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บทคัดยอ1 

 งานวิจัยน้ีใชการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative 
research) โดยไดกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัยไว 2 
ประการ ดังตอไปน้ี 1) เพื่อศึกษาปญหาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต
อําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา และ 2) เพื่อเสนอ
แนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอเมือง จั งหวัด
นครราชสีมา ใชแบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางกับ
ผูเก่ียวของและรูเร่ืองที่วิจัยดี แบบเจาะจง จํานวน 17 
คน การวิ เคราะหขอมูลดวยการวิ เคราะห เน้ือหา 
(Content Analysis) ผลการวิจัยพบวา 1) ปญหาการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ไดแก 1.1) องคกรใหอํานาจการตัดสินใจกับฝายใดฝาย
หน่ึงทําใหขาดการถวงดุลอํานาจกันจึงไมสามารถ
ปองกันการคัดเลือกที่ทุจริต 1.2) การเบิกจายเงิน
โครงการฝกอบรมอันเปนเท็จ เกินจริง 1.3) ผูนําไม
สามารถสรางแรงจูงใจที่จะกระตุนใหพนักงานปฏิบัติงาน
ไดอยางเต็มความสามารถ 1.4) การแบงพรรค แบงพวก 
การปกครองบังคับบัญชาขาดความมีเอกภาพจนทําให
องคกรขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหาร
จัดการ 2) แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ไดแก 2.1) องคกรตองการ
วางแผนอัตรากําลังคน (Manpower Planning) คือ 
คุณภาพ ความสามารถของพนักงานทองถิ่น และ
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กําลังคนที่เหมาะสมกับงาน 2.2) การฝกอบรมหรือ
งบประมาณการบริหารงานบุคคลตองกําหนดหลักเกณฑ
ที่เดนชัด ตรวจสอบไดเพื่อรักษาประโยชนของ อปท. 
และประโยชนของประเทศชาติโดยสวนรวม 2.3) การ
สรางแรงจูงใจในการทํางาน เชน การมอบรางวัล
บุคลากรดีเดนเพื่อกระตุนใหปฏิบัติงานไดอยางเต็ม
ความสามารถ 2.4) การเปล่ียนคานิยมของผูนําและผู
ตาม ตองยึดหลักความถูกตองชอบธรรมทางกฎหมาย
เปนสําคัญ มีระบบและกระบวนการบริหารที่คํานึงถึง
หลักการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี เพื่อสรางขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทองถิ่น 
 
คําสําคัญ: การบริหารทรัพยากรมนุษย, องคกรปกครอง

สวนทองถิ่น 
 

Abstract  

 This qualitative research aimed to 1) study 
problem on Human Resource Management (HRM) 
of Local Government Administration Organization, 
Mueang District, Nakhon Ratchasima Province, and  
2) develop HRM in Local Government Administration 
Organization, Mueang District, Nakhon Ratchasima 
Province. Semi - structured interview were used with 
17 HR specialists and HR stakeholders. Data were 
analysis by content analysis. The research revealed 
that 1) The problems of HRM were; 1.1 lack of 
balance of power, 1.2 over budget in human resource 
training, 1.3 leaders cannot motivate people in job 
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performance, 1.4 lack of unity if command. 2) HRM 
guidelines were; 2.1 implement human power 
planning, 2.2 make budget planning in HRD project, 
2.3 make the job motivation by using reward system, 
2.4 make a good value for leaders towards good 
governance system. 
 
