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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ๑) เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ตามตัวชี้วัดและเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นสํานักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย ๒) เพื่อเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ๓) เพื่อศึกษาปญหาอุปสรรคขอเสนอแนะ        
แนวทางแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม การศึกษาครั้งนี้
เปนการวิจัยแบบผสม (Mixed Research Method) ระหวางการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ
บุคลากรที่มีอายุ ๒๐ ปขึ้นไปเปนบุคลากรในการศึกษา โดยเลือกบุคลากรจากองคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม จํานวน ๒๕๓ คน จากจํานวนประชากร ๖๘๖ คน ใชวิธีการสุมตัวอยาง โดยการใช
สูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลทั่วไป
ของประชากร คือ คาความถี่  คารอยละ สถิติที่ใชวิเคราะหระดับความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม คือ คาความถี่ (Frequencies) รอยละคาเฉลี่ย 
(Mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และทดสอบสมมติฐานโดยเพื่อบรรยาย
ขอมูลปจจัยสวนบุคคล การทดสอบคาที (t-test) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสองกลุม 
และการทดสอบคาเอฟ (F-test) ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยตั้งแตสามกลุมขึ้นไป และทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant Difference : LSD) และการ
วิจัยเชิงคุณภาพ ดวยการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) กับผูใหขอมูลสําคัญ (Key 
Informant) และใชเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหาประกอบบริบท 
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(๒) 

ผลการศึกษาวิจัยพบวา 
๑) การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมบุคลากรมีความ

คิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (  = ๓.๖๐) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมาก
ทุกดาน มีคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยตามลําดับ คือ ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย (  = ๓.๘๐) 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (  = ๓.๕๗) และดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยกับดานการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย (  = ๓.๕๑)  

๒) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององค    
การบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา          
รายไดตอเดือน ตําแหนง ประสบการณทํางาน และสถานภาพ พบวา ตําแหนง ตางกัน มีความคิดเห็น
ตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ สวนบุคลากรที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ประสบการณ
ทํางาน และสถานภาพ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ไมแตกตางกัน 

๓) ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมพบวา ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย การสอบคัดเลือก       
บุคลากร ไมตรงกับตําแหนงไมคอยไดผูที่มีความรูความสามารถ สวนราชการในสังกัดองคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม ไมมีสวนรวมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
ไมมีความเปนธรรมเสมอภาคตั้งแต พนักงาน ลูกจาง รวมถึงขาราชการทุกระดับ ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เวลาในการอบรมนอยเพราะภาระงานขององคการที่มีจํานวนมากจึงไมมีเวลาในการ
จัดอบรมเปนระยะเวลายาวนาน ไมมีการสํารวจความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
บุคลากร ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย สถานที่ทํางานไมเอื้ออํานวยตอการทํางาน
สถานที่คับแคบ ไมมีความปลอดภัยในการทํางาน สวนดานขอเสนอแนะแนวทางแกไของคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม การสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรควรสรรหาใหตรงตามตําแหนงและคุณวุฒิที่
เหมาะสมกับภารงานนั้น การใหทรัพยากรมนุษยควรใชระบบคุณธรรมและความเสมอภาคในการให
รางวัลทรัพยากรมนุษย ฝายบริหารควรมีคุณธรรมหรือธรรมาภิบาลในการใหรางวัลเพื่อจะเปนขวัญ
กําลังใจในการทํางานของบุคลากร ควรจัดสรรแบงเวลาใหเหมาะสมในการจัดอบรมหรือในชวงที่
บุคลากรวางจากภาระงานนั้นๆ ควรใหบุคลากร ในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดเสนอ
ความตองการในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ ควรสรางอาคารสํานักงานใหมให
เหมาะสมและเพียงพอตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ผูบริหารระดับผูบังคับบัญชาควรเอาใจใสดูแล
รักษาและจูงใจ มีคุณธรรม จริยธรรมอยางตรงไปตรงมา เพื่อพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมตอไป 
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Abstract 

The objectives of this research were 1) to study the human resource 
management of Chiang Mai Provincial Administrative Organization according to the 
indicators and criteria for local personnel administration in the office of the 
Permanent Secretary. 2) to compare the human resource management of Chiang Mai 
Provincial Administrative Organization that classified by personal factors. 3) to study 
the problems and solutions for the executives administrative organization of Chiang 
Mai Provincial Administrative Organization. The research used mixed research method 
both quantitative research method and qualitative research method. The sampling 
were the 253 educational staffs of the 686 total population whom are older than 20 
years old in Chiang Mai Provincial Administrative Organization by using Taro Yamane 
formula. The data analysis performed by a computer program for social science 
research and following statistics: frequency, percentage, Mean and Standard 
Deviation for describing and testing hypotheses by the personal factors. The t-test 
results were the differences between the two groups. F-test was done by means of 
analyzing, One Way ANOVA was tested the difference of Means from the three 
groups upward. The test of the differences Means in each pair was done by the Least 
Significant Difference: LSD. The qualitative research method used the in-depth 
interview with the key informants and collaborating the context by the content 
analysis technique. 
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(๔) 

The research findings were as follows : 
1) The role of the human resource management in Chiang Mai Provincial 

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

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

3) The problems and solutions of the human resource management 
found that the recruitment and the employee selection did not match with the 
position and unqualified. The government under Chiang Mai Provincial Administrative 
Organization did not involve with human resource planning and rewarding. There 
were inequality and injustice from the employee engagement levels into the civil 
staff at all levels that had the workload in the organization. There were less time in  
human resources development and did not meet training needs assessment, 
including to unsafety in the office. The suggestion improved upon Chiang Mai 
Provincial Administrative Organization should recruit and select for the qualifications 
that accomplished the position. The positive rewards in moral and good governance 
should be motivated employees to supporting the personnel action. The human 
resources development should allocate many times in training with the needs in 
various aspects and creating a new and proper building sufficient to the personnel 
performance. For the improvement of Chiang Mai Provincial Administrative 
Organization, the executive supervisor should be paid attention to the maintenance 
and motivate the ethical issues by creating an ethical workplace culture continually 
for the future. 
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(๕) 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ดวยความเมตตาของคณะกรรมการที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ อันประกอบดวยอาจารย ผศ.ดร.สุรพล สุยะพรหม ทานพระอาจารย พระครูสังฆรักษ
เกียรติศักดิ์ กิตฺติปฺโฺ,ดร. อาจารย ผศ.ดร.ธัชชนันท อิศรเดช ที่ไดกรุณาอนุเคราะหใหคําปรึกษา
แนะนํา ดูแลเอาใจใสใหความชวยเหลือในการปรับปรุงแกไขวิทยานิพนธจนสําเร็จดวยดีตลอดมา 

ขอกราบขอบพระคุณประธานและคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิในการสอบวิทยานิพนธ 
คือ พระครูปุริมานุรักษ,รศ.ดร., ผศ.พิเศษ วาที่ พ.ต.ดร.สวัสดิ์ จิรัฏฐิติกาล และผูเชี่ยวชาญในการ
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย คือ อาจารย พระมหาสม กลฺยาโณ,Ph.D. ตําแหนง อาจารย
ประจําภาควิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย อาจารย ดร. ยุทธนา ปราณีต ตําแหนง อาจารยประจําภาควิชารัฐศาสตร คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย อาจารย ดร.บุศรา โพธิสุข ตําแหนง อาจารยประจํา
สาขาวิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม อาจารย นพดณ  
ปญญาวีรทัต ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย           
วิทยาเขตเชียงใหม อาจารย สกุณา คงจันทร ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชารัฐศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม 
 ขอเจริญพรขอบคุณทานนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ปลัดองคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร 
หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป หัวหนาฝายตรวจสอบภายใน 
หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ หัวหนาฝายนโยบายและแผน ที่ใหความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการ
วิจัย และขอเจริญพรขอบคุณบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ที่ใหความอนุเคราะหชวย
ตอบแบบสอบถามทุกทาน รวมทั้ง 
 ขอเจริญพรขอบพระคุณ แมลัดดา ศิรินันท  ที่ ได เมตตาอนุ เคราะหสนับสนุน
ทุนการศึกษา ตลอดจน ญาติธรรมวัดบวกครกหลวงทุกทานที่คอยใหกําลังใจในการศึกษา สุดทายนี้
ผูวิจัยขอเจริญพรขอบคุณ อาจารย ดร. ธิติวุฒิ หมั่นมี เพื่อนๆรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต                 
รุนที ่๗ ทุกรูป/คน ที่คอยใหคําแนะนําชวยเหลือและใหกําลังใจดวยดีเสมอมาทุกทาน 

คุณคาและประโยชนใดๆ อันพึงมีจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอนอมบูชาเปน
กตเวทิตาคุณแก ครูบาอาจารย บิดามารดา ญาติสนิทมิตรสหาย ที่เปนกําลังใจสนับสนุนในทุกๆเรื่อง 
รวมทั้งบูรพาจารยและผูมีพระคุณทุกทานที่ไดรวมกันสรรคสรางงานวิจัยฉบับนี้ใหแกผูวิจัยจนประสบ
ผลสําเร็จลุลวงดวยดี 
 

พระสถิตย  โพธิาโณ (โพธิ์หลา) 
             ๑๒ กุมภาพนัธ  ๒๕๕๗ 
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(๖) 
 

สารบัญ 

เรื่อง  หนา 
บทคัดยอภาษาไทย  (๑) 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ  (๓) 
กิตติกรรมประกาศ  (๕) 
สารบัญ  (๖) 
สารบัญตาราง  (๙) 
สารบัญแผนภาพ  (๑๑) 
   

บทที่ ๑ บทนํา ๑ 

 ๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงคการวิจัย ๔ 
 ๑.๓ ปญหาที่ตองการทราบ ๔ 
 ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๔ 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๖ 
 ๑.๖ นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย ๖ 
 ๑.๗ ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย ๗ 
    

บทที่ ๒ แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ๘ 

 ๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร ๘ 
 ๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ๑๗ 
 ๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๔๒ 
 ๒.๔ ขอมูลพ้ืนที่วิจัย ๕๒ 
 ๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวของ ๗๗ 
  ๒.๕.๑ งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร ๗๗ 
  ๒.๕.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ๘๐ 
  ๒.๕.๓ งานวิจัยเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น ๘๔ 
 ๒.๖ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๘๘ 
    
บทที่ ๓ วิธีดําเนินการวิจัย ๙๐ 

 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๙๐ 
 ๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง ๙๐ 
 ๓.๓ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ๙๑ 
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล ๙๓ 
 ๓.๕ การวิเคราะหขอมูล ๙๔ 
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(๗) 
 

  สารบัญ (ตอ)  

เรื่อง  หนา 

บทที่ ๔ ผลการวิจัย ๙๖ 

 ๔.๑ ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ๙๖ 
 ๔.๒ ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
 

๙๙ 
 ๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน ๑๐๘ 
 ๔.๔ ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะ

แนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม 

 
 
๑๒๑ 

 ๔.๕ สรุปผลการสัมภาษณบุคคลเชิงลึกเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

 
๑๒๙ 

 ๔.๖ สรุปองคความรูที่ไดจากการวิจัย ๑๓๗ 
    
บทที่ ๕ สรุปอภิปรายผลและขอเสนอแนะ ๑๓๙ 

 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๑๓๙ 
  ๕.๑.๑ ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ๑๓๙ 
  ๕.๑.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม 
 

๑๓๙ 
  ๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน ๑๔๐ 
  ๕.๑.๔ สรุปปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางแกไข ๑๔๐ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๑๔๓ 
  ๕.๒.๑ ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวม 
 

๑๔๓ 
  ๕.๒.๒ ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกเปนรายดาน 
 

๑๔๓ 
  ๕.๒.๓ การอภิปรายผลตามสมมติฐาน ๑๔๕ 
 ๕.๓ ขอเสนอแนะ ๑๔๗ 
  ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย ๑๔๗ 
  ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ ๑๔๘ 
  ๕.๓.๓ ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป ๑๔๘ 
บรรณานุกรม  ๑๔๙ 
ภาคผนวก  ๑๕๔ 

 ภาคผนวก ก. หนังสือขอความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
วิจัย 

 
๑๕๕ 
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(๘) 
 

  สารบัญ (ตอ)  
   หนา 
 ภาคผนวก ข. ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผูเชี่ยวชาญ ๑๖๑ 
 ภาคผนวก ค. หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถาม 
 

๑๖๕ 
 ภาคผนวก ง. ผลการหาคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Try out) ๑๖๗ 
 ภาคผนวก จ. หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย ๑๗๐ 
 ภาคผนวก ฉ. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ๑๗๒ 

 ภาคผนวก ช. หนังสือขอความอนุเคราะหสัมภาษณเชิงลึก ๑๘๓ 
 ภาคผนวก ซ. แบบสัมภาษณเพื่อการวิจัย ๑๙๓ 
ประวัติผูวิจัย  ๑๙๕ 
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(๙) 
 

สารบัญตาราง 
ตารางที ่  หนา 
 ๔.๑ ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ๙๖ 
 ๔.๒ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวม 
 

๙๙ 
 ๔.๓ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใน ดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย 

 
 

๑๐๐ 
 ๔.๔ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใน ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย 

 
 

๑๐๒ 
 ๔.๕ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใน ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

 
 

๑๐๔ 
 ๔.๖ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใน ดานการธํารงรักษา
และปองกันทรัพยากรมนุษย 

 
 
๑๐๖ 

 ๔.๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามเพศ 

 
๑๐๘ 

 ๔.๘ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามอาย ุ

 
๑๐๙ 

 ๔.๙ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตาม
อาย ุดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

 
 

๑๑๐ 
 ๔.๑๐ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามระดบัการศึกษา 
 

๑๑๑ 
 ๔.๑๑ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

๑๑๒ 
 ๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ

บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตาม
รายไดตอเดือนดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

 
 

๑๑๓ 
 ๔.๑๓ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามตําแหนง 
 
๑๑๔ 

 ๔.๑๔ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวม 
จําแนกตามตําแหนง 

 
 
๑๑๕ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(๑๐) 
 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

 ๔.๑๕ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของ       
การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดย จําแนก
ตามตําแหนง ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
 

๑๑๖ 
 ๔.๑๖ 

 
การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของ       
การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดย จําแนก
ตามตําแหนง ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

 
 

๑๑๗ 
 ๔.๑๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามประสบการณทํางาน 
 

๑๑๘ 
 ๔.๑๘ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามสถานภาพ 
 

๑๑๙ 
 ๔.๑๙ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตามปจจัย
สวนบุคคล ตามสมมติฐานที่ ๑ - ๗ 

 
 

๑๒๐ 
 ๔.๒๐ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน

จังหวัดเชียงใหม ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
 

๑๒๑ 
 ๔.๒๑ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
 

๑๒๒ 
 ๔.๒๒ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร   

สวนจังหวัดเชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
 

๑๒๓ 
 ๔.๒๓ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
 

๑๒๔ 
 ๔.๒๔ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร   

สวนจังหวัดเชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 
๑๒๕ 

 ๔.๒๕ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
๑๒๖ 

 ๔.๒๖ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร   
สวนจังหวัดเชียงใหม ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 

 
๑๒๗ 

 ๔.๒๗ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 

 
๑๒๘ 

 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



(๑๑) 
 

 
สารบัญแผนภาพ 

แผนภาพที่  หนา 
 ๒.๑ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ๓๒ 
 ๒.๒ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๘๙ 
 ๔.๑ สรุปองคความรูที่ไดจากการวิจัย ๑๓๗ 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

 

 
บทที่ ๑ 
บทนํา 

๑.๑ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยฉบับ พุทธศักราช ๒๕๕๐ กําหนดใหรัฐตอง
ดําเนินการตามแนวนโยบายดานการบริหารราชการแผนดิน โดยการกระจายอํานาจใหองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินพึง่ตนเองและตัดสินใจในกิจการของทองถ่ินไดเอง สงเสริมใหองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินมีสวนรวมในการดําเนินการตามนโยบายพื้นฐานแหงรัฐ พัฒนาเศรษฐกิจของทองถิ่นและระบบ
สาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ตลอดทั้งโครงสรางพื้นฐานสารสนเทศในทองถิ่น ใหทั่วถึงและเทา
เทียมกันทั่วประเทศ รวมทั้งพัฒนาจังหวัดที่มีความพรอมใหเปนองคกรสวนทองถิ่นขนาดใหญ โดย
คํานึงถึงเจตนารมณของประชาชนในจังหวัดนั้น๑ 

จากการกระจายอํานาจสูทองถิ่น ทําใหมีการจัดตั้งองคกรปกครองสวนทองถิ่นใน
รูปแบบตางๆ ซึ่งปจจุบันมีอยู ๔ รูปแบบ ประกอบดวย ๑) องคการบริหารสวนจังหวัด ๒) เทศบาล      
๓) องคการบริหารสวนตําบล ๔) การปกครองรูปแบบพิเศษ(กรุงเทพมหานครและเมืองพัทยา)
สถานการณการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจสังคมการเมืองและเทคโนโลยีในยุคโลกาภิวัฒนและ
เศรษฐกิจเสรีที่มีการแขงขันระหวางประเทศกันอยางรุนแรงและเขมขนบริบทของสังคมโลกกาวไปสู
สังคมแหงการเรียนรูซึ่งสงผลทําใหประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในหลายๆดานวิถีการ
ดํารงชีวิตของประชาชนในประเทศไทยก็ไดรับผลกระทบเปนอยางมากจากกระแสโลกาภิวัฒนและ
เทคโนโลยีขอมูลขาวสารสาระสนเทศตางๆโดยเฉพาะอยางยิ่งดานการเมืองการปกครองเกิดกระแส
การเรียกรองจากภาคประชาชนใหมีการปฏิรูปการเมืองการปกครองโดยมีการเรียกรองใหมีการ
เลือกตั้งผูวาราชการจังหวัดในป พ.ศ.๒๕๓๕รัฐบาลในยุคนั้นไดแกไขสถานการณโดยเสนอใหมีการ
ออกพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
พ.ศ.๒๕๔๒โดยการกระจายอํานาจใหประชาชนในทองถิ่นมีสวนรวมในการปกครองตนเองตาม
แนวคิดในการกระจายอํานาจจากสวนกลางสูทองถิ่นตามแนวคิดการกระจายอํานาจการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตยตามกระแสระบอบประชาธิปไตยที่นิยมในบริบทของสังคมทั่วโลกในระบอบ
ประชาธิปไตยโดยไดมีการใหองคการบริหารสวนจังหวัดมีฐานะเปนนิติบุคคลมีหนาที่ในการพัฒนา
องคการบริหารสวนจังหวัดในดานเศรษฐกิจสังคมและวัฒนธรรมเพื่อปฏิรูประบบการบริหารราชการ
แผนดินเพื่อปฏิรูประบบการปกครองทองถิ่นไทย เพื่อลดกระแสการเรียกรองจากประชาชนใหมีการ
เลือกตั้งผูวาราชการจังหวัดตอมาก็ไดมีการยกรางรัฐธรรมนูญฉบับพุทธศักราช ๒๕๔๐ถือไดวา
ประชาชนมีสวนรวมในการยกรางมากที่สุด ซึ่งปจจุบันไดมีการถูกยกเลิกไปนานแลวตอมาก็มีการราง
รัฐธรรมนูญฉบับพุทธศักราช ๒๕๕๐ ก็มีประชาชนไดลงประชามติเปนจํานวนมากและไดมีการปฏิรูป
การเมืองโดยมีการถายโอนอํานาจตางๆและการกระจายอํานาจใหองคการปกครองสวนทองถิ่น   

                                                        
๑รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ฉบับพุทธศักราช ๒๕๕๐, หนา ๒๒. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๒ 
 

ประชาชนมีสวนรวมทางการเมืองมากขึ้นประชาชนสามารถตรวจสอบความโปรงใสใน
การบริหารงานภาครัฐรวมถึงมีองคกรที่คอยกํากับดูแลคอยตรวจสอบการบริหารเพื่อใหการบริหาร
ภาครัฐเปนไปตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญจากการปฏิรูประบบราชการกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ครั้งใหญ เชนการที่มีพระราชบัญญัติบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที ่๕) พ.ศ. ๒๕๔๕ โดยมีเปาหมายที่
สําคัญในพระราชบัญญัติบริหารราชการแผนดินฉบับนี้คือการสรางประสิทธิภาพและประสิทธิพลใน
การบริการสาธารณะแกประชาชนเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการพัฒนาประเทศดวยรัฐบาลยังปรับ
ทุกองคาพยพทุกภาคสวน ทั้งภาคราชการรัฐวิสาหกิจและองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยยึดหลักการ
บริหารจัดการบานเมืองที่ดี๒ 

โดยการมีเปาหมายในการขับเคลื่อนองคการบริหารสวนจังหวัดไปสูเปาหมายตางๆที่
กําหนดไว ก็ตองอาศัย คน หรือ ทรัพยากรมนุษยในองคการที่มีความรูความสามารถ ที่มีคุณธรรมและ
จริยธรรม เปนตัวการในการขับเคลื่อนองคการใหเปนองคการที่มีศักยภาพ เพื่อใหบรรลุตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว คน จึงเปนปจจัยสําคัญที่สุดที่จะผลักดันใหผลงานเปนไปในทางใด
ทางหนึ่งไดเสมอ และในการดําเนินงานประจําวันขององคการทุกองคการทุกแหง ผูบริหารของ
องคการตางก็จะเปนผูกระทําการอยางใดอยางหนึ่งเปนประจําตลอดเวลา ปญหาหรือความพอใจของ
คนที่จะเปนไปในทางใดจึงขึ้นอยูกับผูบริหารเหลานี้เปนอยางมาก๓ 

 ความสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องสําคัญมากมีความจําเปนในองคการ
ทุกองคการที่ตองใชกลยุทธตางๆในการสรรหาคัดเลือกบรรจุบุคคลที่มีความรูความสามารถหรือ
คุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน  

 ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดในบริบทสังคมของ
ไทยก็มีปญหาหลายดานเชน   

๑. บุคลากรในหนวยงานบางสวนในหนวยงานยังขาดความรูความสามารถขาด
ประสบการณเนื่องจากบุคลากรที่สอบแขงขันบรรจุแตงตั้งเปนพนักงานขององคการบริหารสวน
จังหวัดสวนใหญจะขาดประสบการณและเปนผูที่มีความรูความสามารถเฉพาะทางแตมีลักษณะงานที่
หลากหลายจึงตองการบุคลากรที่มีความรูความสามารถรอบดาน   

๒. องคการบริหารสวนจังหวัดก็มีลักษณะโครงสรางที่เปนองคการทางการเมืองใน
สภาพแวดลอมของสังคมที่มีคานิยมและวัฒนธรรมองคกรที่คงจะหนีไมพนเรื่องของระบบอุปถัมภ  
แบบญาติมิตร ตองมีแนนอนในหนวยงาน  

๓. ปญหาผูนําองคกรยังขาดความรูความสามารถหรือประสบการณในบางเรือ่ง 

                                                        
๒นันทพลพงศธรวิสุทธิ,์“บทบาทขององคการบริหารสวนตําบลกับการสรางระบบการบริหารจัดการ

ที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล:กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลสันนาเม็งอําเภอสันทรายจังหวัดเชียงใหมการคนควา
แบบอิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชาการเมืองและการปกครอง,(บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเชียงใหม, 
๒๕๔๘). 

