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บทคดัย่อ 
 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัสนใจศึกษาวิเคราะห์โครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคล
ทอ้งถ่ิน กระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล และขอ้เสนอแนะและแนว
ทางแกไ้ขปัญหาการบริหารงานบุคคล ในเขตอ าเภอเชียงยืน จงัหวดัมหาสารคาม กลุ่มตวัอย่าง คือ 
บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยืน จงัหวดัมหาสารคาม จ านวน 169 คน 
กลุ่มตวัอย่างไดม้าจากการสุ่มแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามชนิด
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และผูว้ิจยัไดส้ัมภาษณ์ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ประกอบดว้ย นายกองค์การ
บริหารส่วนต าบล จ านวน 7 คน ปลดัองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 7 คน และบุคลากรหรือ
ผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล จ านวน 7 คน รวมทั้งส้ิน จ านวน 21 คน ผูใ้ห้สัมภาษณ์
เลือกโดยการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง เคร่ืองมือท่ีใช้ในเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ 1. ผลการศึกษาโครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคล
ทอ้งถ่ิน พบปัญหาหลายประการ ประกอบดว้ย 1) โครงสร้างการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินขาดความ
เป็นเอกภาพ 2) การบริหารงานบุคคลท้องถ่ินให้อ านาจแก่ผู ้บริหารท้องถ่ินมากเกินไป 3) 
กระบวนการบริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ินมีความซบัซ้อนและล่าชา้ 4) พนกังานทอ้งถ่ิน ถูกปิดกั้น
ความกา้วหนา้ 5) การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินไม่สามารถจูงใจใหค้นเขา้มาท างาน และ 6) ความ
ไม่ชดัเจนของหลกัเกณฑ์เก่ียวกบักระบวนการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ผลการศึกษากระบวนการ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยืน จงัหวดัมหาสารคาม พบว่า 
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัปานกลาง รายดา้น 6 ดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงส่วนใหญ่ไม่สอดคลอ้งกบัการ
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สัมภาษณ์  โดยสรุป ขอ้เสนอแนะและแนวทางแกไ้ขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยืน จงัหวดัมหาสารคาม เห็นควรให้ส่งเสริมให้บุคลากรไดเ้ขา้ร่วมการ
ฝึกอบรมตามหลักสูตรของแต่ละต าแหน่งงานอย่างสม ่ าเสมอ เพื่อพัฒนาตนเองให้มีความรู้
ความสามารถทนัต่อเหตุการณ์  

 
ค าส าคัญ : การบริหารงานบุคคล/องคก์ารบริหารส่วนต าบล/อ าเภอเชียงยนื/จงัหวดัมหาสารคาม 
 

Personnel Administration of Subdistrict Administrative Organization in  
Chiang Yuen District of Maha Sarakham Province 
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Abstract 
 

The study aims to analyze the structure and local personnel administrative system, to 
study the personnel administrative process of the Subdistrict Administrative Organization (SAO), 
and to propose the suggestions and ways to solve the problems in personnel administration in 
Chiang Yuen district of Maha Sarakham province.  The 169 samples of personnel are conducted in 
Subdistrict Administrative Organization in Chiang Yuen district of Maha Sarakham province.  The 
5 rating scale questionnaires and structured interviews are used in this research.  There are 21 
interviewees including 7 Chief Executives of the SAO, 7 Chief Administrators of the SAO, and 7 
personnel in the division of personnel administration. The interviewees are selected through 
purposive sampling technique.  The statistics used for data analysis are frequency, percentage, 
mean, and standard deviation. The results of the study are as follows. 1. There were several 
problems found in the study of the structure and local personnel administrative system, which 
consisted of 1) the local administrative system has no unity; 2) personnel administration gives 
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excessive authorities to local administrators; 3) the local personnel administration is too complex 
and slow; 4) the local officers are not be able to be promoted; 5) there are no incentives for 
outsiders to apply for the positions in the SAO; and 6) the criteria of personnel development of the 
local personnel administrative process is not clear. 2. The results found in the study of SAO’s 
personnel administrative process in Chiang Yuen district of Maha Sarakham province, overall mean 
of the opinions toward the SAO’s personnel administration is in the moderate level.  The means of 
the 6 aspects of the administration are also in the moderate levels which were not conformed to the 
interviews. In conclusion, the research suggests the ways to solve the problems in personnel 
administration of the SAO in Chiang Yuen district of Maha Sarakham province.  The personnel 
should be encouraged to participate in trainings and seminars accordingly to their positions on a 
regular basis in order for them to have knowledge and maintain good attitudes toward organization.  
 
Keywords: Personnel Administration/ Subdistrict Administrative Organization/ Chiang Yuen  
                   District/ Maha Sarakham Province 
 
บทน า 

นบัตั้งแต่มีการประกาศใชรั้ฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.  2540 เป็นตน้มา ไดมี้
การใหค้วามส าคญัของการกระจายอ านาจการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยไดบ้ญัญติัถึงความส าคญัของ
การกระจายอ านาจการปกครองใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไวใ้นมาตรา 78 และมาตรา 282 ถึง
มาตรา 290 ซ่ึงเป็นท่ีมาของการตราพระราชบญัญติัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการกระจายอ านาจหลายฉบบั เช่น 
พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.  
2542 พระราชบญัญติัวา่ดว้ยการเขา้ช่ือเสนอขอ้บญัญติัทอ้งถ่ิน พ.ศ.  2542 พระราชบญัญติัวา่ดว้ยการ
ลงคะแนนเสียง เพื่ อถอดถอนสมาชิกสภาท้อง ถ่ินหรือผู ้บ ริหารท้อง ถ่ิน พ.ศ .   2542 และ
พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.  2542 (นนัทวฒัน์ บารมานนัท,์ 2549)  

พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.  2542 ก็เป็นกฎหมายท่ีตราข้ึน
เพื่อรองรับแนวนโยบายการกระจายอ านาจการปกครองให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อให้
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอิสระดา้นการบริหารงานบุคคล โดยก าหนดให้องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินมีคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนักงานส่วนทอ้งถ่ินของตนเองเพื่อท าหน้าท่ีในด้านการ
บริหารงานบุคคล และไดก้ าหนดใหมี้องคก์ารท่ีท าหนา้ท่ีก าหนดมาตรฐานกลาง มาตรฐานทัว่ไป และ
แนวทางการบริหารงานบุคคลในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไวใ้นพระราชบญัญติัฉบบัดงักล่าว โดย
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ก าหนดใหมี้คณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินข้ึน 3 ระดบั คือ (อรทยั ก๊กผล และสุมามาลย ์ชาวนา, 
2550, น.4) 

1. คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ก.ถ.) 
2. คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน (ก.กลาง) 
3. คณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ินระดบัจงัหวดั (ก.ระดบัจงัหวดั)  
 

การกระจายอ านาจการปกครองสู่ทอ้งถ่ิน ก็เพื่อให้ประชาชนในทอ้งถ่ินสามารถด าเนินการ
เองโดยอิสระในการบริหารงานพอสมควรภายใตบ้ทบญัญติัแห่งกฎหมาย และส่ิงส าคญัประการหน่ึง
ของการการกระจายอ านาจการปกครองสู่ทอ้งถ่ิน คือ การจดับริการสาธารณะแก่ประชาชนในทอ้งถ่ิน
ชนบทอยา่งมีประสิทธิภาพ การท่ีจะท าใหเ้จตนารมณ์ดงักล่าวบรรลุวตัถุประสงคม์ากนอ้ยเพียงใดนั้น 
คนยอ่มเป็นทรัพยากรในการบริหารท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะคนหรือบุคลากรในองคก์ารจะเป็นผูก้  าหนด 
และด าเนินการตามนโยบาย รวมทั้งเป็นผูใ้ช้ทรัพยากรในการบริหารอ่ืน ๆ ทั้ งหมด ดังนั้ นหาก
กระบวนการบริหารงานบุคคล รวมทั้งกระบวนการพฒันาความรู้ และการสร้างขวญัและก าลงัใจแก่
บุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ก็จะช่วยให้ได้บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ อุทิศ
แรงกายแรงใจในการท างาน เพื่อเป็นพลังในการผลักดันให้สามารถด าเนินงานไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และบรรลุผลตามเจตนารมณ์มากท่ีสุด หากแต่กระบวนการบริหารงานบุคคลของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัประสบปัญหาและอุปสรรคในแต่และกระบวนการอยู่มากมาย ไม่ว่า
จะเป็นปัญหาในการวางแผนบุคลากรท่ีไม่มีความละเอียดชดัเจน ไม่มีการวิเคราะห์อตัราก าลงัและ
ความตอ้งการก าลงัคนในอนาคตให้เหมาะสมกบัอ านาจหนา้ท่ีขององคก์าร บุคลากรไม่มีส่วนร่วมใน
การวางแผนขององค์การ และผูบ้ริหารไม่ให้ความส าคญัในการวางแผนและไม่ปฏิบติัตามแผน การ
สรรหาและการคดัเลือกไม่มีความโปร่งใส ยุติธรรม ไม่มีการประชาสัมพนัธ์การรับสมคัร มีการ
ก าหนดคุณสมบติัท่ีเอ้ือต่อบุคคลบางกลุ่ม วิธีการ หลกัเกณฑ์ในการคดัเลือก ไม่ได้น าหลกัความรู้ 
ความสามารถมาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา จึงไดบุ้คลากรท่ีไม่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์าร การ
บรรจุแต่งตั้ งไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ และไม่มีการปฐมนิเทศก่อนบรรจุเข้าต าแหน่งงาน การ
มอบหมายงานไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถและหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ ไม่มีการให้ค  าแนะน าในการ
ปฏิบติังาน บุคลากรไม่มีก าลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี ขาดหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังาน
ท่ีชดัเจน ไม่น าผลการปฏิบติังานจริงมาใชพ้ิจารณาความดีความชอบ การประเมินผลการปฏิบติังาน
ไม่ถูกน ามาใช้ในการพฒันาการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานไม่
สามารถบ่งช้ีศกัยภาพของบุคลากรเพื่อน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ได ้ไม่มีการแจง้หลกัเกณฑ์และวิธี
ประเมินผลการปฏิบติังานใหบุ้คลากรทราบ รวมถึงไม่มีการแจง้ผลการประเมินอยา่งเปิดเผย ไม่มีการ
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ปฏิบติัตามแผนพฒันาบุคลากร ไม่มีการจดัประชุมช้ีแจงวิธีการในการปฏิบติังานตามแผนงาน ไม่มี
การพาบุคลากรไปศึกษาดูงาน ไม่มีการส่งบุคลากรเขา้อบรมตามต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ไม่มีการ
ส่งเสริมการศึกษาต่อใหบุ้คลากร ไม่มีการติดตามประเมินผลการฝึกอบรมสัมมนา และบุคลากรไม่ให้
ความส าคญักบัการศึกษาระเบียบขอ้กฎหมายท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตน ไม่มีการช้ีแจง
หลกัเกณฑ์ ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการยา้ย ไม่มีการช้ีแจงหลกัเกณฑ์ ระเบียบ แบบแผนในการลาออก 
การพิจารณาลงโทษบุคลากรให้ออกจากงานไม่มีความเป็นธรรม มีการสั่งให้บุคลากรท่ีมีความผิด
เล็กนอ้ยออกจากงานโดยไม่ไต่สวนใหท้ราบขอ้เทจ็จริงอยา่งถ่ีถว้น การยบุเลิกต าแหน่งงาน ไม่เป็นไป
ตามกฎหมาย และมีการสั่งเลิกจา้งบุคลากรอยา่งไม่เป็นธรรม 

