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การประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา 
อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่
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บทคัดย่อ

	 การวจิยัเรือ่ง การประเมนิการบริหารทรัพยากรมนษุย์ขององค์การบรหิารส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอ

เมืองแพร่ จังหวัดแพร่ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และเพ่ือเสนอแนวทาง

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่ โดยใช้ 

การวิจัยเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์และสนทนากลุ่มส�ำหรับเชิงปริมาณ ท�ำการเก็บข้อมูลจากผู้ตอบ

แบบสอบถาม 30 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

	 ผลการวิจัยพบว่า การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ และการธ�ำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมผลการประเมินอยู่ระดับมาก และจาก 

การสัมภาษณ์และสนทนากลุ่มพบว่า ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ พบปัญหาไม่ได้น�ำผลการปฏิบัติงาน

มาใช้ในการประเมินผลการเลื่อนขั้นเงินเดือน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบปัญหาการชะลอการให้ทุน

การศึกษา มิได้จัดให้มีสวัสดิการเพื่อส่งเสริมหรือสนับสนุนเพ่ือให้พนักงานส่วนต�ำบลและพนักงานจ้างมี 

การพัฒนาด้านการศึกษา และพบว่า พนักงานส่วนต�ำบลและพนักงานจ้างส่วนใหญ่ใช้ทุนส่วนตัวในการศึกษา

เล่าเรียนจึงถือว่าเป็นการพัฒนาด้วยตนเอง และอีกปัญหาหนึ่ง คือ ในการจัดหลักสูตรการฝึกอบรมให้แก่

พนักงานส่วนต�ำบลและพนักงานจ้างองค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนาไม่ได้สอบถามความต้องการเข้ารับ

การฝึกอบรมหรือการจัดท�ำหลักสูตรท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต�ำบลและพนักงานจ้าง  

ท�ำให้การฝึกอบรมในครั้งนั้นไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ และอีกหนึ่งประเด็นปัญหาที่ส�ำคัญในด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนาตั้งงบประมาณรายจ่ายประจ�ำปีส�ำหรับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงพอต่อการส่งเสริมพัฒนาพนักงานส่วนต�ำบลและพนักงานจ้าง

	 ส�ำหรับแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนาที่ส�ำคัญ ได้แก่ 

การรับฟังความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพื่อให้รับทราบปัญหาในการปฏิบัติงาน การใช้คะแนนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยไม่ใช้ความคิดเห็นส่วนตัวเป็นตัวชี้วัด

ส่งเสริมการฝึกอบรมโดยการสอบถามความต้องการฝึกอบรมให้ตรงตามหลักสูตรที่ฝึกอบรม พัฒนาบุคลากร

ให้เกิดความรู ้ความเข้าใจในหน้าที่และป้องกันการกระท�ำผิดวินัย จัดให้มีกิจกรรมภายในหรือระหว่าง 
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หน่วยงานเพื่อส่งเสริมการท�ำงานเป็นทีมและการสร้างความสามัคคีของบุคลากรในองค์การอย่างต่อเนื่อง

เสริมสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานให้แก่บุคลากรในองค์การทุกกลุ่ม เปิดช่องทางการสื่อสารระหว่างฝ่าย

บริหารกับพนักงานเพื่อให้รับทราบความต้องการ สร้างความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ตั้งงบประมาณ 

ในการพัฒนาบุคคลกรให้เพียงพอต่อความต้องการและจัดสวัสดิการกองทุนหมุนเวียนเพื่อใช้เป็นทุน 

ในการศึกษาเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงาน

ค�ำส�ำคัญ: การบริหารทรัพยากรมนุษย์  องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา  จังหวัดแพร่

Abstract

	 The purposes of this research entitled ‘An Assessment of Human Resources  

Administration of the Kanchana Sub-district Administration Organization, Muang District, 

Phrae Province’ were to 1) study about the assessment of human resources administration 

and to 2) propose the approach of human resources administration of the Kanchana Sub-

district Administration Organization, Muang district, Phrae province. The research was carried 

out in a qualitative format through the interview and focus group. For quantitative format, 

the data were collected from thirty questionnaires respondents. Statistical values used in 

the data analysis included frequency, percentage, means, and standard deviation.

	 The results of the research revealed that in holistic view, the assessment results 

of human resources recruitment, human resources rewarding, human resources development, 

and preservation and protection of human resources were in the high level. From the  

interview and focus group, it was found that certain problems were discovered in some 

aspects. For example, in the aspect of human resources rewarding, there was a problem 

of not taking the performance to be considered in the salary promotion assessment. As 

for the aspect of human resources development, there was a problem of the scholarship 

slowing down, not providing any welfares for supporting the employees to have  

educational development. Unfortunately, most of the employees were found to have 

spent their own money in paying for their education which could be considered a  

self-development. Another problem was found that lied in arranging the training curriculum 

for the SAO’s employees, the Kanchana Sub-district Administration Organization did not 

enquire its employees about their need to undertake the training course, nor did it create 

the curriculum that met with the operation of every employee. This made the past training 

course was not undertaken efficiently enough. In addition, there was another point of 

problem for human resources development i.e. the Kanchana Sub-district Administration 

Organization set aside its annual fiscal budget for human resources development in an 
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inadequate manner which was not enough for supporting the development of its employees.

	 Concerning the suggested approach for human resources administration of the 

Kanchana Sub-district Administration Organization, most importantly it consisted of 

receiving the opinions on the operation problems, using the scoring format for the  

performance assessment to be considered in the salary promotion without using personal 

subjective viewpoint as indicators, fostering more training courses by enquiring the  

employees for their need to meet with the curriculum of the training course, developing 

the personnel to have knowledge and understanding in their duty and to prevent the 

false-discipline actions, organizing the internal or inter-agency activities to encourage the 

cooperation or team-work as well as constantly building the harmony in the organization, 

reinforcing the stimulus in working among the personnel in the organization, opening the 

communication channel between the administrators and the employees to receive the 

need and create good relationship to each other, setting aside the budget in developing 

the personnel to meet with the need and, lastly, arranging the welfare in form of rotation 

fund to be used as capital for the employees’ education in order to boost their performance.

Keywords: Human resources administration, Kanchana Sub-district Administration 

Organization, Phrae province

บทน�ำ

	 ตามพระราชบญัญติัระเบยีบบรหิารงานบคุคลส่วนท้องถิน่ พ.ศ. 2542 ได้ก�ำหนดให้มคีณะกรรมการ

กลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด (ก.จ.) คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) และ 

คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต�ำบล (ก.อบต.) มาท�ำหน้าที่ก�ำหนดมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับการบริหาร

งานบุคคลของข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น เพื่อใช้เป็นกรอบให้คณะกรรมการข้าราชการหรือ

พนักงานส่วนท้องถิ่นได้น�ำมาใช้เป็นแนวทางในการก�ำหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงาน

บคุคลส�ำหรบัองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในแต่ละประเภทภายในจงัหวดั และกรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิน่ 

ยงัท�ำหน้าทีเ่ป็นฝ่ายเลขานกุารของคณะกรรมการกลาง ทัง้ 3 คณะ ท�ำหน้าทีร่วบรวมมาตรฐานทัว่ไปเกีย่วกบั

หลักเกณฑ์ต่างๆ หนังสือสั่งการ ระเบียบ กฎหมาย เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกันโดยมี 

จุดมุ่งหมายเพื่อให้ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้างและพนักงานจ้าง

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถ่ิน ตลอดจนผู้ที่เก่ียวข้อง

กบัการบรหิารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ได้ยดึถอืเป็นแนวทางในการปฏิบตังิาน ขณะเดยีวกนั

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่า เป็นแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ที่แสดงให้เห็นว่า

ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส�ำคัญอย่างยิ่งที่จะน�ำพาองค์กรไปสู่ความส�ำเร็จและบรรลุเป้าหมายที่ก�ำหนด 

(ราชกิจจานุเบกษา, http://www.local.moi.go.th/2009/pdf/lawupdate.pdf, 2560)
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	 องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา เป็นองค์การบริหารส่วนท้องถ่ินขนาดกลาง มีงบประมาณใน

การด�ำเนนิงานประมาณ 27 ล้านบาท มบีคุลากรในสงักดัทัง้หมด 30 คน โดยมโีครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ

ออกเป็น 4 ส่วนราชการ ได้แก่ ส�ำนักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต�ำบล กองคลัง กองช่าง และกอง 

การศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ซึ่งมีโครงสร้างการแบ่งงานและระบบงาน มีการก�ำหนดต�ำแหน่ง การจัด

ท�ำแผนอัตราก�ำลัง ให้มีความเหมาะสมต่างจากหน่วยงานราชการอ่ืน กล่าวคือ เป็นส่วนราชการที่มีขนาด

ใหญ่ กลาง เล็ก ตามเกณฑ์รายได้ของแต่ละท้องถิ่น โดยมีปลัดองค์การบริหารส่วนต�ำบลเป็นผู้บังคับบัญชา

มีหน้าที่รับผิดชอบควบคุมดูแลข้าราชการประจ�ำให้เป็นไปตามนโยบายและตามที่กฎหมายก�ำหนด และ 