๓ธงชัย สันติวงษ,การบริหารทรัพยากรมนุษย,(กรุงเทพมหานคร:บริษัทประชุมชางจํากัด,๒๕๔๖),
หนา๑๒. 
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๔. ผูบริหารรวมไปถึงนักการเมืองทองถิ่นอาจมีการเขามาแสวงหาผลประโยชนสวนตัว
และเพื่อนพอง ตลอดจนมีขั้นตอนการกระจายอํานาจไปสูทองถิ่นพ.ศ.๒๕๔๓นั้นไดถายโอนภารกิจ  
งบประมาณและบุคลากรไปสูทองถิ่นเพิ่มขึ้นสงผลใหองคการบริหารสวนจังหวัดไดรับภารกิจตางๆ
มากมาย  

การที่องคการจะกระทําภารกิจหลักใหบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพนั้น 
หนวยงานจําเปนจะตองมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับงาน ดังนั้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย จึงจัดเปนปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งในการบริหารงาน เพราะบุคลากรเปนผูจัดหาและ
ใชทรัพยากรบริหารอื่นๆ ไมวาจะเปนเงิน วัสดุอุปกรณและการจัดการซึ่งถาองคการเริ่มตนดวยการมี
บุคลากรที่ดีมีความสามารถ ปจจัยดานอื่นๆก็จะดีตามมา ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมี
ความสําคัญตอการพัฒนาองคการเปนการดําเนินการที่เกี่ยวกับบุคคลที่ถือวา เปนทรัพยากรที่มีคา
ที่สุดขององคการเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ พรอมทั้งดําเนินการ
ธํารงรักษาและพัฒนาใหทรัพยากรมนุษยขององคการมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยมีภารกิจหลัก 
ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย การกําหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะหงาน การสรรหา 
การคัดเลือก การประเมินผลพนักงาน การฝกอบรมและพัฒนาคาตอบแทน สุขภาพและความ
ปลอดภัย การพนจากงานของพนักงาน ดังนั้น จึงเปนหนาที่ของผูบริหารทุกระดับที่จะตองรับผิดชอบ
ตอการจัดการทรัพยากรมนุษยหรือการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีการใชกลยุทธตางๆในการบริหาร
จัดการขององคกรของตนเองไมวาจะเปนองคกรภาครัฐหรือเอกชนก็ตามก็มีการบริหารจัดการในสวน
นี้อยูบางองคกรก็ใชคําวาการบริหารงานบุคคล การจัดการทุนมนุษย การบริหารทรัพยากรมนุษยบาง 
อยางไรก็ตาม ความหมายหรือนิยามของทั้ง ๓ คํา ก็คลายกันในเชิงของการบริหารจัดการเพื่อให
องคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกร 

องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเปนองคกรขนาดใหญมีบุคลากรเปนจํานวนมาก
ประกอบดวยขาราชการลูกจางประจําและพนักงานจางซึ่งมีความแตกตางทางพฤติกรรมของบุคคล
ทศันคตนิิยมและพื้นฐานที่มาของแตละบุคคลจึงตองมีการพัฒนาบุคคลใหมีประสิทธิภาพเพื่อใชคนให
เหมาะกับงานอยางเปนระบบแบบลูกโซตั้งแตการวางแผนนโยบายกําหนดแผนความตองการบุคลากร
ขององคกรการสรรหาการคัดเลือกการพัฒนาการกําหนดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานการเลื่อนตําแหนงการโอนยายและการพนจากการปฏิบัติหนาที่ของ
บุคลากรโดยเปาหมายสําคัญของการบริหารงานทรัพยากรมนุษยคือการไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถเหมาะสมตรงตามความตองการขององคกรโดยองคกรสามารถดึงดูดบุคลากรโดย        
การธํารงรักษาและพัฒนาใหผูที่มีความรูความสามารถพึงพอใจที่จะอยูปฏิบัติงานกับองคกรนานที่สุด
เทาที่องคกรตองการทั้งนี้เพื่อใหองคกรสามารถกระทําภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ตามความมุงหมายขององคกรเพื่อเกิดประโยชนตอประชาชนสังคมและประเทศชาติองคการบริหาร
สวนจังหวัดมีอํานาจในการออกคําสั่งตางๆดานการบริหารงานบุคคลไดแกการออกคําสั่งเกี่ยวกับการ
บรรจุและแตงตั้งการยายการโอนการรับโอนการเลื่อนระดับการเลื่อนขั้นเงินเดือนการสอบสวนการ
ลงโทษทางวินัยการใหออกจากราชการการอุทธรณและการรองทุกข 
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การอื่นใดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใหเปนอํานาจของนายกองคการบริหารสวน
จังหวัดโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด(มาตรา๑๕ 
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นพ.ศ. ๒๕๔๒) แตในทางกลับกันก็ไดสงผล
กระทบหลายประการตอการปฏิบัติงานของบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดเนื่องจากในการ
ปฏิบัติงานมีปจจัยหลายอยางเขามาเกี่ยวของทําใหเกิดปญหาดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 

จากอดีตที่มีการกระจายอํานาจไปสูทองถิน่ตั้งแตป พ.ศ. ๒๕๔๒จวบจนปจจุบันดวยเหตุ
นี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจวาการบริหารทรัพยากรมนุษยมีการพัฒนาไปในทิศทางใดโดยเฉพาะการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมทางดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
วามีผลลัพธเปนไปอยางไรและยังเพื่อใชประโยชนในการพัฒนาปรับปรุงแกไขในการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกร ตอไป 

๑.๒วัตถุประสงคการวิจัย  

๑.๒.๑เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม  
ตามตัวชี้วัดและเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

๑.๒.๒เพื่อเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

๑.๒.๓ เพื่อศึกษาปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะแนวทางแกไขการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๑.๓ปญหาที่ตองการทราบ 

๑.๓.๑การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ตามตัวชี้วัด
และเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเปนอยางไร 

๑.๓.๒การเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน หรือ ไมอยางไร 

๑.๓.๓ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะแนวทางแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีอะไรบาง 

๑.๔ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม  
ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัยไวดังนี้ 

๑.๔.๑ ขอบเขตดานเนื้อหา 
ผูวิจัยกําหนดขอบเขตดานเนื้อหาโดยมุงศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยการนําตัวชี้วัดเกณฑการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักงาน
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คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนของทองถิ่น สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยมา
ใชเปนเกณฑในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้โดยมีองคประกอบดังนี ้

๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
๒. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๔. ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 
๑.๔.๒ ขอบเขตดานตัวแปร 
ตัวแปรตนคือปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามไดแกเพศ อายุ              ระดับ

การศึกษา รายได ตําแหนง ประสบการณทํางานสถานภาพ 
ผูใหขอมูลที่สําคัญ 

๑. นายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
๒. ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
๓. ผูอํานวยการกองการเจาหนาที ่
๔. หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร 
๕. หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
๖. หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป 
๗. หัวหนาตรวจสอบภายใน 
๘. หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ 
๙. หัวหนาฝายนโยบายและแผน 

ตัวแปรตาม คือ การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ตาม องคประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย 

๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
๒. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๔. ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 
๑.๔.๓ ขอบเขตดานประชากร 
ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม      

จํานวน ๖๘๖ คน๔(สถิติบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ณ วันที่ ๖ กันยายน ๒๕๕๕) 
๑.๔.๔ขอบเขตดานสถานที ่
การวิจัยครั้งนี้จะทําการเก็บขอมูลที่องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมถนนโชตนา  

ตําบลชางเผือกอําเภอเมืองเชียงใหมจังหวัดเชียงใหม 
 
 

                                                        
๔สถิติบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ณ วันท่ี ๖ กันยายน ๒๕๕๕ 
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๑.๔.๕ ขอบเขตดานระยะเวลา 
ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะทําการศึกษาวิจัยตั้งแตเดือนพฤศจิกายนพ.ศ. ๒๕๕๕ ถึงเดือน

ธันวาคม พ.ศ.๒๕๕๖รวมระยะเวลา ๑ป ๑ เดือน 

๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานในการวิจัยไวดังนี้ 

สมมติฐานที่๑บุคลากร ที่มี เพศตางกันมีความคิดเห็น ตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ ๒ บุคลากร ที่มี อายุ ตางกัน มคีวามคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ ๓ บุคลากร ที่มี ระดับการศึกษา ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ ๔ บุคลากร ที่มี รายได ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

สมมติฐานที่๕ บุคลากร ที่มี ตําแหนง ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ ๖ บุคลากร ที่มี ประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็น ตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ ๗บุคลากร ที่มี สถานภาพ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

๑.๖ นิยามศัพทเฉเพาะที่ใชในการวิจัย 

๑.๖.๑ การบริหาร หมายถึง วิธีการใช บุคลากร เงิน และทรัพยากรที่มีอยูเพื่อปฏิบัติ
หนาที่ตามภารกิจของการบริหารจัดการองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใหมีประสิทธิภาพและ
บริการสาธารณะแกประชากรผูมาใชบริการในหนวยงานองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๑.๖.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึงการจัดระเบียบดูแลบุคลากรใหปฏิบัติงาน
เพื่อใหบุคลากรไดใชประโยชนจากความรู ความสามารถของแตละบุคลากรใหไดมากที่สุดในองคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยการจัดการหาทรัพยากรมนุษย การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย แบงเปนดานดังนี้ 

๑.๖.๒.๑ การจัดหาทรัพยากรมนุษยหมายถึง การวางแผนทรัพยากรมนุษย            
ไดแก การจัดทําแผลอัตรากําลัง ๓ ป การวิเคราะหงานการสรรหา การคัดเลือกการแตงตั้ง (การบรรจุ 
การรับโอน การยาย การเลือนตําแหนงการรักษาราชการในตําแหนงที่วาง) 
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๑.๖.๒.๒ การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยหมายถึง การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนขั้น
เงินเดือนและการเพิ่มระดับ การประเมินการปฏิบัติงาน คาตอบแทน การยาย (ภายในองคกร
เดียวกัน) การจูงใจ ประกาศเกียรติคุณ ชมเชยโดยการมอบเกียรติบัตรหรือโลห 

๑.๖.๒.๓ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยหมายถึงการฝกอบรม การศึกษา ทัศนะศึกษาดู
งาน และการพัฒนาการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ 

๑.๖.๒.๔ การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยหมายถึงสุขภาพและความ
ปลอดภัย การดําเนินการทางวินัย เชน การลงโทษ การอุทธรณ การรองทุกข  

๑.๖.๓ องคกรปกครองสวนทองถิ่น หมายถึง องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ซึ่งมี
อํานาจหนาที่พัฒนาจังหวัด ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม การศึกษา สาธารณสุข การอาชีพ สาธารณูปโภค
ตางๆในอํานาจหนาที่ตามที่กฎหมายบัญญัติไว 

๑.๗ ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย 

๑.๗.๑ ทําใหทราบการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม  
ตามตัวชี้วัดและเกณฑสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย   

๑.๗.๒ ทําใหทราบการเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม   

๑.๗.๓ ทําใหทราบปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะแนวทางแกไขการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๑.๗.๔ ผลที่ไดจากการวิจัยจะเปนขอมูลสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
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บทที่ ๒ 

แนวคิดทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงที่จะศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหมโดยจําแนกตาม เพศอายุระดับการศึกษารายได ตําแหนงประสบการณทํางาน 
สถานภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย ตลอดจนปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะแนวทางแกไขโดย
มแีนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการศึกษาวิจัยเรื่องนี้ มีนักทฤษฎี นักวิชาการ และนักบริหารหลาย
ทานไดศึกษา ซึ่งสามารถนํามาประยุกตใหเขากับการศึกษาไดโดยเฉพาะเปนการศึกษาเกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ซึ่งเปนองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดคัดเลือกเอาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของมาประกอบการศึกษาดังนี้ 

๒.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 
๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
๒.๔ ขอมูลพ้ืนที่การวิจัย 
๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
๒.๖กรอบแนวคิดในการวิจัย 

๒.๑แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 

๒.๑.๑ ความหมายของการบริหาร 
การบริหาร (Administration) เปนเรื่องที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการดําเนินงานของ

องคการเพราะเปนเครื่องมือสําคัญที่จะชี้ใหถึงเห็นความสําเร็จหรือความลมเหลวความมีประสิทธิภาพ
หรือความไรประสิทธิภาพของหนวยงานการบริหารงานของบุคลากรภายในองคการ จัดวาเปน
กิจกรรมที่เกี่ยวกับการวิจารณของการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหไดภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ถูกตอง ดังนั้นทุกองคการจึงตองมีการบริหารงานของบุคลากรอยางเปน
ระบบ มีความเหมาะสมและถูกตอง ซึ่งจะกอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดแกบุคลากรทุกระดับ และ
องคการ การบริหารนั้นไดมีนักวิชาการมากมายหลายทานไดใหความหมายของการบริหารไว ซึ่งพอจะ
สรุปไดดังนี้ 

มีนักวิชาการไดกลาวไวในหนังสือ“พุทธวิธีบริหาร” ถึงนักบริหารวาการที่นักบริหารมัก
มองไมเห็นความผิดพลาดของตนนั้นเปนเรื่องธรรมดาเพราะวันหนึ่งๆดวงตาของเรามีไวสําหรับมอง
ดานนอกมันไมไดมองตัวเราเองเวลาคนอื่นทําผิดพลาดเราจึงเห็นทันทีแตเวลาเราทําผิดพลาดเองกลับ
มองไมเห็นดังนั้นเพื่อสํารวจตนเองนักบริหารตองหัดมองดานในคือเจริญวิปสสนาแปลเปน
ภาษาอังกฤษวา Insight คือมองดานในนั่นเองวิปสสนากรรมฐานเนนเรื่องการเจริญสติ 
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พิจารณากายเวทนาจิตและธรรมหรือความดีและความชั่วในใจของเรา๑การบริหารเปน
กระบวนการทํางานกับคนและโดยอาศัยคนเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการภายใตสภาพแวดลอม
ที่เปลี่ยนแปลง๒เปนกระบวนการสั่งการ และควบคุมกิจกรรมของสมาชิกในองคการเพื่อวัตถุประสงค
ในการทําใหเปาหมายและจุดมุงหมายของสถาบันสําเร็จผล๓โดยการดําเนินงานตามลําดับขั้นอัน
ประกอบดวยการวางแผน (Planning).การจัดองคการ(Organizing).การอํานวยการ(Actuating). 

การควบคุม (Controlling).เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค โดยอาศัยคนและทรัพยากรอื่น๔

โดยเฉเพาะเรื่องของการนําเอากฎหมายและนโยบายตางๆไปปฏิบัติใหเกิดผลซึ่งเปนหนาที่ของ
ขาราชการที่จะทํางานดวยความเต็มใจดวยความเที่ยงธรรม และอยางมีประสิทธิภาพตามหลักเกณฑที่
ตองการ๕ โดยการกําหนดแนวทางหรือนโยบายการสั่งการการอํานวยการการสนับสนุนและการ
ตรวจสอบใหผูปฏิบัติสามารถดําเนินงานไดตามเปาหมายที่ตองการ๖ซึ่งไดเกิดแนวคิดตางๆขึ้นมาเชน
โพสดคอรบ (POSDCoRB) เกิดจากแนวคิดลูเธอรกูลิค (Luther Gulick) และลินดอลเออรวิค 
(LyndallUrwick) ประกอบดวยขั้นตอนการบริหาร.๗.ประการ.ไดแก.การวางแผน.(Planning) การ
บริหารงานบุคคล(Staffng)การอํานวยการ(Directing)การประสานงาน(Coordinating)การรายงาน 
(Reporting).และการงบประมาณ (Budgeting) ขณะที่กระบวนการบริหารตามแนวคิดของเฮ็นรีฟา
โย.(Henry Fayol) ประกอบดวย๕ประการไดแกการวางแผน (Planning) การจัดองคการ
(Organizing) การบังคับการ (Commanding) การประสานงาน (Coordinating) และการควบคุม
งาน (Controlling) หรือรวมเรียกวาพอคค (POCCC)๗ 

 
 
 
 
 

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

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๔๘. 
๒เสนาะ ติเยาว,หลักการบริหาร,พิมพครั้งที่๒,(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร, ๒๕๔๔), หนา๑๘. 
๓ชาญชัยอาจิณสมาจาร,ศัพทการบริหารการศึกษา,(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๐),

หนา๑๑. 
๔ธณจรส พูนสิทธ,การจัดการองคการและการบริหาร,(กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๑),หนา 

๒๐. 
๕พิทยาบวรวัฒนา,การบริหารเชิงบูรณาการ, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงานขาราชการพลเรือน, 

๒๕๔๖),หนา๒.   
๖มัลลิกา ตนสอน,การจัดการยุคใหม,(กรุงเทพมหานคร : เอกซเปอรเน็ทจํากัด, ๒๕๔๔),หนา๑๐. 
๗วิรัชวิรัชนิภาวรรณ,การบริหารเมืองหลวงและการบริหารทองถิ่น : สหรัฐอเมริกาอังกฤษฝรั่งเศส

ญีปุ่นและไทย, (กรุงเทพมหานคร : โฟรเพซ, ๒๕๔๕),หนา๓๙. 
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การบริหาร เปนกระบวนการประสานกิจกรรมหรืองานตางๆเขาดวยกันทําใหงานสําเร็จ
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลภายใตการดําเนินงานของคนอื่น๘เปนกิจกรรมที่บุคคลตั้งแต๒คน
ขึ้นไปรวมกันดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน๙โดยการทําใหงานตางๆลุลวงไปโดยอาศัยคน
อื่นเปนผูกระทํา๑๐เปนการทําใหงานสําเร็จดวยดีแตตองอาศัยผูอื่นทํา๑๑ตลอดจนนําไปสูกระบวนการ
ของการทํากิจการที่มีการวางแผน(Planning)การอํานวยการ(Directing)ตลอดจนความรวมมือ
(Coordirating) โดยเฉพาะกิจกรรมดานเศรษฐกิจ๑๒ 

กลาวโดยสรุปที่นักวิชาการไดใหความหมายการบริหารเปนกระบวนการทํางานกับคน
และโดยอาศัยคนเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการภายใตสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงโดยการ
ดําเนินงานตามลําดับขั้นอันประกอบดวยการวางแผน(Planning).การจัดองคการ(Organizing).การ
อํานวยการ(Actuating)การควบคุม (Controlling).เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค โดยอาศัยคนและ
ทรัพยากรอื่นแตถาขาดซึ่งการบริหารที่ดีของผูบริหารที่มีคุณภาพองคการก็จะขาดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการดําเนินงานและในการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารนั้นผูบริหารตองมองตัวเอง
โดยการนําหลักธรรมมาชวยในการบริหารจะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร 

๒.๑.๒ ทฤษฎีการบริหารงาน 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีการบริหารงานพบวาไดมีผูใหความหมาย

ของคําวา“ทฤษฎีการบริหารงาน”ไวหลายทานหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่
เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี้ 

บิดาแหงการบริหารที่มีหลักเกณฑไดพัฒนาการบริหารที่มีหลักเกณฑซึ่งมีพื้นฐานอยูใน
หลักการ (Principles) ที่สําคัญ๔ประการคือ๑๓ 

๑. ตองมีการคิดคนและกําหนดวิธีที่ดีที่สุด (One Best Way) สําหรับงานแตละอยางคือ
ตองมีการกําหนดวิธีการทํางานที่ดีที่สุดที่ชวยใหสามารถทํางานเสร็จลุลวงไปดวยดีตามวัตถุประสงค
มาตรฐานของงานจะตองมีการจัดวางเอาไวโดยมีหลักเกณฑที่ไดพิสูจนมาแลววาเปนวิธีที่ดีที่สุดจริง
และในเวลาเดียวกันการจายผลตอบแทนแบบจูงใจตางๆก็จายใหตามผลผลิตทั้งหมด 

๒. ตองมีการคัดเลือกและพัฒนาคนงานโดยตระหนักถึงความสําคัญและคุณคาของการ
รูจักงานใหเหมาะสมสอดคลองกับคนงานนอกจากนี้ตองมีการอบรมคนงานใหรูจักวิธีการทํางานที่ถูก

                                                           
๘Robbins, Stephen P.andCoulter,M. Management,(7thed.New Jersey : prentice Hall 
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๑๐Dale, Management :Theory and practice. (New York :Mc Grow - Hill, 1965), p4. 
๑๑Druck, Peter F. Management : Tasks responsibility practice.(New York:Harper - 

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

Englewood,(Cliffs :New jersey Prentice- Hall, lnc.1956),p. 7. 
๑๓เทเลอร, อางในธงชัยสันติวงษ, องคการและการบริหาร,พิมพครั้งที่๑๑, (กรุงเทพมหานคร :ไทย
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วิธีดวยและในการคัดเลือกคนงานจะตองมีการพิจารณาเปนพิเศษที่จะใหไดคนที่มีคุณสมบัติที่ดีที่สุด
ตรงตามงานที่จะใหทํา 

๓. ดวยวิธีการพิจารณาอยางรอบคอบเกี่ยวกับวิธีการทํางานควบคูกับการพิจารณา
คนงานคนงานจะไมคัดคานตอวิธีทํางานใหมที่ไดกําหนดขึ้นเพราะโดยหลักเหตุผลคนงานทุกคนจะเห็น
จริงถึงโอกาสทีเ่ขาจะไดรับรายไดสูงขึ้นจากการทํางานถูกวิธีที่จะชวยใหไดผลิตผลสูงขึ้น 

๔. การประสานรวมมือกันอยางใกลชิดระหวางผูบริหารและคนงานฝายบริหารควรจะ
ไดประสานอยางใกลชิดเปนประจํากับคนงานที่เปนผูปฏิบัติงานแตตองไมใชโดยการลงมือปฏิบัติงานที่
ควรจะเปนงานของคนงานเทานั้น 

จากหลักการดังกลาวพบวาวิธีการตางๆลวนแตเปนวิธีการที่มีหลักเกณฑตามหลัก
วิทยาศาสตรทําใหเกิดทฤษฎีการบริหารขึ้นมาและไดเสนอแนะวาผูบริหารตองมีบทบาทเปนจุดกลาง
ของปญหาและความสําเร็จของกลุมที่จะตองรับผิดชอบนําเอาเรื่องที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพของ
กลุมมาคิดวิเคราะหและปรับปรุงหาทางออกใหไดเปนผลดีที่สุดสําหรับกลุมใหดีขึ้นและมากขึ้นเรื่อยๆ
กระบวนการบริหารควรประกอบดวย ๔ ประการ คือ๑๔ 

๑) การวางแผนหมายถึงหนาที่ทางการบริหารในการกําหนดจุดหมายและการตัดสินใจ 
เลือกวิธีการที่ดีที่สุดที่จะใหบรรลุจุดหมายนั้น 

๒) การจัดองคการหมายถึงกําหนดอํานาจหนาที่และตําแหนงตางๆอยางชัดเจน   
๓) การนําหมายถึงความพยายามทําใหมีอิทธิพลตอผูอื่น เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุ

จุดมุงหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
๔) การควบคุมหมายถึงการมุงเนนที่จะกอใหเกิดความมั่นใจวาสมาชิกในองคการได

ประพฤติปฏิบัติในทิศทางที่จะทําใหบรรลุผลตามมาตรฐานหรือจุดหมายมุงเนนใหเกิดพฤติกรรมที่พึง
ประสงคและลดพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคลง  

กระบวนการบริหาร มีกิจการสําคัญอยู ๕ ประการ ไดแก๑๕ 
๑. การวางแผน (Planning) เปนการกําหนดจุดประสงควาจะทําอยางไร เพื่อใหบรรลุผล

สําเร็จนั้น ไดแก การวางแผนกลยุทธ และการวางแผนปฏิบัติการ 
๒. การจัดองคกร (Organizing) เปนการออกแบบและพัฒนาองคการขึ้นมา 
๓. การอํานวยการ(Directing).เปนการสื่อสาร จูงใจพนักงาน การตัดสินใจ และแกไข

ปญหาในหนวยงาน เพื่องานสําเร็จตามเปาหมาย 
๔.การควบคุม (Controlling)เปนการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานการวัดผลการ

ปฏิบัติงานและการแกไขผลการปฏิบัติงาน 
๕. การจัดบุคลากรลงสูหนวยงาน.(Staffing).เปนการสรรหาบรรจุบุคคลที่เหมาะสมในการ

ปฏิบัติงานขององคกร 

                                                           
๑๔

วิโรจนสารรัตนะ,การบริหารหลักการทฤษฎีและประเด็นทางการศึกษาไทย,พิมพครั้งที่ ๓, 
(กรุงเทพมหานคร : บริษัทอักษราพิพัฒน จํากัด, ๒๕๔๕), หนา๑๑. 

