํางานแตก็มี
การอิงจากเสนสายเปนสําคัญจนทําใหไมไดรับผูที่มีความรูความสามารถเขามาทํางานในองคการ
จํานวน ๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๔.๑๑ และนอยที่สุด คือ สวนราชการในสังกัดองคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ไมมีสวนรวมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย จํานวน ๕ คน คิดเปนรอยละ ๒.๐๕ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๒ 

 

ตารางที่ ๔.๒๑ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 

                                                                                                         (n=๒๔๓) 

ลําดับ ขอเสนอแนะแนวทางแกไข 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 
๑. ควรมีการสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรผูที่มีความรูความสามารถให

ตรงตามตําแหนงและคุณวุฒิที่เหมาะสมกับภารงานนั้นและมีการ
ประกาศในการจัดสอบใหเปนทางการมากกวานี้ ๑๒ ๔.๙๓ 

๒. ไมควรมีการใชเสนสายในการคัดเลือกบุคลากร ควรคํานึงถึงผูที่มี
ความรูความสามารถที่เขามาสมัครและคัดเลือกบุคลากรโดยยึดหลัก
คุณธรรมเพื่อจะไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขามาพัฒนา
องคกร ๑๐ ๔.๑๑ 

๓. ใหสวนราชการในสังกัด องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดมี
สวนรวมในการจัดหาทรัพยากรมนุษยขององคการใหมากกวานี ้  ๓ ๑.๒๓ 

 
 จากตารางที่ ๔.๒๑ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางแกไข
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย มากที่สุด คือ การสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรผูที่มีความรูความสามรถใหตรงตามตําแหนง
และคุณวุฒิที่ เหมาะสมกับภารงานนั้นและมีประกาศในการจัดสอบใหเปนทางการมากกวานี้      
จํานวน ๑๒ คน คิดเปนรอยละ ๔.๙๓ รองลงมา คือ ควรคํานึงถึงผูที่มีความรูความสามารถที่เขามา
สมัครและคัดเลือกบุคลากรโดยยึดหลักคุณธรรมเพื่อจะไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขามา
พัฒนาองคกร จํานวน ๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๔.๑๑ และนอยที่สุด คือ ใหสวนราชการในสังกัด 
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดมีสวนรวมในการจัดหาทรัพยากรมนุษยขององคการให
มากกวานี ้ จํานวน ๓ คน คิดเปนรอยละ ๑.๒๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๓ 

 

ตารางที่ ๔.๒๒ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน 
จังหวัดเชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

                                                                                                           (n=๒๔๓) 

ลําดับ ปญหาและอุปสรรค 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 
๑. การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหมไมมีความเปนธรรมเสมอภาคตั้งแต พนักงาน ลูกจาง 
รวมถึงขาราชการทุกระดับ ๓๐ ๑๒.๓๔ 

๒. ฝายบริหารมีการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยโดยใชระบบอุปถัมภ 
มากกวาระบบคุณธรรม ๒๐ ๔.๑๑  

๓. การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยมีความลาชาในการใหรางวัลจนทําให
ขาดแรงจูงใจในการทํางาน ๑๕ ๖.๑๗ 

 
 จากตารางที่ ๔.๒๒ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
มากที่สุด คือ การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไมมีความเปน
ธรรมเสมอภาคตั้งแต พนักงาน ลูกจาง รวมถึงขาราชการทุกระดับ จํานวน ๓๐ คน คิดเปนรอยละ 
๑๒.๓๔ รองลงมา คือ ฝายบริหารมกีารใหรางวัลทรัพยากรมนุษยโดยใชระบบอุปถัมภ มากกวาระบบ
คุณธรรม จํานวน ๒๐ คน คิดเปนรอยละ ๘.๒๓ และนอยที่สุด คือ การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยมี
ความลาชาในการใหรางวัลจนทําใหขาดแรงจูงใจในการทํางาน จํานวน ๑๕ คน คิดเปนรอยละ ๖.๑๗ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๔ 

 

ตารางที่ ๔.๒๓ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

                                                                                                          (n=๒๔๓) 

ลําดับ ขอเสนอแนะแนวทางแกไข 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 

๑. 
การใหทรัพยากรมนุษยควรใชระบบคุณธรรมและความเสมอภาค
ในการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ๒๒ ๙.๐๕ 

๒. 
ฝายบริหารควรมีคุณธรรมประจําใจใหมากกวานี้ในการใหรางวัล
เพื่อจะเปนขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากรไมควรใชระบบ
อุปถัมภ ๑๘ ๗.๔๐ 

๓. 
ควรมีการตั้งหลักเกณฑใหดีกวานี้และมีคณะกรรมการพิจารณาใน
การประเมินดานตางๆเพื่อจะไมใหเกิดความลาชาในการใหรางวัล
แกบุคลากร ๑๒ ๔.๙๓ 

 
 จากตารางที่ ๔.๒๓ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางแกไข
การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย มากที่สุด คือ การใหทรัพยากรมนุษยควรใชระบบคุณธรรมและความเสมอภาคในการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย จํานวน ๒๒ คน คิดเปนรอยละ ๙.๐๕ รองลงมา คือ ฝายบริหารควรมีคุณธรรม
ประจําใจใหมากกวานี้ในการใหรางวัลเพื่อจะเปนขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากรไมควรใช
ระบบอุปถัมภ จํานวน ๑๘ คน คิดเปนรอยละ ๗.๔๐ และนอยที่สุด คือ ควรมีการตั้งหลักเกณฑให
ดีกวานี้และมีคณะกรรมการพิจารณาในการประเมินดานตางๆเพื่อจะไมใหเกิดความลาชาในการให
รางวัลแกบุคลากร จํานวน ๑๒ คน คิดเปนรอยละ ๔.๙๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๕ 

 

ตารางที่ ๔.๒๔ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน 
จังหวัดเชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

ลําดับ ปญหาและอุปสรรค 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 

๑. 
เวลาในการอบรมนอยเพราะภาระงานขององคการที่มีจํานวนมาก
จึงไมควรมีเวลาในการจัดอบรมเปนระยะเวลายาวนาน ๓๐ ๑๒.๓๔ 

๒. 
ไมมีการสํารวจความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
บุคลากร ๒๕ ๑๐.๒๘ 

๓. 
ไมคอยมีการอบรมกันเทาไร เมื่อเปดอบรมก็ไมตรงกับสายงานใน
การอบรมเรื่องนั้นๆ ไมคอยมีการใหพนักงานทุกระดับอบรม
เทาที่ควร ๒๑ ๘.๖๔ 

๔ 
การคัดเลือกบุคลากรที่จะไดรับทุนการศึกษาตอปริญญา มีการ
คัดเลือกที่ไมเปนธรรม ๑๐ ๔.๑๑ 

  
 จากตารางที่ ๔.๒๔ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
มากที่สุด คือ เวลาในการอบรมนอยเพราะภาระงานขององคการที่มีจํานวนมากจึงไมควรมีเวลาในการ
จัดอบรมเปนระยะเวลายาวนาน จํานวน ๓๐ คน คิดเปนรอยละ ๑๒.๓๔ รองลงมา คือ ไมมีการ
สํารวจความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากร จํานวน ๒๕ คน คิดเปนรอยละ 
๑๐.๒๘ และนอยที่สุด คือ การคัดเลือกบุคลากรที่จะไดรับทุนการศึกษาตอปริญญา มีการคัดเลือกที่
ไมเปนธรรม จํานวน ๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๔.๑๑ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๖ 

 

ตารางที่ ๔.๒๕ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

                                                                                                           (n=๒๔๓) 

ลําดับ ขอเสนอแนะแนวทางแกไข 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 

๑. 
ควรจัดสรรแบงเวลาใหเหมาะสมในการจัดอบรมหรือในชวงที่
บุคลากรวางจากภาระงานนั้นๆเพื่อจะไดมีเวลาในการอบรม ๒๐ ๘.๒๓ 

๒. 
ควรใหบุคลากร ในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ได
เสนอความตองการในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ
ตามความตองการในหนวยนั้นๆเพื่อจะไดจัดการอบรมไดตรงสาย ๑๙ ๗.๘๑ 

๓. 
ควรจัดลําดับความสําคัญในการจัดการอบรมใหมากกวาเดิมควรมี
การจัดการอบรมบอยๆในเรื่องที่เก่ียวของกับสายงานนั้นๆ ๑๙ ๗.๘๑ 

๔ 
ควรยึดหลักความเปนธรรมหรือตั้งคณะกรรมการในการพิจารณา
ในการใหทุน ควรคัดเลือกผูที่จะไดรับทุนการศึกษาโดยคํานึงถึง
อายุราชการเปนหลัก ๗ ๒.๘๘ 

 
 จากตารางที่ ๔.๒๕ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางแกไข
การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
มากที่สุด คือ ควรจัดสรรแบงเวลาใหเหมาะสมในการจัดอบรมหรือในชวงที่บุคลากรวางจากภาระงาน
นั้นๆเพื่อจะไดมีเวลาในการอบรม จํานวน ๒๐ คน คิดเปนรอยละ ๘.๒๓ รองลงมา คือ ควรให
บุคลากร ในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดเสนอความตองการในเรื่องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานตางๆตามความตองการในหนวยนั้นๆ เพื่อจะไดจัดการอบรมไดตรงสาย 
จํานวน ๒๑ คน คิดเปนรอยละ ๘.๖๔ และนอยที่สุด คือ ควรยึดหลักความเปนธรรมหรือตั้ง
คณะกรรมการในการพิจารณาในการใหทุน ควรคัดเลือกผูที่จะไดรับทุนการศึกษาโดยคํานึงถึงอายุ
ราชการเปนหลัก จํานวน ๗ คน คิดเปนรอยละ ๒.๘๘ 
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๑๒๗ 

 

ตารางที่ ๔.๒๖ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 

                                                                                                           (n=๒๔๓) 

ลําดับ ปญหาและอุปสรรค 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 

๑. 
สถานที่ทํางานไม เอื้ออํานวยตอการทํางานสถานที่คับแคบ 
คนทํางานมากไมมีสมาธิ สุขภาพเสีย ไมมีความปลอดภัยในการ
ทํางาน ๕๐ ๒๐.๕๗ 

๒. 
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไมคอยมีการอบรมเรื่อง
ระเบียบวินัยใหแกบุคลากร ๑๙ ๗.๘๑ 

๓. 
บุคลกรมีจํานวนมากดูแลไมทั่วถึงรวมไปถึงการรับโอนจาก
สวนกลางที่มาทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมจึง
ดูแลไดไมทั่วถึง ๑๘ ๗.๔๐ 

๔ บุคลากรยังไมไดรับการดูแลเอาใจใสเทาที่ควรจากผูบริหาร ๑๒ ๔.๙๓ 
 
 จากตารางที่ ๔.๒๖ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการธํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย มากที่สุด คือ สถานที่ทํางานไมเอื้ออํานวยตอการทํางานสถานที่คับแคบ คนทํางาน
มากไมมีสมาธิ สุขภาพเสีย ไมมีความปลอดภัยในการทํางาน จํานวน ๕๐ คน คิดเปนรอยละ ๒๐.๕๗ 
รองลงมา คือ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไมคอยมีการอบรมเรื่องระเบียบวินัยใหแกบุคลากร
จํานวน ๑๙ คน คิดเปนรอยละ ๗.๘๑ และนอยที่สุด คือ บุคลากรยังไมไดรับการดูแลเอาใจใส
เทาที่ควรจากผูบริหาร จํานวน ๑๒ คน คิดเปนรอยละ ๔.๙๓ 
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๑๒๘ 

 

ตารางที่ ๔.๒๗ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 

                                                                                                           (n=๒๔๓) 

ลําดับ ขอเสนอแนะแนวทางแกไข 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 

๑. 
ควรสรางอาคารสํานักงานใหมใหเหมาะสมและเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ๕๐ ๒๐.๕๗ 