องค์การบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ.  2537 ในเขตอ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม จ านวน 7 แห่ง ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนต าบล
หนองซอน องคก์ารบริหารส่วนต าบลเชียงยนื องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาทอง องคก์ารบริหารส่วน
ต าบลเสือเฒ่า องคก์ารบริหารส่วนต าบลเหล่าบวับาน องคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนเงิน และองคก์าร
บริหารส่วนต าบลกู่ทอง ก็เป็นพื้นท่ีหน่ึงท่ีประสบปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคคล
เหมือน ๆ กบัพื้นท่ีอ่ืน ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีส าคญัเน่ืองจากคนเป็นทรัพยากรในการบริหารท่ีส าคญัท่ีสุด 
เพราะคนหรือบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลจะเป็นผูก้  าหนด และด าเนินการตามนโยบาย 
รวมทั้งเป็นผูใ้ช้ทรัพยากรในการบริหารอ่ืน ๆ ทั้งหมด คนจึงเป็นพลังในการผลกัดนัให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลสามารถด าเนินงานไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถบรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้การบริหารงานบุคคล จึงเป็นส่วนส าคญัในการน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมาย
ได้ ผูว้ิจยัเป็นพนักงานส่วนต าบล ต าแหน่งบุคลากร สังกดัองค์การบริหารส่วนต าบลหนองซอน 
อ าเภอเชียงยืน จงัหวมัหาสารคาม มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงอยู่ภายใต้การ
บริหารงานตามกฎหมายดังกล่าว ดังนั้ นจึงต้องการศึกษาวิเคราะห์โครงสร้างและระบบการ
บริหารงานบุคคลท้องถ่ิน กระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล และ
ขอ้เสนอแนะและแนวทางแกไ้ขปัญหาการบริหารงานบุคคล เพื่อเป็นประโยชน์ และแนวทางในการ
ปรับปรุงแกไ้ขและพฒันาการบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาวเิคราะห์โครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน  
2. เพื่อศึกษาวิเคราะห์กระบวนการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขต

อ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม  
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3. เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม 
 
กรอบแนวคิดการวจัิย 

การศึกษาเร่ือง การบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยืน 
จงัหวดัมหาสารคาม คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ ากระบวนการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของสมคิด บางโม 
(2550, น.147-170) มาเป็นกรอบแนวคิดของการศึกษาวจิยั ซ่ึงท่านไดก้ล่าวไวว้า่การบริหารงานบุคคล
แบ่งเป็น 6 ดา้น คือ 1) ดา้นการวางแผนบุคลากร 2) ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก 3) ดา้นการธ ารง
รักษาบุคลากร 4) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 5) ดา้นการพฒันาบุคลากร และ6) ดา้นการให้
พน้จากงาน 
 
วธีิด าเนินการวจัิย 

1. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณ์เก่ียวกับปัญหา ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม ดงัน้ี 

1.1 แบบสอบถาม แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา ขอ้เสนอแนะและแนวทางแกไ้ขปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม โดยแบ่งเป็น 3 ตอน 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน  
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ (Checklist)  

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยืน จงัหวดัมหาสารคาม รวม 6 ดา้น คือ 1) ดา้นการวางแผน
บุคลากร 2) ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก 3) ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากร 4) ดา้นการประเมินผล
การปฏิบติังาน 5) ดา้นการพฒันาบุคลากร 6) ดา้นการให้พน้จากงาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด (บุญ
ชม ศรีสะอาด, 2553, น.82-84)  

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะและแนวทางแกไ้ขปัญหา
การบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม 
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1.2 แบบสัมภาษณ์ แบบสัมภาษณ์ท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้างเก่ียวกบัปัญหา ขอ้เสนอแนะและแนวทางแกไ้ขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม โดยแบ่งเป็น 2 ตอน 

ตอนท่ี 1 เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้ห้สัมภาษณ์ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ประเภทบุคลากร และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน พร้อมวนั เดือน ปีและเวลาท่ีสัมภาษณ์ 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างใช้สอบถามผูใ้ห้สัมภาษณ์เก่ียวกบั
สภาพปัญหา ขอ้เสนอแนะและแนวทางแกไ้ขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยืน จงัหวดัมหาสารคาม รวม 6 ดา้น คือ 1) ดา้นการวางแผนบุคลากร 2) ดา้น
การสรรหาและการคดัเลือก 3) ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากร 4) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 5) 
ดา้นการพฒันาบุคลากร 6) ดา้นการใหพ้น้จากงาน 

2. การสร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้จิยัด าเนินการตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
2.1 ศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ี เ ก่ียวข้องเก่ียวกับกระบวนการ

บริหารงานบุคคล เพื่อน ามาใช้เป็นกรอบและแนวทางในการสร้างแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง  

2.2 น าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างท่ีสร้างข้ึนเสนออาจารย์ท่ี
ปรึกษา เพื่อพิจารณาเน้ือหา รูปแบบ และการใช้ภาษา แลว้น าแบบสอบถามกลบัมาปรับปรุงแกไ้ข
ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

2.3 น าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างท่ีปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน า
ของอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อตรวจสอบเน้ือหา รูปแบบ และการใชภ้าษา 3 ท่าน  

2.4 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญมาปรับปรุงแกไ้ข และหาค่า
ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยวิธีการ IOC (Index of Item 
Objective Congruence) คดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งตั้งแต่ 0.67 ข้ึนไป โดยคดัเลือก
ขอ้ค าถามจากการใหค้ะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน โดยการใหค้ะแนนจาก 2 ใน 3 ท่านข้ึนไป  

โดยเกณฑ์การให้คะแนนขอ้ค าถามแต่ละขอ้ของผูเ้ช่ียวชาญ มีค่าท่ีเป็นไปได ้3 ค่า ดงัน้ี 
(บุญชม ศรีสะอาด, 2553, น.70-72) 

+1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสามารถใชว้ดัตวัแปรท่ีศึกษาได ้
 0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสามารถใชว้ดัตวัแปรท่ีศึกษาไดห้รือไม่ 
-1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นไม่สามารถใชว้ดัตวัแปรท่ีศึกษาได ้
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2.5 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try-Out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่
กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอกนัทรวิชยั จงัหวดัมหาสารคาม 
จ านวน 30 คน 

