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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือหาแนวทางพัฒนาการปฏิบัติตามระเบียบการ
บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก โดยใช้แบบสอบถาม จากกลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารขององค์กรปกครองท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับต้น 
ผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหารระดับสูง รวมท้ังส้ิน 111 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉล่ียและ ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ ประกอบด้วย ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จ านวน 17 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการพรรณนาวิเคราะห์ ผลการวิจัยพบว่า แนวทางพัฒนาการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก สรุปได้ดังนี้ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  
พบว่า  การวางแผนกลยุทธ์ขององค์การโดยร่วมกันระหว่างผู้บริหารท้องถ่ินกับพนักงานส่วนท้องถ่ินเพ่ือพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  พบว่า การสร้างแรงจูงใจใน 
การท างาน เช่น การให้รางวัล  การประกวดบุคลากรดีเด่น เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความสามารถด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การจัดศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอกท่ีประสบความส าเร็จ
เพ่ือการแลกเปล่ียนเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์  
พบว่า ระบบการด าเนินการทางวินัยเป็นไปอย่างยุติธรรมและเท่ียงตรงเพ่ือเสริมสร้าง ก ากับ ควบคุมพฤติกรรม
บุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
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ABSTRACT 
 

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

เปล่ียนแปลงอย่างทรัพยากรธรรมชาติและทรัพยากรมนุษย์มาใช้ขยายฐานการผลิตเพ่ือสร้างรายได้และการมีงาน
ท า การหันมาเน้นการพัฒนาแบบองค์รวมท่ียึด “คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา” จึงต้องมีการเตรียม       
ความพร้อมของคนและระบบให้มีภูมิคุ้มกัน พร้อมรับการเปล่ียนแปลงและผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึน โดยยังคง
อัญเชิญ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” มาเป็นแนวปฏิบัติส่ิงท่ีท้าทายต่อการพัฒนาคือ “คน” หรือ “ทุน
มนุษย์” ซ่ึงถือเป็นทุนสังคมท่ีส าคัญท่ีสุด และมีบทบาทเป็นท้ังผู้สร้างการพัฒนาและผู้ได้รับผลจากการพัฒนา
จ าเป็นต้องพัฒนาศักยภาพคนในทุกมิติ ท้ังด้านร่างกาย จิตใจ และสติปัญญา โดยการพัฒนาคนให้มี “ปัญญา
หรือความรอบรู้” กระตุ้นให้ใฝ่รู้และส่งเสริมให้เกิดเครือข่ายการแลกเปล่ียนเรียนรู้ภูมิปัญญาในตัวคนท่ีมี
หลากหลายและถ่ายทอดเป็นภูมิปัญญาเปิดเผยอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เป็นนวัตกรรม
และองค์ความรู้ใหม่ๆ ท่ีสอดคล้องกับศักยภาพและโอกาสทางเศรษฐกิจของประเทศน าไปสู่ “สังคมแห่งการ
เรียนรู้” อันจะเป็นภูมิคุ้มกันให้คนมีความรอบรู้เท่าทันและพร้อมเผชิญต่อการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนได้
ตลอดเวลา (สุธีรา ใจดี, 2551, หน้า 1) 
 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินยึดตามนโยบายของรัฐบาลของกระทรวงมหาดไทย และภารกิจของ
กรมตามกฎกระทรวง รัฐบาลได้มีการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เพ่ือด าเนินการตาม
อ านาจหน้าท่ี และภารกิจถ่ายโอน โดยกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถ่ินได้ยึดตามหลักเกณฑ์ท่ีสอดคล้องกับ
นโยบายการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี ซ่ึงตรงกับนโยบายท่ีกล่าวถึงการปรับบทบาทและภารกิจการบริหาร