๒. 
ควรมีการอบรมเรื่องวินัยตางๆในการอยูรวมกันในองคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม ๑๕ ๖.๑๗ 

๓. 
ควรมีการจัดตั้งผูที่จะมาดูแลบุคลากรภายในหนวยงานเพื่อรับ
เรื่องราวรองทุกขตางๆ ที่เกิดขึ้นภายในหนวยงานเพื่อเสนอตอ
ผูบริหารตอไป ๑๒ ๔.๙๓ 

๔ 
ผูบริหารระดับบังคับบัญชาควรเอาใจใสดูแลรักษาและจูงใจ มี
คุณธรรม จริยธรรมอยางตรงไปตรงมา ๑๐ ๔.๑๑ 

 
 จากตารางที่ ๔.๒๗ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางแกไข
การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการธํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย มากที่สุด คือ ควรสรางอาคารสํานักงานใหมใหเหมาะสมและเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร จํานวน ๕๐ คน คิดเปนรอยละ ๒๐.๕๗ รองลงมา คือ ควรมีการอบรมเรื่อง
วินัยตางๆในการอยูรวมกันในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จํานวน ๑๕ คน คิดเปนรอยละ 
๖.๑๗ และนอยที่สุด คือ ผูบริหารระดับบังคับบัญชาควรเอาใจใสดูแลรักษาและจูงใจ มีคุณธรรม 
จริยธรรมอยางตรงไปตรงมา จํานวน ๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๔.๑๑ 
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๑๒๙ 

 

๔.๕ สรุปผลการสัมภาษณบุคคลเชิงลึกเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจงัหวัดเชียงใหม ๙ ทาน 

 โดยผูทรงคุณวุฒิไดกลาวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ทั้ง ๔ ดาน คือ ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยและดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีรายละเอียดในแตละ
ดานดังนี้ 

๑) ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
การจัดหาทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมนั้น ไดมีกองการ

เจาหนาที่เปนหนวยงานหลักในการจัดหาทรัพยากรมนุษยหรือบุคลากรมาดํารงตําแหนงตางๆ       
ตามโครงสรางของสวนราชการ โดยมีนโยบายในการสรรหา คือ มสีรรหาบุคลากรที่มีความรูความสาม
รถเพื่อจะไดเขามาปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพคุมคากับงบประมาณ โดยใหมีบุคลากรที่เพียงพอ
ตอการใหบริการประชาชน และรวมไปถึงการที่สามารถใหความชวยเหลือแกประชาชนไดทันทวงที
โดยใหความเปนธรรมตอการสรรหาบุคลากรเขามาสูตําแหนงตางๆ ไมวาจะเปนบุคคลภายนอกและ
ภายในองคการ ใหความเสมอภาคและมีความเทาเทียมกันทุกประการในการมาสมัครคัดเลือกเขา
ทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม๑โดยการจัดหาบุคลากรเขามาทํางานในองคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหมนั้น มีดังนี้  

๑. การสรรหาบุคลากรเขาสูตําแหนงใหตรงกับความรูความสามารถเฉพาะตําแหนง 
๒. ปจจุบันหากมีตําแหนงวาง กรณีขาราชการจะมีการรับโอนหรือสรรหาโดยวิธีการ

คัดเลือกเพื่อเขาสูตําแหนงที่สูงขึ้นของขาราชการที่มีอยู๒ การจัดหาบุคลากรเขามาทํางานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการสรรหาบุคลากรเขาสูตําแหนงใหตรงกับความรูความสามารถเฉพาะ
ตําแหนงปจจุบันหากมีตําแหนงวาง กรณีขาราชการจะมีการรับโอนหรือสรรหาโดยวิธีการคัดเลือกเพื่อ
เขาสูตําแหนงที่สูงขึ้นของขาราชการที่มีอยูการสรรหาตําแหนงพนักงานจาง จะสรรหาโดยวิธีการ
คัดเลือกหรือสอบคัดเลือกบุคคลใหตรงกับตําแหนง เชน เจาหนาที่ระบบคอมพิวเตอร พนักงานขับรถ 
พนักงานดับเพลิง จะตองเปนผูที่มีความรูความสามารถในดานนั้นๆ เพื่อเขามาทํางานในองคการ
บริหารสวนจังหวัด๓ การจัดหาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม มีวิธีการ   
สรรหาทรัพยากรมนุษย มี ๒ วิธี คือ 

๑. การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคกร โดยการสรรหาบุคลากรสําหรับตําแหนงที่
วาง หรือตําแหนงงานใหมจากภายนอกองคกร โดยใชวิธีและการปฏิบัติตามระเบียบของกระทรวง
หรือกรม ทุกตําแหนงขาราชการ พนักงานจาง และอื่นๆ โดยการสอบคัดเลือก โดยจะแบงออกเปน ๓ 
ภาค คือ ภาค ก ภาคความรูความสามารถทั่วไป ภาค ข ภาคความรูความสามารถเฉเพาะตําแหนง    
                                                           

๑สัมภาษณ บุญเลิศ บูรณุปกรณ,นายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๓ สิงหาคม ๒๕๕๖.  
๒สัมภาษณ กิตติบูรณ สุมันตกุล, ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 
๓สัมภาษณ จันทรเพ็ญ เชียงแรง, ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ องคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  
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๑๓๐ 

 

ภาค ค ภาคสอบสัมภาษณ โดยการสรรหาแตละครั้งมีการหาบุคคลที่มีความรูความสามารถที่
เหมาะสมของแตละตําแหนงมคีวามคดิริเริ่มสรางสรรค เหมาะกับแตละตําแหนงขององคกร           

๒. สรรหาบุคลากรจากภายในองคกร การสรรหาบุคลากรจากภายในองคกร เปน
นโยบายอยางหนึ่งขององคกรที่ตองการจะสรางพลังทรัพยากรบุคคลใหมีความเขมแข็ง รวมทั้งการมี
ประสิทธิภาพในการทํางานและทํางานเปนระบบเดียวกันแบบเปนทีมงาน เพราะวาบุคลากรที่      
สรรหาไดจากภายในองคกรนั้น เปนผูที่มีประสบการณในการทํางาน คุนเคยกับระบบการทํางาน และ
มีความจงรักภักดี ซื้อสัตย มีความตั้งใจในการทํางานใหองคกรมีการพัฒนาและมีความเจริญกาวหนา 
โดยสามารถเปนแบบอยางที่ดีแกบุคลากรที่เขามาทํางานใหม นโยบายการสรรหาบุคลากรจากภายใน
องคกรโดยมี การสอบเปลี่ยนสายงานมีขาราชการที่เริ่มมาจากระดับ ๑ และระดับ ๒ เมื่อมีตําแหนง
วางขาราชการสามารถสอบเปลี่ยนสายงานเพื่อเริ่มตนเปนระดับ ๓ หรือสูงกวา การสอบเลื่อนขั้น โดย
ดูจากผลงาน ที่ขาราชการไดทําผลงานไว๔ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดดําเนินการตาม
ระเบียบประกาศท่ีเกี่ยวของตามท่ีกําหนดไดแก การคัดเลือก โดยมีวิธีการดําเนินการ ๔ วิธี 

๑. การการสอบแขงขัน เพื่อบรรจุบุคลากรเขารับราชการและแตงตั้งใหเปนขาราชการ
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม    

๒. การสอบคัดเลือก กรณีพิเศษที่ไมจําเปนตองสอบแขงขันเพื่อบรรจุเขารับราชการและ
แตงตั้งใหเปนขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม อาทิ กรณีบรรจุแตงตั้งผูที่ไดรับทุน
สนับสนุนจากองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม เมื่อเรียนจบ ก็จะไดรับการพิจารณาเปนกรณีพิเศษ
ในการเขาทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๓. การสอบคัดเลือก เพื่อแตงตั้งขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใหดํารง
ตําแหนงตามสายงาน หรือสายงานที่สูงขึ้นในสายงานเดียวกัน หรือแตงตั้งขาราชการตําแหนง
ผูปฏิบัติงานใหตํารงตําแหนงฝายบริหารขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๔. การคัดเลือก เพื่อแตงตั้งเขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใหดํารง
ตําแหนงในระดับสูงขึ้นนอกจากการคัดเลือกทั้ง ๔ วิธีแลวในการสรรหาบุคลากรเขามาดํารงตําแหนง
โดยวิธีการรับโอนพนักงานสวนทองถิ่นอื่นๆ อาทิ องคการบริหารสวนตําบล เทศบาลตําบล หรือ
ขาราชการอื่นสังกัด สวนกลาง สวนภูมิภาค สวนปญหาดานการสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรนั้นเขามา
ทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัด มีปญหาเรื่องการรับโอนขาราชการที่อยูในสังกัดอื่น มีอัตรา
เงินเดือนหรือขั้นที่ตางกัน เชน จากทหาร ตํารวจ ที่มีการรับโอนเขามาทํางานในองคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหมที่มีอัตราเงินเดือนหรือขั้นที่แตกตางกัน๕ การจัดหาทรัพยากรมนุษยนั้นไดมาจากการ
สรรหาและคัดเลือกจากบุคลากรจากภายนอกองคกรและในองคกร  

๑. การรับสมัครในการสอบคัดเลือก 

                                                           
๔สัมภาษณ พิมพาภรณ วรรณมหินทร, หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร องคการบริหาร

สวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

 ๕สัมภาษณ ทองทราย หมายหมั้น, หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง องคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๑ 

 

๒. สรรหาโดยวิธีการสรรหาและสอบคัดเลือก ตามตําแหนงที่ตองการที่องคกรตองการ 
เชนพนักงาน หรือตําแหนงตางๆ โดยจะมีการดูจากคุณวุฒิและสายงานหรือความรูความสามารถตรง
ตามตําแหนงนั้นๆ 

๓. โดยการสอบสัมภาษณในเรื่องของการสอบสัมภาษณนั้นจะมีนอยมากเนื่องจากสวน
ใหญจะเปนการรับสมัครบุคลากรในตําแหนงสูงเทานั้นที่จะมีการสัมภาษณในการเขาทํางานเทานั้น 
ปญหาดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย โดย เกิดจากปญหาดานบุคลากรคลาดแคลน เวลาเปดรับสมัคร
แลวไมคอยมีใครมาสมัคร แตถามาสมัครก็มาเยอะ จนเกิดเปนปญหาเพราะเวลาเปดรับสมัครแลวคน
มาสมัครเยอะแตรับ เพียง ๑ ตําแหนงเทานั้นจึงเปนปญหาในการสรรหาคัดเลือกบุคลากรในองคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม๖ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดมีแนวทางการจัดหาทรัพยากร
มนุษย ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไดกลาววาม ี๓ วิธี คือ  

๑. การสรรหาโดยการเปดรับสมัครสอบแขงขัน 
๒. สรรหาโดยการรับโอน 
๓. สรรหาโดยการปรับเปลี่ยนอัตรากําลังของบุคลากร๗  
ปญหาดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยจากภายนอกปญหาการที่ไดคนไม