การบริหารภายในองค์การมีการแบ่งออกเป็นหน่วยงานต่างๆ ได้เท่าที่จ�ำเป็นตามภาระหน้าที่และเนื่องจาก

เป็นส่วนราชการท่ีข้ึนอยู่กับรายได้ของแต่ละท้องถิ่นจึงมีข้อจ�ำกัดเก่ียวกับเร่ืองงบประมาณท�ำให้มีพนักงาน

ส่วนต�ำบลจ�ำนวนไม่มากนัก ประกอบกับทางคณะกรรมการกลางข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

(ก.จ.) คณะกรรมการพนกังานเทศบาล (ก.ท.) และคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนต�ำบล ได้ก�ำหนดต�ำแหน่ง

พนักงานส่วนท้องถ่ินให้มี 4 ประเภท ได้แก่ ประเภทบริหารท้องถิ่น ประเภทอ�ำนวยการท้องถิ่น ประเภท

วชิาการและประเภททัว่ไป เพ่ือให้เข้าสู่ประเภทต�ำแหน่ง “ระบบแท่ง” โดยมผีลบงัคบัใช้ตัง้แต่วนัที ่1 มกราคม 

2559 มีผลกระทบกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ยังขาดความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานและขึ้นอยู่

กับการคัดเลือกสายผู้บริหารท�ำให้ความก้าวหน้าทางสายงานมีความล่าช้า ขณะเดียวกันยังต้องมีการปรับ

โครงสร้างของการเลือ่นขัน้เงนิเดอืน การเลือ่นค่าตอบแทน เพ่ือให้สอดคล้องกับระบบของข้าราชการพลเรือน 

จึงเกิดการท�ำงานซ�้ำซ้อน ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต�ำบลจะต้องมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงรูปแบบ

โครงสร้างของงานบริหารงานบุคคลเพื่อให้สอดคล้องกับระเบียบ กฎหมาย และวิธีการปฏิบัติที่เก่ียวข้องกับ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และภายใต้นโยบายของผู้บริหารท้องถิ่น อนึ่ง เมื่อศึกษาข้อมูลจากแผนการ

ด�ำเนนิงานหรอืข้อบัญญตังิบประมาณรายจ่ายประจ�ำปีตัง้แต่ พ.ศ. 2558-2560 ในส่วนของแผนงานโครงการ

จากแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต�ำบลสามปี ที่บรรจุไว้ในส่วนของแผนการด�ำเนินงานหรือข้อบัญญัติงบ

ประมาณรายจ่ายประจ�ำปีงบประมาณ พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา จัดสรรงบประมาณในการ

พฒันาบคุลากรในแต่ละส่วนหรอืกองเพียงปีละ 70,000 บาท ประกอบกบัองค์การบรหิารส่วนต�ำบลกาญจนา 

ยังไม่เคยศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างแท้จริง ซึ่งเป็นส่ิงที่ผู้บริหารท้องถิ่นจะต้องตระหนักถึงและ

ให้ความส�ำคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้สอดคล้องกับภารกิจ อ�ำนาจหน้าที่ เพิ่มประสิทธิภาพ

ในการท�ำงานให้ทัดเทียมกับองค์กรอื่นหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยให้ทุกคนในองค์กรได้มีส่วนร่วมกัน 

ในการบริหารงานภายในองค์กรและภายใต้ข้อจ�ำกัดของงบประมาณ กฎหมาย และระเบียบที่เกี่ยวกับ 

การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ตลอดจนนโยบายของผู้บริหารท้องถิ่นสามารถน�ำ

แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาพัฒนาองค์การได้ จากปัญหาดังกล่าวมาจึงที่ท�ำให้ผู้วิจัยมีความสนใจ

ศึกษาเกี่ยวกับการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอเมือง

แพร่ จังหวัดแพร่ เพื่อเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาให้มีความถูกต้องเหมาะสม โดยการน�ำตามแนวทางการจัด

ท�ำแผนตามคู่มือการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของส�ำนักงานคณะกรรมการมาตรฐาน

การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ส�ำนักปลัดกระทรวงมหาดไทย มาใช้ในการประเมินการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่



An Assessment of Human Resources Administration of the Kanchana Sub-district
Administration Organization, Mueang District, Phrae Province

CRRU
2017Graduate School Journal Volume 10 Number 3 September - December 2017 157

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 1.	 เพื่อประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอ 

เมืองแพร่ จังหวัดแพร่

	 2.	 เพ่ือเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอ

เมืองแพร่ จังหวัดแพร่

ประโยชน์ของการวิจัย

	 เชิงนโยบาย

	 ผลการวิจัยเน้นประโยชน์ต่อผู้บริหารในการปรับปรุงนโยบายการประเมินการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่

	 เชิงปฏิบัติการ

	 1.	 ผลการวิจัยสามารถเป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นประโยชน์ต่อ

ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ในการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา 

อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่

	 2.	 สามารถน�ำไปเป็นข้อมลูในการปรบัปรงุแก้ไขและพฒันาการประเมนิการบริหารทรัพยากรมนษุย์

ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่

ขอบเขตของการวิจัย

 	 ขอบเขตประชากร

	 ประชากรในการวิจัยครั้งน้ี ประกอบด้วย

	 1.	 ฝ่ายบริหาร จ�ำนวน 9 คน ได้แก่ นายกองค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา รองนายกองค์การ

บริหารส่วนต�ำบลกาญจนา เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา ปลัดองค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบล หัวหน้าส�ำนักปลัด อบต. ผู้อ�ำนวยการกองคลัง ผู้อ�ำนวยการกองช่าง ผู้อ�ำนวยการกองการศึกษา 

ศาสนาและวัฒนธรรม

	 2.	 ฝ่ายข้าราชการและพนกังานจ้าง จ�ำนวน 30 คน ได้แก่ พนกังานส่วนต�ำบล พนกังานครู พนกังาน

จ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไป ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา 

	 ขอบเขตเนื้อหา

	 ผู้วิจัยได้น�ำตัวชี้วัดและเกณฑ์ส�ำหรับการประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้อง จ�ำนวน 

4 องค์ประกอบ 14 ปัจจัย 33 ตัวชี้วัด ตามคู่มือประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของส�ำนักงาน

คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ส�ำนักปลัดกระทรวงมหาดไทย ก�ำหนดเป็น

ขอบเขตเนื้อหาในการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 4 องค์ประกอบ คือ 1) การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  



การประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา 
อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่

158 วารสาร
2560 บัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย ปีที่ 10 ฉบับที่ 3 กันยายน - ธันวาคม 2560

2) การให้รางวลัทรพัยากรมนษุย์ 3) การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ และ 4) การธ�ำรงรักษาและป้องกันทรัพยากร

มนุษย์ 

	 ขอบเขตพื้นที่

	 ผู ้วิจัยด�ำเนินการรวบรวมข้อมูลการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่

	 ขอบเขตระยะเวลา

	 ผู้วิจัยด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลต้ังแต่เดือนมกราคม พ.ศ. 2560 ถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2560

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	

	 ระเบียบวิธีวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้มุ่งเน้นการวิจัยรูปแบบผสมระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ โดยใช้การ

สัมภาษณ์เชิงลึก สนทนากลุ่ม และแบบสอบถามในการเก็บข้อมูล

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วยคณะผู้บริหารและบุคลากรขององค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่ จาก 4 ส่วนราชการ ได้แก่ ส�ำนักงานปลัดองค์การบริหาร

ส่วนต�ำบล กองคลัง กองช่าง และกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม จ�ำนวน 39 คน

	 1.	 การสัมภาษณ์เชิงลึกและสนทนากลุ่ม ด�ำเนินการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงผู้มีส่วนเกี่ยวข้องใน

การประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ�ำนวน 9 คน

	 2.	 การตอบแบบสอบถาม ด�ำเนนิการเก็บข้อมจูากบคุลากรขององค์การบรหิารส่วนต�ำบลกาญจนา 

อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่ จ�ำนวน 30 คน ประกอบด้วย 4 ส่วนราชการ ได้แก่ ส�ำนักงานปลัดองค์การ

บริหารส่วนต�ำบล กองคลัง กองช่าง และกองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม

	 เครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล 

	 จ�ำแนกออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้

	 1.	 แบบสอบถามความคิดเห็นต่อการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่ ก�ำหนดเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย

	 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ (Check 

List) ประกอบด้วยเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพการสมรส หน่วยงานที่สังกัด ประเภทบุคลากร ระยะเวลา

ในการท�ำงาน รายได้ต่อเดือน

	 ส่วนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นของผู้ตอบแบบการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บริหารส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่ โดยเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบโดยมีมาตรา

วัดความคิดเห็น 5 ระดับ (Likert Scale) จะมี 5 ตัวเลือก

	 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และแนวทางแก้ไข 

การด�ำเนนิการการประเมนิการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอเมอืงแพร่ 
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จังหวัดแพร่ เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด (Open Ended)