ราชการระหว่างราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถ่ินให้ชัดเจน ไม่ซ้ าซ้อน เพ่ือสามารถด าเนินภารกิจ
ท่ีสนับสนุนเช่ือมโยงกัน และประสานการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม  ควบคู่ไปกับการเร่งรัดการด าเนินการถ่าย
โอนภารกิจและงบประมาณให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินตามกฎหมายว่าด้วยการก าหนดแผนและข้ันตอนการ
กระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเองท่ีได้รับการถ่ายโอนและ       
การกระจายอ านาจจากส่วนกลาง ถือว่าเป็นหน่วยงานท่ีน างบประมาณ และนโยบายไปปฏิบัติต้องค านึงถึง
หลักการมีส่วนร่วมของประชาชน การกระตุ้นเศรษฐกิจระดับชุมชน การพัฒนากลุ่มองค์การเครือข่ายในชุมชน 
และการสนับสนุนในการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการตรวจสอบการด าเนินงานและการพัฒนาองค์กร
ทางด้านต่างๆ เพ่ือรองรับการถ่ายโอนภารกิจท่ีจะเกิดข้ึน และด าเนินจากตามหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน
บุคคลของท้องถ่ิน  ซ่ึงก็เป็นจุดเร่ิมมุ่งเน้นการพัฒนาด้านบุคลากร ด้านการเงินการคลัง ด้านการบริหาร        
การพัฒนา  และการตรวจสอบติดตามประเมินผลให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงในส่วนของการ
ด าเนินงานด้านบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีหลายแห่งเพ่ิงด าเนินการยกฐานะและจัดต้ังท าให้มอีายุ
การบริหารงานน้อยปีบุคลากรท่ีมีจึงขาดประสบการณ์ในการบริหารงานท าให้ปัจจุบันมปัีญหาในทางปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารงานบุคคลจนเกิดเป็นปัญหามากมาย เก่ียวกับการปฏิบัติตามระเบียบกฎหมายตามท่ีทางกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินโดยคณะกรรมการข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถ่ิน (ก.กลาง) ก าหนดท้ังใน
ภาพรวม ท้ังประเทศ ในระดับจังหวัดและในระดับอ าเภออย่างปัญหาการไม่ปฏิบัติตามระเบียบการบริหารงาน
บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในอ าเภอแม่สอด เช่น การเรียกรับสินบนในการบรรจุแต่งต้ังและการโอน 
ย้าย ข้าราชการและพนักงานจ้าง ปัญหาการเล่ือนต าแหน่งและเล่ือนข้ันเงินเดือน ปัญหาทุจริตในการสอบแข่งขัน
เพ่ือบรรจุข้าราชการและพนักงานจ้างในระดับต่างๆ การขาดการสนับสนุนและพัฒนาบุคลากร การดูแลหลังเลิก
จ้างและเกษียณอายุราชการ ท้ังท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีระเบียบกฎหมายของแต่ละรูปแบบการปกครอง
ชัดเจน ท้ังยังมีองค์กรต่างๆ ก ากับดูแลตรวจสอบการปฏิบัติตามระเบียบขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เช่น
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน ส านักงานตรวจเงินแผ่นดิน คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริต
แห่งชาติ เป็นต้น แต่ปัญหาการไม่ปฏิบัติตามระเบียบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ยังคง
พบเห็นเป็นประจ า แม้ว่าส่วนราชการท่ีก ากับดูแลและส่วนราชการท่ีเก่ียวข้องพยายามพัฒนาความรู้  
ความสามารถ  ทักษะและเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินให้เป็นไป
ตามหลักธรรมาภิบาล มีความโปร่งใส มีประสิทธิภาพ ประชาชนมีความเช่ือมั่นและพึงพอใจในการบริหารงาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน จากปัญหาดังกล่าวมาข้างต้นท าให้เล็งเห็นถึงความส าคัญเก่ียวกับศักยภาพของ
บุคลากรของหน่วยงานท่ีจัดต้องด าเนินการให้ตนเองมีประสิทธิภาพต่อการปฏิบัติหน้าท่ี 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพ ปัญหาและความต้องการการปฏิบัติตามระเบียบการ
บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก เพ่ือหาแนวทางพัฒนาการปฏิบัติ
ตามระเบียบบริหารงานบุคคล ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ให้มีประสิทธิภาพ
มากย่ิงข้ึน 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 ผู้วิจัย มุ่งศึกษา แนวทางพัฒนาการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน  อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก โดยก าหนดขอบเขตด้านเนื้อหา จากกรอบแนวคิดซ่ึงสังเคราะห์จาก กรอบ
แนวคิดในการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ินของส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
บุคคล ส่วนท้องถ่ิน (ส านักงาน ก.ถ.) ส านักปลัดกระทรวงมหาดไทย ประกอบด้วย 4 ด้านดังนี้ 1) การจัดหา