ตรงกับความตองการเรื่องความลําบากในการสรรหาผู เชี่ยวชาญเฉเพาะดานหรือผูบริหารที่มี
ความสามารถระบบคัดเลือกโดยการสัมภาษณที่ไมมีคุณภาพ ไมมีการกําหนดมาตรฐานในการ
สัมภาษณ แนวทางแกไขในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยควรมีการสรางหลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารงานบุคคล ควรมีการศึกษาปจจัยสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกเพื่อกําหนดเปาหมาย
ในการจัดหาทรัพยากรมนุษย ควรมีการจัดทําแผนวิเคราะหและทบทวนอัตรากําลัง ๓ ป เพื่อเปน
แนวทางในการจัดหาทรัพยากรมนุษย๘ โดยการสอบคัดเลือก ตามระเบียบกฎหมายที่กําหนดไว ไดแก 
ขาราชการ พนักงานจาง การคัดเลือกและแตงตั้ง ไดแก รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัด ที่
ปรึกษา เลขานุการปญหาและอุปสรรคในการจัดหาทรัพยากรมนุษยปญหาดานการเมือง ดานที่มี
ระบบอุปถัมภ ดานการปฏิบัติงานไมตรงตามตําแหนงปญหาเหลานี้ ไมไดเกิดจากเจาหนาที่ผูปฏิบัติ 
หรืออาจจะมีสวนอยูบางแตก็ไมมากนกั การบริหารโดยเฉเพาะผูมีอํานาจตามกฎหมายกําหนดไว สวน
ใหญจะเขามาแทรกแซง หรือที่เรียกวานโยบายหากองคกรใดมีผูบริหารที่มีความเปนธรรมมีคุณธรรมก็
จะไมไดรับผลกระทบ แตหากองคกรใดมีผูบริหารที่ขาดคุณเปนธรรมไมมีคุณธรรมผลกระทบก็ตกอยูที่
องคกรนั้น๙  

                                                           

 ๖สัมภาษณ ฐิติ อินทะพันธุ, หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม,       
๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

 ๗สัมภาษณ มณีรัตน ศิริฤทธิ์ไกร, หัวหนาฝายตรวจสอบภายใน องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

 ๘สัมภาษณ บรรทม คนขยัน, หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

๙สัมภาษณ นิโลบล ชาติเงิน, หัวหนาฝายนโยบายและแผน องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม,       
๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๒ 

 

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมนั้น ไดมีฝาย

สิทธิและสวัสดิการ กองคลังมีหนาที่ในการดูแลและรักษาสิทธิประโยชนของขาราชการ ลูกจาง และ
พนักงานจาง ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยปกติแลวตามสิทธิที่พึงมี โดยใหฝาย
รับผิดชอบกํากับดูแล ในการใหความชวยเหลือ มีสวัสดิการคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร และ
เงินชวยเหลือกรณีทายาทเสียชีวิต โดยใหความชวยเหลือดูแลอยางสม่ําเสมอ๑๐

 องคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหมมีสวัสดิการ เชนเดียวกับขาราชการพลเรือนทั่วไปที่พึงมีพึ่งได เชน คารักษาพยาบาล 
คาเลาเรียนบุตร มีเงินประโยชนตอบแทนอื่นๆเปน๑๑กรณีพิเศษ ( โบนัส ) โดยทุกคนมีสิทธิที่จะไดรับ
ตามระเบียบหลักเกณฑและเงื่อนไขที่กําหนดขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม๑๒

 มีสวัสดิการ 
ตางๆอยูตามระเบียบขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม เชนการรักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร 
เงินคาตําแหนง แตละบุคคลจะไดรับไมเทากัน บางบุคคลอาจจะได ๒ ขั้น ๓ ขั้นอยูที่ผลงาน จากการ
ประเมินตางๆ แตยังมีสวัสดิการหรือกองทุนของขาราชการที่สามารถกูไดดอกเบี้ยถูก อัตรา รอยละ ๖ 
ตอป สวนปญหาดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยนั้น คือ คารักษาพยาบาล ที่องคการบริหารสวน
จังหวัดไมสามารถเบิกตรงไดเหมือนกับหนวยงานอื่นๆที่เบิกตรงไดแตบุคลากรตองสํารองจายออกไป
กอนเชนการที่ปวยเรื้อรังที่มีคาใชจายสูงที่ตองจายคาพยาบาลทุกวันแตก็สามารถมาเบิกที่องคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไดแตจะเกิดความลาชามาก๑๓ จึงเปนปญหาในดานนี้เปนอยางมากแต
ปงบประมาณใหมองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมกําลังยื่นเรื่องไปที่สวนกลางเพราะจะใหองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นทุกแหงไดรับการเบิกตรงเหมือนกับขาราชการในสังกัดอื่นๆ๑๔ สวนพนักงานจาง
นั้นจะมีประกันสังคมเปนสิทธิหลักที่ที่พนักจางจะไดรับในเรื่องการใหรางวัลทรัพยากรบุคคล๑๕โดยที่
องคการบริหารสวนจังหวัดมีการใหรางวัลแกบุคลากร คือ 

๑. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไดมีการใหคาตอบแทนบุคลากรในรูปแบบ
โบนัส 

๒. มีการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นใหบุคลากร 

                                                           
๑๐สัมภาษณ บุญเลิศ บูรณุปกรณ, นายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๓ สิงหาคม 

๒๕๕๖. 
๑๑

สัมภาษณ กิตติบูรณ สุมันตกุล, ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 
๑๒สัมภาษณ จันทรเพ็ญ เชียงแรง, ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ องคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  
๑๓ สัมภาษณ พิมพาภรณ วรรณมหินทร, หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร องคการบริหาร

สวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

 ๑๔สัมภาษณ ทองทราย หมายหมั้น, หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง องคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

๑๕สัมภาษณ ฐิติ อินทะพันธุ, หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม,       
๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖.   

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๓ 

 

๓. มีการปรับอัตราเงินเดือนจากท่ีไดแตเดิมใหไดสูงขึ้นกวาเดิม๑๖ 
การใหรางวัลและสวัสดิการตางๆ ตามแนวทางของระบบราชการที่ไดมีกรอบและ

ระเบียบใหปฏิบัติชัดเจน อาทิ สวัสดิการคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร จัดที่พักอาศัยหรือคาเชา
บานหรือคาเชาซื้อบานเพื่ออยูอาศัย ฯลฯ๑๗ ตลอดจนถึงการใหรางวัลสําหรับขาราชการดีเดน โดยการ
แตงตั้งคณะกรรมการเพื่อพิจารณาคัดกรองบุคลากรบุคลากรที่มีความประพฤติ และการปฏิบัติงาน
ดีเดนเปนประจํา ปญหา คือ เนื่องดวยองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเปนองคการปกครองสวน
ทองถ่ินและอยูในระบบราชการที่จะตองดําเนินการและปฏิบัติภายใตกรอบระเบียบ กฎหมายที่บังคับ
ทําใหขอจํากัดในการดําเนินการใหสวัสดิการ หรือรางวัลแกบุคลากรในองคกรเปนไปตามระเบียบ
นั้นๆ๑๘ 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดมีนโยบาย

ในการพัฒนาทักษะ ความรูความสามารถของบุคลากรเปนประจําทุกป มีการใหบุคลากรมีการอบรม
สัมมนาทุกหลักสูตร ทุกตําแหนงงานในองคการบริหารสวนจังหวัด โดยภายในปงบประมาณทุกคน
จะตองไดรับการเขาฝกอบรมอยางนอย ๑ หลักสูตร พรอมทั้งรายงานความกาวหนาในการฝกอบรม
และการนําความรูที่ไดจากการอบรมนํามาปฏิบัติใหกับผูบริหารทราบทุกระยะ๑๙มีการพัฒนาบุคลากร
ในองคการอยางสม่ําเสมอ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง โดยการ
จัดการฝกอบรมศึกษาดูงาน ทั้งสายงานผูปฏิบัติและผูบริหาร ปญหาดานการพัฒนาบุคลากรนั้น
บุคลากรที่มีอายุมากไมคอยสนใจตอเทคโนโลยี จึงทําใหการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานเปนไปดวย
ความลาชา ไมทันตอความกาวหนาของเทคโนโลยี แนวทางแกไขมีการสนับสนุนและใหเกิดแรง
กระตุนในการทํางานพัฒนาตนเองใหดีขึ้น๒๐มีการพัฒนาบุคลากรในองคการอยางสม่ําเสมอ เพื่อ
พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง โดยการจัดการฝกอบรมศึกษาดูงาน ทั้ง
สายงานผูปฏิบัติและผูบริหาร ยังมีปญหาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ปญหาดานการพัฒนาบุคลากรนั้นบุคลากรที่มีอายุมากไมคอยสนใจตอเทคโนโลยี จึง
ทําใหการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานเปนไปดวยความลาชา ไมทันตอความกาวหนาของเทคโนโลยี 
แนวทางแกไข มีการสนับสนุนและใหเกิดแรงกระตุนในการทํางานพัฒนาตนเองใหดีขึ้น ดานสถานที่

                                                           

 ๑๖สัมภาษณ มณีรัตน ศิริฤทธิ์ไกร, หัวหนาฝายตรวจสอบภายใน องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

๑๗สัมภาษณ นิโลบล ชาติเงิน, หัวหนาฝายนโยบายและแผน องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
,๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

 ๑๘สัมภาษณ บรรทม คนขยัน, หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

๑๙สัมภาษณ บุญเลิศ บูรณุปกรณ, นายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๓ สิงหาคม 
๒๕๕๖. 

๒๐สัมภาษณ กิตติบูรณ สุมันตกุล, ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๔ 

 

ทํางานคับแคบ สิ่งอํานวยความสะดวกไมเพียงพอ๒๑ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม มีหนวยงาน
ที่จัดการเกี่ยวกับการฝกอบรม และมีการจัดฝกอบรมทรัพยากรมนุษย ขององคกรอยางสม่ําเสมอ เพื่อ
เปนการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติ ปญหาอุปสรรค ดาน
สถานที่คับแคบ ไมมีหองฝกอบรมเปนของตนเอง โดยทางองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีแนว
ทางแกไขเบื้องตน คือ การที่ไดจัดการอบรมโดยเชาหองประชุมของโรงแรมที่เพียงพอกับบุคลากรที่
เขาฝกอบรม ระยะยาวองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม กําลังจะกอสรางอาคารสํานักงานใหม 
และจะมีสถานที่ฝกอบรมเปนขององคการบริหารสวนจังหวัดเอง๒๒มีการจัดใหมีอบรมบุคลากรของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเปนประจํา โดยจะมีการสํารวจ ความตองการของบุคลากรของ
แตละหนวยที่ตองการจะอบรมเรื่องอะไรของ กรม กองนั้น เชน การอบรมเรื่องปองกันงานสาธารณ
ภัยภายในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมก็สงเรื่องมาแลวก็จะมีการจัดงบให กรม กองตางๆ 
นําไปจัดการอบรม และสรุปผลจาการอบรมสงผูบริหาร การจะอบรมเรื่องตางๆ ภายในองคการ
บริหารสวนจังหวัดจะดูความตองการของบุคลากรเปนหลักและผูบริหารเปนผูจัดการอบรม เชนใน
เรื่องระเบียบขอบังคับตางๆ เกี่ยวกับองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม งานระเบียน งานสารบรรณ 
เรื่องการจัดทําแผนตางๆ ที่เมื่ออบรมแลวนํามาปรับใชกับองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม เชน
อบรมเรื่องการเขียนแผนการทํางานก็มีการนําเอาความรูมาใชในการเขียนขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม สวนการดูงานตางประเทศและในประเทศจะเปนผูบริหารระดับสูง หรือการดูงาน
เรื่องเกี่ยวกับผังเมืองที่ประเทศญี่ปุน ที่จะนํามาปรับใชในการเขียนผังเมืองขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ในเรื่องของปญหาดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนเรื่องการที่บุคลากรติดภารกิจ
เรื่องของงานที่ไมสามารถเขารวมการประชุมหรือบรมไดในดานนี้แทบจะไมมีปญหาก็มีแตเรื่องที่ติด
ภารกิจแลวไมสามารถเขารับการอบรมได๒๓ มีการสํารวจ ความตองการของบุคลากรของแตละหนวย
ที่ตองการในการอบรมในการอบรมพัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมจะมีการอบรม
ในสวนที่จําเปนเทานั้นที่สามารถนําแนวทางการปฏิบัติที่ไดรับอบรม  มาปรับใชกับองคการบริหาร
สวนจังหวัดเทานั้น ในสวนการศึกษาดูงานตางประเทศจะเปนผูบริหารระดับสูงเทานั้น แตบุคลากรใน
ระดับปฏิบัติงานก็ดูงานในประเทศ๒๔ มีการจัดใหมีอบรมบุคลากรประจําของแตละงบประมาณของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดย การจัดใหมีการอบรม ,การใหทุนการศึกษา เพื่อการศึกษา
ตอในระดับ ปริญญาตรี ปริญญาโท เพื่อจะนําความรูจากการไดศึกษาเลาเรียนมาพัฒนางานใน
องคการบริหารสวนจังหวัดตอไป 