Keywords: Human Resource Management, Local 

Government Administration Organization. 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 การเปล่ียนแปลงของสังคมโลกในชวงศตวรรษที่ 
21 ภายใตการเปล่ียนแปลงในบริบทของสังคมโลก หรือ
ที่เรียกกันวากระแสโลกาภิวัตน การเปล่ียนแปลงน้ันมิใช
เร่ืองใหม แตเกิดขึ้นตลอดเวลาตั้งแตอดีต ปจจุบัน และ
อนาคต ดังคํากลาวของ Laurie J. Mullins ที่วา “ไมมี
องคการใดสามารถหลีกเล่ียงการเปล่ียนแปลงได ” 
(Beam, 2001) ในมิติทางการบริหารก็เชนเดียวกัน การ
ดําเนินงานขององคกรก็ยอมเผชิญกับการเปล่ียนแปลง
ทั้งตอภายในและภายนอก ซ่ึงสงผลกระทบตอความ 
สําเร็จขององคกรอยางอยากที่จะหลีกเล่ียง นักบริหาร 
จะตองมีความรูความเขาใจและตระหนักถึงความ
เปล่ียนแปลงที่พรอมจะเกิดขึ้นตลอดเวลาและคงตอง
เรียนรูวิธีการหรือเทคนิคตางๆ เพื่อรองรับการเปล่ียน 
แปลงน้ันๆ (อํานาจ วัดจินดา, 2563) ดังน้ันการบริหาร
การเปล่ียนแปลงจึงเปนเคร่ืองมือที่ชวยใหองคกร
สามารถปรับตัวใหเขากับสภาวะแวดลอมในแตละยุคแต
ละสมัย และเมื่อองคกรจําเปนตองมีการเปล่ียนแปลงให
มีประสิทธิภาพและปจจัยสําคัญของการบริหารน้ัน
ประกอบไปดวยส่ิงสําคัญ 4 ประการ น่ันก็คือมนุษย 
เงินทุน วัสดุอุปกรณตางๆ และการบริหารจัดการ ใน 4 
ประการน้ีสวนที่มีความสําคัญที่สุดเห็นจะเปนมนุษย
น่ันเอง เพราะคือทรัพยากรที่มีคุณคาและเปนประโยชน
มากที่สุดในการบริหารจัดการแตละองคกร บุคคลที่มี
ศักยภาพยอมทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และทําให
องคกรพัฒนาไดอยางมีศักยภาพในคราวเดียวกันดวย 
การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลน้ีจึงมีความจําเปน
อยางยิ่งที่จะตองทําใหองคกรเคล่ือนไปขางหนาไดอยาง
ไมสะดุดใดๆ หนาที่ในการบริหารจัดการบุคคลน้ีถือวา
เปนภารกิจสําคัญอยางยิ่ง (HRNOTE, 2563) สําหรับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลจะตองมีความรู
ความเขาใจในกระบวนการและกิจกรรมตางๆ ดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และเขาใจในกฎหมาย ระเบียบ 
และวิธีปฏิบัติตางๆ ที่ควบคุมและกํากับการดําเนินการ
เพื่อใหไดบุคคลที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมเขา
มาสูองคกร โดยยึดหลักของคุณธรรมในการดําเนินการ 
ประกอบกับเปนการผลักดันใหผูบริหารและผูปฏิบัติงาน
ตองมองบทบาทตนเองเลยออกไปจากกรอบความคิด
เดิมไปสูบทบาท และกระบวนทัศนใหมที่จะตองเสริม 
สรางคุณคาของความสามารถ ความสัมฤทธิผลและ
ความเจริญที่มั่นคงยั่งยืนใหกับบุคลากรและองคกร 
โดยเฉพาะเปาหมายการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล
สวนทองถิ่นใหเปนไปตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญ
และหลักการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวน
ทองถิ่นน้ันไดกําหนดเปาหมายของการพัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น ดังน้ี 1) องคกรปกครอง
สวนทองถิ่น มีระบบการบริหารงานบุคคล ที่มีความเปน
อิสระตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร
ไทย โดยเปนระบบที่ยึดหลักการการบริหารกิจการ
บานเมืองและสังคมที่ดี 2) องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
มีระบบการบริหารงานบุคคลที่มีความทันสมัย และมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ในการบริหารงาน สามารถใช
ทรัพยากรบุคคลในการบริหารและจัดการให เกิด
ประโยชนสูงสุด โดยมีคาใชจายดานบุคคลไมเกินรอยละ 
40 ของงบประมาณรายจายประจําป 3) องคกรปกครอง
สวนทองถิ่น มีระบบการบริหารงานบุคคลที่ทําให
สามารถปฏิบัติหนาที่รองรับภารกิจ ที่ไดรับการถายโอน
จากราชการบริหารสวนกลาง และราชการบริหารสวน
ภูมิภาคตามแผนการกระจายอํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นไดอย างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และ 4) สงเสริมใหบุคลากรไดรับการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรและระบบบริหารงานบุคคล 
(สํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล
สวนทองถิ่น, 2557) ในภาพรวมน้ันจะเห็นวาการปกครอง
สวนทองถิ่นในอนาคตควรกําหนดใหเปนหนวยงานหลัก
ในการดูแลประชาชน โดยใหมีหนาที่จัดบริการสาธารณะ 
จัดระบบการศึกษา การรักษาความปลอดภัยและใหมี
ความเปนอิสระ โดยภาครัฐจะตองสงเสริมและสนับสนุน
ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความเขมแข็งในการ
บริหารงานไดโดยอิสระ ตอบสนองตอความตองการของ
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ประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ กําหนดใหการกํากับ
ดูแลองคกรปกครองสวนทองถิ่น กระทําเทาที่จําเปนและ
ไมกระทบตอความเปนอิสระ โดยใหมีองคกรที่ทําหนาที่
ในการตรวจสอบการใชอํานาจของผูกํากับดูแล ในรูป
คณะกรรมการกลาง ซ่ึงคณะรัฐมนตรีเปนผูแตงตั้งจาก
ผูทรงคุณวุฒิเพื่อทําหนาที่วางกรอบและนโยบายในการ
จัดทํามาตรฐานการกํากับดูแลทองถิ่นของหนวยงานรัฐที่
เก่ียวของรวมทั้งตรวจสอบประเมินผลการดําเนินงาน
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นและหนวยงานของรัฐให
เปนไปตามมาตรฐานการกํากับดูแล พรอมทั้งกําหนด
อํานาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหม โดย
กําหนดอํานาจหนาที่ใหชัดเจน เปดโอกาสใหประชาชนมี
สวนรวมในการบริหารกิจการและตรวจสอบการ
บริหารงานของผูบริหารทองถิ่นไดอยางเหมาะสม 
(ปณณธร เธียรชัยพฤกษ, 2561) เมื่อเปนเชนน้ีแลว
องคกรปกครองสวนทองถิ่นจะสามารถปฏิบัติตามอํานาจ
หนาที่ที่บัญญัติไวในรัฐธรรมนูญและพระราชบัญญัติ
แผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นกําหนดไวใหบรรลุเปาหมายและ
ประสบผลสําเร็จไดหรือไมน้ัน ปจจัยสําคัญประการหน่ึง
ก็คือทรัพยากรมนุษย ซ่ึ งถือได ว าเปนปจจัยที่ จะ
ขับเคล่ือนใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถบริหาร
จัดการ ปฏิบัติตามอํานาจและหนาที่ที่ไดรับใหประสบ
ความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ โดยมีเปาหมายคือ
ประโยชนสุขของประชาชนในทองถิ่น เน่ืองจากทรัพยากร
มนุษยมีบทบาทในทุกขั้นตอนของกระบวนการบริหารซ่ึง
ประกอบดวยการจัดการ การประสานงาน และการ
ควบคุมงานเปนส่ิงสําคัญมาก จึงอาจกลาวไดวาการ
จัดการเก่ียวกับมนุษยหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย
คือหัวใจของการบริหารงานทุกชนิด (อัจฉรา สังขสุวรรณ, 
2554) องคกรใดที่มีทรัพยากรมนุษยที่มีศักยภาพสูงและ
สามารถนํามาใชใหเกิดประโยชนในทางสรางสรรคแลว 
องคกรน้ันก็เจริญกาวหนามีความมั่นคง แตถาหาก
องคกรใดขาดทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาหรือไมสามารถ
นํามาใชใหเกิดประโยชนได องคกรน้ันก็พัฒนาไปได
ยาก เพราะทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยหลักที่กอใหเกิด
การพัฒนาปจจัยอ่ืน ๆ (กรรณิการ สุวรรณศรี, 2557) ใน
ภาพรวมจะเห็นวาการศึกษาเร่ือง การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคกรปกครองสวนทองถิ่นจึงเปนเร่ืองที่สําคัญ 
โดยเฉพาะที่นครราชสีมาซ่ึงเปนจังหวัดที่มีจํานวน