	 2.	 แนวค�ำถามสัมภาษณ์และสนทนากลุ่มส�ำหรับรวบรวมข้อมูลของผู้บริหารองค์การบริหาร 

ส่วนต�ำบลกาญจนา หัวหน้าส่วนราชการ ประเด็นค�ำถามเก่ียวกับการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัล

ทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ�ำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 1.	 ผู้วิจัยน�ำหนังสือจากส�ำนักงานรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารพัฒนา

ประชาคมเมืองและชนบท มหาวิทยาลัยราชภัฏล�ำปาง ในการขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้

แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์

	 2.	 น�ำหนังสือขออนุญาตไปติดต่อขอความอนุเคราะห์กับนายกองค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา 

อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่

	 3.	 เม่ือได้รับอนุญาตแล้ว ผู้วิจัยจึงท�ำการเก็บแบบสอบถามและการสัมภาษณ์โดยมีเคร่ืองมือ คือ 

แบบสอบถามประเด็นสัมภาษณ์ตามที่ก�ำหนด

	 4.	 การเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ผู้บริหาร พนักงานองค์การบริหารส่วนต�ำบล และพนักงานจ้าง 

ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา ใช้การบันทึกและการสัมภาษณ์เข้าร่วมด้วย

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 1.	 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ด�ำเนินการวิเคราะห์เนื้อหาที่ได้จากการสัมภาษณ์และสนทนา

กลุ่มเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลตามกรอบแนวคิดของการศึกษาเกี่ยวกับประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่ โดยเขียนเชิงพรรณนาวิเคราะห์ (Descrip-

tive Analysis)

	 2.	 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยจะด�ำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้

โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ และน�ำเสนอข้อมูล 

สรุปผลการวิจัย

	 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม

	 สรุปข้อมูลสภาพทั่วไปได้ว่า เพศหญิงให้ความสนใจในการตอบแบบสอบถามมากกว่าเพศชาย  

ช่วงอายุที่มีการตอบแบบสอบถามมากที่สุดอายุ 31-40 ปี และน้อยที่สุดมีอายุต�่ำกว่า 30 ปี ระดับการศึกษา

ของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีและผู้ตอบแบบสอบถามมีการศึกษาอยู่

ในระดับตอนต้นมีจ�ำนวนน้อยที่สุด ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สังกัดส�ำนักงานปลัด อบต. ส่วนใหญ่เป็น

พนักงานส่วนต�ำบล ผู้ตอบแบบสอบถามในกองช่างมีจ�ำนวนน้อยที่สุด และพนักงานครูส่วนต�ำบลเป็นผู้ตอบ

แบบสอบถามน้อยที่สุด ระยะการท�ำงานของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท�ำงาน 5–10 ปี และผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีระยะเวลาในการท�ำงานสูงกว่า 21 ปี มีจ�ำนวนน้อยที่สุด รายได้ของผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่มีรายได้ 5,001–10,000 บาท และผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้ 10,001–15,000 บาท  

มีจ�ำนวนเท่ากับผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้ 15,001–20,000 บาท 
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160 วารสาร
2560 บัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย ปีที่ 10 ฉบับที่ 3 กันยายน - ธันวาคม 2560

	 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่

 	 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ พบว่า มีการส�ำรวจความต้องการก�ำลังบุคลากรในอนาคต  

ยังต้องมีการสรรหาบุคคลเข้ามาท�ำงานในองค์กรเพื่อรองรับการถ่ายโอนภารกิจ อ�ำนาจหน้าที่ของ 

ส่วนราชการส่วนกลางที่ปัจจุบันเพิ่มมากขึ้น ให้เพียงพอกับปริมาณงาน ความต้องการ และทันเวลาในการ

ท�ำงานและโดยรวมพนักงานส่วนต�ำบล พนักงานจ้าง ผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า มีการประเมินด้านการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก (X  = 3.96) ขณะที่ผลจากการสัมภาษณ์คณะผู้บริหาร ปลัด อบต. 

ผู้อ�ำนวยการกองทุกกอง พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนามีการจัดท�ำแผนอัตราก�ำลังในระยะ  

3 ปี ส�ำหรับพนักงานส่วนต�ำบลและพนักงานจ้าง โดยแสดงกรอบอัตราก�ำลังของพนักงานส่วนต�ำบลและ

พนักงานจ้างทั้งหมดอยู่ในแผนอัตราก�ำลังเดียวกันและมีการก�ำหนดต�ำแหน่งที่ต้องการเพิ่มใหม่เป็นรอบ 

ปีที่หนึ่ง ปีที่สอง และปีที่สาม ซึ่งผู้บริหารได้ด�ำเนินการวางแผนร่วมกับคณะกรรมการซ่ึงประกอบด้วยปลัด 

อบต. และผูอ้�ำนวยการกองทกุกอง โดยค�ำนึงถงึภารกจิ อ�ำนาจหน้าทีโ่ครงสร้างการบริหารงาน ความรับผิดชอบ

ในแต่ละด้านของแต่ละกองในการปฏิบัติงาน และอ�ำนาจหน้าที่ตามกฎหมายก�ำหนดแผนและขั้นตอนการ 

กระจายอ�ำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามพระราชบัญญัติ พ.ศ. 2537 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึง

ปัจจุบัน และตามพระราชบัญญัติก�ำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ�ำนาจให้องค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 

	 การประเมินด้านการวิเคราะห์งาน พบว่า มีการก�ำหนดมาตรฐานเฉพาะส�ำหรับต�ำแหน่งของงาน

แต่ละต�ำแหน่ง ตลอดจนมีการก�ำหนดทักษะความช�ำนาญให้สอดคล้องกับต�ำแหน่งงาน และสร้างทัศนคติ 

ค่านิยมและแรงจูงใจในการท�ำงานให้สอดคล้องกับต�ำแหน่งงาน เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่

เหมาะสมกับงานที่จะต้องปฏิบัติและเป็นไปตามข้อก�ำหนดหรือเป้าประสงค์ขององค์กรที่ต้องการได้บุคลากร

ที่มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองต่อการปฏิบัติงานขององค์กรได้เป็นอย่างดี และโดยรวมพนักงานส่วน

ต�ำบล พนักงานจ้าง ผู้ตอบแบบสอบถาม มีการประเมินด้านการวิเคราะห์งาน อยู่ในระดับมาก (X  = 4.02) 
ขณะที่ผลจากการสัมภาษณ์คณะผู้บริหาร ปลัด อบต. ผู้อ�ำนวยการกองทุกกอง พบว่า องค์การบริหารส่วน

ต�ำบลกาญจนามีการก�ำหนดต�ำแหน่งและอัตราต�ำแหน่งของพนักงานส่วนต�ำบลโดยต้องค�ำนึงถึงลักษณะ

หน้าทีค่วามรบัผดิชอบ ปริมาณงาน คณุภาพงาน และความยากง่ายของงานตามความเหมาะสม ความจ�ำเป็น 

ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติและให้ค�ำนึงถึงต�ำแหน่งสายงานของพนักงานส่วนต�ำบลท่ีมีอยู่ในปัจจุบันประกอบ

ด้วย นอกจากนี้ต้องค�ำนึงถึงภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคคลและงบประมาณรายได้ขององค์การบริหารส่วนต�ำบล 

 	 การประเมินด้านการสรรหา พบว่า การสรรหายังคงมีระบบอุปถัมภ์อยู่ภายในองค์กรและโดยรวม

พนักงานส่วนต�ำบล พนักงานจ้าง ผู้ตอบแบบสอบถาม มีการประเมินด้านการสรรหา อยู่ในระดับมาก  

(X  = 4.05) ขณะที่ผลจากสัมภาษณ์คณะผู้บริหาร ปลัด อบต. ผู้อ�ำนวยการกองทุกกอง และสนทนากลุ่ม  

พบว่า การสรรหาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนาเป็นการสรรหาบุคลากรที่มีความรู  ้

ความสามารถเหมาะสมกับต�ำแหน่งท่ีว่าง โดยได้สรรหาบุคลากรจากภายในและภายนอก ในส่วนการสรรหา

ภายในองค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา คือ การเลื่อนต�ำแหน่ง การเล่ือนระดับ ส�ำหรับการสรรหาจาก

แหล่งภายนอกองค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา คือ การรับโอน (ย้าย) จากส่วนราชการอ่ืน การรับสมัคร
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บุคคลภายนอกเข้ามาท�ำงานในองค์กร ได้แก่ การรับสมัครพนักงานจ้างตามภารกิจและพนักงานจ้างทั่วไป 

ซึ่งการสรรหาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนาเป็นไปตามแผนอัตราก�ำลัง 3 ป ี

 	 การประเมินด้านการคัดเลือก พบว่า ผลการประเมินด้านการคัดเลือก อยู่ในระดับมาก (X  = 3.50) 
ขณะที่ผลจากสัมภาษณ์คณะผู้บริหาร ปลัด อบต. ผู้อ�ำนวยการกองทุกกองและสนทนากลุ่มพบว่า การคัด

เลือกบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนายึดตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต�ำบล

จังหวัดแพร่ (ก.อบต. จังหวัดแพร่) เรื่อง ประกาศมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับการคัดเลือก พ.ศ. 2560 ลงวันท่ี 