ทรัพยากรมนุษย์ 2) การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4) การธ ารงรักษาและป้องกัน
ทรัพยากรมนุษย์  โดยด าเนินการโดยแบ่งการวิจัยออกเป็น 2 ข้ันตอน ได้แก่ 
 ข้ันตอนท่ี 1 การศึกษาสภาพ ปัญหาและความต้องการการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ผู้บริหารขององค์กร
ปกครองท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก จ านวน 111 คน โดยแยกออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ ผู้บริหารของ
องค์กรปกครองท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก แบ่งออกเป็น 3 ระดับ  ได้แก่ 1) ผู้บริหารระดับต้น 
ประกอบด้วยผู้อ านวยการกอง หัวหน้ากองและหัวหน้าส่วนราชการ 2) ผู้บริหารระดับกลาง ประกอบด้วย 
ปลัดเทศบาลนคร ปลัดเทศบาลต าบล ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล รองปลัดเทศบาลนคร รองปลัดเทศบาล
ต าบล และรองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 3) ผู้บริหารระดับสูง ประกอบด้วย นายกเทศบาลนคร นายก
เทศบาลต าบล นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรีและท่ีปรึกษานายกองค์การบริหารส่วน
ต าบล รองนายกเทศบาลนคร รองนายกเทศบาลต าบล และรองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล รวมท้ังส้ิน 111 
คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีการหาค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 ข้ันตอนท่ี 2 การศึกษาแนวทางพัฒนาการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัดตากผู้ให้ข้อมูล เป็นผู้ท่ีมีความเช่ียวชาญเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของ
องค์กรปกครองท้องถ่ิน จ านวน 17 คน ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือผู้เช่ียวชาญและผู้บริหารท่ีมีความรู้
และประสบการณ์เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินหรือภาครัฐ ประกอบด้วย 
ผู้ทรงคุณวุฒิในก.อบต.จังหวัด หัวหน้าส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินระดับอ าเภอ ปลัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินในอ าเภอแม่สอด เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ การสัมภาษณ์ (Individual Interview) และ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการพรรณนาวิเคราะห์ (Content Analysis) 
 

ผลการวิจัย 
 1. สภาพ ปัญหาและความต้องการการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัดตากจากการศึกษาโดยใช้แบบสอบถามพบว่า 
  1.1สภาพ ปัญหาและความต้องการการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัดตากโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
ปัญหาการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก   
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวม พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับน้อย ( = 2.48, S.D = 0.66) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับน้อย โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ไม่มี
การจัดศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอกท าให้ไม่มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน     
( = 2.74, S.D = 0.98) รองลงมา ได้แก่ เทคนิคการฝึกอบรมไม่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาสาระ      
( = 2.52, S.D = 0.64) และไม่มีการเตรียมบุคลากรให้มีความสามารถในอนาคตโดยการศึกษาในระบบ 
การศึกษานอกระบบ หรือ การศึกษาตามอัธยาศัย ( = 2.47, S.D = 0.81) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ   
ไม่มีการส่งเสริมให้บุคลากรเพ่ิมพูนความรู้โดยการศึกษา ( = 2.32, S.D = 0.79) 
  1.2 ปัญหาการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ าเภอ        
แม่สอด จังหวัดตาก โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับน้อย    
( = 2.38, S.D = 0.78) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ีย อยู่ในระดับน้อย โดยข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ไม่มีระบบการด าเนินการทางวินัย เพ่ือเสริมสร้าง ก ากับ ควบคุมพฤติกรรม



บุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ( = 2.59, S.D = 0.81) รองลงมา ได้แก่ ไม่มี
ระบบและกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานกับพนักงาน ( = 2.58, S.D = 0.95) และไม่มี
ระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยแก่บุคลากรเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างคุ้มค่า ( = 2.52, S.D = 0.78) 
และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ การด าเนินการอุทธรณ์ไม่เป็นธรรม ไม่โปร่งใส และตรวจสอบไม่ได้ ( = 2.42,           
S.D = 0.90) 
  1.3 ความต้องการการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ ( = 4.04, S.D = 0.67) ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ( = 3.94, S.D = 0.60) ตามล าดับ และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ ด้านการธ ารงรักษาและ
ป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ( = 3.91, S.D = 0.63) 
 2. สภาพ ปัญหาและความต้องการการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก จากการศึกษาโดยใช้แบบสัมภาษณ์ 
  2.1 สภาพการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอ         
แม่สอด จังหวัดตากพบว่า 1) ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า มีกระบวนการและระบบการคัดเลือก
บุคลากรท่ีเหมาะสมและเช่ือถือได้ มีการรับโอนและการเล่ือนต าแหน่งท่ีเป็นธรรมและมีการสรรหาบุคลากรท้ัง
จากภายในและภายนอกองค์การอย่างโปร่งใสและตรวจสอบได้ มีการประชาสัมพันธ์เพ่ือให้บุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถมาสมัครอย่างท่ัวถึง 2) ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การย้ายบุคลากรเป็นไปอย่าง
ยุติธรรมมีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจนโปร่งใส การก าหนดเกณฑ์การเพ่ิมระดับท่ีชัดเจน เช่น การเล่ือนข้ันเงินเดือนท่ีเป็น
ทางการชัดเจนมีเกณฑ์มาตรฐาน รวมไปถึงการก าหนดค่าตอบแทนท่ีชัดเจนเป็นธรรมและจูงใจให้ปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การส่งเสริมให้บุคลากรเพ่ิมพูนความรู้โดย
การศึกษาอย่างต่อเนื่องโดยการจัดงบประมาณสนับสนุน มีการเตรียมบุคลากรให้มีความสามารถใน             
การปฏิบัติงาน เช่น การส่งเสริมการศึกษาต่อท่ีสูงข้ึน การอบรมพัฒนาทักษะทางคอมพิวเตอร์ บัญชี และ
ภาษาต่างประเทศ เป็นต้น รวมไปถึงการจัดศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอกเพ่ือก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ใน
การปฏิบัติงาน 4) ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การให้พ้นจากต าแหน่งโดยการเล่ือน 
การโอน การย้ายอย่างยุติธรรม มีระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยแก่บุคลากรเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่าง
คุ้มค่า และการด าเนินการทางวินัยเพ่ือเสริมสร้างก ากับควบคุมพฤติกรรมบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
   2.2 ปัญหาการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  
อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก  พบว่า 1) ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ไม่มีการวางแผนกลยุทธ์ของ
องค์การร่วมกันระหว่างผู้บริหารท้องถ่ินกับพนักงานส่วนท้องถ่ินเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่มีการศึกษา  
ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และนโยบายและวิธีการคัดเลือกยัง
ไม่ได้มาตรฐานขาดความเท่ียงตรงและเช่ือถือได้ 2) ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ไม่มีหลักการจูงใจ
ให้ท างานอย่างเต็มความสามารถ วิธีการก าหนดค่าตอบแทนขาดความชัดเจนไม่เป็นธรรมและไม่จูงใจให้
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และไม่มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและโปร่งใส 3) ด้าน    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ไม่มีการจัดศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอกท าให้ไม่มกีารแลกเปล่ียนเรียนรู้เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เทคนิคการฝึกอบรมไม่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาสาระ และไม่มี
การเตรียมบุคลากรให้มีความสามารถในอนาคตโดยการศึกษาในระบบการศึกษานอกระบบหรือการศึกษาตาม