2.6 น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทดลองใช ้(Try-Out) มาตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม
เป็นรายขอ้โดยการหาอ านาจจ าแนกรายขอ้ โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายแบบ Pearson 
ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) และหาค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient Alpha) ตามวิธีการของ 
Cronbach (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, น.113-119) 

2.7 น าแบบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบใช ้(Try-Out) มาปรับปรุงแกไ้ข  
2.8 จดัท าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างฉบบัสมบูรณ์ เพื่อน าไปใช้

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจริงต่อไป 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

3.1 ขอหนงัสือรับรองและแนะน าตวัจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหาสารคาม ส่ง
ถึงผูบ้ริหารและบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยืน จงัหวดัมหาสารคาม เพื่อขอ
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.2  ผู ้วิจ ัย ติดต่อนัดหมายผู ้ให้สัมภาษณ์ สัมภาษณ์ผู ้ให้สัมภาษณ์พร้อมน าส่ง
แบบสอบถามบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคามแต่ละแห่ง
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอ้มูล และผูว้ิจยัจะ
เดินทางไปเก็บขอ้มูลดว้ยตวัเอง ภายใน 7 วนั นบัตั้งแต่วนัท่ีส่งแบบสอบถามไป 

4. การจดักระท าขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ผูว้ิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาท าการตรวจสอบความสมบูรณ์และความ

ถูกตอ้ง และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับสังคมศาสตร์ในการประมวลผลขอ้มูล 
และวเิคราะห์ขอ้มูล โดยด าเนินการดงัน้ี  

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยืน จงัหวดัมหาสารคาม น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์แลว้ไปลง
รหัสตามแบบการลงรหัส (Cording form) ให้คะแนนแต่ละขอ้จากอ านาจการจ าแนกรายขอ้ใน
แบบสอบถาม ซ่ึงก าหนดไว ้5 ระดบั ใหค้ะแนนดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, น.120-121) 
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ระดบั 5 หมายถึง มีระดบัการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุด   
ระดบั 4 หมายถึง มีระดบัการบริหารงานบุคคลมาก 
ระดบั 3 หมายถึง มีระดบัการบริหารงานบุคคลปานกลาง 
ระดบั 2 หมายถึง มีระดบัการบริหารงานบุคคลนอ้ย 
ระดบั 1 หมายถึง มีระดบัการบริหารงานบุคคลนอ้ยท่ีสุด 

น าแบบสอบถามท่ีลงคะแนนเรียบร้อยแลว้ไปประมวลผลขอ้มูล โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปส าหรับสังคมศาสตร์ พร้อมทั้งก าหนดเกณฑ์การให้ความหมายค่าเฉล่ียดงัน้ี (บุญชม ศรี
สะอาด, 2553, น.121-122) 

ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง มีระดบัการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง มีระดบัการบริหารงานบุคคลมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง มีระดบัการบริหารงานบุคคลปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง มีระดบัการบริหารงานบุคคลนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง มีระดบัการบริหารงานบุคคลนอ้ยท่ีสุด 

วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยืน จังหวดัมหาสารคาม โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะและแนวทางแกไ้ขปัญหาการ
บริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยืน จงัหวดัมหาสารคาม วิเคราะห์
ขอ้มูลโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) 

ผูว้ิจยัได้น าแบบสัมภาษณ์ท่ีรวบรวมได้มาท าการตรวจสอบความสมบูรณ์และความ
ถูกตอ้ง และวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา  
 
ผลการวจัิย 

จากการศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยืน 
จงัหวดัมหาสารคาม ผูว้จิยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ สรุปผลการศึกษาปรากฏ 
ดงัน้ี  

1. จากการศึกษาโครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน พบวา่  
1.1 โครงสร้างการบริหารงานบุคคล การมีองค์กรการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน 3 

ระดบัในระดบัชาติ และ 3 ชุด ในระดบัจงัหวดั ส่งผลให้ขาดความเป็นเอกภาพขององค์กรการ
บริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ซ่ึงก่อใหเ้กิดปัญหาในทางปฏิบติังาน คือ ท าให้เกิดความซ ้ าซ้อนของอ านาจ
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หนา้ท่ีขององคก์ร น าไปสู่ความสับสนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และท าให้เกิดปัญหาเก่ียวกบั
มาตรฐานหลกัเกณฑ์และแนวทางปฏิบติัท่ีขาดความเป็นเอกภาพ และสอดคลอ้งกนั ส่งผลให้เกิด
ความลกัลัน่ไดเ้ปรียบเสียเปรียบระหวา่งพนกังานทอ้งถ่ินแต่ละประเภท  

1.2 ระบบการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน พบว่า เม่ือคณะกรรมการขา้ราชการหรือ
พนกังานส่วนทอ้งถ่ินในแต่ละประเภทและแต่ละจงัหวดัท าหนา้ท่ีน ามาตรฐานทัว่ไปไปก าหนดเป็น
หลกัเกณฑ์และด าเนินงานท่ีเก่ียวกบัการบริหารบุคคลในแต่ละทอ้งถ่ินภายในจงัหวดันั้น ๆ แล้ว 
ปรากฏวา่ การบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ไดใ้ห้อ านาจแก่ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินมากเกินไป ส่งผลให้อ านาจ
ในกระบวนการบริหารงานบุคคลไปกระจุกท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินคนเดียว ท าให้ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินใช้
อ านาจไดต้ามอ าเภอใจ ตามความตอ้งการของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไม่เป็นไปตามระบบคุณธรรม ใชร้ะบบ
อุปถมัภ์ ส่งผลให้ทอ้งถ่ินไดบุ้คคลไม่มีคุณภาพ ไม่สามารถปฏิบติังานให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ี
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินก าหนดไวไ้ด ้ซ่ึงก็อาจเน่ืองมาจากกฎหมายบริหารงานบุคคล มีผลบงัคบั
ใชก้บัพนกังานส่วนทอ้งถ่ินเท่านั้น ไม่ไดบ้งัคบัใชก้บันกัการเมืองทอ้งถ่ิน ระบบการบริหารงานบุคคล
ส่วนทอ้งถ่ิน มีความซบัซอ้นและล่าชา้ ไม่สามารถจูงใจให้คนเก่งท่ีเรียนจบระดบัปริญญาเอกหรือจบ
เกียรตินิยมเขา้ท างาน เพราะมีขั้นตอนท่ีซบัซ้อนและล่าชา้ ขาดความกา้วหน้า รวมถึงอตัราเงินเดือน
ซ่ึงถูกมองว่าเป็นขา้ราชการชั้นสอง ท าให้ทอ้งถ่ินไม่สามารถสรรหาคนดี คนเก่ง มาท างานให้กบั
ทอ้งถ่ินได ้ 

2. จากการศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม สรุปผลการศึกษาปรากฏ ดงัน้ี  

2.1 ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยืน 
จงัหวดัมหาสารคาม พบว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหว่าง 31 – 40 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ประเภทบุคลากรพนกังานส่วนต าบล และมี
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 5 – 10 ปี  

2.2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม ผูว้จิยัไดน้ ามาสรุปผล ปรากฏดงัน้ี  

2.2.1 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (x̅=3.12) รายดา้น 6 ดา้น มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการพฒันาบุคลากร (x̅ =3.30) ดา้นการธ ารงรักษา
บุคลากร (x̅=3.23) ดา้นการวางแผนบุคลากร (x̅=3.12) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานและดา้น
การใหพ้น้จากงาน (x̅=3.05) และดา้นการสรรหาและการคดัเลือก (x̅=3.00)  
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2.2.2 ดา้นการวางแผนบุคลากร พบวา่ ขอ้มูลเชิงปริมาณท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่สอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ คือ องค์การบริหารส่วนต าบลได้
ก าหนดนโยบายเร่ืองแผนบุคลากรไวอ้ย่างละเอียดชดัเจน โดยการวิเคราะห์งานท่ีมีความจ าเป็นใน
พื้นท่ีตามแผนพฒันาต าบล ท่ีมาจากการประชุมประชาคมของแต่ละหมู่บา้น ประกอบกบันโยบายของ
ผูบ้ริหาร มีการก าหนดโครงสร้างและหนา้ท่ีไวอ้ย่างชดัเจน และมีการวางแผนบุคลากรเหมาะสมกบั
ความตอ้งการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล และมีขอ้มูลบางส่วนท่ีไม่สอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์ คือ 
แผนบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีจดัท าไม่ค่อยมีความเหมาะสมกบัภารกิจ เน่ืองจากอาจ
ถ่ายโอนงานมาจากหน่วยงานอ่ืน เพื่อให้องคก์ารบริหารส่วนต าบลรับผิดชอบ ท าให้องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ไม่สามารถวเิคราะห์งาน ประเมินค่างานไดต้ามความเป็นจริง 

2.2.3 ด้านการสรรหาและการคัดเลือก พบว่า ข้อมูลเชิงปริมาณท่ีได้จาก
แบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ คือ องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลจะด าเนินการสรรหาบุคลากรเอง ซ่ึงมีกระบวนการสรรหาท่ีไม่เป็นธรรม เลือกสรร
บุคลากรตามนโยบายของผูบ้ริหาร จึงไม่ได้คนท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบติังาน ควรมี
หน่วยงานกลางเป็นผูด้  าเนินการ และการบรรจุตอ้งรอประกาศคณะกรรมการพนกังานส่วนต าบล
จงัหวดัและมติท่ีประชุมก่อน ซ่ึงมีความล่าชา้ เพราะกวา่หนงัสือมาถึงองคก์ารบริหารส่วนต าบล และ
มีขอ้มูลบางส่วนท่ีสอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์ คือ การสรรหาบุคลากรเป็นไปตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง  

2.2.4 ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากร พบวา่ ขอ้มูลเชิงปริมาณท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม
ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ คือ สวสัดิการเก่ียวกบัการเล่ือนขั้นเงินเดือน
และค่าจา้งไม่เป็นไปตามระบบความรู้ ความสามารถ แต่เป็นระบบโควตา และการก าหนดอตัรา
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่ทนัต่อสถานการณ์ ไม่ทนัต่อภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั ซ่ึงแสดงให้เห็นถึง
วา่บุคลากรไม่มีความเช่ือมัน่ต่อองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

2.2.5 ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน พบว่า ขอ้มูลเชิงปริมาณท่ีได้จาก
แบบสอบถามไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพท่ีได้จากการสัมภาษณ์ คือ การประเมินผลการ
ปฏิบติังานไม่ไดย้ึดจากปริมาณงานความรู้ความสามารถเป็นหลกั ควรมีแนวทางในการปฏิบติังาน
ให้กบับุคลากร เพื่อจะปฏิบติังานให้เป็นไปตามระเบียบ ไม่เอนเอียงไปกบัผูบ้ริหารท่ีพิจารณาการ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามความชอบพอส่วนตวั ก็เพื่อเป็นหลกัประกนัท่ีแน่นอนให้กบับุคลากร
ในการปฏิบติังาน  

2.2.6 ดา้นการพฒันาบุคลากร พบว่า ขอ้มูลเชิงปริมาณท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่
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สามารถส่งบุคลากรเขา้รับการอบรมไดท้ั้งหมดเน่ืองจากมีปัญหาทางดา้นงบประมาณ งบประมาณใน
การฝึกอบรมขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีนอ้ย และบุคลากรก็ไม่ให้ความส าคญัในการเขา้รับการ
อบรม และมีขอ้มูลบางส่วนท่ีสอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์ คือ บุคลากรเขา้รับการอบรมในหลกัสูตร
เดิม ๆ บ่อยคร้ัง  