๑๕
ปราชญากลาผจัญ,หลักและทฤษฎีการบริหารการศึกษา,(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๒),หนา ๑๖-๒๓. 
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ทฤษฎีการบริหารโดยมีความเชื่อวาเปนไปไดที่จะหาทางศึกษาถึงศาสตรที่เกี่ยวกับการ
บริหาร(Administrative)ซึ่งสามารถใชไดกับการบริหารทุกชนิดไมวาจะเปนการบริหารอุตสาหกรรม
หรืองานรัฐบาลโดยมีสาระสําคัญเกี่ยวกับการบริหาร(Management Functions)ซึ่งประกอบดวย
หนาที่ทางการบริหาร๕ประการคือ๑๖ 

๑.การวางแผน(Planning)หมายถึงภาระหนาที่ของผูบริหารที่จะตองทําการคาดการณ
ลวงหนาถึงเหตุการณตางๆที่จะมีผลกระทบตอธุรกิจและกําหนดขึ้นเปนแผนปฏิบัติงานหรือวิถีทางที่
จะปฏิบัติเอาไวเพื่อเปนแนวทางของการทํางานในอนาคต 

๒.การจัดองคการ(Organizing)หมายถึงภาระหนาที่ที่ผูบริหารจําตองจัดใหมีโครงงาน
ตางๆและอํานาจหนาที่ทั้งนี้เพื่อใหเครื่องจักรสิ่งของและตัวคนอยูในสวนประกอบที่เหมาะสมในอันที่
จะชวยใหงานขององคการบรรลุผลสําเร็จได 

๓. การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) หมายถึงหนาที่ในการสั่งการงานตางๆของ
ผูอยูใตบังคับบัญชาซึ่งจะกระทําใหผลสําเร็จดวยดีโดยที่ผูบริหารจะตองกระทําตนเปนตัวอยางที่ดี
จะตองเขาใจคนงานของตนจะตองเขาใจถึงขอตกลงในการทํางานของคนงานและองคการที่มีอยู
รวมถึงจะตองมีการติดตอสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดทั้งขึ้นและลองนอกจากนี้ยังตองทํา
การประเมินโครงสรางขององคการและผูอยูใตบังคับบัญชาของตนเปนประจําอีกดวยหากโครงสราง
ขององคการที่เปนอยูไมเหมาะสมก็จําเปนตองปรับปรุงเชนเดียวกันถาผูอยูใตบังคับบัญชาคนใดหยอน
ประสิทธิภาพการไลออกเพื่อปรับปรุงกําลังคนที่มีอยูใหเหมาะสมยิ่งขึ้นก็เปนสิง่จําเปนตองทํา 

๔. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึงภาระหนาที่จะตองเชื่อมโยงงานของทุก
คนใหเขากันไดและกํากับใหไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน 

๕. การควบคุม (Controlling) หมายถึงภาระหนาที่ในการที่จะตองกํากับใหสามารถ
ประกันไดวากิจกรรมตางๆที่ทําไปนั้นสามารถเขากันไดกับแผนที่ไดวางไวแลวตอมาไดมีการไดกําหนด
หลักการในการบริหารจัดการขึ้น๑๔ประการเปนสวนประกอบสําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหารจัดการดังนี้๑๗ 

๑. การแบงงานกันทํา (Division of Labor) ฟาโยไดเสนอวาคนงานควรจะไดรับการ
มอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติมากขึ้นหรือไดรับการกระตุนใหมีความรับผิดชอบในผลลัพธของงานมากขึ้น
ซึ่งหลักการนี้จะสามารถนําไปประยุกตใชในองคการยุคปจจุบันได 

๒. อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) แวปเบอร
และฟาโยไดใหความสําคัญของอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบอํานาจหนาที่แบบเปนทางการของ
แวปเบอรจะไดมาจากตําแหนงหนาที่ของผูบริหารในสายการบังคับบัญชาสวนอํานาจหนาที่แบบไม
เปนทางการจะไดรับจากความชํานาญงานของบุคคล (Expertise) ความรูทางดานเทคนิค (Technical 
Knowledge) ความมีคุณคาทางศีลธรรม (Moral Worth) และความสามารถในการนํา(Leading) 

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

(London :Thomson Learning, 2004), p. 110. 
๑๗ฟาโย, อางในศิริวรรณเสรีรัตนและคนอื่นๆ,ทฤษฎีองคการ : ฉบับมาตรฐาน, (กรุงเทพมหานคร : 

ธรรมสาร, ๒๕๔๕), หนา๖๘ - ๖๙. 
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และสรางความผูกพันกับผูใตบังคับบัญชาตลอดจนเนนวาอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบควรอยูคู
กัน 

๓. การมีผูบังคับบัญชาคนเดียว (Unity of Command) ฟาโยกลาววาคําสั่งสองคําสั่ง 
(Dual Command) อาจกอใหเกิดปญหาในการทํางานเชนการรายงานจะมีความเกี่ยวของในเมื่อผู
ควบคุมสองคนไดใหคําสั่งกับผูใตบังคับบัญชาเพียงคนเดียวทําใหเกิดการสับสนในบางสถานการณ
คําสั่งสองคําสั่งนี้ทําใหเกิดความยุงยากแกผูบังคับบัญชาและทําใหเกิดการสับสนในลําดับขั้นของ
อํานาจหนาที่แบบเปนทางการ (Formal Hierarchy of Authority) การประเมินอํานาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบของผูบริหารในระบบผูบังคับบัญชาสองคนจะเปนการยากและผูบริหารจะไมสนใจใน
ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชามักจะโกรธและอาจไมใหความรวมมือในอนาคตถาผูใตบังคับบัญชาไม
เชื่อฟง 

๔. สายการบังคับบัญชาตามอํานาจหนาที่ (Line of Authority) เปนสายการบังคับ
บัญชาจากผูบริหารในระดับบนสูผูปฏิบัติงานในระดับลางขององคการความสัมพันธของการจํากัด
ความยาวของสายการบังคับบัญชาโดยการควบคุมจํานวนของระดับในลําดับขั้นของการบริหารจัดการ
จํานวนที่ดีที่สุดในลําดับขั้นการบังคับบัญชา (Hierarchy) คือความยาวของการติดตอสื่อสารระหวาง
ผูบริหารระดับสูงและพนักงานระดับลางรวมถึงความลาชาในการวางแผน (Planning) และการจัดการ 
(Organizing) ซึ่งการจํากัดจํานวนของระดับขั้นการบังคับบัญชาใหนอยลงจะทําใหปญหาในการ
ติดตอสื่อสารลดลงและองคการจะมีการปฏิบัติงานที่รวดเร็วและมีความยืดหยุนมากขึ้นภายในองคการ
ไดมีการแบงแยกแผนกตางๆซึ่งแตละแผนกจะมีระดับขั้นการบังคับบัญชาโดยผูบริหารในระดับกลาง
และระดับตนของสายการบังคับบัญชาแตละแผนกตองมีปฏิสัมพันธกับผูจัดการในระดับเดียวกันใน
แผนกอื่นๆซึ่งปฏิสัมพันธนี้ชวยในการตัดสินใจใหเร็วขึ้นเนื่องจากผูบริหารจะรูจักบุคคลอื่นและรูวิธีการ
ในการแกปญหาเพิ่มมากขึ้นสําหรับการทํางานขามแผนกหรือการทํางานขามสายนั้นเปนการสราง
ทีมงานขามสายซึ่งสามารถควบคุมโดยผูนําของแตละทีม 

๕. การรวมอํานาจ (Centralization) เปนการรวมอํานาจของการบังคับบัญชาไวที่
ผูบริหารระดับสูงขององคการซึ่งอํานาจหนาที่จะไมไดรวมไวที่ผูบริหารระดับสูงของสายการบังคับ
บัญชาแตเปนการกําหนดวาควรมีการรวมอํานาจไวที่ผูบริหารระดับสูงเทาไรอยางไรและมีการกระจาย
อํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชาและคนงานในระดับลางอยางไรสิ่งนี้ถือวามีความสําคัญเนื่องจากวาจะมี
ผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงานในทุกระดับขององคการ 

๖. การมีเปาหมายเดียวกัน (Unity of Direction) เปนการออกแบบหรือกําหนดแผนใน
การปฏิบัติงานของผูบริหารและคนงานที่ใชทรัพยากรขององคการองคการใดที่ไมมีการวางแผนจะทํา
ใหขาดประสิทธิภาพและขาดประสิทธิผลซึ่งจะไมมีการมุงไปสูกิจกรรมของกลุมหรือกิจกรรมของ
บุคคลแตการวางแผนจะเริ่มที่ผูบริหารระดับสูงทํางานเปนทีมรวมกับกลยุทธขององคการซึ่งจะตองมี
การติดตอกับผูบริหารในระดับกลางที่มีสวนในการตัดสินใจวาจะใชทรัพยากรขององคการอยางไร
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามกลยุทธหลักการในขอนี้ยึดหลักวากิจกรรมของแตละกลุมตองมีจุดหมาย
และแผนเดียวกัน 
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๗.หลักความเสมอภาค(Equity)ความเสมอภาคคือความเปนธรรม(Justice)ความ
ยุติธรรม (Impartiality) และความเหมาะสม (Fairness) สําหรับสมาชิกทุกคนภายในองคการซึ่งใน
ปจจุบันพนักงานมีความตองการความเสมอภาคมากขึ้นเปนการจัดการที่ใชหลักความเทาเทียมกัน 

๘. การออกคําสั่ง (Order) วิธีการจัดการซึ่งอยูในตําแหนงนั้นในการจัดหาเพื่อให
องคการไดรับประโยชนสูงสุดและเปนการจัดหางานใหแกพนักงานโดยใชผังองคการ (Organization 
Chart) เพื่อแสดงใหเห็นถึงตําแหนงและหนาที่ของพนักงานแตละคนและเปนการชี้วัดวาตําแหนงของ
พนักงานแตละคนอาจจะมีการเลื่อนขั้นไดในอนาคตการวางแผนเกี่ยวกับอาชีพไดรับความสนใจมาก
ขึ้นในองคการยุคปจจุบันเนื่องจากทรัพยากรมนุษยถือวามีความจําเปนที่จะตองใหการฝกอบรม
(Training) และการพัฒนากําลังแรงงาน(Developing) โดยองคการจะกําหนดตําแหนงหนาที่สําหรับ
คนทุกคนและทุกคนจะเขาใจตําแหนงหนาที่ของตน 

๙. ความคิดริเริ่ม (Initiative) เปนความสามารถของบุคคลในการกระทําสิ่งตางๆโดย
ปราศจากการสั่งการจากผูบังคับบัญชาผูบริหารจะตองกระตุนใหพนักงานมีความคิดริเริ่มซึ่งความคิด
ริเริ่มนี้นับถือวาเปนจุดแข็งขององคการเนื่องจากจะสามารถสรางนวัตกรรมใหมๆไดผูบริหารมีความ
ตองการทักษะ(Skill) และไหวพริบ (Tact) เพื่อใหเกิดความสมดุลระหวางองคการและความตองการ
ของพนักงานและความสามารถ (Ability) จะทําใหเกิดความสมดุลซึ่งเปนสิ่งที่ชี้วัดผูบริหารระดับสูงใน
การพัฒนาและการบริหารงาน 

๑๐.ความมีระเบียบวินัย(Discipline) เปนการมุงใหความสําคัญเกี่ยวกับเรื่องการเชื่อฟง 
(Obedience) อํานาจ (Energy) คําขอรอง (Application) และลักษณะของการแสดงความนับถือ
ออกมาสําหรับอํานาจของผูบังคับบัญชาความมีระเบียบวินัยเปนบุคลิกลักษณะที่เกี่ยวของกับผูบริหาร
หลายๆคนที่สามารถสรางความนาเชื่อถือใหกับผูปฏิบัติงานทั้งหมดและทํางานอยางเขมแข็งเพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคการความมีระเบียบวินัยจะเปนความสัมพันธระหวางสมาชิกภายในองคการ
กับคุณสมบัติของผูนําภายในองคการและเปนความสามารถของผูบริหารในการที่จะปฏิบัติตามอยาง
ยุติธรรมอีกดวย 

๑๑. คาตอบแทน (Remuneration of Personnel) การใหรางวัลประกอบดวยโบนัส
และแผนการแบงกําไรเปนการชวยกระตุนการทํางานของพนักงานไดการใหหรือการจายคาตอบแทน
ใหแกพนักงานมีความสําคัญอยางมากตอความสําเร็จขององคการระบบรางวัลที่มีประสิทธิภาพ
สามารถใหความยุติธรรมทั้งพนักงานและองคการรวมทั้งสามารถกระตุนผลผลิตเพิ่มโดยการใหรางวัล
เพื่อเปนการสนับสนุนใหมีผลผลิตเพิ่มขึ้นโดยยึดหลักวาการจายคาตอบแทนควรยุติธรรมและ
ตอบสนองความพึงพอใจสูงสุดทั้งนายจางและลูกจางเทาที่จะทําได 

๑๒. ความมั่นคงในงาน (Stability of Tenure of Personnel) ความมั่นคงในงานมี
ความสําคัญตอการจางงานระยะยาวเมื่อพนักงานอยูในองคการซึ่งมีแนวโนมจะทํางานเปนทีมเปน
ระยะเวลานานโดยพยายามพัฒนาทักษะและปรับปรุงความสามารถในการใชประโยชนจากทรัพยากร
ขององคการการจางงานระยะยาวเปนปจจัยสําคัญที่ใชอธิบายการประสบความสําเร็จของบริษัทขนาด
ใหญในญี่ปุน 
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๑๓.ผลประโยชน ส วนตั วมีความสํ าคัญนอยกว าผลประโยชนขององคการ 
(Subordination of individual interests to the common interest) ผลประโยชนขององคการ
ถือวาเปนประโยชนของทุกๆคนหรือของทุกกลุมในองคการในขณะที่องคการยังดําเนินกิจการอยู
จะตองมีการกําหนดผลประโยชนเพื่อใหเกิดความยุติธรรมระหวางองคการและสมาชิกภายในองคการ 

๑๔. ความสามัคค ี(Sprit de corps) เปนความรูสึกรวมกันของสมาชิกภายในองคการที่
ชวยสนับสนุนการทํางานของสมาชิกในกลุมในการออกแบบประยุกตของอํานาจหนาที่ตามลําดับขั้น
ภายในองคการและสิทธิในการสั่งการหรือการบริโภคและความรวมมือกันถือวาเปนสวนประกอบ
สําคัญในการที่ทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จและมีการพัฒนาความสามัคคีจะสามารถบรรลุผลสําเร็จได
หากมีการติดตอกันระหวางผูบริหารและคนงานโดยการติดตอเพื่อแกไขปญหาในสถานการณที่สําคัญ
เพราะความสามัคคีคือพลังเมื่อสมาชิกมีความสามัคคีกันสูงก็จะทําใหองคการมีความแข็งแกรงตอมา
ไดมเีสนอหลักการบริหารระบบราชการที่เรียกวาPOSDCoRBModel มีรายละเอียดดังนี้๑๘ 

๑. P - Planning (การวางแผน) เปนการคาดคะเนเหตุการณการตางๆที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตซึ่งตองคํานึงถึงทรัพยากรภายในองคการและสภาพแวดลอมภายนอกเพื่อใหแผนที่กําหนดขึ้นมี
ความรอบคอบและสามารถนําไปปฏิบัติได 

๒. O - Organizing (การจัดองคการ) เปนการจัดองคการที่เปนสวนราชการโดยจัดแบง
ตามความชํานาญเฉพาะอยางออกเปนกรมฝายแผนกจะพิจารณาปริมาณงานคุณภาพงานขนาดของ
การควบคุมและพิจารณาแบงสายงานหลักสายงานที่ปรึกษาโดยคํานึงถึงอํานาจหนาที่และความ
รับผิดชอบควบคูกันไป 

๓. S - Staffing (การจัดบุคคลเขาทํางาน) เปนการคัดเลือกบุคคลใหเขามาดํารง
ตําแหนงภายในองคการโดยพิจารณาจากบุคคลที่มีความรูความสามารถที่เหมาะสมใหไดในปริมาณที่
เพียงพอจะทําใหงานสําเร็จได 

๔.D–Directing(อํานวยการ)เปนการกํากับดูแลสั่งงานผูใตบังคับบัญชาโดยอาศัย
ลักษณะความเปนผูนําการจูงใจศิลปะการปกครองคนและการสรางมนุษยสัมพันธของผูใตบังคับบัญชา 

๕. Co - Coordinating (การประสานงาน) เปนการเชื่อมความสัมพันธที่ดีกับบุคคลที่มี
สวนเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานทุกฝายทั้งในระดับสูงกวาต่ํากวาและการสรางมนุษยสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา 

๖. R - Reporting (การรายงานผลการปฏิบัติงาน) เปนการนําเสนอผลสัมฤทธิ์ของการ
ปฏิบัติงานจากผูใตบังคับบัญชาหรือผูบริหารระดับตางๆโดยมีการติดตอสื่อสารแบบเปนลายลักษณ
อักษร 

๗. B - Budgeting (การงบประมาณ)เปนเครื่องมือที่นํามาใชในการควบคุมการ
ปฏิบัติงานโดยใชวงจรงบประมาณซึ่งมีขั้นตอนดังนี้การเตรียมขออนุมัติงบประมาณการเสนอให
ผูบังคับบัญชาใหความเห็นชอบการดําเนินงานตามงบประมาณการตรวจสอบการใชจายงบประมาณ
ตามแผนที่เสนอขอไว 

                                                           
๑๘ลูเธอรกูลิค, อางในศิริวรรณเสรีรัตนและคนอื่นๆ, ทฤษฎีองคการ : ฉบับมาตรฐาน, 

(กรุงเทพมหานคร : ธรรมสาร, ๒๕๔๕), หนา๘๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖ 
  

การบริหารเปนวิธีการทําใหงานสําเร็จโดยอาศัยผูอื่น (Getting things done through 
other people) และกลาววาหนาที่ของผูบริหารเปนกรอบในการพิจารณาของผูบริหารใหสําเร็จมี๕
ประการตามคํายอภาษาอังกฤษวา “POSDC” ดังนี้คือ๑๙ 

๑. P คือPlanningหมายถึงการวางแผนเปนการกําหนดแนวทางการดําเนินงานเพื่อ
ความสําเร็จที่จะตามมาในอนาคตผูบริหารที่ดีตองมีวิสัยทัศนที่กวางไกลเพื่อกําหนดทิศทางขององคกร 

๒. O คือ Organizing หมายถึงคือการจัดองคกรเปนการกําหนดโครงสรางความสัมพันธ
ของสมาชิกและสายบังคับบัญชาภายในองคกรมีการแบงงานกันทําและการกระจายอํานาจ 

๓. S คือStaffingหมายถึงงานบุคลากรเปนการสรรหาบุคลากรใหมการพัฒนาบุคลากร
และการใชคนใหเหมาะสมกับงาน 

๔. D คือ Directing หมายถึงการอํานวยการเปนการสื่อสารเพื่อใหเกิดการดําเนินการ
ตามแผนผูบริหารตองมีมนุษยสัมพันธที่ดีและตองมีภาวะผูนํา 

๕. C คือControllingหมายถึงการกํากับดูแลเปนการควบคุมคุณภาพของการปฏิบัติงาน
ภายในองคกรรวมทั้งกระบวนการแกปญหาภายในองคกร 

ไดมีนักนักสังคมศาสตรชาวเยอรมัน ไดคิดองคการระบบราชการ (Bureaucracy) ที่
รูปแบบเฉพาะอยางหนึ่งของสังคมโดยมุงหวังใหปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค มีระบบที่มี
ลักษณะของการแบงงาน มีตําแหนงอํานาจบังคับบัญชาอาศัยความมีเหตุมีผล การไมคํานึงถึงตัวบุคคล 
การใชหลักความรูความสามารถในการเลื่อนชั้นเลื่อนตําแหนงและการแบงงานกันทําอยางเปน
ทางการตามตัวบทกฎหมาย ซึ่ง Weber เห็นวาถาองคการใดนําหลักการนี้ไปใชในการบริหารจะ
ประสบความสําเร็จแนนอน 

แนวคิดในอุดมคติของระบบราชการของ Weber 
๑.มีการแบงงาน  และกําหนดงานที่ชัดเจน (Division of Labour) 
๒. กําหนดสายงานที่เปนลําดับชั้นที่ชัดเจน (Authority Hierarchy) 
๓. เลือกใชงานคนตามความรูความสามารถ (Formal Selection) 
๔. มีกฎและระเบียบที่แนนอนเปนทางการ (Formal Rules and Regulations) 
๕. ไมเลนพวก ไมยึดหลักความเปนสวนตัว (lmpersonality)  
๖.เนนการเปนมืออาชีพในการบริหาร มีทิศทางการทํางานที่มีความชํานาญในงานนั้นๆ 

มีเงินเดือนที่แนนอน ตามที่องคการกําหนด (Career Orientation)๒๐ 
ตอมา ไดมทีฤษฎีของการบริหารเกิดขึ้น คือ ทฤษฎี Zโดยหลังจากการศึกษาการบริหาร

ของธุรกิจญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา และไดทําการประสมประสานกัน โดยมีแนวคิดดานการบริหาร 
ดังนี้๒๑ 

๑. การจางงานระยะยาว 

                                                           
๑๙พระธรรมโกศาจารย (ประยูรธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีในการบริหาร,หนา๓ - ๕. 
๒๐แมกซเวเบอร(Max Weber),อางใน รศ.ดร.นภาพร ขันธนภา,การจัดการและการบริหารธุรกิจ,

(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยรามคําแหง,๒๕๔๘),หนา ๔๓. 
๒๑WilliamOuchi,  Organization and Management, ( Eaglewood 

Cliffs:PrenticeHill,1971), p. 283.  
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๒. การตัดสินใจเปนเอกฉันท 
๓. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
๔. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 
๕. การควบคุมในตัวเองไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ 
๖. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง 
๗. มีความเกี่ยวของในลักษณะครอบครัว 

สรุปไดวาหลักการบริหารโดยทั่วไปแลวทั้งภาครัฐและเอกชนมีองคประกอบหรือ    กล
ยุทธตางๆ ในการบริหาร เชนการวางแผนการจัดองคการหรือการจัดหนวยงานตางๆภายในองคกร
การสรรหาบุคคลเขาทํางานการสั่งการการประสานงานการรายงานผลการปฏิบัติงานการบริหาร
งบประมาณเปนตน 

๒.๒ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

๒.๒.๑ ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยพบวาไดมีผูใหความหมายของคํา

วา “ทรัพยากรมนุษย” ไวหลายทานหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวา
นาสนใจศึกษา ดังนี้ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธคือการใชกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษย
หมายถึงการเชื่อมโยงระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับเปาหมายกลยุทธเพื่อปรับปรุงสมรรถนะ
ของธุรกิจและพัฒนาวัฒนธรรมองคการจะทําใหเกิดนวัตกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงใหมๆรูปแบบของ
การวางแผนการขยายตัวและกิจกรรม ดานทรัพยากรมนุษยเปนการตั้งใจที่จะทําใหองคการสามารถ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายเปนการยอมรับหนาที่ของทรัพยากรมนุษยวาเปนเสมือนหุนสวน
หรือสวนประกอบสําคัญในกระบวนการของกลยุทธระดับบริษัทอยางไรก็ตามการสรางกลยุทธเหลานี้
จะตองผานกิจกรรมของฝายทรัพยากรมนุษยเชนการสรรหาการคัดเลือกการฝกอบรมและการให
รางวัล๒๒โดยกระบวนการที่มีการใชกลยุทธและศิลปะอยางมีประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากร
มนุษย เพื่อใหผลบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ จะพบวา ผูจัดการทุกระดับมีหนาที่
รับผิดชอบในการบริหารงาน จะตองมีสวนรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยมากบาง
นอยบาง 

 ผูจัดการจะทํางานไดผลสําเร็จยอมจะตองอาศัยความรวมมือในการทํางานจาก
ผูรวมงานอยางเต็มความสามารถและดวยความสมัครใจเปนปจจัยสําคัญ๒๓ในขณะเดียวกัน
กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการพรอมทั้งสนใจการพัฒนาธํารงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานใน

                                                           
๒๒สมชายหิรัญกิตติ,การบริหารทรัพยากรมนุษยฉบับมาตรฐาน,(กรุงเทพมหานคร : ธีระฟลมและ

ไซเทกซ๒๕๔๒),หนา ๒๔. 
๒๓William B. Werther, JP. And Keith David,Human Resources and Personnel 

Management,(New York : McGraw – Hill.inc,1993), P. 11. 
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องคการเพิ่มพูนความรูความสามารถมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางานและยังรวมไปถึง
การแสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทํางานดวยเหตุทุพพลภาพเกษียณอายุ
หรือเหตุอื่นใดในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข๒๔เหตุดังนี้การแสวงหาวิธีการใน
การดําเนินงานเกี่ยวกับการจัดการบุคลากรขององคกรเพื่อใหไดตัวบุคคลที่มีคุณภาพคุณสมบัติและ
จํานวนที่เหมาะสมกับองคการรวมไปถึงการพัฒนาความสามารถความรูทักษะการดูแลรักษาบุคลากร
และทัศนคติอันดีตอการทํางานเพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งเพิ่มความพึงพอใจ
ในความตองการของพนักงานแตละคน๒๕ในทํานองเดียวกันการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนทั้งศาสตร
และศิลปหรือเรียกอีกอยางหนึ่งวาเปนสหวิทยาการที่ตองผสมผสานศาสตรอื่นในการจัดการบุคลากร
ใหทํางานดวยความเต็มใจและมุงมั่นที่จะทํางานใหไดมาตรฐานเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ๒๖นอกจากนี้เปนการ
จัดการบุคลากรในองคกรโดยใหความสําคัญในศักดิ์ศรีแหงความเปนคนและตองทําใหบุคลากร
เหลานั้นไดรับผลประโยชนอยางเหมาะสมนอกจากนั้นจะตองเอาใจใสดูแลในเรื่องความตองการ
ทั้งหลายของบุคลากรเพื่อทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางานจะกอใหเกิดผลสําเร็จและ
ความเจริญกาวหนาในการดําเนินงานขององคกร๒๗ในการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกิจ
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร๒๘ 

สรุป ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่นักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย คือการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นก็เปนกระบวนการ
อยางหนึ่งที่มีการใชกลยุทธและศิลปะอยางมากในการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อทําใหองคกรไปใน
ทิศทางเดียวกันโดยการใชวิธีการตางๆ เชน การสรรหาการคัดเลือกการฝกอบรมและการใหรางวัล 
รวมไปถึงการใชแรงจูงใจในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยดวยหนาที่หนึ่งขององคกรซึ่งเริ่มตั้งแต
การวางแผนการสรรหาคัดเลือก กําหนดคาตอบแทนการฝกอบรมพัฒนาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองวัตถุประสงคขององคกรโดยถือวาทรัพยากรมนุษยมีฐานะเปนสินทรัพยที่มี
ประโยชนและคุณคาตอองคกรซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพจะสรางความสามารถ
ดานตางๆในการแขงขันขององคกรสูงขึ้น 

 

๒.๒.๒ แนวคิดทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 

                                                           
๒๔พะยอมวงศสารศรี,การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที๖่,(กรุงเทพมหานคร : คณะวิทยาการ

จัดการสถาบันราชภัฎสวนดุสิต,๒๕๔๐),หนา๕. 
๒๕เดชวิทยนิลวรรณ,การบริหารทรัพยากรมนุษย,(คณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏ

เชียงใหม,หจก.ธนุชพริ้นติ้ง,๒๕๔๘),หนา ๒. 
๒๖ประเวศนมหารัตนสกุล ,  การบริหารทรัพยากรมนุษยดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ ,

(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพส.ส.ท.(สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี(ไทย-ญี่ปุน), ๒๕๔๓),หนา ๑๐. 
๒๗อํานวยแสงสวาง,การจัดการทรัพยากรมนุษย,(กรุงเทพมหานคร : อักษราพิพัฒน, ๒๕๔๐), หนา 

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

HumanResourceManagement,(sixthEdition, N.J.:Prentice - Hall,1996), p. 5. 
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จากการศึกษาคนควาแนวคิดทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธพบวาไดมีผูใหความหมายของ
คําวา“แนวคิดทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ”ไวหลายทานหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยาง
มาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษาดังนี้ 

สถาบันวิจัยและใหคําปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรอธิบายวาแนวคิดเรื่องการ
จัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ(Strategic Human Resource Management)ถือไดวาเปนกรอบ
แนวคิดหนึ่งที่อยูในกลุมทฤษฎีการบริหารงานบุคคลยุคใหมหรือสํานักการจัดการทรัพยากรมนุษยโดย
มีแนวคิดสําคัญไดแกการมุงจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการใหมีความสอดคลองหรือเชื่อมโยงกับกล
ยุทธขององคการและถือวาการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนความรับผิดชอบของผูบริหารทุกฝายใน
องคการซึ่งอาจสรุปลักษณะเดนๆของแนวคิดไดดังตอไปนี้๒๙ 