อําเภอมากที่สุดของประเทศถึง 36 อําเภอ (แนวหนา, 
2563) นครราชสีมาเปนเมืองโบราณเมืองหน่ึงใน
อาณาจักรไทย ตั้งอยูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ บนที่
ราบสูงโคราช ละติจูด 15 องศาเหนือ ลองติจูด 102 
องศาตะวันออก สูงจากระดับนํ้าทะเลปานกลาง 187 
เมตร ตัวจังหวัดอยูหางจากกรุงเทพมหานคร โดยทาง
รถยนต 255 กิโลเมตร และโดยทางรถไฟ 264 กิโลเมตร 
มีพื้นที่ 20,493.964 ตารางกิโลเมตรหรือประมาณ 
12,808,728 ไร คิดเปนรอยละ 12.12 ของพื้นที่ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ แบงปกครองแบงออกเปน 289 
ตําบล 3,743 หมูบาน 36 อําเภอ ดังน้ี อําเภอเมือง
นครราชสีมา อําเภอครบุรี อําเภอเสิงสาง อําเภอคง 
อําเภอบานเหล่ือม อําเภอจักราช อําเภอโชคชัย อําเภอ
ดานขุนทด อําเภอโนนไทย อําเภอโนนสูง อําเภอขาม
สะแกแสง อําเภอบัวใหญ อําเภอประทาย อําเภอปก
ธงชัย อําเภอพิมาย อําเภอหวยแถลง อําเภอชุมพวง 
อําเภอสูงเนิน อําเภอขามทะเลสอ อําเภอสีคิ้ว อําเภอ
ปากชอง อําเภอหนองบุญมาก อําเภอแกงสนามนาง 
อําเภอโนนแดง อําเภอวังนํ้าเขียว อําเภอเทพารักษ 
อําเภอเมืองยาง อําเภอพระทองคํา อําเภอลําทะเมนชัย 
อําเภอบัวลาย อําเภอสีดา อําเภอเฉลิมพระเกียรติ ใน
สวนของอําเภอตั้งใหมมีดังน้ี อําเภอสีคิ้ว จะแยกเปน
อําเภอคลองไผ อําเภอดานขุนทด แยกเปนอําเภอหวย
บง อําเภอปากชอง แยกเปนอําเภอวังกระทะ และอีก
พื้นที่ใน อําเภอปากชอง แยกเปนอําเภอกลางดง ในสวน
ของขอมูลกรปกครอง จังหวัดนครราชสีมามีการบริหาร
ราชการเปน 3 สวน (สํานักงานจังหวัดนครราชสีมา, 
2563) ดังน้ี 1) สวนราชการ 258 หนวย 1.1) สวนกลาง
ในภูมิภาค 196 หนวย 1.2) สวนภูมิภาค 35 หนวย 1.3) 
รัฐวิสาหกิจ 27 หนวย 2) หนวยงานอิสระ 26 หนวย 3) 
องคกรปกครองสวนทองถิ่น 334 องคกร 3.1) องคการ
บริหารสวนจังหวัด 1 แหง 3.2) องคการบริหารสวน
ตําบล 243 แหง 3.3) เทศบาล (เทศบาลนคร 1/เทศบาล
เมือง 4/ เทศบาลตําบล 85 แหง) 90 แหง นครราชสีมา
เปนเมืองอุตสาหกรรมและมีแหลงทองเที่ยวที่มีชื่อเสียง
จํานวนมาก ดังน้ันองคกรปกครองสวนทองถิ่นใน
นครราชสีมาจึงเปนองคการที่มีความสําคัญเปนอยาง
มากในการที่จะทําหนาที่จัดบริการสาธารณะเพื่อ
ตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของประชาชนใน
พื้นที่ ทั้งน้ีการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
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องคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมไปถึงการศึกษาสภาพ
ปญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นนครราชสีมาจึงเปนส่ิงที่จําเปน เมื่อศึกษา
ผลการวิจัยที่เก่ียวของของอโณทัย วัฒนาพร และพินสุดา 
วงศอนันต (2559) ที่ศึกษาปญหาอันเกิดจากความ 
สัมพันธระหวางฝายการเมืองกับขาราชการประจําใน
องคกรปกครองสวนทองถิ่นพบวารูปแบบการบริหารโดย
ยึดโยงอยูกับระบบอุปถัมภ และความโนมเอียงในการฉอ
ราษฎรบังหลวง พฤติกรรมทั้งสองดานน้ียอมกอผล 
กระทบตอขาราชการและองคกรขาราชการสวนทองถิ่น 
และจากการศึกษางานวิจัยของ  เดชากร แกนเมือง 
(2556) พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่นวายังจําเปนตองไดรับการพัฒนา
ปรับปรุง ที่ผานมาจะเห็นไดวาองคกรปกครองสวน
ทองถิ่นไมมีการวางแผนอัตรากําลัง เพื่อทดแทน
บุคลากรที่ ขาดหายไปและไมมีการคาดคะเนว า
จําเปนตองมีบุคลากรประเภทใดมากนอยเพียงใดใน
อนาคต ไมมีการวางแผนเพิ่มการจัดหาบุคลากรใหมๆ 
สําหรับงานใหม ๆ ที่จะเก่ียวของในอนาคตไมมีการ
วิเคราะหปริมาณงานของแตละหนวยงาน สวนการจัดหา
บุคลากรองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีวิธีการสรรหาอยู 2 
วิธี คือ 1) คัดจากรายชื่อบัญชีที่ขึ้นทะเบียนไดจากการ
สอบแขงขันของคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด 
2) รับโอนยายจากองคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืนโดย
ไมไดจัดหาบุคลากรตามแผนแตเปนการรับโอนจาก
ตําแหนงวาง ในดานการพัฒนาบุคลากรมีการจัด
ฝกอบรมใหเจาหนาที่ในหลักสูตรตางๆ เชน มีการศึกษา
ดูงาน เพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคลากร แตไมมีการ
ประเมินและวิเคราะหความจําเปนและความตองการใน
การฝกอบรม แตละหลักสูตรที่ฝกอบรมก็ไม ไดมี
วัตถุประสงคของการฝกอบรมที่ชัดเจน สวนการธํารง
รักษาทรัพยากรมนุษย มีการเสริมสรางแรงจูงใจใหแก
บุคลากรใหอยูคู กับองคกรดวยการใหโอกาสในการ
เจริญเติบโตในตําแหนงที่สูงเฉพาะบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถ มีการสรางความสัมพันธระหวางเพื่อน
รวมงานโดยการจัดทํากิจกรรมตาง ๆ การใหเงินโบนัส 
ยกเวนบางองคการปกครองสวนทองถิ่นเทาน้ันที่ไมได
รับโบนัสเพราะคาใชจายดานการบริหารงานบุคคลเกิน 

40% จึงไมอาจใหรางวัลประจําปแกพนักงาน ผูวิจัยจึง

สนใจวาปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอเมือง จั งหวัด
นครราชสีมาเปนอยางไรและแนวทางการพัฒนาการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่น
ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา มีหรือไมอยางไร 

 วัตถุประสงคของการวิจัย 

  1. เพื่อศึกษาปญหาการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ
เมือง จังหวัดนครราชสีมา 
  2. เพื่อเสนอแนวทางในการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ
เมือง จังหวัดนครราชสีมา 
 

วิธีดําเนินการวิจัย  

 การวิจัยเร่ือง “แนวทางการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ
เมือง จังหวัดนครราชสีมา” ดําเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี  

 ขั้นตอนการดําเนินงานวิจัย  

  ในการวิจัยไดกําหนดขั้นตอนการดําเนินงาน
วิจัยไวดังน้ี  
  1. การศึกษาจากเอกสาร (Documentary 
Analysis) ในสวนน้ีเปนการศึกษาขอมูลทุติยภูมิ 
(Secondary data) โดยการคนควารวบรวมขอมูลทั่วไป
จากหนังสือ วารสาร งานนิพนธ เอกสาร รายงาน 
บทความ อินเทอรเน็ต และส่ิงพิมพที่เก่ียวของทั้ง
ภาษาไทยและภาษาตางประเทศ  
  2. การศึกษาวิจัยภาคสนาม (Field Research) 
การรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) โดยใชการ
สัมภาษณเชิงลึก (In-Depth. Interview) กับผูใหขอมูล
สําคัญ (Key Informants) 