                                                           
๒๑สัมภาษณ จันทรเพ็ญ เชียงแรง, ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ องคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

 ๒๒สัมภาษณ พิมพาภรณ วรรณมหินทร, หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร องคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

 ๒๓สัมภาษณ ทองทราย หมายหมั้น, หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง องคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

 ๒๔สัมภาษณ ฐิติ อินทะพันธุ, หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม,       
๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ปญหาในสวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเมื่อไปอบรมมาแลวผลที่ ไดไมได เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเทาที่ควรดานการที่ใหทุนการศึกษานั้น ผูที่ไดรับทุนการศึกษา แลวเมื่อ
จบการศึกษาไดยายไปปฏิบัติงาน ณ องคกรอื่น โดยไมไดปฏิบัติงานใหกับองคการบริหารสวนจังหวัด 
แนวทางในการแกไข  โดยการไดทําบันทึกขอตกลงระหวางองคกรกับผูไดรับทุน เพื่อเมื่อจบการศึกษา
แลวจะไดมาชวยการปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดตอไป๒๕ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดมีการบริหารจัดการโดยมีการสงเสริมใหบุคลากรไดรับ
การศึกษาเพิ่มเติม เชน ใหทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี ปริญญาโท ตามหลักเกณฑที่กําหนดไว๒๖ 

การสงเสริมเขารับการฝกอบรม ทั้งที่องคกรดําเนินการเองและหนวยงานอื่นหรือ
สวนกลางทําการฝกอบรม เพื่อใหความรูประสบการณมากขึ้น สามารถนํามาถายทอดและปฏิบัติงาน
ไดอยางตอเนื่อง การเขารวมการประชุมตามแผนงานตางๆ ที่จัดขึ้นเพื่อสงเสริมใหมีการรับฟง     
ความคิดเห็น ขอเสนอแนะ แลกเปลี่ยนประสบการณความรูความชํานาญดานตางๆ เพื่อนํามา
ปรับปรุงการทํางานของตนเองตอไป การประสานงานกับหนวยงานตางๆ เพื่อพัฒนางานทั้งของ
ตนเองและหนวยงานอื่นๆ ใหมีความสอดคลองกับสภาวการณตางๆที่เกิดขึ้นเปนการบูรณาการ
รวมกัน ในการพัฒนาทองถิ่นของตนใหเจริญและยั่งยืนตอไปยิ่งขึ้น การเขารับการทัศนาศึกษาดูงาน
ตามสถานที่ตางๆ เปนการแลกเปลี่ยน ความรู ประสบการณ มาประยุกตใช การจัดทําแผนโครงการ
รวมกับหนวยงานอื่นตามอํานาจหนาที่เปนการพัฒนาบุคลากรทั้งทางดานความรูตางๆ ความเขมแข็ง
และเกิดความชํานาญ๒๗ 

ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 
การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย มีนโยบายสนับสนุนความกาวหนาของ

บุคลากรในองคการ กรณีการมีตําแหนงวาง ใหสรรหาบุคลากรในหนวยงานใหเขามาสูตําแหนงที่
สูงขึ้นเปนการพัฒนาสายงานเพื่อธํารงรักษาบุคลากรผูที่มีความรูความสามารถในองคการเพื่อเปนการ
พัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม๒๘ไดมีสงเสริมความกาวหนาของบุคลากร ในการใหโอกาส
ไดทํางานในตําแหนงที่สูงขึ้น๒๙ มีการโยกยายเปลี่ยนสายงานการทํางาน เพื่อใหมีการสับเปลี่ยน
ตําแหนงที่สูงขึ้น๓๐ มีการสอบเปลี่ยนสายงานมีขาราชการที่เริ่มมาจากระดับ ๑ และระดับ ๒ เมื่อมี
                                                           

 ๒๕สัมภาษณ มณีรัตน ศิริฤทธิ์ไกร, หัวหนาฝายตรวจสอบภายใน องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.   

๒๖สัมภาษณ บรรทม คนขยัน, หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

 ๒๗สัมภาษณ นิโลบล ชาติเงิน, หัวหนาฝายนโยบายและแผน องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
,๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

๒๘สัมภาษณ บุญเลิศ บูรณุปกรณ, นายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๓ สิงหาคม 
๒๕๕๖. 

๒๙สัมภาษณ จันทรเพ็ญ เชียงแรง, ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

๓๐สัมภาษณ กิตติบูรณ สุมันตกุล, ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ตําแหนงวางขาราชการสามารถสอบเปลี่ยนสายงานเพื่อเริ่มตนเปนระดับ ๓ หรือสูงกวา การธํารง
รักษาบุคลากรนั้น โดยการสรรหาบุคลากรจากภายในองคกรก็เปนประการหนึ่งที่จะชวยธํารงรักษา
ทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเปนอยางดี เพราะวาเปนการใหหลักประกัน
ในการทํางาน โดยใหโอกาสแหงความกาวหนาในการทํางานแกผูปฏิบัติที่ดี มีความตั้งใจทํางาน        
มีผลงานออกมาในระดับดี มีอายุการทํางานพอสมควร ก็จะไดรับการพิจารณา ใหเลื่อนขั้น         
เลื่อนตําแหนงใหไดดีขึ้น เปนการสงเสริมบํารุงขวัญกําลังใจใหแกผูปฏิบัติงานจึงเปนแนวทางในการ
ดํารงรักษาบุคลากร๓๑ การธํารงรักษาบุคลากรในการทํางานนั้น เชนการเลื่อนตําแหนงจากลูกจางเปน
ขาราชการ หรือผูที่เปนขาราชการอยูแลวที่อยูในระดับปฏิบัติการก็มีโอกาสที่จะเลื่อนตําแหนงไปใน
ระดับที่สูงขึ้น ปญหาดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยนั้น มเีรื่องของอาคารและสถานที่
คับแคบไมสะดวกตอการทํางานบรรยากาศในการทํางานก็เปนไปแบบเครียดๆ เพราะสถานที่แออัด 
ไมเปนสัดเปนสวนไมรูวาหนวยไหนเปนหนวยไหนปะปนกันไปหมด จนเปนปญหาขององคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหมอยูในขณะนี้ กําลังจะมีการกอสรางอาคารและสถานที่ทํางานใหมเพื่อความ
สะดวกในการทํางานของบุคลากรยังรองบประมาณคาดวาเร็วๆนี้จะเริ่มการกอสราง๓๒ ในการธํารง
รักษาบุคลากรในการทํางานนั้น ในเรื่องของการที่บุคลากรกระทําความผิดก็มีระเบียบที่เกี่ยวกับวินัย
ของบุคลากรอยูแลว โดยเมื่อกระทําความผิดในการธํารงรักษาบุคลากรนั้น จะมีการวากลาวตักเตือน  
ภาคฑัณฑ ตัดเงินเดือน ใหออก ไลออก โดยใชวิธีตั้งแตเบาไปหาหนัก เพื่อเปนธํารงรักษาทรัพยากร
บุคคล ไมใชวา เกิดเรื่องมาโดยไมตัดสินหรือสอบสวนแลวไลออกเลยองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมจะไมดําเนินการดวยวิธีแบบนี้๓๓ ไดมีการดําเนินการสรางความเจริญกาวหนาในสายงาน
อาชีพใหแกบุคลากร๓๔โดยมุงเนนในการพัฒนาอยางเปนระบบและสรางความเจริญกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่ใหแกบุคลากร๓๕ ที่มีคุณสมบัติที่สามารถเขาสูตําแหนงที่สูงขึ้น คัดเลือกหรือสรรหาจาก
ภายใน เปนหลัก เพื่อจะทําใหบุคลากรภายในองคกรประสบผลสําเร็จในสายงานอาชีพ๓๖  

                                                           

 ๓๑สัมภาษณ พิมพาภรณ วรรณมหินทร, หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร องคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

 ๓๒สัมภาษณ ทองทราย หมายหมั้น, หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง องคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 
 ๓๓สัมภาษณ ฐิติ อินทะพันธุ, หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม,       
๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

๓๔สัมภาษณ มณีรัตน ศิริฤทธิ์ไกร, หัวหนาฝายตรวจสอบภายใน องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.   

๓๕สัมภาษณ นิโลบล ชาติเงิน, หัวหนาฝายนโยบายและแผน องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
,       ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

 ๓๖สัมภาษณ บรรทม คนขยัน, หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  
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๔.๖ สรุปองคความรูที่ไดรับจากการวิจัย 

จากการวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ผูวิจัยไดรับองคความรูที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ คือ ทําใหทราบถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย ปญหา
อุปสรรค ซึ่งนําไปสูแนวทางในการแกปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเพื่อ
การแกปญหาในครั้งตอไป สามารถสรุปเปนแผนภาพองคความรูได ดังนี ้

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
    
 

อบจ.ควรมีการจัดหาทรัพยากรมนษุยใหมี
ความโปรงใสเที่ยงธรรม 

อบจ.ควรมี
การให
รางวลัแก
บุคลากร
อยาง
รวดเร็ว 

ควรมีการสํารวจ
ความตองการ
ของบุคลากรโดย
การจัดอบรมใน
เวลาชวงที่ภาระ
งานไมมาก 
 

อบจ.ควรจัดสถานที่ทํางานใหมเพือ่เปนการธํารง
รักษาทรัพยากรมนุษยและปองกันบุคลากรใหมี

คุณภาพชีวิตที่ด ี
 

อบจ.เชียงใหม 

การจัดหาทรัพยากรมนุษยของ อบจ. มีการสอบแขงขัน สอบ
คัดเลือก และการคัดเลือก แตสวนใหญจะเกิดปญหาการได
บุคลากรมาทํางานใน อบจ.ไมตรงกับตําแหนงหรือผูที่มีความรู
ความสามารถในอบจก็มีระบบอุปถัมภอยูบางภายในหนวยงาน 

 
 ดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย 

 
ดานการ    
ใหรางวัล
ทรัพยากร
มนุษย 

ดานการ
พัฒนา
ทรัพยากร
มนุษย 

 ดานการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย 

การพัฒนา
ทรัพยากร
มนุษยนั้น
การจัดการ
อบรมมี
ระยะเวลา
นอยในการ
จัดอบรม 

ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยดานสถานที่
ทํางานไมปลอดภัยในการทํางานของบุคลากรสถานที่คับแคบ 
บุคลากรเยอะเสียสุขภาพในการทํางาน 