๑.  การจัดการทรัพยากรมนุษยตองมีการปรับเปลี่ ยนโดยใหความสําคัญกับ
สภาพแวดลอมภายนอกองคการเชนกฎหมายเศรษฐกิจสังคมการเมืองวัฒนธรรมและเทคโนโลยีเปน
ตน 

๒.การจัดการทรัพยากรมนุษยโดยคํานึงถึงการแขงขันและความเปลี่ยนแปลงใน
ตลาดแรงงาน 

๓.มองการจัดการทรัพยากรมนุษยในฐานะเปนกระบวนการในระยะยาว 
๔.มองการจัดการทรัพยากรมนุษยในฐานะที่เปนการสรางทางเลือกเชิงกลยุทธและการ

ตัดสินใจเชิงกลยุทธ 
๕.ถือวาทรัพยากรมนุษยทุกคนในองคการมีความสําคัญทั้งในระดับบริหารและระดับ

ปฏิบัติการ 
๖. มีการจัดการเชื่อมโยงและสอดคลองระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยและกลยุทธ

ขององคการ 
๗.หนวยงานยอยภายในองคการถือวาเปนหุนสวนเชิงกลยุทธ (Strategic Partner) ที่มี

สวนรับผิดชอบรวมกันในความสําเร็จหรือลมเหลวของการจัดการทรัพยากรมนุษย 

สรุป การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธนั้นเปนวิธีการที่ใชกลยุทธตางๆในการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอองคกรนั้นไมวาจะเปนกลยุทธ       
การสรรหาการคัดเลือกการฝกอบรมและการใหรางวัลกลยุทธกอนการจางและกลยุทธการจางกลยุทธ
การจูงใจการบํารุงรักษาและการรักษาทรัพยากรมนุษยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ
ภายในองคกรนั้นๆ 

 

 

๒.๒.๓ วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

                                                           
๒๙สถาบันวิจัยและใหคําปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,การพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวน

ทองถิ่น,(กรุงเทพมหานคร : สถาบันวิจัยและใหคําปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,๒๕๔๖),หนา๒๕. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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จากการศึกษาคนควาแนวคิดวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษยพบวาไดมี
ผูใหความหมายของคําวา“วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย”ไวหลายความหมาย  ในที่นี้
ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

วัตถุประสงคดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีการแบงเปน ๔ ดาน ไดแก๓๐ 
๑. การสรรหา (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาเพื่อเลือกสรรใหไดคนที่มี

ความสามารถเหมาะสมกับงาน และที่สําคัญท่ีสุดก็คือ สามารถปรับตนเองเขากับวัฒนธรรมของบริษัท
(Corporate Culture) หรือ Nom ขององคการ 

๒. การพัฒนา (Development) หมายถึง การดําเนินการที่จะสงเสริมใหพนักงานมี
ความรูความสามารถ ทัศนคติและประสบการณเพิ่มขึ้นในรูปแบบของการฝกอบรม (Training) 
การศึกษาของพนักงาน (Employee Education) การพัฒนาพนักงาน (Employee Development)
เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันก็
ดําเนินการพัฒนาอาชีพพนักงาน (Career Development) ใหพรอมที่จะรับผิดชอบหรือเติบโตใน
ตําแหนงสูงขึ้นรวมถึงการปรับหรือพัฒนาองคการ (Organization Development) ใหเปนองคการที่
ชนะในการแขงขันได 

๓. การรักษาพนักงาน (Retention) หมายถึง ความพยายามที่จะทําใหพนักงานพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ดวยการสรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานมี
โอกาสเติบโตกาวหนาในหนาที่การงานดานตําแหนง และมีรายไดพอเพียงกับความเปนอยูทั้งนี้ เปน
ความพยายามของบริษัทในการบริหาร เพื่อสนองความตองการของพนักงานใหไดมากที่สุดภายใต
กฎระเบียบและหลักเกณฑที่จะอํานวยใหสิ่งตอบแทนและบริการตางๆ ที่หนวยงานจัดใหพนักงานซึ่ง
เปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานอยางหนึ่ง 

๔. การใชประโยชน (Utilization) หมายถึง การใชคนใหไดประโยชนสูงสุดตามแนวทาง
ในการจัดแผนกําลังคน การขยายขอบเขตงานหรือการปรับปรุงงาน การตรวจสอบหรือวินิจฉัยดาน
ทรัพยากรมนุษยทั้ งนี้ก็ เพื่อจัดคนหรือใชคนใหตรงกับงานใหปฏิบัติ ให เหมาะสมกับความรู
ความสามารถและทาทายคน รวมถึงการไมใหคนตองอยูวางเปลาไมมีหนาที่รับผิดชอบจะทํา 

สรุป วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการกําหนดกรอบของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยวามีวัตถุประสงคอะไรบางในการบริหารจัดการ เชน การสรรหา การพัฒนา 
การรักษาพนักงาน การใชประโยชน เปนการสรรหา บุคลากรเขามาทํางานในองคการ และพัฒนา
บุคลากร ตลอดจน การดํารงรักษาบุคลากร ตลอดจนใชประโยชน บุคลากรในการทํางานในองคกร
เพื่อใหองคกรประสบผลสําเร็จในการบริหารจัดการภายในองคกร 

 

 

                                                           
๓๐ดนัย เทียนพุฒิ,การจัดการทรัพยากรบุคคลภารกิจที่ทาทาย,(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ      

บุคแบงค,๒๕๔๑),หนา ๑๓๕ - ๑๓๖ 
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๒.๒.๔ การบริหารทรัพยากรมนุษยแผนใหม 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยแผนใหมพบวาไดมีผูให

ความหมายของคําวา “การบริหารทรัพยากรมนุษยแผนใหม” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอ
ยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี้ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยในสภาพที่ไดมีวัฒนาการถึงปจจุบัน นอกจากจะยึดระบบ
คุณธรรมซึ่งมีหลัก ๔ ประการ การบริหารทรัพยากรมนุษยยังไดมุงเนนการพัฒนาตัวคน เพื่อเพิ่มพูน
สมรรถภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมทั้งไดประยุกตเอาความกาวหนาทางดานบริหารมา
ประกอบหลักการบริหารทรัพยากรมนุษยดวยการบริหารทรัพยากรมนุษยแผนใหม จึงยึดหลักการ
สําคัญ ๑๐ ประการเปนหลักในการจัดระบบบริหารทรัพยากรมนุษยไวดังนี้ คือ๓๑ 

๑. หลักความเสมอภาค ยึดถือการเปดโอกาสที่เทาเทียมกันสําหรับผูที่มีคุณสมบัติตามที่
ตองการในการสมัครเขาทํางานโดยไมมีขอกีดกัน เรื่องฐานะ เพศ ผิว และศาสนา เปนการเปดรับ
สมัครทั่วไป 

๒. หลักความสามารถ ยึดถือความรูความสามารถ หรือหลักคุณวุฒิเปนเกณฑในการ
เลือกสรรบุคคลเขาทํางานรวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนง 

๓. หลักความมั่นคง ถือวาการพัฒนางานเปนสายอาชีพที่มั่นคงถาวร การที่จะใหออก
จากงานจะตองมีเหตุผลเมื่อพนจากงานแลวโดยไมมีความผิดจะตองมีผลตอบแทนที่สามารถดํารงชีวิต
ไดตามสมควรแกอัตภาพ 

๔. หลักการพัฒนา ไดแกการจัดใหมีการเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคลากรโดย
การใหการศึกษา อบรม จัดระบบการนิเทศและการตรวจตราปฏิบัติงานที่ดีเพื่อใหเกิดความ
เจริญรุงเรืองกาวหนาในหนาที่การงาน ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบและการ
เลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม 

๕. หลักความเหมาะสม เปนหลักของการใชคนใหเหมาะสมกับงาน โดยการแตงตั้งหรือ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิความรูความสามารถและความถนัดของคน 

๖. หลักความยุติธรรม เปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล โดยละเวนจากการเลือก
ที่รักมักท่ีชังซึ่งมีการกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบโดย
ยึดหลักงานเทากันเงินเทากัน 

๗. หลักสวัสดิการไดแก  การจัดใหมีระบบสวัสดิการตางๆ ที่จะเอื้ออํานวยให
ผูปฏิบัติงานสามารถอุทิศตนใหกับงานไดเต็มที่ เชน การจัดที่ทํางานใหถูกสุขลักษณะ การรักษา
สุขภาพ ความปลอดภัย และการสงเคราะหดานตางๆ 

๘. หลักเสริมสราง ไดแก การเสริมสรางจริยธรรมและคุณธรรม ทั้งในทางปองกันการ
กระทําผิด การประพฤติมิชอบของบุคลากรและการกวดขันการลงโทษผูกระทําผิด 

๙. หลักมนุษยสัมพันธ ไดแก การยอมรับนับถือคุณคาและศักดิ์ศรีของบุคคลแตละคน 
โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน โดยการเสริมสรางบรรยากาศและสัมพันธภาพอันดีงามให
เกิดขึ้นในระหวางบุคลากรของหนวยงาน 
                                                           

๓๑วิจิตร ศรีสะอาน,หลักการและภาระกิจการบริหารงานบุคคล,(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๔๗),หนา๔๒-๔๔ 
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๑๐. หลักประสิทธิภาพ ถือวาเปนการทํางานใดๆ จะตองทําใหเกิดผลดีที่สุดโดยใชคน 
เวลาและคาใชจายนอยที่สุดการจะทําเชนนี้ไดจะตองมีการวางแผนการประสานงานและ           การ
จัดการศึกษาแบงหนาที่รวมทั้งวิธีการทํางานที่ด ี

สรุป การบริหารทรัพยากรมนุษยแผนใหม เปนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยแบบ
ใหมที่มีการมุงเนนพัฒนาตัวคน เพื่อเพิ่มพูนสมรรถภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมทั้งได
ประยุกตเอาความกาวหนาทางดานบริหารมาประกอบหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย โดย          
ใชหลักความเสมอภาค หลักความสามารถ หลักความมั่นคง หลักการพัฒนา หลักความเหมาะสม 
หลักความยุติธรรม หลักสวัสดิการ หลักเสริมสราง หลักมนุษยสัมพันธ หลักประสิทธิภาพ เปน
แนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยแผนใหมหรือแบบใหมที่มีประสิทธิภาพ 

๒.๒.๕กระบวนการของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดกระบวนการของการจัดการทรัพยากรมนุษยพบวาไดมี

ผูใหความหมายของคําวา“กระบวนการของการจัดการทรัพยากรมนุษย”ไวหลายความหมาย  ในที่นี้
ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

๒.๒.๕.๑ การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการวางแผนทรัพยากรมนุษยพบวาไดมีผูใหความหมาย

ของคําวา “การวางแผนทรัพยากรมนุษย” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่
เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนขั้นตอนที่สําคัญของงานทรัพยากรมนุษยและเปน
กระบวนการที่ใชคาดการณความตองการดานทรัพยากรมนุษยขององคการที่จะสงผลถึงการกําหนด
วิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวของกับบุคลากรและตอบสนองตอปจจัยแวดลอมตั้งแตกอนบุคคลเขารวมงานกับ
องคการขณะปฏิบัติงานอยูในองคกรและจนกระทั่งบุคคลนั้นตองพนจากองคการขั้นตอนการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยม๕ีขั้นตอนดังนี ้

๑. การจัดทําแผนหลักขององคการ 
๒. การจัดทําแผนทรัพยากรมนุษยโดยยึดแผนหลักขององคการ 
๓. การพิจารณาสถานการณตางๆในขณะนั้นซึ่งไดแกจํานวนและลักษณะของแรงงานใน

องคการสภาพของตลาดแรงงานสําหรับใชเปนปจจัยเบื้องตนในการกําหนดแผนงานทางดานแรงงาน
สําหรับอนาคตใหสอดคลองกัน 

๔. การเปรียบเทียบความตองการทางดานแรงงานกับจํานวนพนักงานที่มีอยูวา
เหมาะสมกันหรือไมหากมีการขาดแคลนแรงงานหรือมีจํานวนแรงงานมากเกินไปก็จะไดดําเนินการ
เพิ่มหรือลดระดับแรงงานใหสอดคลองกับงาน 

๕. การกําหนดแผนกลยุทธทางดานงานบุคคลใหบรรลุเปาหมายขางตนจะเห็นไดวา
วิธีการเขาสูปญหาในวางแผนทรัพยากรมนุษยจะมุงที่การบรรลุวัตถุประสงคหลักเปนสําคัญโดยไม
พิจารณาวาสวนงานใดซึ่งเปนสวนยอยขององคการหรือบุคคลแตละคนจะเปนอยางไรการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยถือวานโยบายหลักและแผนงานใหญสุดขององคการเปนเรื่องสําคัญกระบวนการใน
การวางแผนจึงไมพิจารณาที่ตัวบุคคลหรือหนวยงานยอยขององคการขอดีของวิธีนี้ก็คือเปนการงายที่
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จะเชื่อมโยงวัตถุประสงคทางดานการจัดการทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับวัตถุประสงคหลักของ
องคการและเปนการงายที่จะประสานโครงการและนโยบายตางๆทางดานงานทรัพยากรมนุษยดีกวาที่
จะไปคํานึงถึงหนวยงานหรือบุคคลเปนการสวนตัว 

ในปจจุบันมีการนําเอาแนวคิดการวางแผนจากลางขึ้นบนมาผสมผสานกับการวางแผน
จากบนลงลางซึ่งเรียกวาการบริหารโดยมุงวัตถุประสงค(Management by Objectives)โดยการ
กําหนดวัตถุประสงคและนโยบายหลักขององคการซึ่งเปนอํานาจของผูบริหารในระดับสูงสุดแลวเมื่อ
จะนําเอาวัตถุประสงคและนโยบายดังกลาวไปใชใหเกิดผลในทางปฏิบัติก็ควรจะไดวิเคราะหและศึกษา
ขอมูลของแตละตําแหนงงานจะตองอาศัยขอมูลสวนบุคคลและแตละสวนงานจึงจะสอดคลอง
เหมาะสมและเขากันไดวิธีการเชนที่กลาวนี้จําเปนตองอาศัยการวางแผนทรัพยากรมนุษยผสมผสาน
กับการวางแผนกําไรและแผนการผลิตจึงจะทําใหทั้งวัตถุประสงคหลักขององคการและวัตถุประสงค
ทางดานงานทรัพยากรบรรลุผลได 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) เปนงานเริ่มตนของฝาย
ทรัพยากรมนุษย ในการกําหนดความตองการดานกําลังคนเพื่อดําเนินงานตามพันธกิจและตอบสนอง
เปาหมายขององคการ โดยจะตองมีการพยากรณยอดขายหรือกิจกรรมตางๆ ที่มีผลตอความตองการ
อัตรากําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ องคการจะตองพยากรณทั้งในแงอุปสงคและอุปทาน
ของกําลังคน วาจะขาดแคลนกําลังคน ในตําแหนงใดหรือไม หลังจากนั้นจึงจัดทําแผนปฏิบัติการ เชน 
การสรรหาคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร ประเด็นสําคัญในการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
คือ จะตองคํานึงถึงกําลังคน ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ หรือ Competency (ความรู ทักษะ 
พฤติกรรม ทัศนคติ) ของบุคคลที่องคการตองการ ซึ่งจะเชื่อมโยงไปยังงานดานอื่นๆ ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เชน การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisals) เปนตน ซึ่งจะมีผลตอการรักษาและพัฒนา
บุคลากรภายใน รวมทั้งมีผลตอการจูงใจบุคลากรใหมๆเขาสูองคกร๓๒ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการสรรหากําลังคนที่มีคุณภาพอยาง
เหมาะสมเพื่อใหเขามาทํางานไดตรงตามตําแหนงตรงตามความสามารถและใหเหมาะสมกับเวลา๓๓

เปนการวางแผนและเตรียมการลวงหนาเกี่ยวกับการดําเนินการตางๆ ในการใหไดมาซึ่งบุคลากรที่
เหมาะสม เมื่อองคกรตองการในเวลาที่ตองการ และในตําแหนงงานที่ตองการไมวาบุคลากรนั้นจะมา
จากภายในองคกรหรือภายนอกองคกร โดยตองมีการวิเคราะหและคาดการณถึงความตองการกําลัง
พลในอนาคต และแหลงที่มาของคนในอนาคต ตลอดจนการเตรียมการใหบุคลากรเติบโตในอาชีพ มี
ความรักองคกร มีทัศนคติที่ดีตอองคกร มีพฤติกรรมที่องคกรตองการ และรวมถึงการเตรียมการใดๆ 

                                                           
๓๒

อาจารย ดร.วันชัย สุขตาม, เอกสารประกอบการบรรยาย การจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกล

ยุทธ, (อัดสําเนา), หนา ๕๘ - ๕๙ 
๓๓Byars,LIoyd L. and Rue Lealiew,Human Resource Management, 

(4thed.,RichardD.Irwin,Inc.,1994), p. 116. 
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ในการจากไปของบุคลากร หรือการพนสภาพการทํางานบุคลากรไดมีทัศนคติที่ดีตอกันระหวาง
บุคลากร หรือสังคมภายในองคการกับตัวองคการ๓๔ 

สรุปไดวาการวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการพยากรณความตองการของ
ทรัพยากรมนุษยในอนาคตซึ่งมีความสําคัญตอการบริหารองคการสูความสําเร็จการวางแผนทรัพยากร
มนุษยที่ดีจําเปนตองพิจารณาถึงขั้นตอนและลําดับขั้นของกิจกรรมซึ่งตองสอดคลองกับแผนกลยุทธ
ขององคการโดยเปนการคาดการณไวลวงหนาเกี่ยวกับการจัดหาบุคคลเขามาทํางานในองคการ 

๒.๒.๕.๒ การสรรหาทรัพยากรมนุษย 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการสรรหาทรัพยากรมนุษยพบวาไดมีผูใหความหมายของ

คําวา “การสรรหาทรัพยากรมนุษย” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวา
นาสนใจศึกษา ดังนี้ 

การสรรหา หมายถึง กระบวนการในการคนหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับตําแหนงที่
องคการตองการจากแหลงตางๆ ใหสนใจสมัครเขารวมงานกับองคการ โดยผูมีหนาที่ในการสรรหา
บุคลากรจะตองสามารถเขาถึงแหลงที่มาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพเหมาะสมกับงานให
เกิดความเขาใจที่จะรวมงานกับองคการอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตขอจํากัดของระยะเวลาและ
คาใชจาย๓๕การสรรหา คือ กระบวนการแสวงหาและจูงใจใหผูมีความรู ความสามารถและเจตคติที่ดีที่
ตรงตามความตองการขององคการมาสมัครงานเพื่อจะพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดเขา
มาปฏิบัติงาน๓๖การสรรหาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่ละเอียดออนและมีผลกระทบตอเนื่อง
กับการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยขององคการตั้งแตการคัดเลือกการบรรจุการฝกอบรม
จนกระทั่งการใหบุคลากรปฏิบัติงานจริงซึ่งผูมีหนาที่ดานการสรรหาตองพิจารณาแตละปจจัยอยาง
รอบคอบกอนตัดสินใจดําเนินการสรรหาบุคลากรซึ่งการสรรหาที่มีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค
จะตองสามารถคนหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับงานในตําแหนงนั้นๆในจํานวนที่พอเหมาะภายใน
ระยะเวลาที่กําหนดโดยไมสิ้นเปลื้องคาใชจายสามารถดําเนินการดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น
การเขาถึงแหลงที่มาของบุคลากรนับเปนเรื่องที่สําคัญโดยการสรรหาบุคลากรสามารถพิจารณาไดจาก
๒แหลงดังตอไปนี ้

๑. การสรรหาจากภายในองคการสามารถสรรหาบุคลากรที่มีความรูทักษะและ
ประสบการณจากภายในองคการเพื่อเขาปฏิบัติงานในตําแหนงที่วางลงหรือตําแหนงที่เปดขึ้นใหมโดย
ที่การสรรหาบุคลากรจากภายในองคการจะมีขอดีและขอเสียที่ตองพิจารณาดังตอไปนี ้
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ขอดีของการสรรหาบุคลากรจากภายในองคการ 
- สรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกพนักงานการสรรหาบุคลากรจากภายใน

องคการจะเปดโอกาสใหสมาชิกในองคการไดปฏิบัติงานในตําแหนงใหมซึ่งทําใหบุคลากรสามารถ
แสดงความรูความสามารถและความรับผิดชอบของตนตามงานที่ถนัดนอกจากนี้การที่บุคลากรได
เลื่อนตําแหนงหรือปฏิบัติงานที่ตนตองการนอกจากจะสรางความพอใจในงานแลวยังมีผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาในอนาคตของตนอีกดวย 

- ประหยัดคาใชจายในการสรรหาบุคลากรขององคการคาใชจายและผลตอบแทนเปน
ปจจัยสําคัญที่องคการจะตองพิจารณาซึ่งในการสรรหาบุคลากรจากภายในองคการเปนแหลงที่มาของ
บุคลากรที่องคการแทบไมตองเสียคาใชจายเนื่องจากแตละองคการจะมีขอมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติของ
บุคลากรแตละคนตลอดจนบุคลากรแตละคนลวนปฏิบัติงานอยูภายในองคการจึงไมตองเสียเวลาที่
คนหาและจูงใจใหบุคลากรอยูรวมงานกับหนวยงานขอเสียของการสรรหาบุคลากรจากภายในองคการ 

- สงผลใหเกิดการขาดแคลนความคิดสรางสรรคในการประเมินโอกาสการแกปญหาและ
การสรางนวัตกรรมใหมๆปกติเมื่อบุคคลอยูในสภาพแวดลอมหนึ่งจะมีแนวโนมที่จะปรับตัวให
สอดคลองกับสิ่งแวดลอมที่อยูรอบตัวเขาเพื่อใหเขาสามารถดํารงอยูในระบบไดอยางเหมาะสมดังนั้น
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการยอมจะไดรับการขัดเกลาใหเปนสวนหนึ่งขององคการโดยเขาได
ยอมรับบรรทัดฐานแนวทางปฏิบัติของหนวยงานตลอดจนปฏิบัติงานดวยความเคยชินจนบางครั้งอาจ
มองขามหรือมิไดสํานึกถึงขอผิดพลาดทีเ่กิดขึ้น 

- ไมสามารถสรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมเขามาปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงที่มีความ
ตองการบุคลากรเนื่องจากความจํากัดของจํานวนสมาชิกในองคการสงผลใหองคการไมสามารถสรรหา
บุคลากรที่มีความรูทักษะความสามารถและประสบการณที่เหมาะสมได 

- กอใหเกิดปญหาการขาดแคลนบุคลากรขึ้นภายในองคการเมื่อองคการมีความตองการ
ในการขยายตัวอยางรวดเร็วจึงเปนการยากที่จะสรรหาบุคลากรจากภายในมาปฏิบัติหนาที่ที่ตองการ
ไดทั้งหมดนอกจากนี้ถาองคการมอบภาระงานในปริมาณหรือคุณภาพที่เกินกวาความพรอมของแตละ
บุคคลอาจกอใหเกิดความเครียดหรือความเมื่อยลาซึ่งจะทําใหประสิทธิภาพของบุคลากรและองคการ
ลดลง 

๒. การสรรหาบุคคลจากภายนอกองคการองคการจะทําการสรรหาบุคลากรที่มีความ
เหมาะสมจากภายนอกองคการเพื่อเขาปฏิบัติงานในตําแหนงที่วางโดยการสรรหาบุคลากรจาก
ภายนอกองคการจะมีขอดีและขอเสียที่ตองพิจารณาดังตอไปนี ้

ขอดีของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการ 
- สรางความหลากหลายในการวิเคราะหโอกาสการแกปญหาและการพัฒนานวัตกรรม

ทางธุรกิจเนื่องจากองคการรับบุคคลที่มีความรูทักษะและความสามารถในดานตางๆจากภายนอกซึ่ง
บุคลากรเหลานี้ทําใหองคการมีมุมมองท่ีแตกตางจากบุคลากรที่มีอยูเดิมภายในองคการ 

-สรางโอกาสในการคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมในแตละหนาที่งานเนื่องจาก
องคการสามารถสรรหาบุคลากรที่มีความรูทักษะและความสามารถที่เหมาะสมกับงานไดจากภายนอก
องคการ 
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- แกปญหาเรื่องการขาดแคลนบุคลากรภายในองคการทั้งในดานของจํานวนและ
คุณสมบัติโดยองคการสามารถทําการสรรหาบุคลากรจากภายนอกเพื่อเขารวมงานกับองคการไดใน
ปริมาณที่มากกวาการสรรหาจากภายในองคการ 

ขอเสียของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการ 
- สิ้นเปลืองเวลาและคาใชจายในการเตรียมการขององคการเนื่องจากผูมีหนาที่สรรหา

บุคลากรจะตองศึกษาวางแผนและพยายามเขาถึงกลุมเปาหมายที่ตองการโดยผานสื่อตางๆเชนการ
โฆษณาการประกาศรับสมัครซึ่งตองเสียทั้งคาใชจายเวลาและแรงงาน 

-มีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของบุคลากรโดยเฉพาะในตําแหนงบริหารเนื่องจาก
บุคลากรทุกคนตางก็ตองการความกาวหนาในชีวิตดังนั้นถาองคการสรรหาและคัดเลือก
บุคคลภายนอกเขามาดํารงตําแหนงบริหารโดยไมสนับสนุนใหบุคลากรที่มีอยูไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนงหรือพิจารณาความดีความชอบตามความเหมาะสมก็อาจจะมีผลตอขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการได 