2.2.7 ดา้นการใหพ้น้จากงาน พบวา่ ขอ้มูลเชิงปริมาณท่ีไดจ้ากแบบสอบถามส่วน
ใหญ่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ คือ เม่ือบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลกระท าผดิวนิยั จะมีการการสอบสวน ไต่สวนหาขอ้เท็จจริงอยา่งเป็นธรรม หากมีการกระท าผิด
จริงก็ตดัสินว่าผิด เพื่อให้เป็นตวัอย่างแก่บุคคลอ่ืน ๆ ผูบ้งัคบับญัชาจะพิจารณาลงโทษบุคลากรให้
ออกจากงาน ต้องเป็นไปตามกฎหมายและเป็นธรรม อีกทั้ งต้องช้ีแจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ และ
ขอ้บงัคบัในการยา้ยอยา่งชดัเจน และมีขอ้มูลบางส่วนท่ีไม่สอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์ คือ การพน้จาก
ต าแหน่งส่วนใหญ่จะเป็นการลาออก เพราะสอบบรรจุเป็นขา้ราชการได ้

3. จากการศึกษาขอ้เสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม สรุปผลการศึกษาปรากฏ ดงัน้ี 

3.1 ดา้นการวางแผนบุคลากร บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เห็นควรจดัท า
แผนบุคลากรให้มีความเหมาะสมตามภารกิจและเป้าหมายขององคก์าร เพื่อให้สามารถแกปั้ญหาให้
ประชาชนได ้ 

3.2 ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล เห็น
ควรเลือกสรรบุคลากรดว้ยหลกัคุณธรรมเป็นไปตามระเบียบของทางราชการ เพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถตรงกบัต าแหน่งงาน เพื่อประโยชน์สูงสุดของทางราชการ  

3.3 ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากร บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล เห็นควรมี
การอบรมปฐมนิเทศบุคลากรท่ีบรรจุใหม่ เพื่อให้ทราบบทบาทหนา้ท่ีและสิทธิประโยชน์ของตนเอง
ในการปฏิบติังานในต าแหน่งงาน  

3.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เห็น
ควรมีการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากรแต่ละคนว่ามีผลงานอะไรบา้งในการปฏิบติังานท่ีผา่น
มาแต่ละช่วงเวลา ประเมินทั้งในเชิงประจกัษเ์ป็นรูปธรรม และดูความตั้งใจจริงในการปฏิบติังานควร
มีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชัดเจนเป็นรูปธรรม มีการประเมินจากหลายฝ่าย 
ประเมินรอบดา้น ไม่เลือกปฏิบติั  

3.5 ดา้นการพฒันาบุคลากร บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เห็นควรส่งเสริม
ให้บุคลากรได้เขา้ร่วมการฝึกอบรมไม่ว่าจะเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลจดัหรือหน่วยงานอ่ืนจดั 
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ตามหลกัสูตรของแต่ละต าแหน่งงานอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ความสามารถทนัต่อ
เหตุการณ์  

3.6 ด้านการให้พ้นจากงาน บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล เห็นว่าเม่ือ
บุคลากรในองค์การกระท าผิดตอ้งปฏิบติัตามระเบียบของทางราชการอยา่งเคร่งครัด มีการพิจารณา
ตามหลกัคุณธรรม ไม่ใหบุ้คลากรพน้จากงานในการกระท าผดิวนิยัอยา่งไม่ร้ายแรง  

 
อภิปรายผล  

จากผลการศึกษา เร่ือง การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอ
เชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม ผูว้จิยัอภิปรายผลจากขอ้มูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพตามขอ้สรุป ดงัน้ี 

1. โครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน 
1.1 โครงสร้างการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน การมีองค์กรการบริหารงานบุคคล 3 

ระดบัในระดบัชาติ และ 3 ชุด ในระดบัจงัหวดั ส่งผลให้ขาดความเป็นเอกภาพขององค์กรการ
บริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ซ่ึงก่อใหเ้กิดปัญหาในทางปฏิบติังาน คือ ท าให้เกิดความซ ้ าซ้อนของอ านาจ
หนา้ท่ีขององคก์ร น าไปสู่ความสับสนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และท าให้เกิดปัญหาเก่ียวกบั
มาตรฐานหลกัเกณฑ์และแนวทางปฏิบติัท่ีขาดความเป็นเอกภาพ และสอดคลอ้งกนั ส่งผลให้เกิด
ความลกัลัน่ไดเ้ปรียบเสียเปรียบระหวา่งพนกังานทอ้งถ่ินแต่ละประเภท ท าให้การโอนยา้ยพนกังาน
ส่วนทอ้งถ่ินเป็นไปดว้ยความยุ่งยากและล่าชา้ ดงันั้น องค์กรกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ินควรมีเพียง
องคก์รเดียว เพื่อใหเ้กิดความเป็นเอกภาพในการก าหนดมาตรฐาน และมีมาตรฐานการปฏิบติัเดียวกนั
หมดทั้งประเทศ และเพื่อใหก้ระบวนการการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินไม่วา่จะเป็นภายในองคก์ร
เดียวกนัหรือระหวา่งองคก์รเป็นไปอยา่งคล่องตวั 