การให
รางวัล
ทรัพยากร
มนุษยมี
ความลาชา
ในการให
รางวัล 
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สรุปองคความรูที่ไดจากการวิจัย คือ การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหมจะมีประสิทธิภาพและตอบสนองตอความตองการของบุคลากรในองคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหมอยางแทจริงนั้น สิ่งสําคัญคือขอเสนอแนะแนวทางแกปญหาตางๆตองสอดคลอง
กับปญหา จึงจะสามารถทําใหปญหานั้นลดลงหรือหมดไปได การบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมนั้นจะ
ประสบผลสําเร็จมากนอยแคไหน ยอมขึ้นอยูกับความสามารถของผูบริหารและศักยภาพของ
หนวยงานนั้น จากการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดรับองคความรูที่ไดจากการศึกษา ซึ่งจะนําไปสูการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไดดียิ่งขึ้น สรุปได ดังนี้ 
 ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยนั้น คือ การจัดหาทรัพยากรมนุษยโดยวิธีตางๆควร
คํานึงถึงหลักความเสมอภาคเทาเทียมกัน ไมวาจะเปนการสรรหาบุคลากรจากภายในหรือภายนอก 
การคัดเลือกก็ตามโดยยึดหลักธรรมาภิบาลมาใชในการจัดหาทรัพยากรเพื่อจะไดผูที่มีความรู
ความสามารถเขามาพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเพื่อจะไดเปนองคกรตัวอยางในการ
บริหารจัดการบุคลากรแกองคกรอื่น ควรนําปญหาหรือขอเสนอแนะตางๆมาใชในการกําหนดนโยบาย
ตางๆในการจัดหาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพแกองคกร 
 ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย คือ การใหรางวัลบุคลากรในองคการบริหารสวน
จังหวัดควรกระทําใหรวดเร็วเพื่อจะไดชวยบุคลากรไดทันทวงทีเมื่อประสบปญหาในดานนั้น เชน ดาน
การเจ็บไขไดปวยของครอบครัวของบุคลากรที่บุคลากรตองจายไปกอนแลวมาเบิกที่องคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม ควรจะสงเรื่องไปสวนกลางเพื่อจะไดเบิกตรงเหมือนกับขาราชการในสังกัดอื่นๆที่
สามารถเบิกตรงไดเพ่ือไมใหเกิดปญหาตามมา 
 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นในการจัดการอบรม
มีระยะเวลานอยในการจัดอบรมบุคลากรไมมีเวลาเขารับการอบรมเพราะภาระงานที่มีจํานวนมาก
เพราะองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเปนองคการขนาดใหญ ควรมีการสํารวจความตองการของ
บุคลากรวาตองการจะพัฒนาเรื่องอะไรแลวจัดการอบรมตามเรื่องนั้นเพื่อจะไดรับความรูนั้นมาพัฒนา
องคกรไดแทจริงเพราะการอบรมบางครั้งก็แคผานๆไปไมสามารถนํามาใชในการทํางานภายในองคกร
ไดผูบริหารควรสรางความตะหนักใหแกบุคลากร 
 ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย คือ ดานการธํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษยปญหาคือสถานที่ทํางานไมปลอดภัยในการทํางานของบุคลากรสถานที่คับแคบ 
บุคลากรเยอะเสียสุขภาพจิตในการทํางานเปนอยางมากองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมควรจัด
สถานที่ทํางานใหมเพื่อเปนการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยและปองกันบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตใน
การทํางานใหเพราะจะไดมีสมาธิในการทํางานมีความสุขในการทํางาน เพราะในการทํางานของ
บุคลากรในปจจุบันนี้การทํางานไมรูวาหนวยไหนเปนหนวยไหนปะปนกันไปหมดเพราะสถานที่คับ
แคบมีการจัดใหทํางานในหองหรืออาคารนี้หมดเหมือนหองประชุมขนาดใหญที่ทุกหนวยทํางานอยูใน
หองนี้หมดซึ่งมีความแออัดมาก 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 
 

บทที่ ๕ 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดย
มีวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้  ๑) เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม  ตามตัวชี้วัดและเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นสํานักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย ๒) เพื่อเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ๓) เพื่อศึกษาปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะแนว
ทางแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
ดําเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mix Research Method) ระหวางการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  โดยกลุมตัวอยางที่ใช
ในการวิจัย คือบุคลากร อายุ ๒๐ ปขึ้นไปเปนบุคลากรในการศึกษา โดยเลือกบุคลากรที่อยูในองคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จํานวน ๖๘๖ คน ซึ่งใชวิธีการสุมตัวอยาง โดยการการใชสูตรของทาโร 
ยามาเน (Taro Yamane) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน ๒๕๓ คน วิเคราะหขอมูลโดย (frequency) คารอย
ละ (percentage) หาคาเฉลี่ย (mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) การทดสอบคาท ี   
(t-test) การวิเคราะห ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) และเปรียบเทียบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant Different: LSD.) และ
การวิจัยเชิงคุณภาพ ดวยการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) กับผูใหขอมูลสําคัญ (Key 
Informant) และใชเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหาประกอบบริบท ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

๕.๑.๑. ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเพศหญิง จํานวน ๑๖๔ คน คิดเปนรอยละ ๖๗.๕ เปนเพศ

ชายจํานวน ๗๙ คิดเปนรอยละ ๓๒.๕ มีอายุอยูระหวาง ๓๐ - ๓๙ ป มีจํานวน ๑๒๐ คน คิดเปนรอย
ละ ๔๙.๔  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจํานวน ๑๖๒ คน คิดเปนรอยละ ๖๖.๗ สวนใหญมีรายได 
๑๐,๐๐๑ - ๑๕,๐๐๐ บาทตอเดือน มีจํานวน ๘๖ คน คิดเปนรอยละ ๓๕.๔ เปนขาราชการ มีจํานวน 
๑๔๔ คน คิดเปนรอยละ ๕๙.๓ สวนใหญมีประสบการณทํางาน ๑ - ๕ ป มีจํานวน ๙๐ คน คิดเปน
รอยละ ๓๗.๐ และสวนใหญมีสถานภาพ สมรส มีจํานวน ๑๑๙ คน คิดเปนรอยละ ๔๙.๐ 

๕.๑.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชยีงใหม 
ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน

จังหวัดเชียงใหม โดยรวมอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย ๓.๖๐ เมื่อพิจารณาเปนรายดานสรุปได ดังนี้ 
๑) ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย บุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ๓.๘๐ 
๒) ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย บุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ๓.๕๑ 
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๓) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย บุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ๓.๕๗  

๔) ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย บุคลากรมีความคิดเห็นตอการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย 
๓.๕๑  
 ๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน  

 ผลการทดสอบสมมติฐานการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ตําแหนง 
ประสบการณทํางาน และสถานภาพ เพื่อนําไปสูการตอบสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งสามารถแสดง
รายละเอียดดังนี้ 
 สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ ๓ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ ๔ บุคลากรที่มีรายไดแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่  ๕ บุคลากรที่มีตําแหนงแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมแตกตางกัน จึงยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ ๖ บุคลากรที่มีประสบการณทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ ๗ บุคลากรที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 ๕.๑.๔ สรุปปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางแกไข 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ครั้งนี้ทําใหทราบถึงปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางแกไข ซึ่งจําแนกเปนรายดาน
ไดดังนี ้
 ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย พบวา การสอบคัดเลือกบุคลากรไมคอยรัดกุมไมคอยมี
การจัดสอบเปนทางการ การคัดเลือกบุคลากร ไมตรงกับตําแหนงหนาที่ไมคอยไดผูที่มีความรู
ความสามารถ การสรรหาบุคลากรในการทํางานสวนมากจะมีการสอบบรรจุเขาทํางานแตก็มีการอิง
จากเสนสายเปนสําคัญจนทําใหไมไดรับผูที่มีความรูความสามารถเขามาทํางานในองคการ          
สวนราชการในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไมมีสวนรวมในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย 
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 ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย พบวา การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไมมีความเปนธรรมเสมอภาคตั้งแต พนักงาน ลูกจาง รวมถึงขาราชการทุก
ระดับ ฝายบริหารมีการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยโดยใชระบบอุปถัมภ มากกวาระบบคุณธรรม      
การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยมีความลาชาในการใหรางวัลจนทําใหขาดแรงจูงใจในการทํางาน  
 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา เวลาในการอบรมนอยเพราะภาระงานของ
องคการที่มีจํานวนมากจึงไมควรมีเวลาในการจัดอบรมเปนระยะเวลายาวนาน ไมมีการสํารวจความ
ตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากร การคัดเลือกบุคลากรที่จะไดรับทุนการศึกษาตอ
ปริญญา มีการคัดเลือกที่ไมเปนธรรม  
 ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย พบวา สถานที่ทํางานไมเอื้ออํานวยตอ
การทํางานสถานที่คับแคบ คนทํางานมากไมมีสมาธิ สุขภาพเสีย ไมมีความปลอดภัยในการทํางาน 
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไมคอยมีการอบรมเรื่องระเบียบวินัยใหแกบุคลากร บุคลากรยัง
ไมไดรับการดูแลเอาใจใสเทาที่ควรจากผูบริหาร  
 ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม จําแนกเปนรายดานไดดังนี้ 
 ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย การสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรผูที่มีความรู
ความสามารถใหตรงตามตําแหนงและคุณวุฒิที่เหมาะสมกับภารงานนั้นและมีประกาศในการจัดสอบ
ใหเปนทางการมากกวานี้ ควรคํานึงถึงผูที่มีความรูความสามารถที่เขามาสมัครและคัดเลือกบุคลากร
โดยยึดหลักคุณธรรมเพื่อจะไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขามาพัฒนาองคกร ใหสวนราชการใน
สังกัด องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดมีสวนรวมในการจัดหาทรัพยากรมนุษยขององคการให
มากกวานี ้ 

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การใหทรัพยากรมนุษยควรใชระบบคุณธรรมและ
ความเสมอภาคในการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ฝายบริหารควรมีคุณธรรมในการใหรางวัลเพื่อจะเปน
ขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากรไมควรใชระบบอุปถัมภ ควรมีการตั้งหลักเกณฑใหดีกวานี้และ
มีคณะกรรมการพิจารณาในการประเมินดานตางๆ เพื่อจะไมใหเกิดความลาชาในการใหรางวัลแก
บุคลากร  

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรจัดสรรแบงเวลาใหเหมาะสมในการจัดอบรมหรือ
ในชวงที่บุคลากรวางจากภาระงานนั้นๆ เพื่อจะไดมีเวลาในการอบรม ควรใหบุคลากร ในสังกัด
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดเสนอความตองการในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดาน
ตางๆ ตามความตองการในหนวยเพื่อจะไดจัดการอบรมไดตรงสาย ควรยึดหลักความเปนธรรมหรือตั้ง
คณะกรรมการในการพิจารณาในการใหทุน ควรคัดเลือกผูที่จะไดรับทุนการศึกษาโดยคํานึงถึงอายุ
ราชการเปนหลัก  

ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย ควรสรางอาคารสํานักงานใหมให
เหมาะสมและเพียงพอตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ควรมีการอบรมเรื่องวินัยตางๆ ในการอยู
รวมกันในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ผูบริหารระดับบังคับบัญชาควรเอาใจใสดูแลรักษาและ
จูงใจ  มีคุณธรรม จริยธรรมอยางตรงไปตรงมา  
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สรุปผลการสัมภาษณเชิงลึก(In-Depth Interview) ผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informant)  
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ครั้งนี้ทําใหทราบถึง
ปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางแกไข ซึ่งจําแนกเปนรายดานไดดังนี้ 

ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย พบวา ดานการสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรนั้นเขามา
ทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัด ปญหาก็ตอเมื่อมีการรับโอนขาราชการที่อยูในสังกัดอื่นมีอัตรา
เงินเดือนหรือขั้นที่ตางกันตองมาวิเคราะหงานอีกวา จะแบงอัตราอยางไรเพื่อจะใหเทากับเงินเดือนที่
ไดตามองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมแลวเกิดการยอมรับตามระเบียบนั้นเพราะเปนการรับโอน 
เชน จากทหาร ตํารวจ ที่มีการรับโอนเขามาทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมที่มีอัตรา
เงินเดือนหรือขั้นที่แตกตางกัน  