- ไมเปนผลดีตอบรรยากาศในการปฏิบัติงานขององคการเนื่องจากบุคลากรใหมและ
บุคลากรเดิมขององคการอาจมีความขัดแยงทางความคิดบุคลิกภาพทัศนคติหรือมีปญหาในการ
ประสานงานสงผลใหดําเนินงานขององคการขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สรุปการสรรหา คือ กระบวนการสรรหาบุคคลผูที่มีความรูความสามารถในดานตางๆ
ตรงกับความตองการของบริษัทหรือองคกรและเหมาะสมกับตําแหนงนั้นๆโดยการสรรหาจากภายใน
และภายนอกเพื่อท่ีจะไดผูที่มีความรูความสามารถเขามาทํางานภายในองคกร 

๒.๒.๕.๓ การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการคัดเลือกทรัพยากรมนุษยพบวาไดมีผูใหความหมาย

ของคําวา “การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่
เห็นวานาสนใจศึกษาดังนี้ 

การคัดเลือกทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการตอเนื่องจากการสรรหาบุคลากรที่ใชใน
การตรวจสอบการพิจารณาการตัดสินใจรับบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขารวมงานกับองคการการ
คัดเลือกบุคลากรเปนกิจกรรมที่ตองอาศัยความรูและศิลปะในการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมกับงาน
ออกจากกลุมผูสมัครงานทั้งหมดโดยผูทําหนาที่คัดเลือกบุคลากรจะตองมีความรูในหลักการและมี
ความเขาใจเทคนิคการแยกบุคคลที่ตองการออกจากกลุมผูสมัครไดอยางมีประสิทธิภาพการสรรหา
และการคัดเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงานเปนหนาที่ที่สําคัญของหนวยงานดานทรัพยากรมนุษย
เนื่องจากถาการสรรหาบุคลากรไมสามารถคนหาและดึงดูดบุคคลที่มีความเหมาะสมใหสนใจเขา
รวมงานกับองคการไดก็จะทําใหองคการไมสามารถคัดเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานและมีศักยภาพใน 

การพัฒนาตนเองในอนาคตไดหรือถาการคัดเลือกขาดประสิทธิภาพไมมีมาตรฐานที่
ชัดเจนไมสามารถคัดเลือกบุคลากรทีม่ีความเหมาะสมกับตําแหนงงานก็จะสงผลใหองคการไมสามารถ
ดําเนินงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพตลอดจนตองสิ้นเปลืองคาใชจายทั้งทางตรงและทางออมเชนคา
ฝกอบรมคาตรวจสอบและควบคุมงานคาเสียโอกาสคาเสียหายที่เกิดจากการดําเนินงานที่ผิดพลาด
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คาใชจายที่เกิดจากการดําเนินงานลาชาซึ่งปจจุบันองคการมีกระบวนการเลือกสรรมีวิธีการหลายๆวิธี
ที่พยายามวัดเอาลักษณะตางๆของตัวบุคคลเปนขอมูลสําคัญของผูสมัครงานออกมาแลวนํามา
เปรียบเทียบซึ่งวิธีการตางๆที่เปนขอมูลสําคัญประกอบการตัดสินใจเลือกไดแก 

๑. การสัมภาษณเบื้องตนมีวัตถุประสงคเพื่อที่จะกลั่นกรองบุคคลที่มีคุณสมบัติไม
เหมาะสมออกไปกอนที่จะเขาสูกระบวนการคัดเลือกในขั้นตอนตอไปเพื่อเปนการลดความยุงยากเวลา
และคาใชจายที่ตองใชสําหรับคนที่มีคุณสมบัติไมเหมาะสมใหนอยลง 

๒. การกรอกแบบฟอรมใบสมัครขั้นตอนหลักที่สําคัญของกระบวนการคัดเลือกคือการ
ใหผูสมัครงานแจงรายละเอียดสวนตัวโดยการกรอกลงในแบบฟอรมใบสมัครซึ่งเปนขอมูลที่เปนความ
จริงและถูกตองที่สุด 

๓. การทดสอบมีบางองคการเทานั้นที่ใชวิธีการทดสอบสวนมากเปนองคการใหญๆ
เทานัน้ 

๔.การสัมภาษณเปนเครื่องมือที่สําคัญของหนวยงานที่ใชในการคัดเลือกบุคลากรการใช
การสัมภาษณที่มีรูปแบบคําถามตายตัวในการถามผูสมัครแตละคนเหมือนๆกันก็เพื่อความนาเชื่อถือ
ใหกับการสัมภาษณไดมากที่สุด 

สรุปไดวาการคัดเลือกเปนกระบวนการที่จะชวยใหสามารถเลือกคนไดเหมาะสมกับ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไดกําหนดนโยบายในการคัดเลือกโดยการเปดโอกาสใหกับผูที่มี
คุณสมบัตมิคีวามรูความสามารถที่ตรงตามตําแหนงอยางเหมาะสมและเสมอภาคโดยใชหลักคุณธรรม
หลักความสามารถในการคัดเลือก 

๒.๒.๕.๔ หลักการคัดเลือกบุคลากร 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดหลักการคัดเลือกบุคลากรพบวาไดมีผูใหความหมายของคํา

วา“หลักการคัดเลือกบุคลากร” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวา
นาสนใจศึกษา ดังนี้ 

หลักการคัดเลือกบุคลากรก็คือ การคัดเลือกคนดีสุดเทาที่จะมีในบรรดาผูที่มีความ
ประสงคจะมาดํารงตําแหนงเพ่ือใหเขาหลักที่วา “Put the Right man on the Right job” หรือการ
บรรจุแตงตั้งคนใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ สิ่งที่ทําใหคนแตกตางกันคือ ความลักษณะเปนตัวของ
ตัวเอง (Self – Evident) ซึ่งแตกตางระหวางบุคคลนี้จะเปนพื้นฐานของการคัดเลือกและบรรจุแตงตั้ง
คนเขาปฏิบัติงาน๓๗ 

ไดมีผูกลาวถึงหลักการในการคัดเลือกบุคลากรท่ีสําคัญมดีังนี้คือ๓๘ 
๑. โดยทั่วไปแลวงานแตละองคการแตละตําแหนง หากมีลักษณะแตกตางกันก็ควรจะได

ทําการคัดเลือกบุคลากรที่มีความรูความสามารถแตกตางกันเพ่ือใหไดบุคคลที่เหมาะสมกับงาน 
๒. การคัดเลือกบุคคลตองพยายามใหไดบุคคลที่เหมาะสมมากที่สุดซึ่งรวมถึงความ

เหมาะสมกับเพศความถนัดชัดเจนและเหมาะสมกับคุณภาพ 
                                                           

๓๗ณัฏฐพันธ เขจรนันทน,การบริหารทรัพยากรมนุษย,หนา๘๘. 
๓๘ณรงควิทย  แสนทอง,การบริหารทรัพยากรมนุษยสมัยใหม ภาคปฏิบัติ ,พิมพครั้ งที่๓ ,

(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ เอชอาร เซ็นเตอร จํากัด,๒๕๔๖),หนา๑๐๐. 
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๓. การคัดเลือกบุคลากรตองมีการทดสอบหรือมีการวัดความรู ความสามารถที่มี
ประสิทธิภาพ เชื่อถือไดและเปนธรรม 

๔. การคัดเลือกใหบุคลากรใหดํารงตําแหนงตางๆ ซึ่งมีลักษณะของงานตางกันก็ควรใช
วิธีการที่ไมเหมือนกัน ทั้งนี้โดยคํานึงถึงลักษณะของงานและสภาพการทํางาน 

สรุป หลักการคัดเลือกบุคลากร คือการเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถตรงกับงาน
ดังคําที่วา Put the Right man on the Right job เลือกผูที่มีความถนัดตรงกับสายงานนั้นเพื่อเกิด
ประสิทธิภาพตอการทํางานขององคกรนั้น 

๒.๒.๕.๕ การปฐมนิเทศและการบรรจุ 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการปฐมนิเทศและการบรรจุพบวาไดมีผูใหความหมายของ

คําวา “การปฐมนิเทศและการบรรจ”ุ ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวา
นาสนใจศึกษา ดังนี้ 

การปฐมนิเทศ หมายถึง กิจกรรมดานการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกับการพยายาม
แนะนําพนักงานใหมใหรูจักหนวยงานและใหรูจักงานในหนาที่ที่ตองทํา ตลอดจนผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน๓๙การปฐมนิเทศเปนกระบวนการปรับตัวทางสังคม โดยการจัดกิจกรรมตางๆ เพื่อเปน
การแนะนําใหพนักงานใหมไดรูจักเขาใจ และคุนเคยกับสิ่งตางๆ ทั้งทางดานบุคคล ซึ่งไดแก 
ผูบังคับบัญชาเพื่อรวมงานและดานองคการ เชน นโยบาย วัตถุประสงค กฎระเบียบวิธีปฏิบัติ และ
สวัสดิการ ซึ่งจะเปนประโยชนชวยใหพนักงานใหมสามารถปรับตัวใหเขากับองคการไดเปนอยางดี ทํา
ใหเกิดผลดีตอการปฏิบัติงานในหนาที่และชวยใหองคการประสบความเจริญกาวหนาในที่สุด๔๐

ภายหลังไดมีการเสาะแสงหาและคัดเลือกพนักงานไดแลวกิจกรรมหรืองานที่ตองทําในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยถัดมาก็คือการที่จะตองทําการปฐมนิเทศพนักงานใหมเกี่ยวของกับการใหขอมูลเพื่อ
ชวยใหพนักงานไดมีความรูความเขาใจที่ถูกตองในระยะเริ่มแรกที่เขามาทํางานและสิ่งที่แอบแฝงอยูจะ
ไดรับการปรับเปลี่ยนใหถูกตองเหมาะสมประโยชนของการปฐมนิเทศเปนการดําเนินการขั้นแรกของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อใหพนักงานใหมไดเริ่มตนทํางานดวยดีการปฐมนิเทศจะบรรลุผลสําเร็จ
ไดโดยการจัดใหมีโครงการปฐมนิเทศที่เปนทางการกระบวนการปฐมนิเทศที่เปนทางการจะชวยให
พนักงานใหมคุนเคยกับองคการคุนเคยกับงานและหนวยงานความมุงหมายสําคัญก็เพื่อใหพนักงาน
ใหมเปนพนักงานที่สามารถสรางผลผลิตใหแกองคการโดยการปฐมนิเทศมีประโยชนดังนี้๔๑ 

๑. ชวยใหการเขาออกของพนักงานลดนอยลง 
๒. ชวยเพิ่มผลผลิต 
๓. ชวยสรางกําลังขวัญและกําลังใจใหพนักงาน 

                                                           
๓๙ธงชัย สันติวงษ,การบริหารงานบุคคล,พิมพครั้งที๙่,(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช,๒๕๔๐),

หนา ๑๘๐. 
๔๐สุนันทา เลาหนันท,การบริหารทรัพยากรมนุษย,(กรุงเทพมหานคร : ธนการพิมพ,๒๕๔๒),หนา

๒๐๓. 
๔๑เกรียงศักดิ์เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย,(สมุทรปราการ : โรงพิมพเดชกมลออฟเซท, 

๒๕๕๐), หนา ๑๔๘ - ๑๔๙. 
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๔. ชวยลดคาใชจายในการสรรหาและฝกอบรม 
๕. ชวยใหเกิดการเรียนรูเกี่ยวกับองคการและงาน 
๖. ชวยลดความตื่นตระหนกประหมาของพนักงานใหม 

๒.๒.๕.๖ วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ 
ไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงการปฐมนิเทศมีวัตถุประสงค ๓ ประการดังนี้๔๒ 
๑. เพื่อสรางความประทับใจหรือความรูสึกที่ดีตั้งแตเริ่มแรก การปฐมนิเทศที่ดีควรจะ

ชวยใหบุคลากรใหมมีความรูสึกประทับใจในงานและองคการของพวกเขา เนื่องจากการที่บุคคลมี
ความประทับใจหรือความรูสึกที่ดีตอเพื่อนรวมงาน หัวหนา ลูกนอง หรือองคการของตน จะชวยทําให
เขาสามารถสรางสัมพันธภาพที่ดีตั้งแตเริ่มตนได การปฐมนิเทศที่ไมดีจะกอใหเกิดผลเสียตอองคการ 
เพราะจะทําใหประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรใหมลดต่ําลงในชวงสองถึงสามสัปดาหแรกของ
การทํางานและอาจจะกอใหเกิดความไมพอใจและลาออกจากงานตามมาได 

๒. เพื่อสรางความยอมรับระหวางบุคลากรเกาและใหม วัตถุประสงคสําคัญประการหนึ่ง
ของการปฐมนิเทศ คือ การชวยปูทางใหบุคลากรใหมสามารถเขากับบุคลากรเกาไดงายและรวดเร็ว
ยิ่งขึ้น การที่ตองการพบปะกับบุคคลแปลกหนาสามารถทําใหเกิดวิตกกังวลไดฉันใด การที่บุคลากร
ใหมตองไปรวมงานกับหนวยใหมของตน ก็ยอมจะทําใหพวกเขารูสึกวิตกกังวลไดฉันนั้น บุคลากรใหม
อาจจะคิดอยูในใจวา “ฉันจะเขากับเพ่ือนรวมงานใหมไดอยางไรนะ?”เพื่อนรวมงานใหมของฉันจะเปน
มิตรกับฉันหรือเปลานะ?” ดังนั้นการปฐมนิเทศจึงมีบทบาทอยางสําคัญในการชวยใหบุคลากรใหม ได
พบปะและสรางความคุนเคยกับบุคลากรเกา กอนที่จะไดเริ่มตนทํางานอยางจริงจัง อันจะชวยลด
ความรูสึกอึดอัดและวิตกกังวลของบุคลากรใหมได 

๓. เพื่อชวยเหลือการปรับตัวของบุคลากรใหม โครงการปฐมนิเทศที่ดีจะชวยลดปญหา
การปรับตัวของบุคลากรใหมได ดวยการสรางความรูสึกมั่นคง ปลอดภัย ความเชื่อมั่น และความรูสึก
เปนสวนหนึ่งของกลุมใหแกบุคลากรใหม การวิจัยไดบงชี้วา บุคลากรใหมมักจะรูสึกกลัววาตนเองจะไม
สามารถปฏิบัติงานไดดี และมักจะรูวิตกกังวลเมื่ออยูตอหนาบุคลากรเกาที่มีประสบการณสูง 

๒.๒.๕.๗ การบรรจุแตงตั้ง (Placement) หมายถึง การออกคําสั่งอยางเปนทางการ
วาจะรับบุคคลใดเปนพนักงาน ซึ่งจะตองดําเนินการควบคูไปกับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใด
ตําแหนงหนึ่งดวย การบรรจุจึงเปนการมอบหมายภารกิจเกี่ยวกับอํานาจหนาที่ตามคําบรรยาย
ลักษณะงานใหแกพนักงานใหม องคการจึงจะไดรับประโยชนจากบุคคลนั้นไดสูงสุด และคุมคากับการ
ลงทุนลงแรงสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่ไดดําเนินการไปกอนหนานี้แลวขณะเดียวกันพนักงานผูไดรับ
การบรรจุแลวควรจะตองปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบตามหนาที่ของตนตอไป 

สรุปไดวาการปฐมนิเทศและการบรรจุบุคลากรใหมมีวัตถุประสงคเพื่อใหบุคลากรใหมมี
ความรูความเขาใจนโยบายหนาที่ของหนวยงานในองคการเขาใจหลักเบื้องตนที่เกี่ยวกับระเบียบ
กฎเกณฑขอบังคับตางๆขององคการรวมทั้งสิทธิและบริการตางๆที่องคการจัดใหกอนที่จะทํางานและ

                                                           
๔๒ชูชัยสมิทธิไกร,การฝกอบรมบุคลากรในองคการ,พิมพครั้งที่๓,(กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย,๒๕๔๔),หนา๒๗๘-๒๗๙. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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บรรจุในองคกรและเพื่อสรางขวัญสรางความคุนเคยตอสภาพแวดลอมในการทํางานในอันที่จะทําให
บุคลากรใหมเกิดความสบายใจเปนการจะชวยใหเขาเริ่มตนที่ดีในการทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย 

๒.๒.๕.๘ การฝกอบรมและการพัฒนา 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการฝกอบรมและการพัฒนาพบวาไดมีผูใหความหมายของ

คําวา “การฝกอบรมและการพัฒนา” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวา
นาสนใจศึกษา ดังนี้ 

การพัฒนาหมายถึงกระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ฝมือในการทํางาน
(Skill)ความสามารถ(capacilly) ของบุคคลทั้งมวลในสังคมใดสังคมหนึ่งการพัฒนาบุคลากรแบง
ออกเปน๒สวนคือการฝกอบรม (training) และการพัฒนา (development)การฝกอบรมและการ
พัฒนามีลักษณะที่คลายคลึงกันแตมีความแตกตางกันบางประการการฝกอบรมเปนความพยายามที่จะ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานโดยการเอาใจใสที่ทักษะเฉพาะดานในการปฏิบัติงานปจจุบันเปาหมายของการ
ฝกอบรมเพื่อใหเกิดความมั่นใจทักษะที่ใชปฏิบัติงานอยูในระดับคุณภาพโดยพนักงานที่ไดรับการ
ฝกอบรมแลวการฝกอบรมเปนการลงทุนในทรัพยากรมนุษยการฝกอบรมเปนวิธีการที่องคการริเริ่ม
สนับสนุนการเรียนรูระหวางสมาชิกขององคการความมุงหมายเบื้องแรกของโครงการฝกอบรมก็เพื่อ
ชวยใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการในขณะเดียวกันโครงการฝกอบรมที่มี
ประสิทธิภาพตองแสดงออกใหเห็นถึงความพึงพอใจในเปาหมายสวนบุคคลขององคการ๔๓การ
ฝกอบรมเปนกรรมวิธีตางๆที่มุงจะเพิ่มพูนความรูความชํานาญและประสบการณเพื่อใหทุกคนใน
หนวยงานใดหนวยงานหนึ่งสามารถปฏิบัติหนาที่อยูในความรับผิดชอบไดดียิ่งขึ้นการพัฒนาเปนการมุง
หมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดีมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและ
มีความคิดริเริ่มที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นประโยชนของการฝกอบรมดังนี ้

๑. ชวยทําใหระบบวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพสูงขึ้นมีการติดตอประสานงานดีขึ้น 
๒. ทําใหเกิดการประหยัดลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงานเพราะ

ผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนาเปนอยางดีแลวทําใหความผิดพลาดยอมลดนอยลงไป 
๓. ชวยลดเวลาในการเรียนงานใหนอยเพราะเจาหนาที่ที่ไดรับการฝกอบรมมาแลวจะ

สามารถปฏิบัติงานไดผลดีและทุนเวลามากกวาที่จะใชผูปฏิบัติงานที่จะตองปฏิบัติงานควบคูกันไปใน
เวลาเดียวกัน 

๔. ชวยแบงเบาภาระหนาที่การงานของผูบังคับบัญชามาทํางานมากขึ้น 
๕. เปนการกระตุนเตือนผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาในการงานของตน 

สรุปไดวาการพัฒนาและการฝกอบรมมีความสําคัญตอการพัฒนากําลังคนและเปน
กระบวนการที่มุงจะเปลี่ยนแปลง (change) ทัศนคติทาทีและวิธีการปฏิบัติงานของบุคคลใหเปนไป
ในทางที่ดีขึ้นการฝกอบรมจะไมบังเกิดผลดีหากจัดการฝกอบรมขึ้นโดยที่ไมมีความตองการหรือความ
จําเปน 

๒.๒.๕.๙ การประเมินการปฏิบัติงาน 

                                                           
๔๓เกรียงศักดิ์เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย,หนา๑๖๖. 
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จากการศึกษาคนควาแนวคิดการประเมินการปฏิบัติงานพบวาไดมีผูใหความหมายของ
คําวา “การประเมินการปฏิบัติงาน” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวา
นาสนใจศึกษา ดังนี้ 

การประเมินบุคลากรเปนการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ไดรับการมอบหมาย
ใหปฏิบัติงานในระยะเวลาหนึ่งเนื่องจากการประเมินผลจะชวยใหทราบวาบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ไดดีเพียงใดมีขอบกพรองอะไรบางจะไดใชเปนขอมูลเพื่อการปรับปรุงการทํางานการประเมินผลงาน
เปนวิธีเกาแกที่ใชกันทั่วไปสําหรับองคการเพื่อหาวาการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปเหมาะสม
เพียงใดการประเมินผลงานอาจใชวิธีแบบเปนพิธีการหรือแบบเปนสวนตัวการประเมินผลแบบเปนพิธี
การหัวหนางานหรือผูบริหารจะตองสังเกตการกระทําและพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาตอง
พิจารณาในทุกๆดานและตองอาศัยบันทึกประวัติตางๆของคนงานโดยตลอดในองคการขนาดใหญที่มี
พนักงานจํานวนมากจะตองมีแบบสําหรับประเมินผลงานเมื่อมีการเลื่อนตําแหนงจะตองมีหลักการใน
การพิจารณาผูเหมาะสมเพื่อใหการตัดสินใจเปนไปอยางเชื่อถือไดยิ่งในกรณีที่การตัดสินใจกระทําใน
ระดับสูงที่ผูบริหารไมเคยรูจักพนักงานเปนการสวนตัวเอกสารการเก็บบันทึกตางๆนับวาเปนสิ่งสําคัญ
มากขั้นตอนในการประเมินผลงานจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวขึ้นอยูกับขอมูลที่รวบรวมมา
ได๔๔การประเมินผลพนักงาน หมายถึง ระบบประเมินผลตัวบุคคล อันเกี่ยวเนื่องมาจากผลการ
ปฏิบัติงานโดยอาศัยหลักเกณฑและวิธีการอยางปราศจากอคติใดๆทั้งสิ้น เพื่อดําเนินการตัดสินใจ
วินิจฉัย ปรับปรุง สงเสริม และพัฒนาพนักงานใหมีคุณภาพมากขึ้นจนเปนที่พึงพอใจ และเปนการเปด
โอกาสใหพนักงานเห็นชองทางความกาวหนาของเขาซึ่งจะสงผลใหองคการเจริญเติบโต๔๕การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินคุณคาของบุคคลผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบในแงของผล
การปฏิบัติงานและในแงของโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานที่ทําอยูในปจจุบัน
ไดดีขึ้นและในระดับสูงขึ้นในอนาคต๔๖การประเมินผลการปฏิบัติงานระบบในการทบทวน ตรวจสอบ
และประเมินผลบุคคลหรือทีมงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน๔๗ 

 
 
 
 
 
 
๒.๒.๕.๑๐ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

                                                           
๔๔เสนาะติเยาว,การบริหารงานบุคคล,(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

,๒๕๔๓),หนา ๑๖๐. 
๔๕พะยอมวงศสารศรี,การบริหารทรัพยากรมนุษย,หนา ๑๘๖-๑๘๗. 
๔๖ธนชัย ยมจินดา,การประเมินผลการปฏิบัติงาน,ในเอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการทรัพยากร

มนุษยหนวยที๗่,พิมพครั้งที๒่,(นนทบุร ี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๔๔),หนา ๒๘๔. 
๔๗Mondy,R.W.,Noe,R.M., &Premeaux, S. R. Human resource management,(7th 

ed.),(Upper saddle River,NJ,:Simon & Schuster,1999),p. 336. 
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จากการวิเคราะหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานในเชิงระบบจะเกี่ยวของ
กับองคการ ๓ประการ คือ การกําหนดการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานและเกณฑมาตรฐาน วิธีการวัด
และการดําเนินการวัดและกําหนดแผนงานการพัฒนาและปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงานดัง
ภาพประกอบ 

 
 
 

 

แผนภาพที ่๒.๑ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน๔๘ 

สรุป การประเมินการปฏิบัติงาน คือ การประเมินบุคลากรวาสามารถปฏิบัติงานไดดี
เพียงใดมีขอบกพรองอะไรบางจะไดใชเปนขอมูลเพื่อการปรับปรุงการทํางานการประเมินผลงานเปน
การประเมินองคการเพื่อหาวาการปฏิบัติงานของพนักงานเปนไปเหมาะสมเพียงใดเพื่อจะสราง
แนวทางในการปรับปรุงการทํางานในองคกรตอไป 

๒.๒.๕.๑๑ การวางแผนและพัฒนาอาชีพ 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการวางแผนและพัฒนาอาชีพพบวาไดมีผูใหความหมาย

ของคําวา “การวางแผนและพัฒนาอาชีพ” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่
เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

บุคลากรยอมตองการความกาวหนาในการทํางานหรืออาชีพนั่นก็คือทางเดินอาชีพที่จะ
ทําใหประสบความสําเร็จในอาชีพการจะประสบความสําเร็จตามที่มุงหวังไดนอกเหนือจากการเตรียม
ความพรอมของตนเองแลวยังตองอาศัยวิธีการขององคกรในการสรางทางเดินของอาชีพนั่นคือการ
พัฒนาอาชีพใหกับบุคลากรนั้นไดมีผูใหทัศนะเก่ียวกับการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพไวดังนี้๔๙ 

๑. การวางแผนอาชีพ (Career Planning) คือกระบวนการซึ่งคนใดคนหนึ่งเลือก
เปาหมายอาชีพและเดินทางไปสูเปาหมายนั้น 

๒. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) คือการปรับปรุงตางๆของสวนบุคลากร
ที่คนนั้นดําเนินการใหสําเร็จตามแผนอาชีพของตนปจจัยที่มีผลตอการวางแผนอาชีพประกอบดวย 

๑. ลําดับขั้นของชีวิต (Life Stages) บุคลากรมีความคิดเปลี่ยนแปลงอาชีพในหลายขั้น
ของชีวิตไดแกอายุโอกาสความเจริญกาวหนาและสถานภาพโดยในขั้นแรกเปนขั้นวางรากฐานคนหา
อาชีพ(Establishing Identity)ขั้นที่สองเปนขั้นเจริญกาวหนาและวางรากฐานอาชีพ(Growing and 
Getting Established) และขั้นสุดทายเปนขั้นถดถอย(Decline) ความสามารถของรางกายและ
สติปญญาลดลงความกระตือรือรนและการจูงใจนอยลง 

                                                           
๔๘นงนุช วงษสุวรรณ,การบริหารทรัพยากรมนุษย,หนา ๒๓๐. 
๔๙เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, การบริหารทรัพยากรมนุษย, หนา ๒๓๖ - ๒๔๗. 