1.2 ระบบการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน เม่ือคณะกรรมการขา้ราชการหรือพนกังาน
ส่วนทอ้งถ่ินในแต่ละประเภทและแต่ละจงัหวดัท าหนา้ท่ีน ามาตรฐานทัว่ไปไปก าหนดเป็นหลกัเกณฑ์
และด าเนินงานท่ีเก่ียวกบัการบริหารบุคคลในแต่ละทอ้งถ่ินภายในจงัหวดันั้น ๆ แลว้ ปรากฏวา่ การ
บริหารงานบุคคลท้องถ่ิน ได้ให้อ านาจแก่ผู ้บริหารท้องถ่ินมากเกินไป ส่งผลให้อ านาจใน
กระบวนการบริหารงานบุคคลไปกระจุกท่ีผูบ้ริหารทอ้งถ่ินคนเดียว ท าให้ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินใชอ้  านาจ
ได้ตามอ าเภอใจ ตามความตอ้งการของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไม่เป็นไปตามระบบคุณธรรม ใช้ระบบ
อุปถมัภ์ ส่งผลให้ทอ้งถ่ินไดบุ้คคลไม่มีคุณภาพ ไม่สามารถปฏิบติังานให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ี
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินก าหนดไวไ้ด ้ซ่ึงก็อาจเน่ืองมาจากกฎหมายบริหารงานบุคคล มีผลบงัคบั
ใชก้บัพนกังานส่วนทอ้งถ่ินเท่านั้น ไม่ไดบ้งัคบัใชก้บันกัการเมืองทอ้งถ่ิน ระบบการบริหารงานบุคคล
ส่วนทอ้งถ่ิน มีความซบัซอ้นและล่าชา้ ไม่สามารถจูงใจให้คนเก่งท่ีเรียนจบระดบัปริญญาเอกหรือจบ
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เกียรตินิยมเขา้ท างาน เพราะมีขั้นตอนท่ีซบัซ้อนและล่าชา้ ขาดความกา้วหน้า รวมถึงอตัราเงินเดือน
ซ่ึงถูกมองว่าเป็นขา้ราชการชั้นสอง ท าให้ทอ้งถ่ินไม่สามารถสรรหาคนดี คนเก่ง มาท างานให้กบั
ทอ้งถ่ินได ้ดงันั้น การบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ควรมีความเป็นมาตรฐานเดียวกนั ความยืดหยุน่ และ
ความคล่องตวั การสรรหาและเลือกสรรพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ควรมีองคก์รกลางในการสรรหา เพื่อ
ท าหนา้ท่ีสรรหาและเลือกสรรพนกังานส่วนทอ้งถ่ินตามความรู้ความสามารถเพื่อให้ไดพ้นกังานส่วน
ทอ้งถ่ินท่ีมีคุณภาพในการปฏิบติังาน การบรรจุแต่งตั้ง ควรให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถ
บรรจุแต่งตั้งไดต้ามกรอบอตัราก าลงัท่ีก าหนดไว ้โดยไม่ตอ้งขออนุมติับรรจุอีกเพื่อความคล่องตวัและ
ไดบุ้คคลากรมาปฏิบติังานในองคก์รอยา่งรวดเร็ว การประเมินผลการปฏิบติังาน ควรมีการประเมิน
ในรูปของคณะกรรมการ แทนการให้อ านาจแก่ผูบ้ริหารเพียงผูเ้ดียว เพื่อการถ่วงดุลอ านาจ และ
เพื่อใหก้ารประเมินผลการปฏิบติังานเป็นธรรม และควรสร้างจิตส านึกท่ีดีใหก้บัพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน
รวมถึงผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 

2. บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล มีความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการ
บริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยืน จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของพงศธร ผาสิงห์ (2552, น.112-115) พบว่า 
บุคลากรของเทศบาล ในจังหวดัอุตรดิตถ์ จงัหวดัแพร่ และจงัหวดัน่าน มีสภาพและปัญหาการ
บริหารงานบุคคลของเทศบาลโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง อาจเป็นไปไดว้า่  

2.1 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล เห็นว่า องค์การบริหารส่วนต าบลได้
ก าหนดนโยบายเร่ืองแผนบุคลากรไวอ้ย่างละเอียดชดัเจน โดยการวิเคราะห์งานท่ีมีความจ าเป็นใน
พื้นท่ีตามแผนพฒันาต าบล ท่ีมาจากการประชุมประชาคมของแต่ละหมู่บา้น ประกอบกบันโยบายของ
ผูบ้ริหาร มีการก าหนดโครงสร้างและหนา้ท่ีไวอ้ย่างชดัเจน และมีการวางแผนบุคลากรเหมาะสมกบั
ความตอ้งการขององค์การบริหารส่วนต าบล แต่แผนบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีจดัท า
ไม่ค่อยมีความเหมาะสมกบัภารกิจ เน่ืองจากอาจถ่ายโอนงานมาจากหน่วยงานอ่ืน เพื่อให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลรับผิดชอบ ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบล ไม่สามารถวิเคราะห์งาน ประเมินค่า
งานไดต้ามความเป็นจริง 

2.2 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล เห็นว่า องค์การบริหารส่วนต าบลจะ
ด าเนินการสรรหาบุคลากรเอง ซ่ึงมีกระบวนการสรรหาท่ีไม่เป็นธรรม เลือกสรรบุคลากรตามนโยบาย
ของผูบ้ริหาร จึงไม่ได้คนท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน ควรมีหน่วยงานกลางเป็น
ผูด้  าเนินการ และการบรรจุตอ้งรอประกาศคณะกรรมการพนกังานส่วนต าบลจงัหวดัและมติท่ีประชุม
ก่อน ซ่ึงมีความล่าช้า เพราะกว่าหนังสือมาถึงองค์การบริหารส่วนต าบล แต่การสรรหาบุคลากร
เป็นไปตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  
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2.3 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล เห็นวา่ สวสัดิการเก่ียวกบัการเล่ือนขั้น
เงินเดือนและค่าจา้งไม่เป็นไปตามระบบความรู้ ความสามารถ แต่เป็นระบบโควตา และการก าหนด
อตัราเงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่ทนัต่อสถานการณ์ ไม่ทนัต่อภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั ซ่ึงแสดงให้
เห็นถึงวา่บุคลากรไม่มีความเช่ือมัน่ต่อองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

2.4 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล เห็นวา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน
ไม่ได้ยึดจากปริมาณงานความรู้ความสามารถเป็นหลัก ควรมีแนวทางในการปฏิบัติงานให้กับ
บุคลากร เพื่อจะปฏิบัติงานให้เป็นไปตามระเบียบ ไม่เอนเอียงไปกับผู ้บริหารท่ีพิจารณาการ
ประเมินผลการปฏิบติังานตามความชอบพอส่วนตวั ก็เพื่อเป็นหลกัประกนัท่ีแน่นอนให้กบับุคลากร
ในการปฏิบติังาน  