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย พบวา เนื่ อ งด วยองค ก ารบริ หารส วนจั งหวั ด
เชียงใหมเปนองคการปกครองสวนทองถิ่นและอยูในระบบราชการที่จะตองดําเนินการและปฏิบัติ
ภายใตกรอบระเบียบ กฎหมายที่บังคับทําใหขอจํากัดในการดําเนินการใหสวัสดิการ หรือรางวัลแก
บุคลากรในองคกรเปนไปตามระเบียบนั้น จึงเกิดปญหาเพราะไมสามารถกําหนดการใหรางวัลบุคลากร
เองไดในบางครั้ง 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา เมื่อไปอบรมในหลักสูตรตางๆ แลวผลที่ไดไม
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลเทาที่ควรในดานการอบรมพัฒนาบุคลากรดานการที่ใหทุนการศึกษา 
ผูที่ไดรับทุนการศึกษา เมื่อจบการศึกษาไดยายไปปฏิบัติงาน ณ องคกรอื่น โดยไมไดปฏิบัติงานใหกับ
องคการบริหารสวนจังหวัดซึ่งเปนผูใหทุนการศึกษา  
 ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย พบวา เรื่องอาคารสถานที่ ไมเหมาะสม
และไมปลอดภัยตอการทํางาน ไมมีการจัดสถานที่ใหเหมาะสมและถูกสุขลักษณะสิ่งแวดลอมไม
เหมาะสมสถานที่ทํางานคับแคบ 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม จําแนกเปนรายดานไดดังนี้ 
 ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย พบวา มีการวิเคราะหงาน ในการการจัดหาทรัพยากร
มนุษยในแตละดานที่เกิดปญหาเพื่อหาขอสรุปแนวทางแกไขเกี่ยวกับปญหาที่เกิดขึ้นกับการสรรหา
หรือคัดเลือกบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเพื่อที่จะไดผูที่มีความรูความสามารถ
เขามาทํางานในองคการ 
 ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย พบวา ควรออกพระราชบัญญัติเกี่ยวกับการใหรางวัล
แกบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเพื่อจะไดชวยบุคลากรอีกทางหนึ่งที่มีระเบียบ
ขอบังคับที่กําหนดไวที่ไมสามารถใหรางวัลทรัพยากรมนุษยไดในบางกรณี เชน คารักษาพยาบาลที่เกิด
เปนปญหาหลักของบุคลากรที่ไมสามารถเบิกตรงได 
 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา แนวทางแกไขนั้นควรมีการทําสัญญาเกี่ยวกับ
การรับทุนขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมแลวเมื่อจบควรใหกลับมาทํางานใหกับองคการใน
ระยะเวลา ๕- ๑๐ ปก็แลวแตสัญญา ในการอบรมนั้นควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากรเพื่อ
จะทําใหในการอบรมเสร็จแลวจะไดนําความรูนั้นมาใชพัฒนาองคกรเพราะวาเรื่องที่จัดอบรมนั้นเปน
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ความตองการของบุคลากรที่สนใจจึงเปนแนวทางในการแกไขปญหาที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรได
เปนอยางดี  

ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย พบวา องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมประสบกับปญหาเรื่องอาคารและสถานที่ทํางานอาคารและสถานที่คับแคบไมสะดวกตอการ
ทํางานบรรยากาศในการทํางานก็เปนไปแบบเครียดๆ เพราะสถานที่แออัด ไมเปนสัดเปนสวน จนเปน
ปญหาขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมอยูในขณะนี้ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขนั้นองคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหมควรทําการสรางอาคารหรือหาสถานที่ทํางานใหมที่สามารถรองรับ
บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมที่มีจํานวนมากเพื่อความสะดวกในการทํางานของ
บุคลากร  

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

การอภิปรายผลการวิจัยครั้งนี้ จะกลาวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม โดยผูวิจัยจะกลาวถึงประเด็นที่สําคัญและนาสนใจและนํามาอภิปรายผล ดังนี้ 

๕.๒.๑ ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวม 

ผลการวิจัยพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม    
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีนักวิจัยทานหนึ่งที่มีรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ๔ ดาน 
เหมือนกัน ซึ่งไมสอดคลองกับผลงานวิจัยของ มรกต โกมลดิษฐ๑ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี พบวามจธ. มีระดับการดําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยประกอบดวยการจัดหาทรัพยากร
มนุษยการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการธํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง     เมื่อเปรียบเทียบความสัมพันธ
ระดับการดําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยพบวา ระดับการศึกษา ประเภทหนวยงาน มี
ความสัมพันธกับการจัดหาทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๕ ประเภท
หนวยงาน ประเภทบุคลากร 

๕.๒.๒ ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม จําแนกเปนรายดาน 

๑ ) ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  
ผลการวิจัยพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวาองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม มีการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย ตามหลักกฎระเบียบขอบังคับของเกณฑการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักงาน
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนของทองถิ่น สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

                                                 
๑นางสาวมรกต โกมลดิษฐ, ”การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยใน กํากับของรัฐ : 

กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี”, วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ,      
(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖). 
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และมีการถายทอดคําสั่งจากผูบริหารสูบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ จีรภรณ ปฐมกุลนิธิ๒ ไดวิจัยเรื่อง “การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร” พบวา เกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาแตละดานพบวา การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยมีคาคะแนนมากที่สุด รองลงมาไดแก การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย การปกปองและธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และการจัดการทรัพยากรมนุษย 
ตามลําดับเมื่อพิจารณาในแตละหัวขอยอยของแตละดานพบวาดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยอยู
ในระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอเกี่ยวกับรูปแบบประโยชนและการใหบริการมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด ดานการปกปองและธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยอยูใน
ระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอเกี่ยวกับการดําเนินการเกี่ยวกับการรองทุกขมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด 
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยมีระดับความคิดเห็น โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีหัวขอที่เกี่ยวกับ
การเลือกมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด  

๒) ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  
ผลการวิจัยพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวาองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม มีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยตามหลักกฎระเบียบขอบังคับของเกณฑการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักงาน
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนของทองถิ่น สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ซึ่ง
นาจะตรงกับความเปนจริง  ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ พรรณนภา ฆารไสว๓ ไดวิจัยเรื่อง “การ
ปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลตามแนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ศึกษา
กรณีคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุ (ก.อบต.จังหวัดกาฬสินธุ)” ผลการศึกษา
พบวา ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย คณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุมีระดับ
ความคิดเห็น เห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก และพนักงานสวนตําบลก็มีระดับความ
คิดเห็น เห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับมากเชนกัน ทั้ง ๒ กลุมมองเหมือนกันวาการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยมีความเหมาะสม ซึ่งพิจารณาจากขอยอยปรากฏวาทั้ง ๒กลุมเห็นดวยมากทุก
ขอยกเวนหลักเกณฑในการโอน รับโอน พนักงานสวนตําบลที่มองแตกตางกันเล็กนอย 

 
 
 
 
 

                                                 
๒จีรภรณ ปฐมกุลนิธิ ,“การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขต

กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, ( มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖). 
๓
พรรณนภา ฆารไสว,”การปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล ตามแนวคิดการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย: ศึกษากรณีคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุ”,การศึกษาคนควาแบบอิสระ รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชานโยบายสาธารณะ,(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๘). 
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๓) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ผลการวิจัยพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ โอวาท สุธาวา๔ ไดวิจัย
เรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)” พบวา ๑. พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ของเครือบีโปรบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม
อยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย ๔.๔๐ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่ ๒ การวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และดานที่ ๓ การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เครือบีโปรมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสมตามฐานของตนมีคาเฉลี่ยมากที่สุด สวนดานที่ ๑ การประเมินความ
จําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานที่ ๒ การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูใน
ระดับมาก 

๔) ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย ผลการวิจัยพบวา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งนาจะ
ตรงกับความเปนจริง  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาผลงานวิจัยของ จีรภรณ ปฐมกุลนิธิ ๕ ไดวิจัยเรื่อง “การ
บริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร” พบวา เกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละดานพบวา การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยมีคาคะแนนมากที่สุด 
รองลงมาไดแก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การปกปองและธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และการ
จัดการทรัพยากรมนุษย ตามลําดับเมื่อพิจารณาในแตละหัวขอยอยของแตละดานพบวาดานการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอเกี่ยวกับรูปแบบประโยชนและการ
ใหบริการมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอ
เกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด ดานการปกปองและ
ธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอเกี่ยวกับการดําเนินการเกี่ยวกับการ
รองทุกขมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยมีระดับความคิดเห็น โดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีหัวขอที่เกี่ยวกับการเลือกมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด 

๕.๒.๓ การอภิปรายผลตามสมมติฐาน 
 ผลการเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม โดยจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล จากการศึกษาเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศ
อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนง ประสบการณทํางาน และสถานภาพ ตางกัน โดย
ภาพรวมบุคลากรมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย มีเพียงบุคลากรที่มี

                                                 
๔โอวาท สุธาวา , “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปรบริษัท อเมริกันอินเตอร

แนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๕จีรภรณ ปฐมกุลนิธิ ,“การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ตําแหนงแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ เมื่อพิจารณาในแตละสวน
มีประเด็นที่นานํามาอภิปราย ดังนี้ 

๑) ผลการวิจัยพบวา บุคลากรที่มี เพศ อายุ  ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
ประสบการณทํางาน ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ่งนาจะสอดคลองกับความจริง ทั้งนี้เนื่องจาก องคการ
บริหารสวนจังหวัดไดดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยใหกับองคกรอาจจะมีความแตกตาง
กัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พระคณพศ กิตฺติสาโร (ประกอบเสียง)๖ ไดวิจัยเรื่อง “การ
บริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลตามหลักธรรมาภิบาล : กรณีศึกษาองคการบริหารสวน
ตําบล ในอําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี” ผลการวิจัยพบวา พนักงาน ขององคการบริหารสวนตําบล
ในเขตอําเภอบางกรวยมีความคิดเห็นตอการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล โดยรวมอยูในระดับ
มาก (x  = ๓.๘๕) เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวาผูบริหาร พนักงาน และลูกจาง ขององคการ
บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอบางกรวยมีความคิดเห็นตอการ บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลอยูใน
ระดับมาก ทุกดาน 

การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหาร พนักงาน และลูกจางตอการบริหารงานของ
องคการบริหารสวนตําบลตามหลักธรรมาภิบาล: กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลอําเภอบาง
กรวย จังหวัดนนทบุรี” จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได และประสบการณทํางาน ที่อยู
ในอําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี พบวาผูบริหาร พนักงาน และลูกจาง ขององคการบริหารสวน
ตําบลในเขตอําเภอบางกรวยมีความคิดเห็นตอการบริหารงาน ตามหลักธรรมาภิบาล โดยรวม ไม
แตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

๒) ผลการวิจัยพบวา บุคลากรที่มีตําแหนง ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวมแตกตางกัน ซึ่งนาจะสอดคลอง
กับความจริง ทั้งนี้เนื่องจาก องคการบริหารสวนจังหวัดไดดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ โอวาท สุธาวา๗ ไดวิจัยเรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของ
เครือบีโปรบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)” ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปรบริษัท อเมริกัน
อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย ๔.๔๐ เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่ ๒ การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานที่ ๓ การ
ดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เครือบีโปรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสมตามฐาน

                                                 
๖พระคณพศ กิตฺติสาโร (ประกอบเสียง), “การบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลตามหลัก

ธรรมาภิบาล : กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบล ในอําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี”วิทยานิพนธพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
,๒๕๕๑). 