การกําหนดการ 

วัดพฤติกรรมและ 

เกณฑมาตรฐาน 

วิธีการวัดและ 

การดําเนินการวัด 
การกําหนดแผนงาน 

การพัฒนาแลปรับปรุง 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
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๒. หลักยึดเหนี่ยวอาชีพ (Career Anchors) บุคลากรมีความคาดหวังภูมิหลังและ
ประสบการณแตกตางกันทําใหมีบุคลิกภาพที่สัมพันธกับสิ่งแวดลอมตางกันดังนั้นจะมีหลักยึดเหนี่ยว
ในอาชีพตางกันเชนบุคลากรที่มีความสามารถในการบริหารจะมีการพัฒนาคุณภาพของความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรความคิดวิเคราะหและความสามารถทางดานอารมณซึ่งเปนหลักยึดในการบริหารคน
เปนตน 

๓. สภาพแวดลอม (Environment)ทําใหการวางแผนอาชีพเปลี่ยนแปลงเชนการลด
ขนาดองคกร(Downsizing)บุคลากรจะตองเปลี่ยนที่ทํางานปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาอาชีพ
ประกอบดวย 

๑.ลักษณะของงานบางประเภทยากตอการเปลี่ยนแปลงทําใหการพัฒนาอาชีพมี
ขอบเขตจํากัด 

๒. ลักษณะและความสนใจของบุคลากร 
๓. นโยบายและเปาหมายขององคกรในองคกรที่มีทัศนะใหความสําคัญกับทรัพยากร

มนุษยการพัฒนาอาชีพจะทําไดงายและสมบูรณ 

สรุปการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพเปนกระบวนการที่ตองมีสองฝายเขามา
เกี่ยวของสัมพันธกันฝายหนึ่งคือบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคกรนั้นสวนอีกฝายคือฝายบริหารของ
องคกรหรือฝายองคกรซึ่งฝายที่ปฏิบัติงานในองคกรจะเปนผูมีบทบาทในการกําหนดวิธีการในการ
วางแผนอาชีพของตนเองใหบรรลุเปาหมายซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงไปไดตามอายุสภาพแวดลอมโดยมีฝาย
บริหารขององคกรหรือฝายองคกรเปนผูใหการสนับสนุนและสรางทางเดินอาชีพใหแกฝายที่ปฏิบัติงาน
ในองคกรโดยใหเปนไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรเพื่อบรรลุผลสําเร็จทั้ง
บุคลากรและองคกร 

๒.๒.๕.๑๒การบริหารคาตอบแทน 
จากการศึกษาคนควาแนวคิด การบริหารคาตอบแทนพบวาไดมีผูใหความหมายของคํา

วา“การบริหารคาตอบแทน”ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจ
ศึกษา ดังนี ้

คาตอบแทนมีหลายทุกรูปแบบไมวาจะเปนสิ่งของหรือรางวัลทั้งที่เปนตัวเงินบริการที่จับ
ตองไดและประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยคาตอบแทนเปนสิ่งที่องคกรหรือหนวยงานจายใหกับ
บุคลากรของตนสําหรับงานที่บุคลากรเหลานั้นทํา๕๐การบริหารคาตอบแทน(Compensation 
Management) เปนการพัฒนานโยบายการวางแผนการจัดรูปงานและการนํานโยบายไปปฏิบัติใน
การจายคาตอบแทนการทํางานของลูกจางตามที่ไดตกลงกันไวอยางเปนธรรมแบงออกเปน๒ประเภท
คือ คาตอบแทนทางตรงและคาตอบแทนทางออมคาตอบแทนทางตรงหมายถึงคาตอบแทนที่จายให
ตอบแทนการทํางานของลูกจางโดยตรงไดแกคาจาง (Wage) และเงินเดือน (Salary)การบริหาร
คาตอบแทนจะตองกระทําโดยมุงยึดหลักการที่สําคัญ๓ประการดังตอไปนี ้
                                                           

๕๐กิ่งพรทองใบ, “หนวยที่ ๑๐ การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย”ในประมวลสาระชุด
วิชาการจัดการองคการและทรัพยากรมนุษย, (สาขาวิชาวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๔๓), 
หนา ๑๓๓. 
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๑. หลักความเสมอภาคและความเปนธรรม(Equity and Fairness) หลักความเสมอ
ภาคจะยึดหลักปรัชญาที่วา "งานเทากันจายเทากัน" (Equal Pay for Equal Work)หมายความวา
งานที่มอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานเปนงานในหนาที่ตําแหนงเดียวกันลักษณะงาน
เหมือนกันใชคุณวุฒิเดียวกันก็ควรไดรับคาจางหรือเงินเดอืนเทากัน 

๒. การดึงดูดและการแขงขัน (Attractiveness and Competitiveness)การดึงดูดใจ
หมายถึงคาจางและเงินเดือนที่สามารถจูงใจใหบุคลากรภายนอกใหเขามารวมกับองคกรตลอดจนการ
รักษาคนดีมีคุณภาพใหอยูกับองคกรนานที่สุดเทาที่จะเปนไปไดเปนระบบการบริหารคาจางและ
เงินเดือนที่วางอยูบนหลักพื้นฐานในเรื่องรางวัลการตอบแทนจูงใจบุคลากรสวนการแขงขันหมายถึง
การบริหารคาจางและเงินเดือนที่ดีตองสามารถใชเปนกรอบในการวางแผนกลยุทธกําลังคนในการ
แขงขันกับองคกรอื่นๆไดการหมั่นสํารวจคาจางและเงินเดือนในตลาดแรงงานรวมทั้งสวัสดิการตางๆ
เพื่อเปรียบเทียบกับอัตราคาจางและเงินเดือนขององคกรหากสูงกวาองคกรอื่นก็ไดเปรียบในการ
แขงขันแตถาต่ํากวาก็ตองปรับปรุงอัตราคาจางและเงินเดือนใหสูงทัดเทียมกับอัตราคาจางและ
เงินเดือนของภายนอก 

๓. ความสามารถในการจายและตนทุนแรงงาน(Ability to Pay and LaborCost) 
ความสามารถในการจายและตนทุนแรงงานมีความสัมพันธโดยตรงอยางใกลชิดกับโครงสรางคาจาง
และเงินเดือนกลาวคือในกรณีที่องคกรมีความสามารถในการจายต่ําและตนทุนแรงงานสูงการกําหนด
โครงสรางคาจางและเงินเดือนใหมีความสามารถดึงดูดใจและแขงขันกับองคกรภายนอกก็อยูใน
ขอบเขตที่จํากัดแตขณะเดียวกันโครงสรางคาจางและเงินเดือนที่ถูกกําหนดไวอยูเปนระบบและมีการ
ควบคุมอัตรากําลังคนในองคกรอยางมีประสิทธิภาพแลวอาจทําใหมีผลตอตนทุนแรงงานที่อยูในวิสัยที่
สามารถควบคุมไดสามารถแขงขันกับตลาดได๕๑ 

สรุปคาตอบแทน (Compensation) เปนสิ่งที่อยูในรูปตัวเงินหรือสิ่งอื่นอาจเปนคาจาง
เงินเดือนซึ่งไดรับเปนรายเดือนหรือรายปโบนัสถือเปนคาตอบแทนทางตรงที่ไดตกลงกันสําหรับการ
จายใหกับการปฏิบัติงานใหกับองคกรโดยอาศัยหลักความเสมอภาคและเปนธรรมหลักการดึงดูดและ
การแขงขันและความสามารถในการจายและตนทุนแรงงาน 

๒.๒.๕.๑๓ การจูงใจในการทํางาน 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดการจูงใจในการทํางานพบวาไดมีผูใหความหมายของคําวา 

“การจูงใจในการทํางาน” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจ
ศึกษา ดังนี ้

การจูงใจเปนความพยายามที่จะชักจูงใหผูอื่นแสดงออกหรือปฏิบัติตามตอสิ่งจูงใจ
สิ่งจูงใจอาจมีทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นๆแตมูลเหตุจูงใจอันสําคัญของบุคคลคือความ
ตองการ(need) 

ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮิรซเบิรกและคณะ ไดทําการศึกษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคคล เขาไดศึกษาวา “คนเราตองการอะไรจากงาน” คําตอบที่พบคือบุคคลตองการ
                                                           

๕๑ตุลามหาพสุธานนท,หลักการจัดการหลักการบริหาร,(กรุงเทพมหานคร :ธนธัชการพิมพ, ๒๕๔๕), 
หนา ๑๗๑ - ๑๗๓. 
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ความสุขจากการทํางานและไดแนวคิดวาควรจะแยกองคประกอบที่เปนแรงจูงใจในการทํางาน
ออกเปน ๒องคประกอบ คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนดังตอไปนี้๕๒ 

๑.องคประกอบที่ เกี่ยวกับตัวงานโดยตรงซึ่ งทําให เกิดแรงจูงใจในการทํางาน
องคประกอบนี้เรียกวาปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) มีอยู ๕ ประการ คือ 

๑) ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดมีีความสามารถในการแกปญหาตางๆและรูจักปองกัน
ปญหาที่เกิดขึ้นครั้นผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลของงานอยางยิ่ง 

๒) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไม
วาจากผูบังคับบัญชาจากเพื่อนรวมงานจากผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงานการยอมรับ
นี้จะอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่สอให
เห็นถึงการยอมรับความสามารถเมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จซึ่งจะเกิดหลังจากการ
ไดรับความสําเร็จในการทํางาน 

๓) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจมีความสัมพันธ
กับความสามารถเปนงานที่ตองอาศัยความคิดสรางสรรคและความทาทายใหลงมือทําเพื่อความสําเร็จ
ของงานหรือเปนงานที่มีลักษณะทําเสร็จสมบูรณในตัวเอง 

๔) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกตอการที่ไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ โดยกําหนดความรับผิดชอบไวอยางชัดเจนและมีอิสระในการดําเนินการ ไมมีการ
ตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

๕) ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับการเลื่อนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้นของ
บุคคลในองคการมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรมสามารถนําความรูที่
เรียนมาไปปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความกาวหนาแกตนเอง 

๒. องคประกอบที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมในการทํางานองคประกอบชนิดนี้เรียกวา ปจจัย
ค้ําจุน(Hygiene Factors) 

๑) เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาจางที่ไดรับจากการทํางานและการเลื่อนขั้นเงินเดือน
ในหนวยงานนั้นเปนที่พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 

๒) โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การที่
บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถ
ไดรับความกาวหนาในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 

๓) ความสัมพันธกับผูรวมงานประกอบไปดวยผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชา เพื่อน
รวมงาน (Inter Personal Relations with Superior. Subordinate. Peers) หมายถึง การติดตอไม 
วาจะเปนกริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกัน
และกันอยางด ี

                                                           
๕๒เฮิรซเบิรก(Herzberg),อางใน ศิริพร จันทศรี, “การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนเอกชน สังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนที่มีระดับการรับรูความสามารถของ
ตนแตกตางกัน”,ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๐). 
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๒.๔ สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเปนที่ยอมรับถือของสังคม 
๒.๕ นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึงการ

จัดการและการบริหารองคการติดตอสื่อสารภายในองคการ 
๒.๖ สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ

ในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ซึ่งรวมถึงอุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ 
๒.๗ ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่

ไดรับจากการงานในหนาที่ของเขา เชนการที่บุคคลตองยายไปทํางานในที่แหงใหมซึ่งหางไกลจาก
ครอบครัวทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับงานในที่ใหม 

๒.๘ ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงใน
การทํางานความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 

๒.๙ วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารองคประกอบทั้ง ๒ ปจจัยนี้เปน
สิ่งที่คนตองการเพราะเปนแรงจูงใจในการทํางาน องคประกอบปจจัยจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญ 
ทําใหเกิดความสุขในการทํางานเมื่อคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดนี้จะชวยเพิ่มแรงจูงใจใน
การทํางานผลที่ตามมา คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงานสวนปจจัยค้ําจุนจะทําหนาที่เปนตัวปองกัน
มิใหคนเกิดความไมเปนสุข หรือไมพึงพอใจในงานขึ้นชวยทําใหคนเปลี่ยนทัศนคติจากการไมอยาก
ทํางานมาสูความพรอมที่จะทํางานและจากผลการศึกษาของเฮิรซเบิรก พบวา องคประกอบ ๕ ชนิด
แรกที่เปนปจจัยจูงใจนั้นมีความสําคัญอยางมากที่จูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานโดยตรงจาก
การที่เฮิรซเบิรกไดสอบถามความเห็นจากกลุมตัวอยางปรากฏวา องคประกอบเหลานี้เปนที่ตองการ
ของกลุมตัวอยางอยูในระดับสูง ตั้งแตรอยละ ๒๐ ถึง ๔๑ สวนปจจัยค้ําจุนนั้น ปรากฏวามีความสําคัญ
นอยตอการที่จะจูงใจใหคนเกิดความพึงพอใจในการทํางานแตจะเปนเพียงตัวปองกันมิใหเกิดความไม
พึงพอใจในงานเทานั้น และบางองคประกอบมีความสําคัญนอยมาก 

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ขึ้น และสามารถสรุปสาระสําคัญ ไดดังนี้๕๓ 
ทฤษฎี X มีทัศนะในการมองความเปนมนุษยในแงไมดี สรุปแนวความคิดที่สําคัญของ

ทฤษฎีนี้ ได ๓ ประการ คือ 
๑. โดยทั่วไปแลว มนุษยไมชอบทํางาน หากมีโอกาสหลีกเลี่ยงไดก็พยายามหลีกเลี่ยง

เพื่อท่ีจะไมตองเหน็ดเหนื่อยกับงาน 
๒. เมื่อมนุษยไมชอบทํางาน และเห็นวาวิธีที่จะทําใหมนุษยทํางานไดนั้น ตองใชวิธีบังคับ 

ควบคุม ขมขู สั่งการ และลงโทษเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค 
๓. เห็นวามนุษยสวนใหญชอบเปนผูตามมากกวาผูนําและพยายามหลีกเลี่ยงความ

รับผิดชอบไมคอยหวังความกาวหนา ทะเยอทะยานนอย แตสิ่งที่ตองการมากเหนืออยางอื่น คือ ความ
มั่นคงปลอดภัย  

ทฤษฎี Y มองความเปนมนุษยในแงดี ซึ่งตรงกันขามกับทฤษฎี X ซึ่งแนวคิดของทฤษฎีนี้ 
สรุปสาระสําคัญ ไดดังนี้  
                                                           

๕๓กันตนา เพิ่มผล, การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน,(กรุงเทพมหานคร : บ.บุญศิริการพิมพ 
จํากัด,๒๕๕๒),หนา ๑๑๙ –๑๒๐. 
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๑. โดยธรรมชาติของมนุษยสวนใหญ มีความมานะ พยายามทั้งทางจิตใจและรางกาย
มนุษยมิไดรังเกียจการทํางาน เห็นวางานชวยสนองความตองการของตน และเห็นวาบางครั้งบางคราว
ที่มนุษยจําตองหลีกเลี่ยงงานนั้น นาจะเนื่องจากลักษณะการควบคุมของหัวหนางานหรืออํานาจการ
ควบคุมจากภายนอก 

๒. การทําใหผลงานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ อาจไมจําเปนตองใชการควบคุม
และบังคับการใหโอกาสคนงานไดทํางานในบรรยากาศที่เขาเปนตัวของตัวเองและยอมรับใน
วัตถุประสงคของงานได จะสงผลใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ 

๓. มนุษยโดยทั่วไปใหความสําคัญกับการทํางานเปนกลุม เปนทีม เปนคณะทํางานอยู
แลว ดังตัวอยางที่บางประเทศหรือบางทองที่นิยมมารวมกลุมทํางานดวยกันที่ เรียกวา “ประเพณีลง
แขก”ในสมัยโบราณ  

๔. มนุษยมักยึดมั่นกับวัตถุประสงคของงาน เมื่อทํางานสําเร็จตามวัตถุประสงคของงาน
แตละอยางจะเกิดความรูสึกพอใจ สุขใจ เกิดความพยายามในการทํางานมากขึ้นเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการโดยสวนรวม 

๕. มนุษยเกิดการเรียนรูจากสถานการณที่เหมาะสมพรอมตอการยอมรับในความ
รับผิดชอบของตนและพรอมตอการแสงหาความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นใครก็ตามที่หลีกเลี่ยงความ
รับผิดชอบขาดความทะเยอทะยานและแสวงหาความมั่นคงความปลอดภัยอยางเดียวนาจะไมใช
ลักษณะท่ีแทจริงของเขาการกระทํานั้นๆ นาจะเนื่องมาจากอิทธิพลของสิ่งผลักดันบางอยาง  

๖.บุคคลในองคการแตละคน มักมีคุณลักษณะในตัวดวยกันทั้งนั้นในดานความสามารถ
ความฉลาด การสรางจินตนาการ ความคิดสรางสรรค  

ไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงแนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมอียู๓ ประการ คือ๕๔ 
๑. ความตองการสัมฤทธิ์ผล (Need for achievement) เปนแรงขับเพื่อจะทําใหงานที่

กระทําอยูประสบผลสําเร็จดีที่สุด เมื่อเปรียบเทียบมาตรฐานเปนแรงขับเพื่อใหไดมาซึ่งความสําเร็จ 
หรือเปนแรงจูงใจที่กระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหดีกวามีประสิทธิภาพสูงกวา และประสบผลสําเร็จตามความ
มุงหมาย 

๒. ความตองการความรักและความผูกพัน (Need for affiliation) เปนความปรารถนา
ที่จะสงเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุนเพื่อความเปนมิตรกับผูอื่น คลายกับความตองการทาง
สังคมของมาสโลว 

๓. ความตองการมีอํานาจ (Need for power) เปนความตองการที่จะทําใหคนอื่นมี
ความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามที่ตองการ หรือตองการที่จะมีอํานาจในการบังคับบัญชาและ
อิทธิพลเหนือผูอื่น 

นอกจากนี้ แมคเคลแลนด ไดกลาววา ลักษณะของพฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานสูงดังนี้ 

                                                           
๕๔ขวัญจิรา ทองนํา, “ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูวิทยาลัย

นาฏศิลปกรมศิลปากร”,ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต (การอุดมศึกษา),(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒ, ๒๕๔๗). 
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๑. กลาเสี่ยงพอสมควร ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีการติดสินใจที่เด็ดเดี่ยว 
ไมพอใจทําสิ่งที่งายๆ ซึ่งไมตองใชความสามารถ หากแตเลือกทําสิ่งที่ยากเหมาะสมกับความสามารถ
ของตน และทําในสิ่งที่ยากไดสําเร็จทําใหตนพอใจ 

๒. ความกระตือรือรน ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงไมไดขยันไปทุกกรณีแตจะเอา
ใจใสมานะพากเพียรตอสิ่งที่ทาทายยั่วยุความสามารถของตน เปนงานที่ตองใชสมองคิดและจะทําให
ตนเองเกิดความรูสึกไดวาทํางานสําเร็จลุลวงไปได 

๓. ความรับผิดชอบตอตนเอง ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติสูง จะพยายามทํางานให
สําเร็จเพื่อความพึงพอใจของตนเอง มิใชจะหวังใหคนอื่นยกยองตน ตองการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น ไม
ชอบใหผูอื่นมาบงการวาตนเองควรจะทําอยางนั้นอยางนี้ 

๔. ตองการทราบใหแนชัดในผลการตัดสิน ในผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะ
ติดตามผลการกระทําของตนวามีผลอยางไรและเมื่อทราบผลการตัดสินใจแลวยังพยายามทําใหดีกวา
เดิมอีก 

๕. คาดการณลวงหนา ผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะเปนผูที่มีการวางแผนระยะ
ยาวเพราะเล็งเห็นการณไกลกวาผูที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ําเฮอรแมนไดกลาวถึงลักษณะของผู
ที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานวา๕๕ 

๑. มีระดับความทะเยอทะยานสูง (Aspiration Level) 
๒.มีความหวังอยางมากวาตนจะประสบผลสําเร็จถึงแมการกระทํานั้นจะขึ้นอยูกับ

โอกาส (Risk Taking Behavior) 
๓. มีความพยายามไปสูสถานะที่สูงขึ้นไป (Upward Mobility) 
๔. อดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานาน (Persistence) 
๕.เมื่องานที่กําลังทําถูกขัดจังหวะหรือถูกรบกวนจะพยายามทําตอไปใหสําเร็จ(Take 

tension) 
๖. ตองการใหเปนที่รูจักแกผูอื่น โดยพยายามทํางานของตนใหดีขึ้น 
๗. พยายามปฏิบัติสิ่งตางๆของตนใหดีเสมอ(Achievement Behavior 
มาสโลวนักจิตวิทยาชาวอังกฤษไดตั้งทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับแรงจูงใจไวและเปนที่ยอมรับ

กันแพรหลายทฤษฎีดังกลาวมีสาระดังนี้๕๖ 
๑. มนุษยมีความตองการและเปนความตองการที่ไมมีที่สิ้นสุดขณะที่ความตองการใด 

ไดรบัการตอบสนองแลว ความตองการอยางอื่นก็จะเขามาแทนทีไ่มมีวันสิ้นสุด 
๒. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจใหเกิดพฤติกรรมอีกตอไป 

                                                           
๕๕เฮอรแมน (Herman), อางใน ศิริพร จันทศรี, “การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนเอกชน สังกัดสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ที่มีระดับการรับรูความสามารถของ
ตนแตกตางกัน”, ปริญญานิพนธ การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางการศึกษา, (มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๐). 