 ประชากร และกลุมตัวอยาง 

  ผูวิจัยเลือกผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) 
ที่เก่ียวของและรูเร่ืองที่วิจัยดี ใชวิธีการสุมแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) จํานวน 17 คน ดังน้ี 1) ขาราชการ
ประจําสํานักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัด
นครราชสีมา จํานวน 2 คน 2) นายกองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา จํานวน 
5 คน 3) ปลัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอ
เมือง จังหวัดนครราชสีมา จํานวน 5 คน 4) พนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอเมือง จังหวัด
นครราชสีมา จํานวน 5 คน โดยกําหนดคุณสมบัติ ดังน้ี 
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1) ผูใหขอมูลสําคัญกลุมที่ 1, 2 เปนผูบริหารที่มีผลงาน
ดีเดน และมีประสบการณในการบริหารทรัพยากรมนุษย
มากกวา 5 ป และ 2) ผูใหขอมูลสําคัญทั้ง 4 กลุมจะตอง
เปนผูที่มีความรูหรือมีขอมูลในเร่ืองที่ผูวิจัยกําลังศึกษาดี
ที่สุดและผูใหสัมภาษณยินดีใหความรวมมือในการวิจัย 

 เคร่ืองมือการวิจัย  

  1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 
  2. นําประเด็นเน้ือหาในแตละปญหาการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่น
มาสรางเปนกรอบประเด็นคําถามเพื่อสัมภาษณ  
  3. สรางแบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง 
(Semi-structured Interview) 
  แนวการสัมภาษณ 
   ตอนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับผูใหสัมภาษณ  
   ตอนที่ 2 แนวทางการสัมภาษณเก่ียวกับ
ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่นในเขตอําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา และ
ขอเสนอแนะในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอเมือง จั งหวัด
นครราชสีมา 
  4. นําแบบสัมภาษณแบบก่ึงโครงสร าง 
(Semi-structured Interview) ฉบับสมบูรณ เพื่อนําไป
เก็บรวบรวมขอมูลตอไป 

 การเก็บรวบรวมขอมูล  

  1. ขออนุญาตผูถูกสัมภาษณกรอกแบบฟอรม
ยินยอม (Consent Form) การใหสัมภาษณขอมูล
ประกอบการวิจัย 
  2. ขออนุญาตจดบันทึกและบันทึกเสียง 
ระหวางการสัมภาษณ 
  3. ขอมูลจะถูกนํามาทําการบันทึกและถอด
เทปรายวัน เพื่อทําการตรวจสอบขอมูลที่ไมชัดเจน
หรือไมครบถวน เพื่อนําไปศึกษาเพิ่มเติมในการ
สัมภาษณคร้ังตอไป 

 การวิเคราะหขอมูล  

  1. ผูวิจัยใชการตรวจสอบขอมูลแบบสามเสา 
(Triangulation) ดังน้ี 1.1 ดานขอมูล (Data) ไดแก ดาน
เอกสาร ใชการรวบรวมขอมูลเร่ืองเดียวกันที่มาจาก
แหลงตางกัน ดานบุคคล ใชการรวบรวมขอมูลเร่ือง

เดียวกันจากบุคคลหลายคน ไดแก ขาราชการประจํา
สํ า นั กงานส ง เส ริ มการปกครองท องถิ่ นจั งหวั ด
นครราชสีมา ปลัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขต
อําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา พนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ผูมีประสบการณที่เก่ียวของ 1.2 
ดานทฤษฎี ไดใชทฤษฎีตามที่กลาวอิงไวในบทที่ 2 เปน
เคร่ืองตรวจสอบ และ 1.3 ดานผูวิจัย โดยตรวจสอบ
ขอมูลจากผูวิจัยหลายคนที่วิจัยเร่ืองเดียวกัน 
  2. ใช การวิ เคราะห เ น้ื อหา  (Document 
Analysis) จากการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) 
และการสังเกต (Observation) โดยนําขอมูลที่ไดจากการ
ถอดเทปสัมภาษณมาวิเคราะหเพื่อพิจารณาประเด็นที่มี
ความเหมือนกันหรือตางกัน ซ่ึงผูวิจัยทําการศึกษา
ประเด็นที่เก่ียวของกับปญหาการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ
เมือง จังหวัดนครราชสีมา และขอเสนอแนะในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่น
ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา และนําเสนอผล
การศึ กษาแบบพรรณนาวิ เคราะห  (Descriptive 
Analysis) 
 
สรุปผลการวิจัย 

 1. ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ไดแก 1) องคกรใหอํานาจการ
ตัดสินใจกับฝายใดฝายหน่ึงทําใหขาดการถวงดุลอํานาจ
กันจึงไมสามารถปองกันการคัดเลือกที่ทุจริต 2) การเบิก
จายเงินโครงการฝกอบรมอันเปนเท็จ เกินจริง 3) ผูนําไม
สามารถสรางแรงจูงใจที่จะกระตุนใหพนักงานปฏิบัติงาน
ไดอยางเต็มความสามารถ และ 4) การแบงพรรค แบง
พวก การปกครองบังคับบัญชาขาดความมีเอกภาพจน
ทําใหองคกรขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
บริหารจัดการ  
 2. แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ไดแก 2.1 องคกรตองการ
วางแผนอัตรากําลังคน (Manpower Planning) คือ 
คุณภาพ ความสามารถของพนักงานทองถิ่น และ
กําลังคนที่ เหมาะสมกับงาน 2.2 การฝกอบรมหรือ
งบประมาณการบริหารงานบุคคลตองกําหนดหลักเกณฑ
ที่เดนชัด ตรวจสอบไดเพื่อรักษาประโยชนของ อปท. 
และประโยชนของประเทศชาติโดยสวนรวม 2.3 การ
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สรางแรงจูงใจในการทํางาน เชน การมอบรางวัล
บุคลากรดีเดนเพื่อกระตุนใหปฏิบัติงานไดอยางเต็ม
ความสามารถ และ 2.4 การเปล่ียนคานิยมของผูนําและ
ผูตาม ตองยึดหลักความถูกตองชอบธรรมทางกฎหมาย
เปนสําคัญ มีระบบและกระบวนการบริหารที่คํานึงถึง
หลักการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี เพื่อสรางขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทองถิ่น 
 