29 มีนาคม 2560 ขณะเดียวกันคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต�ำบล (ก.อบต.) มีมติให้แก้ไขมาตรฐาน

ทั่วไปเกี่ยวกับการคัดเลือกให้สอดคล้องกับบทบัญญัติแห่งกฎหมายเพื่อประโยชน์ในการปฏิรูปการบริหาร

งานบุคคลส่วนท้องถิ่นให้มีมาตรฐานและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และตามค�ำสั่งหัวหน้าคณะรักษา 

ความสงบแห่งชาติ ท่ี 8/2560 ก�ำหนดให้คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ. ก.ท. และ 

ก.อบต.) เข้ามาท�ำหน้าท่ีเกี่ยวกับการคัดเลือกและสอบคัดเลือกของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น 

ให้มีมาตรฐานและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพบนพื้นฐานของระบบคุณธรรม 

 	 การประเมินด้านการเลื่อนต�ำแหน่ง พบว่า ผลการประเมินด้านการเลื่อนต�ำแหน่ง อยู่ในระดับมาก 

(X  = 3.68) ขณะที่ผลจากการสนทนากลุ่ม พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนามีการเลื่อนต�ำแหน่ง

ตามประกาศ เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการจัดท�ำมาตรฐานก�ำหนดต�ำแหน่งพนักงานส่วนต�ำบล พ.ศ. 

2558 อนึ่งการเล่ือนต�ำแหน่งขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนาได้ถือปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และวิธีการ

เลื่อนต�ำแหน่งตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต�ำบลจังหวัดแพร่ เร่ือง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับ 

การจัดท�ำมาตรฐานก�ำหนดต�ำแหน่งพนักงานส่วนต�ำบล พ.ศ. 2558 ลงวันที่ 27 พฤศจิกายน พ.ศ. 2558 

ซึ่งคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต�ำบลก�ำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการด�ำเนินการเลื่อนต�ำแหน่งไว้อย่าง

ชดัเจน แต่ทัง้นีก้ารเลือ่นต�ำแหน่งเป็นการเลือ่นต�ำแหน่งให้กับพนกังานส่วนต�ำบลทีม่คีณุสมบตัคิรบตามระยะ

เวลาท่ีก�ำหนดโดยค�ำนงึถงึผลงานความรู้ความสามารถ ความประพฤต ิคณุธรรม จรยิธรรม การปฏบิตัริาชการ 

เป็นหลัก แต่ก็ยังคงมีระบบอุปถัมภ์มาใช้ในการสอบแข่งขัน สอบคัดเลือก คัดเลือก รวมไปถึงการเลื่อน

ต�ำแหน่งอยู่ และการเลื่อนต�ำแหน่งนายกองค์การบริหารส่วนต�ำบลเป็นผู้ส่ังเล่ือนและแต่งตั้งโดยได้รับ 

ความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนักงานส่วนต�ำบลจังหวัดแพร่ทุกคร้ัง 

 	  การประเมนิด้านการเลือ่นขัน้เงินเดอืน พบว่า บางตวัชีว้ดัอาจจะได้รบัผลกระทบ เช่น การเปรยีบเทยีบ

กับมาตรฐานของแต่ละงานอาจจะไม่ได้น�ำมาประกอบในการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนแต่ผู้บริหารจะ

พิจารณาที่ปริมาณงานที่รับผิดชอบและงานที่ปฏิบัติเพื่อน�ำไปสู่ความส�ำเร็จตามวัตถุประสงค์มากกว่าที่จะ

มาเปรียบเทียบกับมาตรฐานของงาน และโดยรวมพนักงานส่วนต�ำบล พนักงานจ้าง ผู้ตอบแบบสอบถาม  

มีการประเมินด้านการเลื่อนขั้นเงินเดือน อยู่ในระดับปานกลาง (X  = 3.39) ขณะที่ผลจากการสนทนากลุ่ม 

พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนามีระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนและค่าจ้างตามหลักเกณฑ์และวิธี

การเลื่อนค่าจ้างตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต�ำบลจังหวัดแพร่ เรื่อง หลักเกณฑ์การเลื่อนขั้น

เงินเดือนพนักงานส่วนต�ำบล พ.ศ. 2558 ลงวันที่ 30 ธันวาคม 2558 และแก้ไขเพ่ิมเติม ในการเล่ือนขั้นเงิน

เดือนพนักงานส่วนต�ำบลให้เล่ือนปีละสองคร้ัง และให้นายกองค์การบริหารส่วนต�ำบลแต่งต้ังคณะกรรมการ

พิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนพนักงานส่วนต�ำบลเพื่อท�ำหน้าที่พิจารณาและเสนอความเห็นเก่ียวกับการเลื่อน
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162 วารสาร
2560 บัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย ปีที่ 10 ฉบับที่ 3 กันยายน - ธันวาคม 2560

ขั้นเงินเดือนของพนักงานส่วนต�ำบลทุกประเภทต�ำแหน่งและระดับต�ำแหน่งตามหลักเกณฑ์ที่ก�ำหนด
 	 การประเมินด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การ
บริหารส่วนต�ำบลกาญจนาได้ด�ำเนินการตามระเบียบหลักเกณฑ์หนังสือสั่งการที่เก่ียวข้องตามประกาศ 
คณะกรรมการพนักงานส่วนต�ำบลจังหวัดแพร่ก�ำหนดไว้ แต่ในขณะเดียวกันทุกองค์ปกครองส่วนท้องถิ่นจะ
พบอปุสรรคเกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏิบตังิานของพนกังานส่วนต�ำบลและพนกังานจ้างเพราะกรมส่งเสรมิ
การปกครองท้องถิ่นได้ปรับเปล่ียนมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อให้สอดคล้องกับการเข้าสู่
ระบบแท่ง ท�ำให้มีความซับซ้อนในการปฏิบัติงาน มีระบบการท�ำงานที่เพิ่มภาระขึ้นไปมากจากเดิม และโดย
รวมพนักงานส่วนต�ำบล พนักงานจ้าง ผู้ตอบแบบสอบถาม การประเมินด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับมาก (X  = 4.01) ขณะที่ผลจากการสัมภาษณ์คณะผู้บริหาร ปลัด อบต. ผู้อ�ำนวยการกองทุกกอง 
และการสนทนากลุ่ม พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนามีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ส่วนต�ำบลและพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต�ำบลโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้บังคับบัญชาได้ใช้เป็น
เครื่องมือในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต�ำบลและพนักงาน
จ้างขององค์การบริหารส่วนต�ำบล และน�ำผลการประเมินไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาเรื่องต่างๆ 
เช่น การเลื่อนขั้นเงินเดือน การให้รางวัลประจ�ำปี และค่าตอบแทนอื่นๆ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หัวหน้าส่วนราชการซึ่งถือว่าเป็นผู ้บังคับบัญชาชั้นต้นมีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ส่วนต�ำบลในสังกัด โดยใช้แนวทางปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการพนักงานส่วนต�ำบลจังหวัดแพร่ เร่ือง 
หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเก่ียวกับหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต�ำบล  
พ.ศ. 2558 ลงวันที่ 30 ธันวาคม 2558 

 	  การประเมินด้านค่าตอบแทน พบว่า การประเมินด้านค่าตอบแทน อยู่ในระดับมาก (X = 3.85) 
ขณะที่ผลจากการสัมภาษณ์คณะผู้บริหาร ปลัด อบต. ผู้อ�ำนวยการกองทุกกอง พบว่า องค์การบริหาร 
ส่วนต�ำบลกาญจนาด�ำเนินการด้านการเบิกจ่ายค่าตอบแทนตามระเบียบและหนังสือสั่งการอย่างเคร่งครัด 
มีการต้ังงบประมาณไว้ในข้อบัญญัติเพ่ือให้เป็นค่าตอบแทนในรูปแบบของตัวเงิน คือ เงินเดือน ค่าจ้าง เงิน
ประจ�ำต�ำแหน่ง และประโยชน์ตอบแทนอืน่ (โบนสั) โดยมีหลกัเกณฑ์และวธิกีารจ่ายค่าตอบแทน และองค์การ
บริหารส่วนต�ำบลกาญจนามีการก�ำหนดการจ่ายค่าตอบแทนชัดเจนและเป็นธรรม ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง 
เงินประจ�ำต�ำแหน่ง และเงินประโยชน์ตอบแทนอื่น (โบนัส) เนื่องจากเป็นการจ่ายตามระเบียบที่ก�ำหนดไว้
ในมาตรา 35 แห่งพระราชบญัญตัริะเบยีบบริหารงานบคุคลส่วนท้องถิน่ พ.ศ. 2542 และการจ่ายเงนิประโยชน์
ตอบแทนอ่ืน (โบนัส) เพื่อเป็นแรงจูงใจให้พนักงานมีขวัญและก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน หากมีการปรับอัตรา
เงินเดือน เงินประจ�ำต�ำแหน่ง เงินเพิ่มการครองชีพช่ัวคราว และเงินตอบแทนอื่นของข้าราชการพลเรือนเพิ่ม
ขึ้น ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นจะได้รับการปรับเพ่ิมเช่นเดียวกับข้าราชการพลเรือน
	 การประเมินด้านการฝึกอบรม พบว่า การประเมินด้านการฝึกอบรม อยู ่ในระดับปานกลาง  