๕๖Abraham H. Maslow,Motivation and Personality, (New York : Harper, 1994),        
pp. 35-47. 
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๓. ความตองการของมนุษย มีลําดับขั้นตามลําดับความสําคัญ (A Hierarchy of Need) 
คือ เมื่อความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลวความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการ
ตอบสนองทันท ี

สรุปไดวา ทฤษฎีทุกทฤษฎีวาดวยขบวนการของความรูสึก ซึ่งเปนสาเหตุที่ทําใหมนุษย
เลือกแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยางขึ้น ทุกทฤษฎีตางมีความคลายกันและมีความเกี่ยวของซึ่งกันและกัน 
โดยที่มนุษยจะมีความตองการในระดับตางๆ สามารถนํามาปรับใชใหเขากับการบริหารทรัพยากร
มนุษยในการจูงใจคนหรือพนักงานในการทํางานในองคกร 

๒.๒.๖ ตัวชี้วัดและเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 
ตัวชี้วัดและเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นมีจํานวน๔ องคประกอบ๑๘

ปจจัยและผลลัพธที่พึงประสงคซึ่งมีตัวชี้วัดรวมทั้งสิ้น๔๕ตัวชี้วัดในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาไดนําตัวชี้วัด
และเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นเฉพาะตัวชี้วัดที่เกี่ยวของมาใชในการศึกษาในครั้ง
นี้จํานวนทั้งสิ้น๔๓ตัวชี้วัดดังนี้๕๗ 

องคประกอบที๑่การจัดหาทรัพยากรมนุษย(ม๑ี๖ตัวชี้วัด) 
ปจจัยที่๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
๒. การวิเคราะหงาน 
๓. การสรรหา 
๔. การคัดเลือก 
๕. การแตงตั้ง(การบรรจุการรับโอนการยายการเลื่อนตําแหนงการรักษาราชการ 

แทนและรักษาการในตําแหนงที่วาง) 
องคประกอบที๒่การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย(ม๑ี๒ตัวชี้วัด) 
ปจจัยที่๑. การเลื่อนตําแหนง (เลื่อนขั้นเงินเดือนเพิ่มระดับ) 
๒. การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
๓. การประเมินการปฏิบัติงาน 
๔. คาตอบแทน 
๕. การยาย (การยายภายในองคกรเดียวกัน) 
๖. การจูงใจ 
องคประกอบที๓่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย(ม๔ีตัวชี้วัด) 
ปจจัยที่๑. การฝกอบรม 
๒. การศึกษา 
๓. การวางแผนและพัฒนาอาชีพ 
 
 
องคประกอบที๔่การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย(ม๑ี๑ ตัวชี้วัด) 

                                                           
๕๗“สํานักงานกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น”,(สํานักงานปลัดกระทรวง

มหาดไทย,๒๕๔๘),หนา๒๑,(เอกสารอัดสําเนา) 
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ปจจัยที่๑. พนักงานสัมพันธ 
๒. สุขภาพและความปลอดภัย 
๓. การดําเนินการทางวินัย (การลงโทษการอุทธรณการรองทุกข) 
๔. การพนจากตําแหนง(การโอนยายเลื่อนตําแหนงออกจากราชการ) 

รายละเอียดองคประกอบปจจัยและตัวชี้วัดการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นที่
นํามาใชในการศึกษาครั้งนี้จํานวนทั้งสิ้น๔๓ตัวชี้วัด๕๘ไดกําหนดองคประกอบปจจัยและตัวชี้วัด
งานบริหารงานบุคคลดังนี้ 

องคประกอบที๑่การจัดหาทรัพยากรมนุษย 
ปจจัยที่๑การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
ตัวชี้วัดที่๑มีการวางแผนกลยุทธขององคการรวมกันระหวางผูบริหารทองถิ่นกับ

พนักงานสวนทองถิ่น 
ตัวชี้วัดที๒่มีการศึกษาความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคตขององคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน 
ตัวชี้วัดที๓่ มีการสํารวจทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในปจจุบัน 
ตัวชี้วัดที๔่มีการนําแผนไปปฏิบัติใหเกิดประโยชนและคุมคา 
ปจจัยที่๒การวิเคราะหงาน 
ตัวชี้วัดที๑่มีการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงอยางสมเหตุสมผล 
ปจจัยที่๓การสรรหา 
ตัวชี้วัดที่๑ใชวิธีการสรรหาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอกองคการอยางโปรงใส

และตรวจสอบได 
ตัวชี้วัดที่๒มีการประชาสัมพันธเพื่อใหบุคคลที่มีความรูความสามารถมาสมัครอยาง

ทั่วถึง 
ปจจัยที่๔การคัดเลือก 
ตัวชี้วัดที๑่มีการใชระบบคุณธรรมในการคัดเลือกบุคลากร 
ตัวชี้วัดที๒่มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมและเชื่อถือได 
ตัวชี้วัดที๓่ มีนโยบายและวิธีการคัดเลือกท่ีมีมาตรฐานเที่ยงตรงและเชื่อถือได 
ปจจัยที่๕การแตงตั้ง(การบรรจุการรับโอนการยายการเลื่อนตําแหนงรักษาราชการแทน

และรักษาการในตําแหนงวาง) 
ตัวชี้วัดที๑่มีวิธีการบรรจุที่โปรงใสและตรวจสอบไดและมีการทดลองงาน 
ตัวชี้วัดที๒่มีวิธีการรับโอนที่เปนธรรม 
ตัวชี้วัดที๓่มีวิธีการยายที่เปนธรรม 
ตัวชี้วัดที๔่มีวิธีการเลื่อนตําแหนงที่เปนธรรม 
ตัวชี้วัดที๕่มีวิธีการรักษาราชการแทนตามหลักอาวุโสผลงานและความรูความสามารถ 

                                                           
๕๘สํานักงานกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น,(สํานักงานปลัดกระทรวง

มหาดไทย),หนา๒๒-๒๔. 
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ตัวชี้วัดที่๖มีวิธีการรักษาการในตําแหนงที่วางตามหลักอาวุโสผลงานและความรู
ความสามารถ 

องคประกอบที๒่การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
ปจจัยที่๑การเลื่อนตําแหนง (เลื่อนตําแหนงเพิ่มระดับ) 
ตัวชี้วัดที๑่มีการกําหนดเกณฑการเลื่อนตําแหนงที่ชัดเจน 
ตัวชี้วัดที๒่มีวิธีการเลื่อนตําแหนงอยางชัดเจนและยุติธรรม 
ตัวชี้วัดที๓่มีการกําหนดเกณฑการเพิ่มระดับที่ชัดเจน 
ตัวชี้วัดที๔่มีวิธีการเพิ่มระดับอยางชัดเจนและยุติธรรม 
ปจจัยที่๒การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
ตัวชี้วัดที ่๑ มีระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เปนทางการชัดเจนมีเกณฑมาตรฐาน 
ตัวชี้วัดที๒่มีการกําหนดผูประเมินหลากหลายเพื่อความยุติธรรมและเปนธรรม 
ปจจัยที่๓การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ตัวชี้วัดที๑่มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนโปรงใส 
ตัวชี้วัดที ่๒มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุงเนนการมีสวนรวมของบุคลากร 
ปจจัยที่๔คาตอบแทน 
ตัวชี้วัดที่๑มีวิธีการกําหนดคาตอบแทนที่ชัดเจนเปนธรรมจูงใจใหปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
ปจจัยที่๕การยาย(การยายภายในองคกรเดียวกัน) 
ตัวชี้วัดที๑่มีหลักเกณฑการยายที่ชัดเจนโปรงใสมีวิธีการยายที่ยุติธรรม 
ปจจัยที่๖การจูงใจ 
ตัวชี้วัดที๑่มีหลักการจูงใจใหทํางานอยางเต็มความสามารถ 
องคประกอบที๓่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ปจจัยที่๑การฝกอบรม 
ตัวชี้วัดที๑่มีกระบวนการฝกอบรมที่ถูกตองและกอใหเกิดผลคุมคาตอองคกร 
ตัวชี้วัดที ่๒ มีเทคนิคการฝกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงคและเนื้อหาสาระ 
ปจจัยที่๒การศึกษา 
ตัวชี้วัดที๑่มีการสงเสริมใหบุคลากรเพิ่มพูนความรูโดยการศึกษา 
ปจจัยที่๓การวางแผนและพัฒนาอาชีพ 
ตัวชี้วัดที๑่มีวิธีการวางแผนและพัฒนาอาชีพเพ่ือใหเกิดความกาวหนามั่นคง 
องคประกอบที๔่การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 
ปจจัยที่๑พนักงานสัมพันธ 
ตัวชี้วัดที๑่มีระบบและกลไกการเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูบริหารทองถิ่นกับ

พนักงานสวนทองถิ่น 
ตัวชี้วัดที่๒มีระบบและกลไกการเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานกับ

พนักงาน 
ปจจัยที๒่สุขภาพและความปลอดภัย 
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ตัวชี้วัดที่๑มีระบบการสรางสุขภาพและความปลอดภัยแกบุคลากรเพื่อใหปฏิบัติงานได
อยางคุมคา 

ปจจัยที่๓การดําเนินการทางวินัย (การลงโทษการอุทธรณการรองทุกข) 
ตัวชี้วัดที่๑มีระบบการดําเนินการทางวินัยเพื่อเสริมสรางกํากับควบคุมพฤติกรรม

บุคลากรใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
ตัวชี้วัดที๒่มีการดําเนินการลงโทษอยางยุติธรรมโปรงใสและตรวจสอบได 
ตัวชี้วัดที๓่มีการดําเนินการอุทธรณที่เปนธรรมโปรงใสและตรวจสอบได 
ตัวชี้วัดที๔่มีการดําเนินการรองทุกขที่เปนธรรมโปรงใสและตรวจสอบได 
ปจจัยที่๔การพนจากตําแหนง (การโอนยายเลื่อนตําแหนงออกจากราชการ) 
ตัวชี้วัดที๑่มีการใหพนจากตําแหนงโดยการโอนอยางยุติธรรม 
ตัวชี้วัดที๒่มีการใหพนตําแหนงโดยการยายอยางยุติธรรม 
ตัวชี้วัดที๓่มีการใหพนจากตําแหนงโดยการเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรม 
ตัวชี้วัดที๔่มีการใหพนตําแหนงโดยการออกจากราชการอยางยุติธรรม 

๒.๓ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

จากการศึกษาคนควาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปกรองสวนทองถิ่นพบวาไดมีผูให
ความหมายของคําวา “ทฤษฎีเกี่ยวกับการปกรองสวนทองถิ่น” ไวหลายความหมายในที่นี้ผูวิจัยขอ
ยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี้ 

๒.๓.๑ ความหมายองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดองคกรปกครองสวนทองถิ่น พบวาไดมีผูใหความหมายของ

คําวา “องคกรปกครองทองถิ่น” ไวหลายทานหลายความหมาย ในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่
เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

การปกครองทองถิ่น หมายถึงการปกครองที่รัฐบาลกลางใหอํานาจหรือกระจายอํานาจ
ไปใหหนวยปกครองทองถิ่นเพื่อเปดโอกาสใหประชาชนในทองถิ่นไดมีอํานาจในการปกครองรวมกัน
ทั้งหมด หรือเพียงบางสวนในการบริหารทองถิ่นตามหลักการที่วาถาอํานาจการปกครองมาจาก
ประชาชนในทองถิ่นแลวรัฐบาลของทองถิ่นก็ยอมเปนรัฐบาลของประชาชน โดยประชาชนเพื่อ
ประชาชนดังนั้นการบริหารปกครองทองถิ่นจึงจําเปนตองมีองคกรปกครองของตนเอง อันเกิดจากการ
กระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง โดยใหองคกรอันมิไดเปนสวนหนึ่งของรัฐบาลกลางมีอํานาจในการ
ตัดสินใจและบริหารงานภายในเขตอํานาจของตนเอง๕๙ระบบการปกครองที่เปนผลเนื่องมาจากการ
กระจายอํานาจทางการปกครองของรัฐและโดยนัยนี้จะเกิดมีองคการทําหนาที่ปกครองทองถิ่นโดยคน
ในทองถิ่นนั้นๆ องคการนี้ถูกจัดตั้งและควบคุมโดยรัฐบาลแตก็มีอํานาจในการกําหนดนโยบายและ

                                                           
๕๙

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

อางในโกวิทยพวงงาม,การปกครองทองถิ่นไทยหลักการและมิติใหมในอนาคต,พิมพครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร :
สํานักพิมพวิญูชน จํากัด, ๒๕๔๘), หนา ๒๘. 
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ควบคุมใหมีการปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบายของตนเองได๖๐โดยเปนระบบการปกครองที่มีผล       
สืบเนื่องมาจากการกระจายอํานาจทางการปกครองของรัฐโดยการเกิดองคการทําหนาที่ในการ
ปกครองทองถิ่นโดยคนในทองถิ่นนั้นๆองคกรนี้ถูกตั้งและควบคุมโดยรัฐบาลแตก็มีอํานาจในการ
กําหนดนโยบายและควบคุมใหมีการปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบายของตนเอง๖๑ 

การปกครองสวนทองถิ่นที่รัฐบาลกลางใหอํานาจหรือกระจายอํานาจใหประชาชนใน
ทองถ่ินเพื่อเปดโอกาสใหประชาชนในทองถิ่นไดมีอํานาจในการปกครองตนเองรวมกันโดยจะมีองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น ซึ่งประกอบดวยตัวแทนของประชาชนในทองถิ่นเขามาทําหนาที่ในการปกครอง
ทองถิ่นดําเนินการตามเจตนารมณตามความตองการและปญหาของทองถิ่นเปนสําคัญแตยังคงอยู
ภายใตการกํากับดูแลของรัฐบาลกลาง๖๒ 

สรุป การปกครองสวนทองถิ่นคือการปกครองที่รัฐบาลมอบอํานาจใหแกประชาชนใน
ทองถ่ินจัดการปกครองและดําเนินการตางๆและดําเนินการเพื่อประโยชนของรัฐและผลประโยชนของ
ทองถ่ินโดยมีการจัดตั้งองคการขึ้นทําหนาที่ปกครองทองถิ่นนั้นๆรวมไปถึงองคการบริหารสวนจังหวัด
ดวย ที่รวมอยูในองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่ถูกจัดตั้งและควบคุมโดยรัฐบาลแตก็มีอํานาจในการ
กําหนดนโยบายและควบคุมใหมีการปฏิบัติเปนไปตามนโยบายของตนเองได 

๒.๓.๒สาระสําคัญของการปกครองทองถิ่น 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดสาระสําคัญของการปกครองทองถิ่นพบวาไดมีผู ให

ความหมายของคําวา “สาระสําคัญของการปกครองทองถิ่น” ไวหลายทานหลายความหมาย ในที่นี้
ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

สาระสําคัญของการปกครองทองถิ่น คือ“การจัดระเบียบการปกครองในสวนตางๆให
ตอบสนองตอความตองการของมหาชน ทําใหเกิดประโยชนและตอบสนองตอความตองการของ
ประชาชนในทองถิน่โดยตองสอดคลองกับนโยบายขอบเขตอํานาจหนาที่และเปนไปตามวัตถุประสงค
การจัดระเบียบการปกครองของสวนกลาง”สาระสําคัญของการกระจายอํานาจการปกครองจาก
สวนกลางไปสูทองถ่ินดังนี้ 

๑)กําหนดขอบเขตและจํานวนประชาชน เพราะการปกครองทองถิ่นเปนเรื่องของการ
ใหบริการที่จําเปนเกี่ยวกับชีวิตประจําวันของราษฎรกิจการของทองถิ่นจึงไมมีเทคนิคหรือความ
สลับซับซอนมากนักแตเปนกิจการที่ตองดูแลอยางใกลชิดจึงจะสามารถใหบริการไดอยางมี
ประสิทธิภาพดังนั้นพื้นที่ในการใหบริการจึงตองชัดเจนเหมาะสมกับการใหบริการนี้ 

๒)กําหนดกิจการใหดําเนินการซึ่งมักเกี่ยวกับผลประโยชนโดยตรงของราษฎรในทองถิ่น
และเปนกิจการที่ตองควบคุมอยางใกลชิดทําใหเกิดประสิทธิภาพเพราะหากสวนกลางไปดําเนินการจะ

                                                           
๖๐วิศิษฐ ทวีเศรษฐ, การเมืองการปกครองไทย, ภาควิชาการปกครอง, คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัย

รามคําแหง, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๓),หนา ๔๑๕. 
๖๑ประทาน คงฤทธิ์ศึกษากร, ทฤษฎีการปกครองทองถิ่น, (กรุงเทพมหานคร : คณะรัฐประศาสน

ศาสตรสถาบันพัฒนบริหารศษสตร, ๒๕๔๒), หนา ๒. 
๖๒บัญญัติพุมพันธ,คูมือการเรียนรูองคกรปกครองทองถิ่น (อปท.) อปท.ของเรา : ทองถิ่นของเรา

,พิมพครั้งที๒่, (กรุงเทพมหานคร มูลนิธิสงเสริมการปกครองสวนทองถิน่,๒๕๕๑),หนา๗. 
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ไมเกิดผลดีเทาที่ควรและบางกิจการยังมีลักษณะการดําเนินการท่ีแตกตางกันออกไปเชน การกําจัดขยะ
มูลฝอยการรักษาพยาบาล การกอสรางสวนสาธารณะเปนตนซึ่งการกําหนดกิจการใหทองถิ่นปกครอง
กันเองทําใหประชาชนไดรับการบริการอยางทั่วถึงและตรงกับความตองการมากที่สุด 

๓)ใหความเปนอิสระเพราะการปกครองทองถิ่นเกิดจากกฎหมายที่บัญญัติตามหลักการ
กระจายอํานาจการบริหารทองถิ่นจะตองทําตามขอบเขตที่กฎหมายกําหนดซึ่งความเปนอิสระของ
ทองถิ่นจึงหมายถึงความเปนอิสระภายใตมาตรการ๕ประการซึ่งสัมพันธกันคือมีบุคลากรของตนเองมี
รายไดของตนเอง มีฐานะเปนนิติบุคคล อยูภายใตการกํากับดูแลของสวนกลางและมีการควบคุมความชอบ
ดวยกฎหมายของการกํากับดูแลซึ่งทําใหทองถิ่นมีความสามารถหลายประการเชน กระทํานิติกรรม
เปนเจาของทรัพยสินการเปนโจทกหรือจําเลย เปนตน  

สวนสิทธิและหนาที่จะมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับกฎหมายที่กอตั้งราชการสวน
ทองถิ่นจะบัญญัติใหอํานาจไวอันหมายรวมถึงสิทธิและหนาที่ในฐานะฝายปกครองที่ใชสิทธิอํานาจ
บังคับเหนือราษฎรในเขตปกครองตามที่กฎหมายบญัญัติ๖๓ 

สรุป สาระสําคัญของการปกครองทองถิ่น เปนการจัดระเบียบการปกครองในสวนตางๆ
ใหตอบสนองตอความตองการของมหาชนทําใหเกิดประโยชนและตอบสนองตอความตองการของ
ประชาชนในทองถิ่นโดยตองสอดคลองกับนโยบายขอบเขตอํานาจหนาที่และเปนไปตามวัตถุประสงค
การจัดระเบียบการปกครองของสวนกลาง 

๒.๓.๓ความสําคัญของการปกครองทองถิ่น 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดความสําคัญของการปกครองทองถิ่นพบวาไดมีผูให

ความหมายของคําวา “ความสําคัญของการปกครองทองถิ่น” ไวหลายทานหลายความหมาย ในที่นี้
ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ความสําคัญของการปกครองทองถิ่นทําใหเกิด
การพัฒนาประชาธิปไตย 

๑. องคกรปกครองทองถิ่น ซึ่ ง เปนสถาบันการศึกษาของการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแกประชาชน คือ องคกรปกครองทองถิ่นเปนภาพจําลองของระบบการเมืองของชาติมี
กิจกรรมทางการเมือง โดยเฉพาะการเลือกตั้งเปนการชักนําใหคนในทองถิ่นเขามามีสวนรวมในการ
ปกครองตนเองเปนการฝกหัดการตัดสินใจทางการเมือง 

๒. การสรางประชาธิปไตยที่มั่นคง จะตองเริ่มจากการสรางประชาธิปไตยในระดับ
ทองถิ่นกอน เพราะการพัฒนาทางการเมืองในวงกวางจะนําไปสูความเขาใจการเมืองในระดับชาติ
โดยงาย 

๓. การปกครองทองถิ่น ซึ่งจะตองเริ่มทําใหประชาชนเกิดความรอบรูแจมแจง         
ทางการเมือง(Political Maturity) กลาวคือ ประชาชนจะรูถึงการเลือกตั้ง การตัดสินใจ การบริหาร 
การเมืองทองถิ่นการตอสูแขงขันกันตามวิถีทางการเมืองในที่สุด 

๔. การปกครองทองถ่ินอาจจะตองทําใหเกิดการเขาสูวิถีการเมืองของประชาชนดวยเหตุ
ที่การเมืองทองถิ่นมีผลกระทบตอประชาชนโดยตรงและใกลตัวและเกี่ยวพันตอการเมืองระดับชาติ

                                                           
๖๓นัยนาเกิดวิชัย, กฎหมายปกครอง, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพนิตนิัย, ๒๕๔๓), หนา ๑๙–๒๑. 
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หากมีกิจกรรมทางการเมืองเกิดขึ้นอยูเสมอ ก็จะสงผลทําใหเกิดความคึกคักและมีชีวิตชีวาตอการ
ปกครองทองถิ่นประชาชนในทองถิ่นจะมีความเกี่ยวพันและเขาสูระบบการเมืองตลอดเวลา 

๕. การเมืองทองถิ่นเปนเวทีสรางนักการเมืองระดับชาติ นักการเมืองทองถิ่นผานการ
เรียนรูทางการเมืองในทองถิ่นทําใหคุณภาพของนักการเมืองระดับสูงขึ้น ดวยเหตุที่ไดรับความนิยม
ศรัทธาจากประชาชนจึงทําใหไดรับเลือกตั้งในระดับสูงขึ้น๖๔ เมื่อกลาวถึงความสําคัญของการปกครอง
มีดังนี ้

๑.การปกครองทองถิ่นจะชวยในการแกปญหาการปกครองสัมฤทธิ์ผลอยางแทจริง  
เพราะประชาชนรูปญหาและเปนผูแกปญหาที่เกิดขึ้นในทองถิ่นและการแกนั้นยอมไดผลเพราะ
ประชาชนรูปญหาดีกวาบุคคลอื่นเนื่องจากใกลชิดเหตุการณ 

๒. การที่ประชาชนมีสวนรวมในการปกครองทองถิ่นของตนเองเทากับเปนการฝกฝน
รูจักการเรียนรูการปกครองระดับชาติไปในตัวกลาวอีกนัยหนึ่งการปกครองทองถิ่นจะเปนสถาบัน
ฝกสอนใหประชาชนเรียนรูการปกครองระดับชาตซิึ่งอํานวยในการพัฒนาการทางการเมืองไปในตัว 

๓. การปกครองทองถิ่นเปนการแบงเบาภาระทางดานการเงินและกําลังเจาหนาที่ของ
รัฐบาลไปไดสวนหนึ่ง 

๔. การปกครองทองถิ่นที่เขมแข็งและบริหารงานมีประสิทธิภาพจะทําใหประชาชนมี
ความรูสึกเชื่อมั่นและศรัทธาตอทองถ่ินประชาชนมีความรูสึกวามีความผูกพันและมีสวนไดเสีย  ความ
สํานึกเชนนี้จะสรางสรรคพลเมืองที่รับผิดชอบใหแกประเทศชาติเปนสวนรวม 

๕. การปกครองเปนรากแกวของการปกครองระบอบประชาธิปไตยเปนการปกครอง
ตนเอง๖๕ 

สรุปการปกครองทองถิ่นมีความสําคัญคือเปนรากฐานการปกครองตามระบอบ
ประชาธิปไตยเพราะเปนเสมือนสถาบันที่ฝกสอนประชาชนใหรูสึกวามีสวนเกี่ยวของมีสวนไดเสียใน
การบริหารจัดการทองถิ่นทําใหเกิดความรับผิดชอบและหวงแหนตอประโยชนอันพึงมีตอทองถิ่น
ตนเองการมีสวนรวมของประชาชนในการปกครองและควบคุมการปกครองสวนทองถิ่นถือวาเปนวิธีที่
ดีที่สุดในการพัฒนาการเมืองความสําคัญนี้จึงเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาประเทศชาติตอไป 

๒.๓.๔ องคประกอบของการปกครองทองถิ่น 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดองคประกอบของการปกครองทองถิ่นพบวาไดมีผูให

ความหมายของคําวา“องคประกอบของการปกครองทองถิ่น”ไวหลายทานหลายความหมายในที่นี้
ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

องคการปกครองทองถิ ่นถือว า เปนร ูปแบบหนึ ่งของการบริการสาธารณะแก
ประชาชนที่มาจากหลักการกระจายอํานาจภายใตการกํากับดูแลของรัฐ ซึ่งการที่ทองถิ่นสามารถ
ปกครองตนเองไดนั้นตองมีองคประกอบอยางนอย ๕ ประการ คือ๖๖ 

                                                           
๖๔โกวิทยพวงงาม, การปกครองทองถิ่นไทยหลักการและมิติใหมในอนาคต,(กรุงเทพมหานคร : 

บพิธการพิมพ,๒๕๔๒),หนา๑๕-๑๗. 
๖๕พีรสิทธิ์คํานวณศิลป,การปกครองทองถิ่น,(กรุงเทพมหานคร : สตารการพิมพ,๒๕๔๓),     หนา 

๙๕. 
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๑. มีการกําหนดพื้นที่หรือชุมชนที่อยูในเขตความรับผิดชอบใหชัดเจน 
๒. มีหนวยการปกครองทองถิ่นที่มาจากประชาชน โดยมีอํานาจในการตัดสินใจและ

บริหารในเขตความรับผิดชอบ 
๓. การมีสวนรวมของประชาชนซึ่งถือวาเปนหัวใจของการปกครองตนเองของการ

ปกครองทองถิ่น 
๔. มีการโอนอํานาจหนาที่หลากหลายและยืดหยุนเพื่อใหหนวยการปกครองทองถิ่น

สามารถตอบสนองความตองการของประชาชนในทองถิ่น 
๕. มีความอิสระในการบริหารโดยมีฐานะทางกฎหมายมีอํานาจในการหารายได  

การจัดทํางบประมาณรายจายมีแหลงรายไดและบุคลากร 

สรุป องคประกอบของการปกครองทองถิ่นเปนองคกรอิสระในแนวทางการปกครองมี
อํานาจในการตัดสินใจในเขตรับผิดชอบของตนเองมีการกําหนดขอบเขตพื้นพื้นที่รับผิดชอบไดตาม
กฎหมายมีที่อํานาจหนาที่ในการบริหารทองถิ่นนั้นๆ 

๒.๓.๕ ประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่นพบวาไดมีผูให

ความหมายของคําวา“ประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่น”ไวหลายทานหลายความหมาย ในที่นี้
ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

องคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนการปกครองที่เกิดการกระจายอํานาจใหกับพื้นที่ใน
ระดับตําบลไดมีอํานาจในการบริหารงบประมาณของตนเองเพื่อพัฒนาทองถิ่น โดยมีอํานาจหนาที่
รับผิดชอบแตกตางกันไป โดยขึ้นอยูกับองคประกอบพื้นฐานตามที่กฎหมายกําหนดไว ซึ่งสามารถแบง
ประเภทได ดังนี้ 

องคกรปกครองสวนทองถิ่นแบงออกเปน๒ประเภท ไดแก  
๑) องคกรปกครองสวนทองถิ่นแบบทั่วไป มี ๓รูปแบบไดแก  
๑.๑) องคการบริหารสวนจังหวัด ดูแลทุกขสุขของราษฎรทั้งจังหวัดในภาพรวม เชน ฝน

แลง น้ําทวมในจังหวัด นายกองคการบริหารสวนจังหวัดและสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด
จะตองวางแผนแกไขรวมกับชลประทานจังหวัด เปนตน 

๑.๒) เทศบาล ดูแลทุกขสุขของราษฎรที่อยูในเขตเทศบาลของตน โดยมีนายกเทศมนตรี
และสมาชิกสภาเทศบาลรับผิดชอบในการบริหารงานเชนทําตลาดสดใหสะอาดการจราจรสะดวก เปน
ตน 

๑.๓) องคการบริหารสวนตําบลดูแลทุกขสุขของราษฎรที่อยูในเขตองคการบริหารสวน
ตําบลของตนเองโดยนายกองคการบริหารสวนตําบลและสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลมี
หนาที่ตามกฎหมายซึ่งกําหนดใหทํา๓๑อยางแตในขั้นตนจะตองทํา๘อยางกอนคือในทุกองคการ

                                                                                                                                                                      
๖๖อรทัย กกผล,นรนิติ เศรษฐบุตร : ๖๐ป กีรติยาจารย.พิมพเพื่อเปนเกียรติแกรองศาสตราจารย  

นรนิติ เศรษฐบุตร เนื่องในโอกาสอายุครบ ๖๐ป, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๔), 
หนา ๑๘๗. 
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บริหารสวนตําบลตองมีน้ําไหล,ไฟสวาง,ทางด,ีสิ่งแวดลอมดี,การศึกษาดี,อนามัยดี,อาชีพดี, วัฒนธรรม
ดี 