อภิปรายผล 

 การวิจัยเร่ือง แนวทางการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ
เมือง จังหวัดนครราชสีมา นํามาอภิปรายผลดังน้ี 
  1. ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ทั้งน้ีก็เพราะปจจุบันรูปแบบ
คณะกรรมการบริหารขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ตั้งอยูบนหลักการพื้นฐานที่วาการออกกฎหมายและการ
บริหารงานไมจําเปนตองแยกออกจากกัน แตจะใชคนชุด
เดียวกันทํางานทั้งสองอยาง ดังน้ัน รูปแบบคณะกรรมการ
จึงเปนรูปแบบที่มีโครงสรางคอนขางงายไมสลับซับซอน 
และไมมีการแบงแยกฝายสภาและฝายบริหารออกจาก
กัน กลาวคือการบริหารงานรูปแบบคณะกรรมการของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่นจะประกอบไปดวย คณะ
บุคคลคณะหน่ึง ตัวอยางเชน เทศบาลตําบล ประกอบดวย 
สมาชิกสภาเทศบาลจํานวน 12 คน เทศบาลเมือง 
ประกอบดวย สมาชิกสภาเทศบาลจํานวน 18 คน เทศบาล
นคร ประกอบดวย สมาชิกสภาเทศบาลจํานวน 24 คน 
หรือจํานวนสมาชิกสภา อบต. ตามพระราชบัญญัติสภา
ตําบลและองคการบริหารสวนตําบล (ฉบับที่ 7) พ.ศ. 
2562 หรือจํานวนสมาชิกสภา อบจ. ตามพระราชบัญญัติ
องคการบริหารสวนจังหวัด (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2562 ซ่ึง
สมาชิกมาทําหนาที่ในการบริหารงานองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น โดยที่คณะกรรมการชุดดังกลาวมาจากการ
เลือกตั้งของประชาชนในทองถิ่น หลังจากน้ันจะมีการ
เลือกประธานคณะกรรมการ ซ่ึงทําหนาที่เปนทั้งหัวหนา
ฝายบริหารและเปนประธานสภาในคราวเดียวกัน ชื่อ
เรียกตําแหนงประธานคณะกรรมการจะแตกตางกันไปใน
แตละทองถิ่น หากเปนเทศบาลก็อาจจะเรียกว า 
นายกเทศมนตรี เปนตน จุดเดนของการบริหารงานของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่นในรูปแบบคณะกรรมการ คือ
มีความสลับซับซอนนอยกวารูปแบบอ่ืนๆ มีความรวดเร็ว

ในการทํางาน เน่ืองจากอํานาจในการออกกฎหมาย 
ระเบียบตางๆ ของทองถิ่นและอํานาจในการบริหารงาน
สามารถจบไดภายในคณะกรรมการเพียงชุดเดียว 
อยางไรก็ตามการบริหารงานขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่นในรูปแบบคณะกรรมการก็มีขอเสียคือ ไมมีการ
ตรวจสอบและถวงดุลกัน เน่ืองจากไมมีการแบงแยกฝาย
นิติบัญญัติและฝายบริหารออกจากกัน จึงอาจทําให
คณะกรรมการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตัดสินใจ
ผิดพลาดไดงายและไมไดรับการกล่ันกรองในเร่ืองตางๆ 
อยางรอบคอบพอ รวมถึงการเบิกจายโครงการฝกอบรม
เกินจริงหรือบางรายไปอบรมสัมมนาไมครบจํานวนวัน
หรือการเบิกจายซํ้าซอนในคาอาหาร คารับรอง การ
เบิกจายโครงการไมเปนตามโครงการและเกินความ
จําเปน หรือไปอบรมมาแลวไมไดนํามาใชประโยชน 
รวมทั้งเขารับการฝกอบรมกับสถาบันการศึกษาและ
หนวยงานอ่ืนที่ไมไดทําความรวมมือทางวิชาการกับกรม
สงเสริมการปกครองทองถิ่น จึงเปนปญหาที่จะตองไดรับ
การแกไข สอดคลองกับสํานักขาวอิศรา (2560) ได
นําเสนอขาวการจัดทําโครงการเดินทางไปศึกษาดูงานใน
ตางประเทศ หลักสูตร "การบริหารจัดการดานการศึกษา 
วัฒนธรรมทองถิ่น การปกครองทองถิ่น และการบริหาร
จัดการดานผังเมือง ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น"  
ณ ประเทศเยอรมันนี เช็ก สโลวัค ฮังการี และออสเตรีย 
ในชวงวันที่ 19-27 ก.พ.2556 ขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น (อปท.) 24 แหงในพื้นที่จั งหวัดพิจิตร ที่
สํานักงานการตรวจเงินแผนดิน (สตง.) ส่ังเรียกเงิน
งบประมาณจัดโครงการคืนอยูในขณะน้ี ซ่ึงมิใชโครงการ
เดียวที่มีปญหาและอยูระหวางขั้นตอนการสอบสวนของ
เจาหนาที่หนวยงานดานการตรวจสอบ ในฐานะขอมูลคดีที่
อยู ระหวางการไตสวนขอเท็จจริงของสํานักงานคณะ 
กรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ 
(ป.ป.ช.) มีอีกหลายอปท.ในพื้นที่หลายจังหวัดทั่ว
ประเทศ ที่อยูระหวางการสอบสวนดวย โดยสํานัก
ขาวอิศรา ไดสรุปขอมูลคดีเก่ียวกับการจัดโครงการ
ศึกษาดูงาน และการทุจริตประพฤติมิชอบของเจาหนาที่ 
ตามตัวอยางดังน้ี 1) องคการบริหารสวนตําบลศรีนาวา 
อําเภอเมืองนครนายก จังหวัดนครนายก คดีกลาวหา
ผูบริหารเจาหนาที่จัดโครงการฝกอบรมและทัศนะศึกษา
ดูงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรขององคการปกครองสวนทองถิ่นฯ โดย
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ขาราชการ อบต.ศรีนาวา บางคนไมไดเดินทางไปดวย 
แตใหประชาชนผูไมใชกลุมเปาหมาย เดินทางไปศึกษาดู
งานแทน โดยมิชอบ 2) องคการบริหารสวนตําบลซับ
จําปา อ.ทาหลวง จ.ลพบุรี คดีกลาวหาผูบริหาร
เจาหนาที่ทุจริตในการจัดทําโครงการศึกษาดูงานการ
บริหารจัดการพิพิธภัณฑ "พิพิธภัณฑสถานแหงชาติ
บานเชียง" โดยไมไดเดินทางไปศึกษาดูงานจริง 3) 
เทศบาลตําบลโพนางดําออก อ.สรรพยา จ.ชัยนาท คดี
กล าวหาผู บ ริหารเจ าหน าที่ จั ดทํ าโครงการเพิ่ ม
ประสิทธิภาพและทัศนศึกษาดูงานของผูบริหาร สมาชิก
เทศบาล พนักงานเทศบาล ลูกจางประจํา และพนักงาน
จาง โดยนําชื่อ ผูที่ไมไดเขารวมโครงการ ไปเบิกจาย
คาที่พัก และคาอาหาร โดยมิชอบ 4) องคการบริหาร
สวนตําบลบางรักใหญ อ.บางบัวทอง จ.นนทบุรี คดี
กลาวหาผูบริหารเจาหนาที่ทุจริตจัดโครงการนําผูสูงอายุ
ใน ต.บางรักใหญ ไปศึกษาดูงานที่ จ.นครราชสีมา ชวง
ตนเดือน ก.ย. 2557 ซ่ึงมีการวาจางตัวแทนเอกชน จัด
โครงการนําผูสูงอายุไปดูงาน โดยเชารถทัวรไป 7 คืน 
แตผูถูกกลาวหากลับใหตัวแทนเอกชนจัดทําหลักฐาน
เท็จ เพื่อเบิกจายเงินคาเชารถทัวร จํานวน 15 คัน 5) 
เทศบาลตําบลทาศาลา อําเภอเมืองเชียงใหม จังหวัด
เชียงใหม คดีกลาวหาผูบริหารเจาหนาที่ทุจริตเรียกรับ
ทรัพยหรือประโยชนอ่ืนใดจากบริษัทเอกชน เชียงใหม
เพื่อแลกกับการอนุมัติโครงการศึกษาดูงานพัฒนาการ
บริหารงานของผูบริหารของเทศบาลตําบลทาศาลา ณ 
สาธารณรัฐประชาชนจีน ระหวางวันที่ 24 - 28 ก.ค. 
2556 วงเงิน 618,000 บาท 6) องคการบริหารสวนตําบล
บานหอย อ.ประจันตคาม จ.ปราจีนบุรี คดีกลาวหา
ผูบริหารเจาหนาที่ทุจริตในการพาคนในตําบลบานหอม 
กวา 100 คน ไปศึกษาดูงานที่ จ.หนองคาย เมื่อ
ประมาณวันที่ 16 - 19 ม.ค. 2557 โดยการไปศึกษาดู
งานดังกลาวเปนการไปเที่ยวประเทศลาว รวมทั้งมีการ
จัดทําเอกสารเบิกจายเงินอันเปนเท็จ นอกจากน้ียังพบ
ปญหาผู นําไมสามารถสรางแรงจูงใจที่จะกระตุนให
พนักงานปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ ทั้งน้ีการ
นําเปนกระบวนการแจงบุคคลในองคการถึงส่ิงที่ตองการ
กระทําเปนหนาที่หลักของผูบริหารในระดับตาง ๆ ที่
จะตองดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพ นอกเหนือจาก
หนาที่ตาง ๆ ในการบริหาร กิจกรรมหรือองคประกอบ
ของการนําจะประกอบดวย แรงจูงใจและความเปนผูนํา 