อัธยาศัย 4) ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ไม่มีระบบการด าเนินการทางวินัยเพ่ือ
เสริมสร้างก ากับควบคุมพฤติกรรมบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ไม่มีระบบและ
กลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานกับพนักงาน และไม่มีระบบการสร้างสุขภาพและความ
ปลอดภัยแก่บุคลากรเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างคุ้มค่า 
   2.3 ความต้องการการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  
อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก โดยการสัมภาษณ์ สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 1) ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า  
วิธีการย้ายท่ีเป็นธรรม  มีระเบียบท่ีชัดเจนสามารถตรวจสอบได้ วิธีการสรรหาบุคลากรท้ังจากภายในและ
ภายนอกองค์การต้องเป็นไปอย่างโปร่งใสและตรวจสอบได้และการน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า 
2) ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การก าหนดผู้ประเมินท่ีหลากหลายเพ่ือความยุติธรรมและเป็นธรรม  
หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีความชัดเจนโปร่งใส และวิธีการก าหนดค่าตอบแทนมีความชัดเจนเป็น
ธรรมและจูงใจให้ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  พบว่า  การส่งเสริม
บุคลากรให้เพ่ิมพูนความรู้โดยการศึกษา การเตรียมบุคลากรให้มีความสามารถในอนาคต โดยการศึกษาในระบบ
การศึกษานอกระบบหรือการศึกษาตามอัธยาศัย และวิธีการวางแผนและพัฒนาอาชีพเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้า
และมั่นคง 4) ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การให้พ้นต าแหน่งโดยการออกจาก
ราชการเป็นไปอย่างยุติธรรม ระบบการสร้างสุขภาพ และความปลอดภัยแก่บุคลากรเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่าง
คุ้มค่า และระบบและกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานกับพนักงาน 
 3. จากการหาแนวทางพัฒนาการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัดตากจากการศึกษาโดยใช้แบบสัมภาษณ์ 1) ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  ได้รับ
ข้อเสนอว่า การวางแผนกลยุทธ์ขององค์การโดยร่วมกันระหว่างผู้บริหารท้องถ่ินกับพนักงานส่วนท้องถ่ินเพ่ือ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน การศึกษาความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเพ่ือน ามาวางแผนการก าหนดกรอบอัตราก าลังของบุคลากร นโยบายและวิธีการ
คัดเลือกท่ีมีมาตรฐานเท่ียงตรงและเช่ือถือได้ซ่ึงจะท าให้ได้มาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีแท้จริง และ
แนวทางในการน าแผนสู่การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดประโยชน์และความคุ้มค่าแก่องค์กรและท้องถ่ิน 
2) ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ได้รับข้อเสนอว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างาน เช่น การให้รางวัล    
การประกวดบุคลากรดีเด่น เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ วิธีการก าหนด
ค่าตอบแทนควรมีความชัดเจน เป็นธรรมเพ่ือจูงใจให้ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และการก าหนดเกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและโปร่งใส พร้อมจัดท าคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) ด้าน    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้รับข้อเสนอว่า การจัดศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอกท่ีประสบความส าเร็จเพ่ือ 
การแลกเปล่ียนเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การจัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมเทคนิคการปฏิบัติงานและ
ทักษะการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร และการส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาเพ่ิมเติม เพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถ
และน ามาพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 4)  ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ได้รับ
ข้อเสนอว่า  ระบบการด าเนินการทางวินัยเป็นไปอย่างยุติธรรมและเท่ียงตรงเพ่ือเสริมสร้างก ากับควบคุม
พฤติกรรมบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ การส่งเสริมให้เกิดระบบและกลไกการ
เสริมสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานกับพนักงาน และระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยแก่
บุคลากรเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างคุ้มค่า 
 
 
 
 