2.5 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล เห็นว่า องค์การบริหารส่วนต าบลไม่
สามารถส่งบุคลากรเขา้รับการอบรมไดท้ั้งหมดเน่ืองจากมีปัญหาทางดา้นงบประมาณ งบประมาณใน
การฝึกอบรมขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีนอ้ย และบุคลากรก็ไม่ให้ความส าคญัในการเขา้รับการ
อบรม แต่บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลบางส่วนกบัเห็นวา่ไดเ้ขา้รับการอบรมในหลกัสูตร
เดิม ๆ บ่อยคร้ัง  

2.6 บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เห็นวา่ เม่ือบุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลกระท าผิดวินัย จะมีการการสอบสวน ไต่สวนหาข้อเท็จจริงอย่างเป็นธรรม หากมีการ
กระท าผิดจริงก็ตดัสินว่าผิด เพื่อให้เป็นตวัอย่างแก่บุคคลอ่ืน ๆ ผูบ้งัคบับญัชาจะพิจารณาลงโทษ
บุคลากรใหอ้อกจากงาน ตอ้งเป็นไปตามกฎหมายและเป็นธรรม อีกทั้งตอ้งช้ีแจงหลกัเกณฑ์ ระเบียบ 
และขอ้บงัคบัในการยา้ยอยา่งชดัเจน ส่วนการพน้จากต าแหน่งส่วนใหญ่จะเป็นการลาออก เพราะสอบ
บรรจุเป็นขา้ราชการได ้
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปปฏิบติั 
1.1 โครงสร้างการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ควรมีเพียงองคก์รเดียว เพื่อให้เกิดความ

เป็นเอกภาพในการก าหนดมาตรฐาน และมีมาตรฐานการปฏิบติัเดียวกนัหมดทั้งประเทศ เพื่อให้
กระบวนการบริหารงานบุคคลของทอ้งถ่ินเป็นไปอยา่งเป็นธรรม มีความคล่องตวั  

1.2 ระบบการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน ควรอยู่ในรูปของคณะกรรมการ แทนการให้
อ านาจแก่ผูบ้ริหารเพียงผูเ้ดียว เพื่อการถ่วงดุลอ านาจ ควรมีองคก์รกลางในการสรรหา เพื่อท าหนา้ท่ี
สรรหาและเลือกสรรพนกังานส่วนทอ้งถ่ินตามความรู้ความสามารถเพื่อให้ไดพ้นกังานส่วนทอ้งถ่ินท่ี
มีคุณภาพในการปฏิบติังาน ควรลดขั้นตอนกระบวนการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินท่ีมีความซ ้ าซ้อนท า
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ให้ล่าช้า เปิดโอกาสให้พนักงานส่วนทอ้งถ่ินสามารถก้าวสู่ต าแหน่งระดับสูงอย่างเท่าเทียม ควร
ก าหนดอตัราเงินเดือนและสิทธิสวสัดิการต่าง ๆ ให้เท่าเทียมกบัหน่วยงานอ่ืน เพื่อจูงใจให้คนเขา้มา
ท างานกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

1.3 กระบวนการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน องคก์ารบริหารส่วนต าบล ควรจดัท าแผน
บุคลากรให้มีความเหมาะสมตามภารกิจและเป้าหมายขององค์การ เพื่อให้สามารถแก้ปัญหาให้
ประชาชนได ้ควรเลือกสรรบุคลากรดว้ยหลกัคุณธรรมเป็นไปตามระเบียบของทางราชการ เพื่อให้ได้
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถตรงกบัต าแหน่งงาน เพื่อประโยชน์สูงสุดของทางราชการ ควรมีการ
อบรมปฐมนิเทศบุคลากรท่ีบรรจุใหม่ เพื่อให้ทราบบทบาทหน้าท่ีและสิทธิประโยชน์ของตนเองใน
การปฏิบติังานในต าแหน่งงาน ควรมีการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากรแต่ละคนว่ามีผลงาน
อะไรบา้งในการปฏิบติังานท่ีผา่นมาแต่ละช่วงเวลา ประเมินทั้งในเชิงประจกัษเ์ป็นรูปธรรม และดู
ความตั้งใจจริงในการปฏิบติังานควรมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชัดเจนเป็น
รูปธรรม มีการประเมินจากหลายฝ่าย ประเมินรอบดา้น ไม่เลือกปฏิบติั ควรส่งเสริมให้บุคลากรไดเ้ขา้
ร่วมการฝึกอบรมไม่วา่จะเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบลจดัหรือหน่วยงานอ่ืนจดั ตามหลกัสูตรของแต่
ละต าแหน่งงานอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อพฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถทนัต่อเหตุการณ์ และเม่ือ
บุคลากรในองค์การกระท าผิดตอ้งปฏิบติัตามระเบียบของทางราชการอยา่งเคร่งครัด มีการพิจารณา
ตามหลกัคุณธรรม ไม่ใหบุ้คลากรพน้จากงานในการกระท าผิดวินยัอยา่งไม่ร้ายแรง ควรตรวจสอบให้
ชัดเจนว่าผิดจริง สมควรแก่การพน้จากงาน เพื่อให้เป็นตวัอย่างแก่บุคคลอ่ืน ๆ และควรช้ีแจงกฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบัการยา้ย หรือการใหพ้น้จากงาน เม่ือบุคลากรกระท าผดิไม่ร้ายแรงควรมีการตกัเตือน
ก่อนพร้อมทั้งใหค้  าแนะน าท่ีถูกตอ้งก่อนท่ีจะมีการลงโทษ 

2. ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
2.1 ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อโครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 
2.2 ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารงานบุคคลขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
2.3 จากผลการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ การบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 

ในเขตอ าเภอเชียงยนื มีปัญหาดา้นการพฒันาบุคลากรมากท่ีสุด จึงควรท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
กระบวนการพฒันาบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
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