(X  = 3.38) ขณะที่ผลจากการสนทนากลุ่ม พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนามีการส่งเสริมให้
พนักงานส่วนต�ำบล พนักงานจ้าง เข้ารับการฝึกอบรม เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ในการท�ำงาน มีการตั้งงบประมาณส�ำหรับการฝึกอบรมพนักงานส่วนต�ำบล และพนักงานจ้าง 
ไว้ในข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ�ำปี ทั้งการตั้งงบประมาณจัดฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรและการจัด
ส่งเจ้าหน้าท่ีไปฝึกอบรมตามหลักสูตรต่างๆ ที่หน่วยงานอื่นจัดข้ึน อย่างไรก็ตามผลการวิจัยได้พบว่า องค์การ
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บริหารส่วนต�ำบลกาญจนาได้จัดส่งพนักงานส่วนต�ำบลเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตรต่างๆ ที่หน่วยงาน
อื่นจัดฝึกอบรมเพียงบางส่วนโดยไม่ได้สอบถามความต้องการการฝึกอบรมของพนักงานส่วนต�ำบล พนักงาน
ครูส่วนต�ำบล และพนักงานจ้าง ในบางครั้งพนักงานส่วนต�ำบลและพนักงานจ้างมีความต้องการที่จะเข้ารับ
การอบรมหลักสูตรต่างๆ ที่หน่วยงานอื่นๆ จัดการฝึกอบรม เช่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจัดขึ้นแต่
ไม่ได้รบัการอนมัุตใิห้เข้าร่วมรบัการฝึกอบรมจากผูบ้รหิารโดยให้เหตผุลว่ามงีบประมาณไม่เพยีงพอ เนือ่งจาก
หลักสูตรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นเป็นหลักสูตรเฉพาะส�ำหรับต�ำแหน่ง ซึ่งใช้งบประมาณ 
ค่อนข้างสูง ผู้บริหารจึงก�ำหนดให้พนักงานส่วนต�ำบล พนักงานจ้าง ไปปีละครั้ง และต้องเปลี่ยนกันไป  
ถ้าคนไหนไปอบรมแล้วก็ไม่ให้ไปซ�้ำ  นอกจากนี้องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนายังได้ตั้งงบประมาณเพ่ือ
ก�ำหนดให้จัดโครงการฝึกอบรมส�ำหรับพนักงานส่วนต�ำบลในแต่ละส่วนหรือกองเพียงปีละ 70,000 บาท ซึ่ง
แท้จริงแล้วผู้บริหารควรท่ีจะส่งเสริมและพัฒนาบุคลกรเพื่อก่อเกิดการท�ำงานให้มีประสิทธิภาพและเป็นการ
ส่งเสริมเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท�ำงานให้ดียิ่งขึ้น ตลอดจนท�ำให้เกิดความรู้
ความเข้าใจในการปฏิบัติงานและเป็นการสร้างจิตส�ำนึกเพื่อสร้างความตระหนักในหน้าที่ที่ต้องเสริมสร้าง
และพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัย ป้องกันมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท�ำผิดวินัยได้อีกด้วย

 	  การประเมินด้านการศึกษา พบว่า การประเมินด้านการศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง (X  = 3.37) 
ขณะทีผ่ลจากการสนทนากลุ่ม พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนาได้มกีารส่งเสรมิให้บคุลากรในสงักดั
ได้เพิ่มพูนความรู้โดยการศึกษามาโดยตลอดโดยพิจารณาการใช้ทุนส่วนตัวในการเรียน เนื่องจากขณะนี้ 
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้แจ้งให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกแห่งชะลอการให้ทุนการศึกษา
ส�ำหรับพนักงานส่วนต�ำบลตามหนังสือสั่งการของกระทรวงมหาดไทย ที่ มท 0808.2/ว1066 ลงวันที่ 8 
พฤษภาคม 2557 ท�ำให้ทางองค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนาไม่สามารถพิจารณาตั้งงบประมาณรายจ่าย
ประจ�ำปีส�ำหรับเพื่อเป็นทุนการศึกษาให้พนักงานส่วนต�ำบล พนักงานจ้างรวมทั้งผู้บริหารและสมาชิกสภา
ได้และในระหว่างที่กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นได้ชะลอการให้ทุนการศึกษาส�ำหรับองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ิน ซึ่งผู้บริหารควรที่จะพิจารณาส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานให้แก่บุคลากร เช่น การ
จัดสวัสดิการช่วยเหลือให้กับพนักงานส่วนต�ำบล พนักงานจ้าง ที่มีความใฝ่รู้ใฝ่เรียน โดยการจัดตั้งกองทุน
หมุนเวียนให้กับพนักงานที่ต้องการศึกษาต่อเพื่อเป็นการสร้างขวัญและก�ำลังใจให้พนักงานท�ำให้พนักงานรัก
องค์กรและปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ
 	  การประเมินด้านพนักงานสัมพันธ์ พบว่า การประเมินด้านพนักงานสัมพันธ์ อยู่ในระดับมาก  

(X  = 3.77) ขณะที่ผลจากการสัมภาษณ์คณะผู้บริหาร ปลัด อบต. ผู้อ�ำนวยการกองทุกกอง และการสนทนา
กลุ่ม พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนามีการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับ
พนักงานส่วนต�ำบลและระหว่างพนักงานด้วยกันเอง กล่าวคือ องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนาได้จัดให ้
มีการประชุมประจ�ำเดือนอย่างน้อยเดือนละ 1 ครั้ง เพ่ือช้ีแจงข้อราชการให้พนักงานส่วนต�ำบล พนักงาน
จ้างทราบและติดตามผลการปฏิบัติงานที่มอบหมายในการประชุมประจ�ำเดือนและหากมีโครงการที่ต้องให้
แต่ละส่วนรับผิดชอบก็จะมอบหมายงานโดยจัดท�ำค�ำส่ังมอบหมายงานให้พนักงานส่วนต�ำบล พนักงานจ้าง 
และท�ำบันทึกแจ้งเวียนให้พนักงานทราบ ซึ่งทุกคนมีส่วนรับผิดชอบร่วมกันและมีการจัดงานสังสรรค์ตาม
เทศกาลต่างๆ เพื่อเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับพนักงานส่วนต�ำบล และระหว่าง
พนักงานส่วนต�ำบลกับพนักงานด้วยกันเอง อีกทั้งยังเป็นการสร้างขวัญก�ำลังใจในการปฏิบัติงานและ 



การประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา 
อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่
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สร้างความสามัคคีในหมู่คณะ
 	 การประเมินด้านสุขภาพและความปลอดภัย พบว่า การประเมินด้านสุขภาพและความปลอดภัย 

อยู่ในระดับมาก (X  = 3.81) ขณะที่ผลจากการสัมภาษณ์คณะผู้บริหาร ปลัด อบต. ผู้อ�ำนวยการกองทุกกอง 
และการสนทนากลุ่ม พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนามีการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยให้แก่
พนักงานส่วนต�ำบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนาได้ตั้งงบประมาณเกี่ยวกับ
ค่าสวัสดิการพนักงานส่วนต�ำบล ได้แก่ สิทธิการรักษาพยาบาลทั้งของตนเองและบุคคลในครอบครัว แต่ใน
ปัจจุบันเป็นสิทธิเบิกจ่ายตรง รวมถึงการตรวจสุขภาพประจ�ำปีตามระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยเงิน
สวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาลของพนักงานส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2541 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงปัจจุบัน 
 	  การประเมินด้านการด�ำเนินการทางวินัย พบว่า การประเมินด้านการด�ำเนินการทางวินัย อยู่ใน

ระดบัมาก (X  = 3.14) ขณะทีผ่ลจากการคณะผู้บริหาร ปลดั อบต. ผูอ้�ำนวยการกองทกุกอง และการสนทนา
กลุ่ม พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนามีระบบการด�ำเนินการทางวินัย ได้ด�ำเนินการจัดท�ำประมวล
จรยิธรรมของพนกังานส่วนต�ำบล ลูกจ้าง พนกังานจ้างขององค์การบรหิารส่วนต�ำบลกาญจนา เพือ่เสรมิสร้าง
ก�ำกับ ควบคุมพฤติกรรมพนักงานส่วนต�ำบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ซึ่งเป็น
ไปตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 279 มาตรา 280 และ
มาตรา 304 ขณะที่การด�ำเนินการลงโทษ การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์นั้น องค์การบริหารส่วนต�ำบล
กาญจนามีระบบการด�ำเนินการทางวินัยเพ่ือเสริมสร้าง ก�ำกับ ควบคุมพฤติกรรมของพนักงานส่วนต�ำบล 
และพนักงานจ้าง ให้ปฏิบัติงานและประพฤติตัวให้เหมาะสมกับการเป็นข้าราชการ โดยการจัดท�ำประมวล
จรยิธรรมของพนกังานส่วนต�ำบล ลกูจ้าง และพนกังานจ้าง ให้องค์การบรหิารส่วนต�ำบลแต่งต้ังคณะกรรมการ
การจัดท�ำประมวลจริยธรรมประกอบด้วย ผู้แทนทุกฝ่ายขององค์การบริหารส่วนต�ำบล และติดประกาศไว้
อย่างเปิดเผยในส�ำนักงานขององค์การบริหารส่วนต�ำบล
	 การประเมินด้านการพ้นจากต�ำแหน่ง พบว่า การประเมินด้านการพ้นจากต�ำแหน่ง อยู่ในระดับมาก  