อภิปรายผล 
จากการศึกษาแนวทางพัฒนาการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก มีประเด็นท่ีน่าสนใจซ่ึงควรน ามาอภิปรายผล ดังนี้ สภาพการปฏิบัติตามระเบียบ
บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก พบว่า  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ท้ัง  4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  ด้านการให้
รางวัลทรัพยากรมนุษย์  ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์อยู่ใน
ระดับมาก ผู้วิจัยได้ต้ังข้อสังเกตว่า ท้ังนี้เพราะต้ังแต่มีพระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจ
ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พ.ศ.2542  เป็นต้นมา รัฐบาลก็ได้เร่ิมมีการถ่ายโอนภารกิจหน้าท่ี  ตลอดจน
งบประมาณให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมากข้ึน ส่งผลให้ภารกิจในการจัดบริการสาธารณะขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในปัจจุบันมีขอบเขตท่ีกว้างและหลากหลายกว่าในอดีต  อีกท้ังภารกิจบางด้านก็มี        
ความสลับ ซับซ้อนและยากต่อการจัดการ จากภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีขอบเขตกว้างมากข้ึน 
ท าให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีความจ าเป็นต้องหันมาให้ความส าคัญกับการเข้าใจในหลักการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และปฏิบัติตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน ท่ีเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลอย่างเคร่งครัด ด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาค มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ สามารถ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินให้มีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคล้องกับณัฏฐพันธ์   
เขจรนันทน์ (2548, หน้า 15) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการท่ีผู้บริหาร ผู้มีหน้าท่ีเก่ียวกับ
งานบุคลากรหรือบุคคลท่ีต้องปฏิบัติงานเก่ียวข้องกับบุคลากรขององค์การ ร่วมการใช้ความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การ 
พร้อมท้ังด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน และ  
มีคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Lift : QWL) ท่ีเหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่
สมาชิกท่ีต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การ ให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต 
 ปัญหาการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด จังหวัด
ตาก พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ มีปัญหา
มากท่ีสุด คือ ไม่มีการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การร่วมกันระหว่างผู้บริหารท้องถ่ินกับพนักงานส่วนท้องถ่ินเพ่ือ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไม่มีการศึกษาความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
และนโยบายและวิธีการคัดเลือกยังไม่ได้มาตรฐาน ขาดความเท่ียงตรงและเช่ือถือได้ ซ่ึงสอดคล้องกับวิทยา    
ด่านธ ารงกูล (2546 , หน้า 210) ซ่ึงได้กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ      
การออกแบบโครงสร้างองค์กรท่ีดีและเป็นโครงสร้างท่ีสนับสนุนให้พนักงานสามารถบรรลุในผลงานและมี    
ความพึงพอใจในการท างานไปพร้อมกัน ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องพยายามสร้างความความลงตัวระหว่างโครงสร้าง
ขององค์กรและทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้ได้มากท่ีสุด ดังองค์ประกอบต่อไปนี้ 1) การมอบอ านาจให้พนักงาน 
(Employee Empowerment) หมายถึง การให้อิสระ อ านาจ ความรู้ และทักษะเพ่ือให้สามารถตัดสินใจและ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และให้พนักงานตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ ได้อย่างรวดเร็ว ใน
องค์การแห่งการเรียนรู้ กฎระเบียบต่างๆ จะลดน้อยลง การควบคุมงานจะถูกมอบหมาย ไปให้ตัวพนักงานท่ี
ท างานนั้น แทนท่ีจะเป็นบทบาทของผู้บริหาร พนักงานมีโอกาสท่ีจะทดลองวิธีการท างานใหม่ๆ เรียนรู้และ
แก้ปัญหาในทีมงานของตนเองได้เสมอ การให้อ านาจกับพนักงานสามารถท าได้หลายวิธีการ เช่น การให้พนักงาน
ท างานแบบทีมงานบริหารตนเองดังกล่าวข้างต้น ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา ให้อ านาจในการตัดสินใจ 
ขยายขอบเขตของงานในแนวด่ิง (Job Enrichment) การให้การอบรม ให้ข้อมูล ท้ังนี้เพ่ือให้พนักงานท างานได้