๗โอวาท สุธาวา , “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปรบริษัท อเมริกันอินเตอร
แนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 
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ของตนมีคาเฉลี่ยมากที่สุด สวนดานที่ ๑ การประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ
ดานที่ ๒ การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากปฏิบัติงานที่เปนผูมอบนโยบาย
กํากับดูแลแตกตางกัน ไมทําใหบทบาทที่เปนจริงและบทบาทที่คาดหวังแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 

ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของ
เครือบีโร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)โดยจําแนกตามปจจัย    
สวนบุคคล พบวา พนักงานที่มี ตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) ตําแหนง แตกตางกัน มีความ
คิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว 

๓) ผลการวิจัยพบวา บุคลากรที่มีสถานภาพ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ่งนาจะ
สอดคลองกับความจริง ทั้งนี้เนื่องจาก องคการบริหารสวนจังหวัดไดดําเนินงานดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ มรกต โกมลดิษฐ๘ ผลการศึกษาพบวา มจธ. มีระดับ
การดําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยประกอบดวยการจัดหาทรัพยากรมนุษยการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย        
ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบความสัมพันธระดับการดําเนินงานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยพบวา สถานภาพ มีความสัมพันธกับการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากร
มนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

๕.๓ ขอเสนอแนะ 

ผลการวิจัยเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ผูวิจัย
มีขอเสนอแนะดังนี ้ 

๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
๑) ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดควรมีการจัดใหมีการอบรม

ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา โดยใหความรูความเขาใจในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยการสราง
จิตสํานึกใหมีความตระหนักในหนาที่ โดยนําระบบคุณธรรม หรือหลักธรรมาภิบาลมาใชในองคการ
บริหารสวนจังหวัดใหมากกวานี้ 

๒) ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ควรมีการ
คัดเลือกคณะกรรมการผูที่จะมาประเมินในการเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยคัดเลือกผูที่มีความคุณธรรมยึด
หลักความรูความสามารถของผูที่จะไดรับเลื่อนขั้นเงินเดือนไมไดยึดหลังของเสนสาย  

                                                 
๘นางสาวมรกต โกมลดิษฐ,”การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยใน กํากับของรัฐ : 

กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี”,วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ,      
(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖). 
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๓) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ควรสํารวจความ
ตองการของบุคลากรในการจะจัดการอบรมในเรื่องตางๆเหมือนกับแผนประจําปวาจะอบรมเรื่องอะไร
ที่จะนํามาใชบริหารองคการตอไป 

๔) ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
ควรเอาใจใสดูแลบุคลากรภายในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมโดยเทาเทียมกันทุกคน 

๕.๓.๒ ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
๑) ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดควรมีการนําปญหาอุปสรรค

ตางๆและแนวทางแกไขในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไปปรับใชในองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมตอไป 

๒) ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม บุคลากรควร
ปฏิบัติงานดวยความตั้งใจและจริงใจในการแกปญหารวมกันกับผูบริหารดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย ผูบริหารควรติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางใกลชิด  

๓) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ควรมีการติดตาม
ประเมินผลการดําเนินงานทุกโครงการในการอบรมอยางตอเนื่อง มีการนําผลการดําเนินงานมา
วิเคราะหถึงปญหาและอุปสรรคเพื่อกําหนดเปนแนวทางในการแกปญหาในครั้งตอไป  

๔) ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
ควรนําเอาปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการธํารงรักษาและปองกันบุคลากรไปแกไขโดยเร็วในเรื่อง
ของอาคารและสถานที่ในการทํางาน 

๕.๓.๓ ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
๑) ควรศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดในจังหวัดอื่นๆ เพื่อ

จะไดเปรียบเทียบความแตกตาง หรือความสอดคลองกันในระดับของการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดตางๆ 

๒) ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพลวนๆ เพื่อใหทราบแนวคิดใหม หรือวิธีการใหมในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย 

๓) ควรมีการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยที่นําหลักธรรมมาประยุกตใชเพื่อใหการ
บริหารทรัพยากรมนุษยมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

๔) ควรศึกษาในรายละเอียดสวนยอยของการบริหารทรัพยากรมนุษย ในแตละดานอยาง
ละเอียดเพื่อสนับสนุนขอมูลการวิจัยใหตรงกับความจริงมากยิ่งขึ้น 
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ภาคผนวกก. 

หนังสือขอความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
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ภาคผนวก  ข. 
 

ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผูเช่ียวชาญ 
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คาดัชนีความสอดคลอง (IOC)เพ่ือการวิจัย 
เรื่อง 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ขอท่ี 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

IOC แปลผล 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๑  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๒  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๓  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๔  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๕  

ขอ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 
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ขอท่ี 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

IOC แปลผล 
ผูเ

ชี่ย
วช

าญ
คน

ที่ 
๑  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๒  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๓  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๔  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๕  

ขอ ๑๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๔ 
 

ขอท่ี 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

IOC แปลผล 
ผูเ

ชี่ย
วช

าญ
คน

ที่ 
๑  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๒  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๓  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๔  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๕  

ขอ ๓๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๔๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 
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ภาคผนวกค. 
 

หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ง. 
 

ผลการหาคาความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ (Try out) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๘ 
 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
a1 147.53 348.464 .509 .951 
a2 147.87 346.189 .518 .951 
a3 147.77 341.289 .722 .949 
a4 147.93 343.168 .505 .951 
a5 147.97 349.068 .451 .951 
a6 147.90 344.990 .648 .950 
a7 147.73 351.651 .359 .952 
a8 147.63 351.620 .374 .951 
a9 147.63 354.585 .341 .951 
a10 147.93 351.099 .445 .951 
b1 148.00 348.138 .537 .950 
b2 147.87 343.568 .574 .950 
b3 147.87 344.602 .569 .950 
b4 147.90 342.300 .665 .950 
b5 147.97 352.378 .388 .951 
b6 148.03 349.551 .513 .951 
b7 148.03 343.895 .610 .950 
b8 147.97 346.861 .557 .950 
b9 148.03 336.516 .747 .949 
b10 148.07 336.478 .742 .949 
c1 148.37 341.895 .605 .950 
c2 147.97 345.275 .767 .949 
c3 148.10 342.783 .711 .949 
c4 148.23 343.426 .677 .950 
c5 147.97 350.447 .430 .951 
c6 148.03 341.137 .701 .949 
c7 147.87 346.878 .496 .951 
c8 148.33 349.057 .359 .952 
c9 148.27 344.064 .586 .950 
c10 147.83 344.213 .626 .950 
d1 148.17 345.109 .619 .950 
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 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
d2 148.07 343.099 .573 .950 
d3 148.20 343.959 .658 .950 
d4 147.93 342.547 .724 .949 
d5 147.70 348.148 .598 .950 
d6 147.77 348.875 .492 .951 
d7 147.80 354.028 .377 .951 
d8 147.70 354.838 .457 .951 
d9 147.80 344.855 .555 .950 
d10 147.87 338.740 .693 .949 

 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 40 
Alpha =    .951 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๐ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวกจ. 
 

หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๑ 
 

 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๒ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวกฉ. 

 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๓ 
 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

คําช้ีแจง 

๑. แบบสอบถามชุดนี้สรางข้ึนเพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหมซ่ึงทานเปนบุคคลหนึ่งท่ีไดรับคัดเลือกใหเปนผูตอบแบบสอบถาม โปรดพิจารณา
ตอบแบบสอบถามตามความรูสึก/ความคิดเห็นของทานอยางแทจริงใหควบถวนทุกคําถามขอมูลจาก
การตอบแบบสอบถามของทานผูศึกษาจะเก็บรักษาไวเปนความลับและขอปวารณาตัววาจะไมนํา
ขอมูลท่ีไดรับไปกอใหเกิดความเสียหายดวยประการใดๆตอทานและหนวยงานของทานและขอเจริญ
พรขอบคุณอยางสูงท่ีทานใหความอนุเคราะหในการใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามมาณ
โอกาสนี้ดวย 

๒. แบบสอบถามนี้แบงเปน๓ตอนดังนี้ 
ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน

จังหวัดเชียงใหม ตามแนวคิดของ สํานักงานกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน
(สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย) ท้ัง ๔ ดาน 

๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
๒. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๔. ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 
ตอนท่ี ๓ แบบสอบถามปลายเปด  
 
หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

ดวยดี และขอเจริญพรขอบคุณลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 
 
 

             พระสถิตยโพธิาโณ( โพธิ์หลา ) 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๔ 
 

ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง :โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน   [    ]    หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 

 

๑. เพศ 

[    ]ชาย[    ]หญิง 

๒. อายุ 

[    ]๒๐- ๒๙ ป[    ]  ๓๐ – ๓๙ ป 
  [    ]๔๐ – ๔๙ ป [    ]มากกวา ๕๐ ปข้ึนไป 

๓. ระดับการศึกษา 

[    ]มัธยมศึกษาตอนตน[    ]มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช 
[    ]อนุปริญญา/ปวส[    ]  ปริญญาตรี        
[    ]ปริญญาโทข้ึนไป 

๔. รายไดตอเดือน  

[    ]  ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท [    ]๑๐,๐๐๑ - ๑๕,๐๐๐ บาท  [    ]๑๕,๐๐๑ - 
๒๐,๐๐๐ บาท[    ]๒๐,๐๐๑ - ๓๐,๐๐๐ บาท 
[    ]  มากกวา ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป 

๕. ตําแหนง 

[    ]ขาราชการ[    ]ลูกจางชั่วคราว 
[    ]ลูกจางประจํา[    ]พนักงานจางตามภารกิจ 

๖. ประสบการณทํางาน    

[    ]  ๑ - ๕ ป  [    ]  ๖ - ๑๐ ป 
  [    ]  ๑๑ - ๑๕ ป         [    ]๑๖ - ๒๐ป 
  [    ]  มากกวา ๒๐ ปข้ึนไป 

๗. สถานภาพ 

                         [    ]  โสด                    [    ]  สมรส 
   [    ]  หยาราง/หมาย [    ]  แยกกันอยู 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๕ 
 

ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม 

คําช้ีแจง  จากขอความคําถามในแตละขอ โปรดพิจารณาวาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม อยูในระดับใด โดยทําเครื่องหมายลงในชองระดับการปฏิบัติท่ีตรงกับ

ความคิดเห็นของทานตามเกณฑ ดังนี้ 

     ๕   หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด   

     ๔ หมายถึง  เห็นดวยมาก 

    ๓  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 

  ๒  หมายถึง  เห็นดวยนอย 

๑        หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 

ตัวอยางแบบสอบถาม 

 

ขอท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัด 

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
มาก
ท่ีสุด 
๕ 

มาก 
 

๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

นอย 
 

๒ 

นอย
ท่ีสุด 
๑ 

๐๐ มีความเขาใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย 

     

 

คําอธิบาย ขอ ๐๐ 

ในชอง “ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย” ผูตอบแบบสอบถามทําเครื่องหมาย  ในชอง “๔ ”

แสดงวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด 

อยูในระดับ มาก 

 

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๖ 
 

ขอท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
มาก
ท่ีสุด 
๕ 

มาก 
 

๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

นอย 
 

๒ 

นอย
ท่ีสุด 
๑ 

๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  
๑ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ

จั ด ทํ า แ ผ น อั ต ร า กํ า ลั ง ๓ ป  ข อ ง ทุ ก
ปงบประมาณ 

     

๒ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
วิ เคราะห งานตามการจัดระเบี ยบดูแล
บุคลากรใหปฏิบัติงาน 

     

๓ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ 
ประชาสัม พันธ เ พ่ือใหบุ คคล ท่ี มีความรู
ความสามารถมาสมัครไดอยางท่ัวถึง 

     

๔ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ 
สรรหา บุคลากร ท่ีมีความรูความสามารถตรง
ภาระงาน ท้ังภายในภายนอกองคกร 

     

๕ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
คัดเลือกบุคลากรท่ีมีมาตรฐาน เท่ียงตรง และ
เชื่อถือได 

     