(X  = 3.23) ขณะที่ผลจากการสัมภาษณ์คณะผู้บริหาร ปลัด อบต. ผู้อ�ำนวยการกองทุกกองและการสนทนา
กลุ่ม พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนามีการให้พ้นต�ำแหน่งโดยการโอนและการย้ายต�ำแหน่งอย่าง
ยุติธรรม คือ เม่ือได้รับค�ำร้องจากพนักงานส่วนต�ำบลในการขอโอนหรือการย้ายต�ำแหน่งจะมีการพิจารณา
ตามหลักเกณฑ์ท่ีคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต�ำบลก�ำหนด และการพ้นจากต�ำแหน่งโดยการเลื่อน
ต�ำแหน่งอย่างยุติธรรม เน่ืองจากพนักงานส่วนต�ำบลมีคุณสมบัติตามต�ำแหน่งท่ีจะเลื่อนและมีการก�ำหนด
กรอบอัตราก�ำลังไว้ในแผนอัตราก�ำลัง 3 ปี และผลการประเมินการปฏิบัติงาน ความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง
ซึ่งต้องมีคะแนนเกินร้อยละ 60 และได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนักงานส่วนต�ำบลจังหวัดแพร่
	 ส่วนที่ 3 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่
	 1.	 การใช้คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยไม่ใช้
ความคิดเห็นส่วนตัวเป็นตัวชี้วัด 
	 2.	 ส่งเสริมการฝึกอบรมโดยการสอบถามความต้องการการฝึกอบรมเพื่อก�ำหนดหลักสูตรการฝึก
อบรมให้ตรงตามหลักสูตรท่ีฝึกอบรม
	 3.	 ตั้งงบประมาณในการพัฒนาบุคคลกรให้เพียงพอต่อความต้องการของพนักงานส่วนต�ำบล  
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และพนักงานจ้าง
	 4.	 จัดสวัสดิการกองทุนหมุนเวียนในองค์การบริหารส่วนต�ำบลส�ำหรับพนักงานส่วนต�ำบลและ
พนักงานจ้างใช้เป็นทุนในการศึกษาต่อ
	 การอภิปรายผล
	 ผลการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา อ�ำเภอเมือง
แพร่ จังหวัดแพร่ สามารถอภิปรายผลการวิจัยดังนี้ 
	 1.	 การจัดหาทรัพยากรมนุษย์
	 ผลการประเมินด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การประเมินด้านการวิเคราะห์งาน การประเมิน
ด้านการสรรหา และการประเมินด้านการคัดเลือก พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนามีการจัดท�ำ
แผนอัตราก�ำลังในระยะ 3 ปี ส�ำหรับพนักงานส่วนต�ำบลและพนักงานจ้าง โดยแสดงกรอบอัตราก�ำลังของ
พนักงานส่วนต�ำบลและพนักงานจ้างทั้งหมดอยู่ในแผนอัตราก�ำลังเดียวกัน และมีการก�ำหนดต�ำแหน่งและ
อัตราต�ำแหน่งของพนักงานส่วนต�ำบลว่าจะมีต�ำแหน่งใด ระดับใด จ�ำนวนเท่าใด อยู่ส่วนราชการใด ทั้งนี้
ต้องค�ำนึงถึงลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน คุณภาพงาน และความยากง่ายของงานตาม 
ความเหมาะสมและความจ�ำเป็น ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยให้ค�ำนึงถึงต�ำแหน่งสายงานของพนักงาน
ส่วนต�ำบลที่มีอยู่ในปัจจุบัน และมีการสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต�ำแหน่งที่ว่าง 
โดยได้รับการสรรหาบุคลากรจากท้ังภายในและภายนอกองค์กรและมีการคัดเลือกบุคลากรขององค์การ
บริหารส่วนต�ำบลกาญจนาโดยยึดถือตามประกาศพนักงานส่วนต�ำบลจังหวัดแพร่ เร่ือง ประกาศมาตรฐาน
ทั่วไปเกี่ยวกับการคัดเลือก พ.ศ. 2560 ลงวันท่ี 29 มีนาคม 2560 การคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุและแต่งตั้ง
ให้ด�ำรงต�ำแหน่งพนักงานส่วนต�ำบล และโดยภาพรวมจากการเก็บข้อมูลตามแบบสอบถามแสดง 

ความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงตามประเดน็ด้านการประเมนิด้านการวางแผนทรพัยากรมนษุย์ (X  = 
3.96) ซึ่งจากผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ กุลิสรา สังสนา (2556 : 169-170) ได้ท�ำการวิจัย  
การประเมินผลกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดยโสธรตามตัวชี้วัดและ
เกณฑ์ประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พบว่า ได้เกณฑ์ค่าเฉล่ียรวมในการปฏิบัติงานแต่ละ 
องค์ประกอบอยู่ในระดับน้อยกว่า 3.50 ซึ่งถือว่าไม่ได้ผลตามเกณฑ์ที่ส�ำนักงานคณะกรรมการมาตรฐาน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่วนท้องถ่ิน (ส�ำนักงาน ก.ถ.) ก�ำหนด คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้อง
ได้ค่าเฉลี่ยรวมในการปฏิบัติงานแต่ละองค์ประกอบมากกว่า 3.50 จึงจะถือว่าเป็นหน่วยงานท่ีมีการปฏิบัติ

งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากขณะที่การประเมินด้านการวิเคราะห์งาน (X  = 4.02) 
ซึ่งผลการวิจัยซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยะวัฒน์ รุ่งเรืองวงศา (2556 : 33) ได้ท�ำการศึกษาเร่ือง 
ประสิทธิผลในการด�ำเนินงานของเทศบาลนครเชียงใหม่ตามเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติราชการองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า ด้านโครงสร้างขององค์กร ซึ่งประกอบด้วยสายการบังคับบัญชา ขนาดของ
องค์กร และความชัดเจนของหน้าที่ ความรับผิดชอบ พบว่า เทศบาลนครเชียงใหม่มีการบริหารจัดการตาม
สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน มีการบริหารจัดการตามสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน ผู้บริหารขององค์กรไป
สู่เจ้าหน้าที่ในฝ่ายต่างๆ มีการแบ่งส่วนการบริหารองค์กรตามลักษณะองค์กรแบบหน้าที่ซ่ึงเป็นการแบ่งส่วน
การบริหารโดยถือเอาหน้าที่งานหรือภารกิจเป็นหลัก ท�ำให้เจ้าหน้าที่ท�ำงานตามความช�ำนาญเฉพาะด้าน 

ขณะที่การประเมินด้านการสรรหา (X  = 4.05) ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ วณิชยา ภัทรวรเมธ 
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(2555 : 90-94) ได้ท�ำการวจิยั ปัญหาการบรหิารงานบคุคลขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจงัหวัดหนองคาย 
พบว่า ปัญหาการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจงัหวัดหนองคาย ด้านการสรรหา
บุคลกร ควรให้เป็นอ�ำนาจของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือป้องกันการใช้อ�ำนาจไม่โปร่งใสของ
ผู้บริหาร ให้มีหน่วยงานกลั่นกรองตรวจสอบการวางแผนอัตราก�ำลังคนให้เหมาะสมและขณะที่การประเมิน