โดยปราศจากการควบคุม อย่างใกล้ชิด ในองค์การแห่งการเรียนรู้ พนักงานถือเป็นส่ิงท่ีมีค่า และสร้างความ
แข็งแกร่งให้องค์การ ไม่ใช่เป็นค่าใช้จ่ายขององค์การพนักงานจึงต้องได้รับการปฏิบัติอย่างดีด้วยการให้
ผลตอบแทนอย่างเหมาะสม สร้างสภาพการท างานท่ีดี ให้โอกาสแก่พนักงานในการพัฒนาและเติบโต 
นอกจากนั้นยังต้องสร้างความผูกพันให้พนักงานรู้สึกเป็นเจ้าของกิจการ 
 ความต้องการการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอแม่สอด 
จังหวัดตาก พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ท้ัง 4 ด้าน ประกอบด้วย  
ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
ธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก ท้ังนี้เนื่องจากการบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ
ต้องมีหลักการบริหารท่ีดี เป็นไปตามระเบียบของการบริหารบุคคล สอดคล้องกับผลการวิจัยของ                
บุญศรี พรหมมาพันธ์ และคนอ่ืนๆ (2547, หน้า 67) ได้ท าการ ศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาเคร่ืองวัดส าหรับการ
ประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน พบว่า องค์ประกอบ ปัจจัยและตัวช้ีวัด เพ่ือประเมินผลการ
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ินได้สร้างข้ึนโดยยึดหลักความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล ตามรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 มาตรา 284 และหลักการบริหารจัดการท่ีดี มีจ านวน 4 องค์ประกอบ คือ จัดหา
ทรัพยากรมนุษย์การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากร
มนุษย์สรุปได้ว่า ความต้องการในการปฏิบัติงานตามระเบียบการบริหารบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจะ
ส าเร็จไปได้นั้น ต้องมุ่งสู่การวางแผนในระยะยาวเพ่ือพัฒนาการจัดการและความสามารถของบุคลากรในองค์กร  
การสร้างระบบการจัดการ ค่าตอบแทน  และการแนะแนว เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการใช้ทรัพยากรมนุษย์และ
สร้างความพึงพอใจของบุคลากร เทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะช่วยเสริมสร้างการเป็นบุคลากรใหม่ท่ีดี
ด้วยการสรรหา การคัดเลือกและปฐมนิเทศบุคลากร การพัฒนาอาชีพและการฝึกอบรมจะเป็นส่วนหนึ่งของการ
ปฏิบัติงานของบุคคลท่ีองค์กรต้องการเพ่ือบรรลุกลยุทธ์ขององค์กรในอนาคต นอกจากนี้ เทคนิคการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ยังต้องค านึงถึงค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเสริมสร้างวินัย การพนักงาน
สัมพันธ์และความเท่าเทียมในโอกาสการท างาน 
 

สรุปผลการวิจัย 
 แนวทางพัฒนาการปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน อ าเภอ   
แม่สอด จังหวัดตาก ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินต้องให้ความส าคัญกับ 
การวางแผนกลยุทธ์ขององค์การโดยร่วมกันระหว่างผู้บริหารท้องถ่ินกับพนักงานส่วนท้องถ่ินเพ่ือพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน การศึกษาความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินเพ่ือน ามาวางแผนการก าหนดกรอบอัตราก าลังของบุคลากร นโยบายและวิธีการคัดเลือกท่ีมีมาตรฐาน
เท่ียงตรงและเช่ือถือได้ซ่ึงจะท าให้ได้มาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีแท้จริง และแนวทางในการน าแผนสู่
การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดประโยชน์และความคุ้มค่าแก่องค์กรและท้องถ่ิน ด้านการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินต้องให้ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เช่น 
การให้รางวัล  การประกวดบุคลากรดีเด่น เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ วิธีการ
ก าหนดค่าตอบแทนควรมีความชัดเจน เป็นธรรมเพ่ือจูงใจให้ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และการก าหนด
เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและโปร่งใส พร้อมจัดท าคู่มือการประเมินผลการปฏิบัติงานในด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินต้องจัดให้มีศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอกท่ี
ประสบความส าเร็จเพ่ือการแลกเปล่ียนเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การจัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม
เทคนิคการปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร และการส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาเพ่ิมเติม เพ่ือ



เพ่ิมความรู้ความสามารถและน ามาพัฒนางานให้มปีระสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนและด้านการธ ารงรักษาและป้องกัน
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ระบบการด าเนินการทางวินัยเป็นไปอย่างยุติธรรมและเท่ียงตรงเพ่ือเสริมสร้างก ากับ
ควบคุมพฤติกรรมบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ การส่งเสริมให้เกิดระบบและกลไก
การเสริมสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานกับพนักงาน และระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยแก่
บุคลากรเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างคุ้มค่า 
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