๖ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
บรรจุบุคลากรตามระเบียบขอบังคับของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๗ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการรับ
โอนบุคลากรตามระเบียบขอบัง คับของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๘ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการยาย
บุคลากรตามระเบียบขอบังคับขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๙ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
เลื่อนตําแหนงบุคลากรตามระเบียบขอบังคับ
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๗ 
 

ขอท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
มาก
ท่ีสุด 
๕ 

มาก 
 

๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

นอย 
 

๒ 

นอย
ท่ีสุด 
๑ 

๑๐ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
เลื่อนตําแหนงบุคลากรในการรักษาราชการ
แทน การรักษาการในตําแหนงท่ีวางตาม
ระเบียบขอบังคับขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม 

     

๒. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  
๑๑ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ

กําหนดเกณฑการเลื่อนตําแหนงใหบุคลากร
ในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมอยาง
ชัดเจน 

     

๑๒ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยโดยการเลื่อนข้ัน
เ งิน เดือนตามกฎระเบี ยบขอบั ง คับของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๑๓ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยโดยการเลื่อนระดับให
บุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
อยางชัดเจน และยุติธรรม 

     

๑๔ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมุงเนน
การมีสวนรวมของบุคลากร 

     

๑๕ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยโดยมีวิธีการกําหนด
คาตอบแทนนี้ชัดเจนและเปนธรรมจูงใจให
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

๑๖ องคการบริหารส วนจั งหวัด เชี ย ง ใหม มี
หลักเกณฑการยายท่ีโปรงใส ชัดเจน 

     

๑๗ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการให
รางวัลทรัพยากรมนุษย ผานการใหรางวัล
บุคลากรดีเดน 

     

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๘ 
 

ขอท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
มาก
ท่ีสุด 
๕ 

มาก 
 

๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

นอย 
 

๒ 

นอย
ท่ีสุด 
๑ 

๑๘ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยโดยการใหการจูงใจ
กลาวคําชมเชยแกบุคลากรในองคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๑๙ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยโดยการจูงใจผานการ
ประกาศเกียรติคุณ 

     

๒๐ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยโดยพิจารณาสิทธิ
ประโยชน เ ก้ือ กูล ท่ีจัดใหแกบุคลากรใน
หน วยงานองค การบริ หารส วนจั งหวั ด
เชียงใหม 

     

๒๑ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยจัดบุคลากรให
ไดรับการฝกอบรมทุกปงบประมาณ 

     

๒๒ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการจัดใหมีการ
ฝกอบรมเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดาน
ความรู 

     

๒๓ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยมีการจัดอบรม
เพ่ือเพ่ิมทักษะการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๒๔ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมีการอบรม
คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือเปลี่ยนแปลงเจตคติ
ของบุคลากรตอองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม 

     

 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๙ 
 

ขอท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
มาก
ท่ีสุด 
๕ 

มาก 
 

๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

นอย 
 

๒ 

นอย
ท่ีสุด 
๑ 

๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
๒๕ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยมีการใหโอกาส
บุคลากรไดรับการศึกษาตอในระดับปริญญา
เพ่ือพัฒนาบุคลากรในองคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม 

     

๒๖ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการจัดสัมมนา
วิชาการเชิงปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาบุคลากรใน
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๒๗ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยจัดมีการทัศนะ
ศึกษาดูงานภายในประเทศใหแกบุคลากรของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๒๘ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยจัดมีการทัศนะ
ศึกษาดูงานตางประเทศใหแกบุคลากรของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๒๙ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยใหบุคลากรมีสวน
รวมในการวางแผนและพัฒนาสายงานปฏิบัติ
รับผิดชอบขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม 

     

๓๐ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยการนํ า เอา
เทคโนโลยี ท่ีทันสมัยนํามาฝกอบรมใหแก      
บุคลากร เชน คอมพิวเตอร เปนตน 

     

 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๐ 
 

ขอท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
มาก
ท่ีสุด 
๕ 

มาก 
 

๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

นอย 
 

๒ 

นอย
ท่ีสุด 
๑ 

๔. ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  
๓๑ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ

ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดย
จัดกิจกรรมสงเสริมปองกันสุขภาพจิตใจ เชน 
เขาคายคุณธรรม ปฏิบัติธรรม นั่งสมาธิ 

     

๓๒ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดย
จัดกิจกรรมสงเสริมปองกันสุขภาพรางกาย
เชนการจัดใหมีมาตรการออกกําลังกายท่ี
เหมาะสม 

     

๓๓ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดย
สงเสริมความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรใหการอบรมเรื่ อ งการปอง กัน
อันตรายตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๓๔ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดย
การดํ าเนินการสร างระเบียบวินัย ใหแก
บุคลากรโดยปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๓๕ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดยมี
การดําเนินมาตรการลงโทษทางวินัย  

     

๓๖ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดยให
มีสิทธิอุทธรณ กรณีถูกลงโทษทางวินัย  

     

๓๗ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดยให
มีสิทธิรองทุกข กรณีถูกลงโทษทางวินัย 

     

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๑ 
 

ขอท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
มาก
ท่ีสุด 
๕ 

มาก 
 

๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

นอย 
 

๒ 

นอย
ท่ีสุด 
๑ 

๓๘ มีองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยมี
หลักเกณฑวิธีการพิจารณาเรื่องรองทุกขโดย
กระบวนการยุติธรรม 

     

๓๙ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดยมี
การสงเสริมเสริมสุขภาพบุคลากรดวยการให
ตรวจสุขภาพประจําป 

     

๔๐ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดยมี
การส ง เสริม เสริมสุ ขภาพบุคลากรให มี
กิจกรรมนันทนาการท่ีเหมาะสม 

     

 
ตอนท่ี ๓  แบบสอบถามปลายเปด 

แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะแนวทางแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๑.ดานจัดหาทรัพยากรมนุษย ( การวางแผนทรัพยากรมนุษย,การวิเคราะหงาน,การสรรหา,การ
คัดเลือก,การแตงตั้ง) 

ปญหาอุปสรรค
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
ขอเสนอแนะแนวทางแกไข
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๒ 
 

๒.ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย( การเลื่อนตําแหนง,การเลื่อนข้ันเงินเดือน,การประเมินการ
ปฏิบัติงาน,คาตอบแทน, การยาย,การจูงใจ) 

ปญหาอุปสรรค
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
ขอเสนอแนะแนวทางแกไข
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 

๓.ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย( การฝกอบรม,การศึกษา,การวางแผนและพัฒนาอาชีพ) 

ปญหาอุปสรรค
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
ขอเสนอแนะแนวทางแกไข
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 

๔.ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย( พนักงานสัมพันธ, สุขภาพและความปลอดภัย, 
การดําเนินการทางวินัย,การพนจากตําแหนง) 

ปญหาอุปสรรค
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
ขอเสนอแนะแนวทางแกไข
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
.............................................................................................................................................................. 

ผูวิจัยขอเจริญพรขอบคุณบุคลากรทุกทานในความกรุณาสําหรับการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

พระสถิตยโพธิาโณ( โพธิ์หลา ) 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๓ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาคผนวก ช 

 
หนังสือขอความอนุเคราะหสัมภาษณเชิงลึก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๔ 
 

 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๕ 
 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๖ 
 

 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๗ 
 

 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๘ 
 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๙ 
 

 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๐ 
 

 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๑ 
 

 
 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๒ 
 

 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๓ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ซ. 
 

แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๔ 
 

แบบสัมภาษณเชิงลึก 
ประกอบการศึกษาตามหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตรบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

เรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
 แบบสัมภาษณนี้มีจุดมุงหมายท่ีจะศึกษาขอมูลเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ขอมูลท่ีไดจากการตอบแบบสัมภาษณนี้จะนําไปวิเคราะหและนําเสนอผลการวิจัยใน
ภาพรวมซ่ึงจะไมมีผลเสียตอผูตอบแบบสัมภาษณท้ังในหนาท่ีและการปฏิบัติงานแตอยางใด 

สวนท่ี ๑ ขอมูลท่ัวไปของผูใหสัมภาษณ 

๑. ชื่อ  สกุล …………………………………………………………อายุ…………..ป  
๒. ตําแหนง………………………………………………………………………. 
๓. สัมภาษณวันท่ี…………….เดือน…………………..พ.ศ……………………. 

เวลา……………………..สถานท่ี……………………………………………. 

๔. วิธีการสัมภาษณ (บันทึก / เทป……………) 

สวนท่ี ๒ แบบสัมภาษณ เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม 

๑. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไดมีแนวทางในการจัดหาทรัพยากรมนุษยใน
ทิศทางใดบางท่ีไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเขามาทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม และเกิดปญหาอุปสรรคในการจัดหาทรัพยากรมนุษย ในดานใดบาง และทานมีแนว
ทางแกไขอยางไรบางเม่ือเกิดปญหานั้นเกิดข้ึน? 

๒. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเม่ือไดมีการไดมาซ่ึงทรัพยากรมนุษยแลวในสวน
ของการใหรางวัลหรือสวัสดิการตางๆทางองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีแนวทางอยางไรในการ
จัดการในสวนนี้เกิดปญหาอุปสรรคในการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยหรือไมอยางไรและทานมีแนว
ทางแกไขอยางไรบางเม่ือเกิดปญหานั้นเกิดข้ึน? 

๓. ทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมนั้น ไดมี
การบริหารจัดการอยางไรในสวนนี้เกิดปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือไมอยางไร
เม่ือเกิดปญหาเกิดข้ึนทานมีแนวทางแกไขอยางไรบาง? 

๔. ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมมีการบริหารจัดการอยางไรบางในสวนนี้เกิดปญหาอุปสรรคในการธํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษยหรือไมอยางไรเม่ือเกิดปญหาเกิดข้ึนทานมีแนวทางแกไขอยางไรบาง? 
 

พระสถิตยโพธิาโณ( โพธิ์หลา ) 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๕ 
 

 
ประวัติผูวิจัย 

 
 

ช่ือ : พระ สถิตย  โพธิ์หลา (โพธิาโณ) 
เกิด : ๗ มิถุนายน ๒๕๓๒ 
สถานท่ีเกิด : ๔๓ หมู ๒ บานหนองไฮ ตําบลนาจาน อําเภอสีชมพู จังหวัดขอนแกน 
การศึกษา : นักธรรมชั้นเอก สํานักเรียนคณะจังหวัดเชียงใหม 

พุทธศาสตรบัณฑิต (พธ.บ. รุน๕๘) เอกรัฐศาสตรการปกครอง มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม   

บรรพชา : เม่ือวันท่ี ๓๑ มีนาคม ๒๕๔๘ วัดบวกครกหลวง ตําบลทาศาลา อําเภอเมือง 
จังหวัดเชียงใหม โดยมี พระราชสิทธาจารย เจาอาวาส วัดพระธาตุดอย      
สุเทพราชวรวิหาร เปนพระอุปชฌาย (ปจจุบัน พระเทพวรสิทธาจารย       
รองเจาคณะภาค ๗)                                       

อุปสมบท : เ ม่ือวัน ท่ี  ๒๑ มีนาคม ๒๕๕๓ วัดพระธาตุดอยสุ เทพราชวรวิหาร  
ตําบลสุเทพ อําเภอเมือง จังหวัด เชียงใหม โดยมี พระเทพวรสิทธาจารย                    
(รองเจาคณะภาค ๗) เปนพระอุปชฌาย                          

สังกัดวัด : วัดบวกครกหลวง ตําบลทาศาลา อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม 
ท่ีอยูปจจุบัน : ๒๔ หมู วัดบวกครกหลวง ตําบลทาศาลา อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม 

๕๐๐๐๐ 
ประวัติการทํางาน : ดํารงตําแหนงรองนายกองคกรนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม ป ๒๕๕๔ 
ครูพระสอนศีลธรรมในโรงเรียน 
กรรมการสถานศึกษา โรงเรียนชุมชนบานบวกครกนอย 
อาจารยพิเศษ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
วิทยาเขตเชียงใหม 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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