ซ่ึงผูบริหารจะตองพิจารณาประสานงานหรือส่ังการผู
ปฏิบัติไดปฏิบัติงานตอองคการเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ตามที่กําหนด สอดคลองกับอมราพร พรพงษ (2563) ที่
เสนอแนวคิดวาการนําเปนการใชทักษะในการบริหาร
ตลอดจนความสามารถของผูบริหารในการติดตอ
ประสานงาน ส่ังการ และกระตุนใหพนักงานปฏิบัติตาม
หนาที่ความรับผิดชอบโดยผูส่ังการจะตองมอบอํานาจ
หนาที่และความรับผิดชอบแกผูปฏิบัติ เปดโอกาสใหผู
ปฏิบัติไดแสดงความคิดเห็นบางตามความเหมาะสมที่
สําคัญคือ ผูส่ังการจะตองพิจารณาผูปฏิบัติหรือผูทํางาน
ใหเหมาะสมกับงาน แลวคอยติดตามงานใหความ
ชวยเหลือ สนับสนุนดานตาง ๆ รวมไปถึงการกําลังใจ
และผลตอบแทนแกผูปฏิบัติงานบางตามสมควร เพื่อให
ผูปฏิบัติงานมีกําลังใจสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ นอกจากน้ี อปท.ยังมีการแบงพรรค แบง
พวก การปกครองบังคับบัญชาขาดความมีเอกภาพจน
ทําใหองคกรขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
บริหารจัดการ ทั้งน้ีที่ผานมาปญหาความขัดแยงในระดับ
ทองถิ่นที่ เกิดขึ้นสวนใหญ น้ันมีสาเหตุมาจากการ
เปล่ียนแปลงโครงสรางทางการเมืองและขอกฎหมาย อีก
ทั้งโครงสรางทางสังคมที่มีอยูเดิมไมสามารถจัดการกับ
ปญหาที่เกิดขึ้นไดความขัดแยงในชุมชนทองถิ่นสวน
ใหญเปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นในระดับกลุมผูนําทั้ง
ทองถิ่นที่จากความขัดแยงที่ไมรุนแรงไปสูขัดแยงที่
รุนแรง ซ่ึงส งผลตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 
สอดคลองกับแนวคิดชูวงศ อุบาลี (2557) ที่กลาวถึง
ความขัดแยงในชุมชนวาไดขยายวงกวางมากขึ้นเร่ือยๆ 
หลังจากมีการสถาปนารูปแบบการปกครองที่ยังคงทับ
ซอนกันในเชิงพื้นที่หลังจากมีกฎหมายรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 
2540 ที่กําหนดใหมีการกระจายอํานาจและสรางรูปแบบ
การปกครองแบบทองถิ่นอยางเปนรูปธรรมมากขึ้น 
ขณะที่รูปแบบการปกครองสวนภูมิภาคที่มีการปกครอง
ในสวนของทองที่ยังคงใชพื้นที่รวมกันกับการปกครอง
แบบทองถิ่น มีการจัดสรรงบประมาณการพัฒนาผาน
ชองทางทองถิ่น มีการตอสูแขงขันทางการเมืองในการ
เลือกตั้งผูนํา โดยใหทองที่ (กํานัน ผูใหญบาน ผูชวยฯ) 
เขามามีบทบาทการบริหารจัดการชุมชน ส่ิงตางๆ 
เหลาน้ีไดกลายเปนประเด็นของความขัดแยงระหวาง
กลุมผูนําทองถิ่น และกํานัน ผูใหญบาน นําไปสูความ
ขัดแยงที่ขยายวงกวางไปยังประชาชนในชุมชนที่
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จําเปนตองเลือกยืนขางใดขางหน่ึง เน่ืองจากยังคงมี
ความสัมพันธทางสังคมรวมกัน เชน การเปนพรรคพวก
เพื่อนฝูง การเปนเครือญาติ เปนตน 
  2. แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ทั้งน้ีองคกรปกครองสวน
ทองถิ่นจะตองมีการวางแผนอัตรากําลังคน (Manpower 
Planning) คือ การพัฒนาคุณภาพ ความสามารถของ
พนักงานทองถิ่น และกําลังคนที่เหมาะสมกับงาน เพราะ
การวางแผนอัตรากําลังคน (Manpower Planning) เปน
กระบวนการในการคาดการณความตองการและ
ตอบสนองความตองการดานทรัพยากรมนุษยของ
องคกรอยางเปนระบบ เพื่อใหองคกรมีอัตรากําลังคน
ตามจํานวน คุณสมบัติ และในเวลาที่ตองการ และเปนไป
ตามวัตถุประสงคเชิงกลยุทธขององคกรที่กําหนดไว 
ดังน้ัน ขั้นตอนในกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
ประกอบดวย 1) การคาดการณความตองการอัตรา
กําลังคน โดยวิเคราะหจํานวนพนักงาน (เชิงปริมาณ) 
และประเภทพนักงานที่ตองการ (เชิงคุณภาพ) ของแตละ
หนวยงาน 2) การคาดการณจํานวนอัตรากําลังคนที่มีอยู 
และ 3) การเปรียบเทียบความตองการอัตรากําลังคนกับ
จํานวนอัตรากําลังคนที่มี ในกรณีที่จํานวนอัตรากําลังคน
ขาด (Shortage) หรือเกิน (Surplus) จําเปนตอง
ดําเนินการกําหนดแผนอัตรากําลังคนใหสอดคลองกับ
สภาพการณที่ เปล่ียนไป เชน วางแผนการสรรหา
คัดเลือก แผนการจางงานในรูปแบบตางๆ แผนการสืบ
ทอดตําแหนง ในกรณีอัตรากําลังคนขาด (Shortage) 
หรือลดคน ลดเวลาการทํางาน เพิ่มปริมาณงาน จํากัด
การรับพนักงานใหม จัดโปรแกรมเกษียณอายุกอน
กําหนด ในกรณีที่อัตรากําลังคนเกิน (Surplus) เปนตน 
สอดคลองกับสํานักงาน ก.พ. (2562) ที่ไดกลาวถึง
มาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 - 
2565) ไดแก มาตรการพัฒนาระบบบริหารจัดการ
กําลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ เพื่อใชเปนแนวทางในการ
สงเสริมและสนับสนุนใหสวนราชการเตรียมการวาง
แผนการบริหารกําลังคนภาครัฐใหสอดคลองกับความ
จําเปนในการปฏิบติภารกิจในปจจุบันและเตรียมความ
พรอมสําหรับการเปล่ียนแปลง บทบาทภารกิจภาครัฐใน
อนาคตภายใตยุทธศาสตรชาติประกอบดวย 3 กลยุทธ 
ไดแก 1) กลยุทธการบริหารจัดการกําลังคนเพื่อรองรับ
การขับเคล่ือนยุทธศาสตรชาติ มุงเนนการสงเสริมให