ด้านการคัดเลือก (X  = 4.02) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทศพร วงศ์ทะกัณฑ์ (2550 : 107-118) ได้ท�ำ 
การศกึษาการประเมนิผลการบริหารทรัพยากรมนษุย์ขององค์การบรหิารส่วนต�ำบลในเขตอ�ำเภอฝาง จงัหวัด
เชียงใหม่ พบว่า โดยภาพรวมทั้ง 4 ด้าน พบว่า มีระดับในการด�ำเนินงานอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะว่า 
อบต. มีทุกแห่ง มีการประเมินมาตรฐานการบริหารงานบุคคลจากผู้ประเมินภายนอกในเรื่องของการบริหาร
ตามหลักธรรมาภิบาลการประเมินมาตรฐานการบริการสาธารณะ และการประเมินผลประโยชน์ตอบแทน
อื่นของพนักงานส่วนท้องถิ่น (โบนัส) กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย ก�ำหนดให้
มกีารด�ำเนนิการด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์เป็นตวัชีว้ดัของการให้คะแนนจงึท�ำให้ผลต่อการด�ำเนนิงาน
อยู่ในระดับมาก
	 2.	 การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์
	 ผลการประเมินด้านการเลื่อนต�ำแหน่ง การเลื่อนขั้นเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การประเมินด้านค่าตอบแทน พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนาใช้หลักเกณฑ์การเลื่อนต�ำแหน่ง 
ตามประกาศ เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการจัดท�ำมาตรฐานก�ำหนดต�ำแหน่งพนักงานส่วนต�ำบล พ.ศ. 
2558 ซึ่งได้ก�ำหนดคุณสมบัติเฉพาะต�ำแหน่งพนักงานส่วนต�ำบล และในขณะที่การเลื่อนขั้นเงินเดือนมีระบบ
การเลือ่นขัน้เงนิเดอืนและค่าจ้างตามหลักเกณฑ์และวิธกีารเลือ่นค่าจ้างตามประกาศคณะกรรมการพนกังาน
ส่วนต�ำบลจังหวัดแพร่ เร่ือง หลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนต�ำบล 
ลงวันที่ 24 ตุลาคม 2545 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม ซึ่งคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต�ำบลก�ำหนดหลักเกณฑ์
และวิธีการด�ำเนินการเลื่อนขั้นเงินเดือนและค่าจ้างไว้อย่างชัดเจน ในส่วนมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส่วนต�ำบลและพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนาโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให ้
ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาได้ใช้เป็นเครื่องมือในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานส่วนต�ำบลและพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต�ำบล เพื่อน�ำผลการประเมินไปใช้เป็น
ข้อมูลประกอบการพิจารณาเรื่องต่างๆ เช่น การเลื่อนขั้นเงินเดือน การให้รางวัลประจ�ำปี และค่าตอบแทน
อื่นๆ ประเมินด้านค่าตอบแทน ได้มีการก�ำหนดการจ่ายค่าตอบแทนไว้อย่างชัดเจนและเป็นธรรมเนื่องจาก 
เป็นการจ่ายตามระเบียบที่ก�ำหนดไว้ในมาตรา 35 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน 
ท้องถิ่น พ.ศ. 2542 และการจ่ายเงินประโยชน์ตอบแทนอื่น (โบนัส) เพ่ือเป็นแรงจูงใจให้พนักงานมีขวัญและ
ก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน และโดยภาพรวมจากการเก็บข้อมูล การสนทนากลุ่ม อยู่ในระดับปานกลาง โดย
พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนาท�ำการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัดเพ่ือมาประกอบการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ผู้บริหารเป็นผู้พิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยตรง จะก�ำหนดเองว่าพนักงาน
ผู้ใดอยู่ในหลักเกณฑ์ที่จะได้รับการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนครึ่งขั้นหรือหนึ่งขั้น ซึ่งบางคร้ังขัดแย้งกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต�ำบลและพนักงานจ้าง และขัดแย้งกับผลการประเมินของผู้บังคับบัญชา
ตามล�ำดับชั้นที่ได้ประเมินให้บุคคลดังกล่าวในระดับดีเด่น แต่เมื่อผู้บริหารท้องถ่ินเป็นผู้พิจารณาการเลื่อน
ขั้นเงินเดือนโดยตรงซึ่งผลการพิจารณาส่วนใหญ่อยู่เพียงในระดับดีจึงท�ำให้การได้รับขั้นเงินเดือนอยู่ในระดับ
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คร่ึงข้ัน โดยผู้บริหารพิจารณาจากความรู้จักและคุ้นเคย ไม่ได้มองที่ผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก และผู้บริหาร
อาจจะไม่ได้ใกล้ชิดการท�ำงานของพนักงานในบางเรื่องท�ำให้มองข้ามการปฏิบัติงานที่บางครั้งพบปัญหา 
ในขณะปฏิบัติงาน แต่ส�ำหรับผู้บังคับบัญชาตามสายงานท�ำงานใกล้ชิดท�ำให้ทราบถึงปัญหาขณะปฏิบัติงาน
จึงพิจารณาผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง และบางตัวช้ีวัดท่ีก�ำหนดไว้ไม่ได้น�ำมาเปรียบเทียบกับมาตรฐาน
ของแต่ละงานในการประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การ
บรหิารส่วนต�ำบลกาญจนาจงึพบอปุสรรคเกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนกังานส่วนต�ำบลและ
พนักงานจ้าง ผู้วิจัยได้ท�ำการศึกษางานวิจัยของ วณิชยา ภัทรวรเมธ (2555 : 90-94) ได้ท�ำการวิจัย เร่ือง 
ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดหนองคาย พบว่า ปัญหาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดหนองคายโดยรวมพบว่า มีปัญหาอยู่ในระดับ 
ปานกลาง เม่ือจ�ำแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีปัญหาอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน เรียงล�ำดับจากค่าเฉลี่ยมาก
ไปน้อย คือ ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ด้านการบ�ำรุงรักษาบุคลากร ด้านการพัฒนา
บุคลากร และด้านให้บุคลากรพ้นจากงาน ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานส่วนต�ำบลต�ำแหน่ง
บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่ต�ำแหน่งบุคลากรเกี่ยวกับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต�ำบลในจงัหวดัหนองคาย ทีมี่เพศ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาในการด�ำรงต�ำแหน่งแตกต่างกัน พบว่า  
โดยรวมไม่แตกต่างกนัทางสถิตทิีร่ะดบั .05 และจ�ำแนกเป็นรายด้านพบว่า ทกุด้านไม่แตกต่างกนั ข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับการแก้ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลในจังหวัดหนองคาย ควรให้
เป็นอ�ำนาจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นเพื่อป้องกันการใช้อ�ำนาจไม่โปร่งใสของผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีหน่วยงานกลั่นกรองตรวจสอบการวางแผนอัตราก�ำลังให้เหมาะสม รัฐควรให้ 
การสนับสนุนงบประมาณในการฝึกอบรมบุคลากร ควรจัดฝึกอบรมพนักงานก่อนเข้าปฏิบัติงานให้โอกาส
พนักงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะในงานด้านบริหารงานบุคคล ควรจัด
อบรมให้ความรู้และวิธีปฏิบัติแก่พนักงานเม่ือพ้นจากงาน ควรตั้งคณะกรรมการเพื่อพิจารณาหลักเกณฑ์ 
การให้พ้นจากงานให้มีความชัดเจน
	 3.	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
	 จากการสนทนากลุ่ม ด้านการฝึกอบรม พบว่า องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนาได้มีการส่งเสริม
ให้พนักงานส่วนต�ำบล พนักงานจ้าง เข้ารับการฝึกอบรม เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ในการท�ำงาน มีการตั้งงบประมาณส�ำหรับการฝึกอบรมพนักงานส่วนต�ำบล และพนักงานจ้าง 
ไว้ในข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ�ำปีเป็นจ�ำนวนที่น้อยและไม่เพียงพอ โดยไม่ได้สอบถามถึง 
ความต้องการของพนักงานส่วนต�ำบลและพนักงานจ้างก่อนการจัดท�ำหลักสูตรการฝึกอบรมหรือความ
ต้องการเข้ารับการอบรมจากหน่วยงานอื่นๆ ที่จัดฝึกอบรม เป็นเพียงแต่การส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมตาม
ที่ได้รับแจ้งจากหน่วยงานอื่น และด้านการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนต�ำบลและพนักงานจ้างใช้ทุนส่วนตัว
ในการเรียน เนื่องจากกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้แจ้งให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกแห่งชะลอ
การให้ทุนการศึกษาส�ำหรับพนักงานส่วนต�ำบลตามหนังสือส่ังการของกระทรวงมหาดไทย ที่ มท 0808.2/
ว1066 ลงวันที่ 8 พฤษภาคม 2557 ท�ำให้ทางองค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนาไม่สามารถพิจารณาตั้ง 
งบประมาณรายจ่ายประจ�ำปีส�ำหรับเพ่ือเป็นทุนการศึกษาให้กับพนักงานส่วนต�ำบล พนักงานจ้าง รวมทั้ง 
ผู้บริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต�ำบลได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สุกัญญา แก้วเล็ก  
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(2555 : 112) ได้ท�ำการศึกษาการจัดท�ำแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต�ำบลบ้านควน อ�ำเภอ
เมืองตรัง จังหวัดตรัง เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดี คุณธรรม 
จริยธรรมของบุคลากร ในการปฏิบัติราชการและบริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เพื่อใช้เป็นแนวทางในการด�ำเนินการจัดการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรและเป็นแนวทางให้ผู้บริหารใช้เป็น
เครื่องมือในการด�ำเนินงานพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต�ำบลบ้านควนอย่างเหมาะสมและ 
ต่อเนื่อง และการประเมินด้านการศึกษา (X  = 3.86) ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ เสรี แพร่ทอง (2553 
: 93) ได้ท�ำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับงบประมาณรายจ่าย
ในองค์การบริหารส่วนต�ำบลในอ�ำเภอปาย จังหวัดแม่ฮ่องสอน บุคลากรกลุ่มตัวอย่างมีความต้องการใน 
การพัฒนาศักยภาพในการท�ำงาน มีความต้องการที่จะศึกษาต่อเพื่อปรับคุณวุฒิให้สูงขึ้น โดยใช้ทุนของ 
หน่วยงานในการศึกษาต่อ ในขณะเดียวกันพบว่า หน่วยงานมีงบประมาณในการส่งเสริมด้านการศึกษาอยู่ใน
ระดับปานกลาง ซึ่งไม่เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร ผู้บริหารมีนโยบายที่ชัดเจนในการส่งเสริม 
การศึกษา แต่ในกระบวนการคัดเลือกพิจารณาบุคลากรเพื่อศึกษาต่อนั้นขาดความยุติธรรม บุคลากรที่ได้รับ
การคัดเลือกส่วนใหญ่จะเป็นข้าราชการระดับสูงที่ใกล้ชิดกับผู้บริหาร และเกิดความซ�้ำซ้อนในการรับทุน
	 4.	 การธ�ำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์
	 ผลการประเมนิด้านพนกังานสัมพันธ์ การประเมนิด้านสขุภาพและความปลอดภยั การประเมนิด้าน
การด�ำเนนิการทางวนิยั และการประเมนิด้านการพ้นจากต�ำแหน่ง พบว่า องค์การบรหิารส่วนต�ำบลกาญจนา 
มีการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับพนักงานส่วนต�ำบลและระหว่างพนักงาน 
ด้วยกันเอง โดยได้จัดมีการประชุมประจ�ำเดือนอย่างน้อยเดือนละ 1 คร้ัง เพ่ือช้ีแจงข้อราชการให้พนักงาน
ส่วนต�ำบล พนักงานจ้างทราบ และติดตามผลการปฏิบัติงานที่มอบหมายและมีการสร้างสุขภาพและ 
ความปลอดภัยให้แก่พนักงานส่วนต�ำบล ลูกจ้าง และพนักงานจ้าง องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา  
โดยได้ต้ังงบประมาณเกี่ยวกับค่าสวัสดิการพนักงานส่วนต�ำบล ได้แก่ สิทธิการรักษาพยาบาลทั้งของตนเอง
และบุคคลในครอบครัวซึ่งในปัจจุบันเป็นสิทธิเบิกจ่ายตรง รวมถึงการตรวจสุขภาพประจ�ำปีตามระเบียบ
กระทรวงมหาดไทยว่าด้วยเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลของพนักงานส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2541 
และท่ีแก้ไขเพิ่มเติมจนถึงปัจจุบัน ในส่วนของพนักงานจ้างได้ตั้งงบประมาณเพื่อสมทบประกันสังคมให้กับ
พนักงานจ้างทุกคน และมีการติดตั้งถังแก๊สประจ�ำส�ำนักงานทุกจุดที่สามารถหยิบจับได้สะดวกเมื่อเกิดเหตุ
ฉุกเฉิน ตลอดจนมีการสร้างความสามัคคีซึ่งกันและกันภายในหน่วยงานโดยการร่วมกันท�ำกิจกรรม 5 ส.  
ท้ังภายในองค์การและภายนอกองค์การ และการด�ำเนินการทางวินัย องค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา  
มีระบบการด�ำเนินการทางวินัยโดยได้ด�ำเนินการจัดท�ำประกาศประมวลจริยธรรมของพนักงานส่วนต�ำบล 
ลูกจ้าง พนกังานจ้างขององค์การบรหิารส่วนต�ำบลกาญจนา เพ่ือเสริมสร้าง ก�ำกบั ควบคมุพฤตกิรรมพนกังาน
ส่วนต�ำบล ลูกจ้างและพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ซึ่งเป็นไปตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 279 มาตรา 280 และมาตรา 304 ที่บัญญัติให้มีการจัด
ท�ำประมวลจริยธรรมของผู้ด�ำรงต�ำแหน่งทางการเมือง ข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐและกระทรวง
มหาดไทยได้แจ้งแนวทางและส่ังการให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดท�ำประมวลจริยธรรม เพ่ือเป็นเคร่ือง
ก�ำกับความประพฤติของพนักงาน ลูกจ้าง และพนักงานจ้างในสังกัด มีระบบในการบังคับใช้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งก�ำหนดข้ันตอนการลงโทษตามความร้ายแรงแห่งการกระท�ำ  ทั้งนี้ การฝ่าฝืนหรือไม่
ปฏบิตัติามประมวลจรยิธรรมดงักล่าว ให้ถอืว่าเป็นการกระท�ำผิดทางวินยัและโดยภาพรวมจากการเกบ็ข้อมลู
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ตามแบบสอบถามแสดงความคดิเหน็อยูใ่นระดบั มาก โดยเรียงตามประเดน็การประเมนิด้านพนกังานสัมพันธ์ 
(X  = 3.90) ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ เสถียรภาพ พันธุ์ไพโรจน์ (2543 : 9) ที่กล่าวไว้ว่า พนักงานสัมพันธ์ 
หมายถึง ระบบของกฎเกณฑ์ของความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างมีลักษณะเป็นกฎเกณฑ์และกติกา
ว่าด้วยการท�ำงานของผู้เกี่ยวข้อง 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายนายจ้าง และฝ่ายลูกจ้าง การประเมินด้านสุขภาพและ
ความปลอดภัย (X  = 3.81) ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมศักด์ิ แจ่มฟ้า (2555 : 77) ได้ท�ำการศึกษา
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลแม่เลย์ อ�ำเภอแม่วงก์ จังหวัดนครสวรรค์ สิทธิ
สวัสดิการโดยเฉพาะค่ารักษาพยาบาลกรณีเจ็บป่วย ฝ่ายการเมืองที่ไม่ได้รับสิทธิสวัสดิการใดๆ ส่วนของ
ข้าราชการ คือ พนักงานส่วนต�ำบล มีงบประมาณตั้งไว้น้อยเกินไป หรือพนักงานจ้างต้องใช้สิทธิประกันสังคม 
ท�ำให้ขาดขวัญและก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน 
	 การประเมินด้านการด�ำเนินการทางวินัย (X  = 3.90) และการประเมินด้านการพ้นจากต�ำแหน่ง  
(X  = 4.04) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กุลภัสสร์  ซอก่ิง (2557 : 112) ได้ท�ำการศึกษาสภาพและแนวทาง
การบริหารงานบุคคลของเทศบาลในจงัหวัดอุตรดิตถ์ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า ด้านที่ปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน และส่วนด้านที่ปฏิบัติที่
มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุด คือ ด้านการสรรหาบุคลากร ตามล�ำดับ เหตุท่ีเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่าการให้บุคลากร
พ้นจากงานของเทศบาลนั้น จะเป็นไปตามความสมัครใจของบุคลากร ทั้งการขอโอนย้าย ขอย้าย และขอ
เข้าโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก�ำหนด 

ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะการน�ำผลการวิจัยไปใช้
	 1.	 ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรให้ความส�ำคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ครบทั้ง 4 องค์ประกอบ เพราะทรัพยากรมนุษย์ คือ ปัจจัยทางการบริหารที่ส�ำคัญที่สุดในองค์กร หากองค์กร
ใดมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพก็ย่อมท่ีจะน�ำมาซ่ึงความส�ำเร็จในการท�ำงานขององค์กร 
	 2.	 ควรจดัให้มกีจิกรรมทีเ่ป็นการส่งเสรมิการท�ำงานเป็นทมีและการสร้างความสามคัคขีองบคุลากร
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง
	 3.	 การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนขั้นเงินเดือนควรมีการกระท�ำที่โปร่งใส และควร
ก�ำหนดเกณฑ์ตัวช้ีวัดที่มีมาตรฐานตามหลักวิชาการและเป็นที่ยอมรับของบุคลากรทุกภาคส่วน
	 ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป
	 1.	 ควรมีการศึกษาพัฒนาการจัดท�ำแผนพัฒนาบุคลการประจ�ำปี ท่ีมาจากข้อมูลพ้ืนฐาน 
ความต้องการที่จะพัฒนาและความรู้ของบุคลากรแต่ละบุคคลอย่างแท้จริงเพ่ือน�ำไปสู่ความมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
	 2.	 ควรมีการแต่งตั้งคณะกรรมการที่มีตัวแทนจากทุกภาคส่วนในองค์กรเข้ามาเป็นคณะกรรมการ
เพื่อร่วมกันขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากรไปสู ่การปฏิบัติ พร้อมทั้งติดตามและประเมินผลหลังจาก 
การปฏิบัติแล้ว
	 3.	 ควรศึกษา การจัดสวัสดิการแก่พนักงานภายในองค์กร ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงผสมผสานระหว่าง
การวิจัยเชิงปริมาณกับวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือต้องการทราบสภาพการจัดสวัสดิการของพนักงานว่าสอดคล้อง
กับการด�ำรงชีพในปัจจุบันหรือไม่



การประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต�ำบลกาญจนา 
อ�ำเภอเมืองแพร่ จังหวัดแพร่
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	 4.	 ควรมกีารศกึษาระบบการพจิารณาความดคีวามชอบหรอืการเลือ่นขัน้เงนิเดอืนเพือ่จดัท�ำเกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างมีประสิทธิภาพ
	 5.	 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่างองค์การบริหาร 
ส่วนต�ำบลเขตอ�ำเภอเดียวกันว่ามีปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกันหรือไม่
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