สวนราชการวางแผนและบริหารจัดการกําลังคน ทั้งการ
ใชอัตราขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจาง 
ตลอดจนการจางงานรูปแบบอ่ืนเพิ่มขึ้นใหสอดคลองกับ
บทบาทของภาครัฐ 2) กลยุทธการพัฒนาระบบการ
วางแผนและติดตามประเมินผลการใชกําลังคน มุงเนน
การตรวจสอบการใชกําลังคนทั้งอัตราตั้งใหมและอัตรา
วางของสวนราชการ 3) กลยุทธการพัฒนาขอมูลสนเทศ
เพื่อการบริหารจัดการกําลังคน มุงเนนใหสวนราชการนํา
ระบบสารสนเทศกําลังคนมาใชเพื่อการบริหารจัดการ
และวางแผนกําลังคน 
  นอกจากน้ีเห็นวาการฝกอบรมเปนกลยุทธที่
สําคัญในการพัฒนาคุณภาพองคการโดยเนนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหเกิดความรูและประสบการณ เพื่อให
เกิดความรูและอยูรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน
กิจกรรมในการฝกอบรมจึงเปนหนาที่สําคัญที่ทุกคน ทุก
ฝายตองเรียนรูและมีสวนรวม อีกทั้งเห็นความสําคัญ ซ่ึง
ผลที่เกิดแกองคการคือ บุคลากรและองคการมีคุณภาพ 
และการฝกอบรมเปนการเรียนรูในรูปแบบหน่ึง เพื่อ
เพิ่มพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในดานตางๆ ตลอดจน
การปรับปรุงพฤติกรรม อันนํามาซ่ึงการแสดงออกที่
สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว กลุมบุคลากรสามารถ
พัฒนาขีดความสามารถของตนเองเน่ืองจากได รับ
ประสบการณการเรียนรู สามารถนําความรูไปใชในการ
ทํางานใหประสบผลสําเร็จ หรือชวยเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางาน การไดปรึกษาหารือกันในสวนของ
ผู เก่ียวของในองคการ เชน ผู เขารับการฝกอบรม 
หัวหนางาน ผูบังคับบัญชา ผูบริหารระดับสูงของ
องคการ หรือผูที่เก่ียวของทุกระดับ รวมกันหาแนวทาง
ในการแกปญหาและการปรับปรุงการทํางาน และ
ผูเขารวมการฝกอบรมไดยกระดับความรูและทักษะให
เกิดการปรับเจตคติ สอดคลองกับหลักเกณฑการประกัน
คุณภาพการฝกอบรมบุคลากรสวนทองถิ่น (กรมสงเสริม
การปกครองทองถิ่น, 2553) ที่นําเสนอวาองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นจะตองประเมินประสิทธิผลและ
ความคุมคาของการพัฒนา / ฝกอบรมบุคลากรในการ
ดําเนินการพัฒนา / ฝกอบรมบุคลากร สวนราชการควร
กําหนดมาตรการและระบบในการประเมินประสิทธิผล 
และความคุมคาของการพัฒนา / ฝกอบรมบุคลากร
ควบคูกันไปซ่ึงสามารถดําเนินการไดโดยประเมินจาก
ขอมูลผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อใหทราบถึง
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ผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนา / ฝกอบรมบุคลากร และ
กําหนดตัวชี้วัดที่สะทอนใหเห็นถึงการนําความรูและ
ทักษะตามจุดมุงหมายของการพัฒนาและฝกอบรมมาใช
ในการปฏิบัติงาน มีการประเมินประสิทธิผลการพัฒนา
และฝกอบรมที่สอดคลองกับวิธีการที่ใชในการพัฒนา / 
ฝกอบรมบุคลากรเพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพในการ
พัฒนาบุคลากรสูงสุด มีการประเมินผลลัพธขององคกร
ซ่ึงหมายถึงผลลัพธจากการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร 
นอกจากน้ี องคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอ
เมือง จังหวัดนครราชสีมา ควรสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน เชน การมอบรางวัลบุคลากรดีเดนเพื่อกระตุนให
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ ทั้งน้ีแรงจูงใจน้ัน
เปนกระบวนการที่ผูบังคับบัญชาใหมาตรการตางๆ 
เพื่อใหผูปฎิบัติงานเต็มใจที่ทํางานใหบรรลุเปาหมาย
หรือจุดประสงคขององคกร มาตรการตางๆ เหลาน้ี
อาจจะกระตุนเปนรายบุคคลเปนกลุมหรือจัดระบบ
องคกรใหมีสภาพที่กอใหเกิดความตองการในสวนของ
ผูปฏิบัติงานที่จะใชพลังงานและความสามารถอยาง
เต็มที่ เพื่อใหบังเกิดความสําเร็จในการทํางานตามที่
ไดรับมอบหมายหรือดวยความคิดริเร่ิมของตนเองที่จะ
นําความสําเร็จมาสูองคกร ในที่น้ีหมายถึงกระบวนการที่
ผูบังคับบัญชาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต
อําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา ใชมาตรการตาง ๆ 
เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานทํางานไดบรรลุวัตถุประสงค
และเปาหมายขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต
อําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมาสอดคลองกับงานวิจัย
ของปวีณรัตน สิงหภิวัฒน (2557) ที่ไดนําศึกษาวิจัย
แรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของ
บุคลากร พบวาแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร สําหรับประเด็นการเปล่ียน
คานิยมของผูนําและผูตาม องคกรปกครองสวนทองถิ่น
ตองยึดหลักความถูกตองชอบธรรมทางกฎหมายเปน
สําคัญ มีระบบและกระบวนการบริหารที่คํานึงถึง
หลักการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี เพื่อสรางขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทองถิ่น ทั้งน้ีเปน
ที่ทราบและยอมรับกันโดยทั่วไปวา “ธรรมาภิบาล” เปน
แนวทางการบริหารจัดการที่ไดรับการสงเสริมใหนํามาใช
ในองคการตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ดังน้ันการบริหาร
ตามหลักธรรมาภิบาลจึงเปนแนวคิดที่ไดรับการสงเสริม
ใหมีการนํามาใชในภาครัฐและเอกชนอยางแพรหลายซ่ึง

ถือเปนกระบวนทัศนใหมของการบริหารงานภาครัฐ 
สอดคลองกับงานวิจัยของจิรนันท เน่ืองนรา (2556) ที่
ศึกษาวิจัยเร่ืองขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีขอเสนอแนะวา
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ควรจัดทําระเบียบการ
บริหารงานบุคคลขอบังคับ เสนทางความกาวหนาใน
อาชีพ จัดทําแผนพัฒนาหัวหนางานการนิเทศงาน สง
มอบงานใหกับพนักงานไดดูและนําแนวทางการบริหาร
จัดการบานเมืองที่ดีตามหลักธรรมาภิบาลมาใชในการ
เล่ือนระดับตําแหนงพนักงานและจัดฝกอบรมพนักงาน
ใหมีความรูความสามารถที่หลากหลายเพื่อปฏิบัติหนาที่
แทนกันได 
 

สรุป/ขอเสนอแนะ  

 ทรัพยากรมนุษย ถือวาเปนทรัพยากรที่มีคุณคา
และมีความสําคัญอยางยิ่งตอการดําเนินงานขององคกร 
ไมวาจะเปนองคกรภาครัฐหรือเอกชน หากองคกรใดมี
ทรัพยากรมนุษยที่มีความรู ความสามารถ องคกรน้ัน
ยอมมีโอกาสที่จะบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล องคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอเมือง 
จังหวัดนครราชสีมา น้ันมีการแบงสวนการปฏิบัติงาน
ออกเปนทั้งองคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล องคการ
บริหารสวนตําบล การบริหารทรัพยากรมนุษยอาจจะดู
เปนเร่ืองใหญสําหรับบางพื้นที่แตหากมองตามพื้นฐาน
ทั่วไปก็ไมใชเร่ืองยากที่จะมุงเนนพัฒนาใหบุคลากรใน
องคกรปกครองสวนทองถิ่นของตนเองพัฒนาและ
กาวหนา ที่ผานมาองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต
อําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมาประสบปญหาในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย เชนกันกลาวคือ มีปญหา
เก่ียวกับการดําเนินงานในดานการจัดองคกรและ
ระบบงานดานการบริหารงานบุคคล การบริหารงานพัสดุ 
การวางแผนพัฒนาการนําแผนโครงการไปปฏิบัติ 
รวมทั้งการควบคุมและสงเสริมสมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงาน การจัดทําทะเบียนประวัติการรับราชการ การ
ดําเนินการเก่ียวกับการออกจากราชการ การประสานงาน 
ฯลฯ ซ่ึงปญหาที่พบสวนใหญ ไดแก ปญหาพนักงาน
ขาดความรู ความไมเขาใจในระเบียบกฎหมายในการ
ปฏิบัติงาน ปญหาพนักงานคนเดียวตองปฏิบัติงาน
หลายหนาที่ทําใหเกิดขอผิดพลาดมาก เน่ืองจากไมได
ศึกษาระเบียบขอกฎหมาย หรือยังขาดประสบการณใน
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การทํางานปญหาที่ยกตัวอยางขางตนเปนเพียงสวน
หน่ึงที่เกิดขึ้น ยังมีปญหาตางๆ อีกมากมายที่เก่ียวกับ
ทรัพยากรมนุษย ซ่ึงปญหาเหลาน้ี ถาไดมีการหา
แนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยมาใช ให
สอดคลองกับลักษณะของปญหาแตละปญหาก็จะ
สามารถนําปญหาหรือจุดออนตางๆ มาปรับปรุงแกไข
ชวยใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นบริหารงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพอยางแทจริงและยังพบอีกวาดานการ
ฝกอบรมและการพัฒนา พนักงานบางสวน ขาดความ
กระตือรือรนที่จะเขารับการอบรม ขาดวิทยากรในการจัด
อบรมขององคกรปกครองสวนทองถิ่น การจัดสรร
งบประมาณยังไมเพียงพอตอความตองการ เน่ืองจาก
บุคลากรมีจํานวนมาก และในดานการประเมินการ
ปฏิบัติงาน การมอบหมายการปฏิบัติงานจากผูบริหาร
สูงสุดที่ไมตรงตามตําแหนงหนาที่ ทําใหผูบังคับบัญชา
ไมสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานไดตามผลการ
ปฏิบัติ งานที่ แทจ ริง การประเมินการปฏิบัติ งาน
ดําเนินการตามความตองการของผูบริหารมีความลาชา 
ไมมีความยุติธรรม นอกจากน้ีองคกรปกครองสวน
ทองถิ่นควรยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหม และระบบการตรวจสอบภาครัฐ การ
ถวงดุลอํานาจในการบริหารอยางแทจริงและควรมีการ
อบรมพัฒนาเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยตามแนวทางการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม เนนปลูกจิตสํานึก ในดาน
การทุจริต การซ้ือสิทธิขายเสียง การปองดองสมานฉันท 
และมีขอเสนอแนะวาควรเสนอศึกษาวิจัยปญหาการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของทองถิ่นเปนวาระแหงชาติ 
และปญหากระจายอํานาจแกองคกรปกครองสูทองถิ่นที่
สงผลตอทางการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น  
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