๒.)องคกรปกครองสวนทองถิ่นแบบพิเศษ มี ๒รูปแบบ ไดแก  
๒.๑) กรุงเทพมหานครดูแลทุกขสุขของราษฎรประมาณ ๗ลานคน โดยมีผูวาราชการ

กรุงเทพมหานครและสมาชิกสภากรุงเทพมหานคร๖๐คนรับผิดชอบดูแล 
๒.๒) เมืองพัทยา ดูแลทุกขสุขของราษฎรประมาณ ๘หมื่นคน โดยมีนายกเมืองพัทยา

และสมาชิกสภาเมืองพัทยา๒๕คน รับผิดชอบดูแล๖๗ 

ตามบทบัญญัติในหมวด๑๔การปกครองสวนทองถิ่นมาตรา๒๘๑-๒๙๐ของรัฐธรรมนูญ
แหงราชอาณาจักรไทย ฉบับพุทธศักราช ๒๕๕๐๖๘ ไดกลาวถึงองคกรปกครองทองถ่ินโดยสรุป ดังนี้ 

๑. รัฐจะตองใหความเปนอิสระแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นตามหลักแหงการปกครอง
ตนเองตามเจตนารมณของประชาชนในทองถิ่น และสงเสริมใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปน
หนวยงานหลักในการจัดทําบริการสาธารณะ และมีสวนรวมในการตัดสินใจแกไขปญหาในพ้ืนที่ 

๒.การกํากับดูแลองคกรปกครองสวนทองถิ่นตองทําเทาที่จําเปนและมีหลักเกณฑวิธีการ
และเงื่อนไขที่ชัดเจนสอดคลองและเหมาะสมกับรูปแบบขององคกรปกครองสวนทองถิ่นทั้งนี้ ตามที่
กฎหมายบัญญัติ โดยตองเปนไปเพ่ือการคุมครองประโยชนของประชาชนในทองถิ่นหรือประโยชนของ
ประเทศเปนสวนรวม และจะกระทบถึงสาระสําคัญแหงหลักการปกครองตนเองตามเจตนารมณของ
ประชาชนในทองถิ่นหรือนอกเหนือจากที่กฎหมายบัญญัติไวมิได 

๓.องคกรปกครองสวนทองถิ่นยอมมีอํานาจหนาที่โดยทั่วไปในการดูแลและจัดทําบริการ
สาธารณะเพื่อประโยชนของประชาชนในทองถิ่นและยอมมีความเปนอิสระการกําหนดนโยบาย การ
บริหาร การจัดบริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลังและมีอํานาจหนาที่ของ
ตนเองโดยเฉพาะโดยตองคํานึงถึงความสอดคลองกับการพัฒนาของจังหวัดและประเทศเปนสวนรวม
ดวย 

๔. องคกรปกครองสวนทองถิ่นตองมีสภาทองถิ่นและคณะผูบริหารทองถิ่นหรือผูบริหาร
ทองถ่ิน 

๕. ประชาชนผูมีสิทธิเลือกตั้งในองคกรปกครองสวนทองถิ่นใดเห็นวาสมาชิกสภาพ
ทองถิ่น คณะผูบริหารทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่นผูใดขององคกรปกครองสวนทองถิ่นนั้นไมสมควร
ดํารงตําแหนงตอไป ใหมีสิทธิลงคะแนนเสียงถอดถอนสมาชิกสภาทองถิ่น คณะผูบริหารทองถิ่นหรือ
ผูบริหารทองถิ่นผูนั้นพนจากตําแหนง ทั้งนี้จํานวนผูมีสิทธิเขาชื่อหลักเกณฑและวิธีการเขาชื่อการ
ตรวจสอบรายชื่อและการลงคะแนนเสียงใหเปนไปตามที่กฎหมายบัญญัติ 

                                                           
๖๗อุดรตันติสุนทร,“การแบงอํานาจการปกครอง”,รวบรวมและจัดพิมพโดยบัญญัติพุมพันธ,(อบต.

ของเรา : ทองถ่ินของเรา, ๒๕๔๑), หนา๖. 
๖๘สํานักประชาสัมพันธ สํานักงานเลขาธิการผูแทนราษฎร, รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

ฉบับพุทธศักราช ๒๕๕๐(ภาษาไทย-อังกฤษ),(กรุงเทพมหานคร : สํานักการพิมพสํานักงานเลขาธิการผูแทนราษฎร
, ๒๕๕๐), หนา ๑๒๓-๒๑๑. 
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๖. ประชาชนผูมีสิทธิเลือกตั้งในองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีสิทธิเขาชื่อรองขอตอ
ประธานสภาทองถ่ินเพื่อใหสภาทองถ่ินพิจารณาออกขอบัญญัติทองถ่ินได 

๗. ประชาชนในทองถิ่นมีสิทธิมีสวนรวมในการบริหารกิจการขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ินโดยองคกรปกครองสวนทองถิ่นตองจัดใหมีวิธีการที่ใหประชาชนมีสวนรวมดังกลาวไดดวย 

๘. การแตงตั้งและการใหขาราชการและลูกจางขององคกรปกครองสวนทองถิ่นพนจาก
ตําแหนง ตองเปนไปตามความเหมาะสมและความจําเปนของแตละทองถิ่น โดยการบริหารงานบุคคล
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตองมีมาตรฐานสอดคลองกันและอาจไดรับการพัฒนารวมกันหรือ
สับเปลี่ยนบุคลากรระหวางองคกรปกครองสวนทองถิ่นดวยกันไดรวมทั้งตองไดรับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการขาราชการสวนทองถิ่นซึ่งเปนองคกรกลางบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นกอน ทั้งนี้
ตามที่กฎหมายบัญญัต ิ

๙. องคกรปกครองสวนทองถิ่นยอมมีอํานาจหนาที่บํารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณี ภูมิ
ปญญาทองถ่ินและวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 

๑๐. องคกรปกครองสวนทองถิ่นยอมมีอํานาจหนาที่สงเสริมและรักษาคุณภาพ
สิ่งแวดลอมตามที่กฎหมายบัญญัติ การจัดการบํารุงรักษาและการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอมที่อยูในเขตพื้นที่ การเขาไปมีสวนรวมในการบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอมที่อยูนอกเขตพื้นที่ เฉพาะในกรณีท่ีอาจมีผลกระทบตอการดํารงชีวิตของประชาชนในพื้นที่
ของตน การมีสวนรวมในการพิจารณาเพื่อริเริ่มโครงการหรือกิจกรรมใดนอกเขตพื้นที่อาจมีผลกระทบ
ตอคุณภาพสิ่งแวดลอมหรือสุขภาพอนามัยของประชาชนในพื้นที่  

องคกรปกครองสวนทองถิ่นตองมีสภาทองถิ่นและคณะผูบริหารทองถิ่นหรือผูบริหาร
ทองถิ่น สมาชิกสภาทองถิ่นตองมาจากการเลือกตั้ง คณะผูบริหารทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่นใหมา
จากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน หรือมาจากความเห็นชอบของสภาทองถิ่นการเลือกตั้งสมาชิก
สภาทองถิ่นและคณะผูบริหารทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่นที่มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน 
ใหใชวิธีออกเสียงลงคะแนนโดยตรงและลับ สมาชิกสภาทองถิ่นคณะผูบริหารทองถิ่นหรือผูบริหาร
ทองถิ่นมีวาระการดํารงตําแหนงคราวละ ๔ ป คณะผูบริหารทองถิ่น หรือผูบริหารทองถิ่นจะเปน
ขาราชการซึ่งดํารงตําแหนงหรือมีเงินเดือนประจํา พนักงานหรือลูกจางของหนวยงานของรัฐ หรือ
รัฐวิสาหกิจ หรือของราชการสวนทองถิ่นมิไดมีคุณสมบัติของผูมีสิทธิสมัครรับเลือกตั้งหลักเกณฑและ
วิธีการเลือกตั้งสมาชิกทองถิ่นคณะผูบริหารทองถิ่นและผูบริหารทองถิ่นใหเปนไปตามที่กฎหมาย
บัญญัติ ในกรณีที่มีการยุบสภาทองถิ่น หรือในกรณีที่สมาชิกสภาทองถิ่นพนจากตําแหนงทั้งคณะและ
ตองมีการเลือกตั้งคณะผูบริหารทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่นชั่วคราวมิใหนําบทบัญญัติตามวรรคสอง 
วรรคสาม วรรคหก มาบังคับใช ทั้งนี้ตามกฎหมายกําหนด 

การปกครองทองถ่ินรูปแบบองคการบริหารสวนจังหวัดหรือเรียกชื่อยอวา“อบจ.” ซึ่งใน
ปจจุบันอบจ.ถือเปนรูปแบบการปกครองทองถิ่นไทยรูปแบบหนึ่งที่มีความเปนมาและมีวิวัฒนาการ
การปรับปรุงแกไขตลอดมาตามลําดับโครงสรางอบจ. ตามพ.ร.บ.องคการบริหารสวนจังหวัดพ.ศ. 
๒๕๔๐โครงสรางองคการบริหารสวนจังหวัด (อบจ.) ตามพ.ร.บ. องคการบริหารสวนจังหวัดพ.ศ. 
๒๕๔๐ซึ่งถือวาเปนกฎหมายอบจ. ฉบับลาสุดที่ใชอยูในปจจุบัน 
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๑. โครสรางและองคประกอบของอบจ.ประกอบดวยสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 
(ฝายนิติบัญญัติ) และนายกองคการบริหารสวนจังหวัด(ฝายบริหาร)  

๑.๑สภาองคการบริหารสวนจังหวัดในจังหวัดหนึ่งใหมีสภาองคการบริหารสวนจังหวัด
อันประกอบดวยสมาชิกซึ่งราษฎรเลือกตั้งขึ้นตามกฎหมายวาดวยการเลือกตั้งสมาชิกสภาจังหวัด
สําหรับจํานวนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดใหถือเกณฑตามจํานวนราษฎรแตละจังหวัดตาม
หลักฐานทะเบียนราษฎรที่ประกาศในปสุดทายกอนปที่มีการเลือกตั้งดังนี้ 

(ก) จังหวัดใดมีราษฎรไมเกิน๕๐๐,๐๐๐คนมีสมาชิกสภาจังหวัดได๒๔คน 
(ข) จังหวัดใดมีราษฎรเกินกวา๕๐๐,๐๐๐คนแตไมเกิน๑,๐๐๐,๐๐๐คนมีสมาชิกได๓๐

คน 
(ค) จังหวัดใดมีราษฎรเกินกวา๑,๐๐๐,๐๐๐คนแตไมเกิน๑,๕๐๐,๐๐๐คนมีสมาชิก 

ได๓๖คน 
(ง) จังหวัดใดมีราษฎรเกินกวา๑,๕๐๐,๐๐๐คนแตไมเกิน๒,๐๐๐,๐๐๐คนมีสมาชิก 

ได๔๒คน 
(จ) จังหวัดใดมีราษฎรเกิน๒,๐๐๐,๐๐๐คนขึ้นไปมีสมาชิกได๔๘คนสมาชิกสภาองคการ

บริหารสวนจังหวัดอยูในตําแหนงไดคราวละ๔ปนับตั้งแตวันเลือกตั้งใหสภาองคการบริหารสวนจังหวัด
เลือกตั้งสมาชิกสภาเปนประธานสภา๑คนและเปนรองประธานสภา๒คน 

๑.๒นายกองคการบริหารสวนจังหวัดนายกองคการบริหารสวนจังหวัดมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงของประชาชนอยูในตําแหนงไดคราวละ๔ ปนับตั้งแตวันเลือกตั้งและนายกอบจ. มี
อํานาจแตงตั้งรองนายกอบจ. ตามกฎหมายกําหนดสําหรับรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดใหมา
จากสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดดังนี้ 

(ก) ในกรณีมีสมาชิก๔๘คนใหมีรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดได๔คน 
(ข) ในกรณีมีสมาชิก๓๖ – ๔๒คนใหมีรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดได๓คน 
(ค) ในกรณีมีสมาชิก๒๔ – ๓๐คนใหมีรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดได๒คน 
๑.๓ขาราชการสวนจังหวัด 
สําหรับเจาหนาที่อื่นขององคการบริหารสวนจังหวัดนั้นไดแกขาราชการสวนจังหวัดซึ่ง

รับเงินเดือนจากงบประมาณขององคการบริหารสวนจังหวัดขาราชการสวนจังหวัดมีนายกองคการ
บริหารสวนจังหวัดเปนผูปกครองบังคับบัญชาและมีรองนายกองคการบริหารสวนจังหวัดกับปลัด
องคการบริหารสวนจังหวัดเปนผูปกครองบังคับบัญชารองจากนายกองคการบริหารสวนจังหวัดการ
บริหารงานจะแบงออกเปนสวนตางๆไดแกสวนอํานวยการดูแลกิจการทั่วไปของอบจ.สวนแผนและ
งบประมาณรับผิดชอบเรื่องแผนและงบประมาณของอบจ.สวนโยธารับผิดชอบทางดานงานชางและ
การกอสรางโครงการสาธารณูปโภคสวนการคลังดูแลดานการเงินการคลังและการเบิกจายเงินสวน
กิจการสภาอบจ. รับผิดชอบงานของสภาอบจ.  

๒. อํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด 
นับตั้งแตป๒๕๔๐อบจ. ไดปรับเปลี่ยนรูปแบบอํานาจหนาที่ไปจากเดิมโดยจะมีหนาที่

เปนองคกรปกครองสวนทองถิ่นในระดับจังหวัดซึ่งเนนการประสานงานการพัฒนาระหวางองคกร
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ปกครองสวนทองถิ่นในระดับต่ํากวาภายในจังหวัดพ.ร.บ. องคการบริหารสวนจังหวัดพ.ศ. ๒๕๔๐
มาตรา๔๕ไดกําหนดอํานาจหนาที่ของอบจ. ไวดังนี้ 

๑. ตราขอบัญญัติโดยไมขัดหรือแยงตอกฎหมาย 
๒. จัดทําแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดและประสานการจัดทําแผนพัฒนา

จังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 
๓. สนับสนุนสภาตําบลและราชการสวนทองถ่ินอื่นในการพัฒนาทองถิ่น 
๔. ประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่ของสภาตําบลและราชการ       

สวนทองถิ่นอื่น 
๕. แบงสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะตองแบงใหแกสภาตําบลและราชการสวนทองถ่ิน 
๖.อํานาจหนาที่ของจังหวัดตามพ.ร.บ.ระเบียบบริหารราชการสวนจังหวัดพ.ศ. ๒๔๙๘

เฉพาะในเขตสภาตําบล 
๗. คุมครองดูแลและบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
๘. จัดทํากิจการใดๆอันเปนอํานาจหนาที่ของราชการสวนทองถิ่นอื่นที่อยูในเขตอบจ. 

และกิจการนั้นเปนการสมควรใหราชการสวนทองถิ่นอื่นรวมกันดําเนินการหรือใหอบจ. จัดทําตามที่
กําหนดในกฎกระทรวง 

๑๐. จัดทํากิจการอื่นๆที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของอบจ. เชนพ.ร.บ. 
กําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นพ.ศ. ๒๕๔๒๖๙ 

จากนิยามตางๆ ขางตนเกี่ยวกับหลักการปกครองทองถิ่นไดดังนี้ 
๑)การปกครองทองถิ่น คือการกระจายอํานาจจากรัฐบาลกลางเพื่อใหประชาชนมีอํานาจใน

การปกครองตนเอง โดยผูนําในชุมชนไดมาจากการเลือกตั้งของประชาชน ซึ่งจะเขาใจปญหาและ
ความตองการไดดีกวาคนตางทองถิ่นโดยสวนใหญเปนการดําเนินกิจกรรมเพื่อบริการสาธารณะตางๆ 
ในทองถ่ินตนเองทําใหทองถ่ินรูจักการแกปญหาดวยตนเอง 

๒)การปกครองของชุมชนหนึ่ง ซึ่งชุมชนเหลานั้นอาจมีความแตกตางกันในดานความ
เจริญจํานวนประชากรหรือขนาดของพื้นทีเ่พื่อใหไดการบริการสาธารณะที่สนองความตองการของชุมชนนั้น
เชนหนวยการปกครองสวนทองถิ่นไทยจัดเปนกรุงเทพมหานครเทศบาลองคการบริหารสวนจังหวัด
องคการบริหารสวนตําบลและเมืองพัทยาตามเหตุผลดังกลาว 

๓)หนวยการปกครองทองถิ่นจะตองมีอํานาจอิสระในการปฏิบัติหนาที่ตามความ
เหมาะสมกลาวคืออํานาจของหนวยการปกครองทองถิ่นจะตองมีขอบเขตพอควรเพ่ือใหเกิดประโยชนตอ
การปฏิบัติหนาที่ของหนวยการปกครองทองถิ่นอยางแทจริงหากมีอํานาจมากเกินไปไมมีขอบเขต  
หนวยการปกครองทองถ่ินนั้นก็จะกลายเปนสภาพรัฐอธิปไตยเองเปนผลเสียตอความมั่นคงของรัฐบาล  
อํานาจของทองถิ่นนี้มีขอบเขตที่แตกตางกันออกไปตามลักษณะความเจริญและความสามารถของ
ประชาชนในทองถิ่นนั้นเปนสําคัญรวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในการพิจารณาการกระจายอํานาจให
หนวยการปกครองทองถ่ินระดับใดจึงเหมาะสม 

                                                           
๖๙เอกสารประกอบการบรรยายรายวิชา“แนวคิดและทฤษฎีการปกครองทองถิ่น”, อาจารยศักดิ์

สุนทรขาวลาจันทรคณะรัฐศาสตรวิทยาลัยเฉลิมกาญจนา, หนา ๕–๖. 
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๔)หนวยการปกครองสวนทองถิ่นจะตองมีสิทธิตามกฎหมายที่จะดําเนินการปกครอง
ตนเองสิทธิตามกฎหมายแบงไดเปน๒ประเภทคือ 

๔.๑หนวยการปกครองทองถิ่นมีสิทธิที่จะตรากฎหมายหรือระเบียบขอบังคับตางๆ ของ
องคการปกครองทองถิ่นเพื่อประโยชนในการบริหารตามหนาที่และเพื่อใชบังคับกับประชาชนใน
ทองถ่ินนั้นๆเชนเทศบัญญัติขอบังคับขององคการบริหารสวนจังหวัดเปนตน 

๔.๒สิทธิที่ เปนหลักในการดําเนินการบริหารทองถิ่นคืออํานาจในการกําหนด
งบประมาณเพ่ือบริหารกิจการตามอํานาจหนาทีข่องหนวยการปกครองทองถ่ินนั้นๆ  

๕)มีองคกรที่จําเปนในการบริหารและการปกครองตนเององคกรที่จําเปนของทองถิ่น
จัดแบงใหเปนสองฝายคือองคการฝายบริหารและองคการฝายนิติบัญญัติ เชน การปกครองทองถิ่นแบบ
เทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเปนฝายบริหารและสภาเทศบาลเปนฝายนิติบัญญัติหรือในแบบมหานครคือ
กรุงเทพมหานครจะมีผูวาราชการกรุงเทพมหานครเปนฝายบริหารและมีสภากรุงเทพมหานครเปน
ฝายนิติบัญญัติ เปนตน 

สรุป ประเภทขององคกรปกครองสวนทองถิ่นแบงตามขอจํากัดที่กฎหมายบัญญัติไวการ
แบงเปน ๒ ประเภทไดแกองคกรปกครองทองถิ่นแบบทั่วไป มี ๓ รูปแบบ ไดแก องคการบริหารสวน
จังหวัด เทศบาลและองคการบริหารสวนตําบล องคกรปกครองรูปแบบพิเศษมี ๒ รูปแบบ ไดแก 
กรุงเทพมหานครและเมืองพัทยา สวนองคประกอบของการปกครองสวนทองถิ่นมีองคประกอบคือ 
ไดรับการจัดตั้งขึ้นเปนนิติบุคคล ไดรับอํานาจโดยการปกครองตนเอง ทั้งจากปจจัยดานประชากร 
รายได พื้นที่ ทั้งนี้การปกครองสวนทองถิ่นแตละประเภทตางมีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบแตกตาง
กันออกไป 

๒.๓.๖วัตถุประสงคของการปกครองสวนทองถิ่น 
จากการศึกษาคนควาแนวคิดวัตถุประสงคของการปกครองสวนทองถิ่นพบวาไดมีผูให

ความหมายของคําวา “วัตถุประสงคของการปกครองสวนทองถิ่น” ไวหลายทานหลายความหมาย ใน
ที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางมาเฉพาะที่เห็นวานาสนใจศึกษา ดังนี ้

การปกครองทองถิ่นหรือการบริหารราชการสวนทองถิ่นนั้นเปนการจัดรูปแบบการ
ปกครองในลักษณะการกระจายอํานาจการปกครองโดยมีวัตถุประสงคที่สําคัญ คือ๗๐ 

๑.ชวยแบงเบาภาระของรัฐบาลเปนสิ่งที่เห็นไดชัดวาในการบริหารประเทศจะตองอาศัย
เงินงบประมาณเปนหลัก หากเงินงบประมาณจํากัดภารกิจที่จะตองบริการใหกับชุมชนตางๆ อาจไม
เพียงพอ ดังนั้นหากจัดใหมีการปกครองทองถิ่น หนวยการปกครองทองถิ่นนั้นๆ ก็สามารถมีรายไดมี
งบประมาณของตนเองเพียงพอ ที่จะดําเนินการสรางสรรคความเจริญใหกับทองถิ่นได จึงเปนการแบง
เบาภารกิจของรัฐบาลไดเปนอยางมาก การแบงเบานี้เปนการแบงเบาทั้งในดานการเงิน ตัวบุคคล 
ตลอดจนเวลาที่ใชในการดําเนินการ 

๒. เพื่อสนองตอบตอความตองการของประชาชนในทองถิ่นอยางแทจริงเนื่องจาก
ประเทศมีขนาดกวางใหญ ความตองการของประชาชนในแตละทองที่ ยอมมีความแตกตาง การรอรับ

                                                           
๗๐โกวิทย พวงงาม, การปกครองทองถิ่นไทยหลักการและมิติใหมในอนาคต, หนา ๘. 
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การบริการจากรัฐบาลแตอยางเดียว อาจไมตรงตามความตองการที่แทจริงและลาชา หนวยการ
ปกครองทองถิ่นที่มีประชาชนในทองถิ่นเปนผูบริหารเทานั้น จึงจะสามารถตอบสนองความตองการได 

๓. เพื่อความประหยัด โดยที่ทองถิ่นแตละแหงมีความแตกตางกันสภาพความเปนอยู
ของประชาชนก็ตางไปดวยการจัดตั้งหนวยปกครองทองถิ่นขึ้นจึงมีความจําเปนโดยใหอํานาจหนวย
การปกครองทองถิ่นจัดเก็บภาษีอากร ซึ่งเปนวิธีการหารายไดใหกับทองถิ่นเพื่อนําไปใชในการบริหาร
กิจการของทองถิ่น ทําใหประหยัดเงินงบประมาณของรัฐบาลที่จะตองจายใหกับทองถิ่นทั่วประเทศ
เปนอันมาก และแมจะมีการจัดสรรเงินงบประมาณจากรัฐบาลไปใหบางแตก็มีเงื่อนไขที่กําหนดไว
อยางรอบคอบ 

๔. เพื่อใหหนวยการปกครองทองถิ่นเปนสถาบันที่ใหการศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแกประชาชน จากการที่การปกครองทองถิ่นเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการ
ปกครองตนเองไมวาจะโดยการสมัครรับเลือกตั้งเพื่อใหประชาชนในทองถิ่นเลือกเขาไปทําหนาที ่   
ฝายบริหาร หรือฝายนิติบัญญัติของหนวยการปกครองทองถิ่นก็ตาม การปฏิบัติหนาที่ แตกตางกันนี้มี
สวนในการสงเสริมการเรียนรูถึงกระบวนการปกครองระบอบประชาธิปไตยในระดับชาติไดเปนอยางด ี

สรุปไดวา วัตถุประสงคของการปกครองสวนทองถิ่น หมายถึง การกระจายอํานาจใน
ทองถิ่นเพื่อใหมีบทบาทในการปกครองตนเองเพื่อแบงเบาภาระของรัฐบาลเพื่อเปนการตอบสนอง
ความตองการของบุคคลในทองถิ่นนั้นชวยกันบริหารทองถิ่นของตนเองรวมไปถึงเปนองคกรเพื่อการ
เรียนรูในระบอบประชาธิปไตยแกประชาชนในทองถิ่นนั้นๆเพื่อเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมใน
การปกครองตนเอง 

๒.๔ขอมูลพื้นที่การวิจัย 
๒.๔.๑ ขอมูลทั่วไป/ศักยภาพการพัฒนาของจังหวัดเชียงใหม 
๑) ที่ตั้งและขนาดพื้นที่ 
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมตั้งอยูเลขที่๘๘๘ถนนโชตนาตําบลชางเผือกอําเภอ

เมืองเชียงใหมกอตั้งตามพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมพ.ศ. ๒๕๔๐ซึ่งได
กําหนดใหมีหนวยงานบริหารราชการสวนทองถิ่นรูปแบบหนึ่งเรียกวาองคการบริหารสวนจังหวัดมี
ฐานะเปนนิติบุคคลและมีพื้นที่รับผิดชอบทั่วทั้งจังหวัดจังหวัดเชียงใหมตั้งอยูทางทิศเหนือของประเทศ
ไทยอยูสูงจากระดับนํ้าทะเลประมาณ๑,๐๒๗ฟุต (๓๑๐เมตร) ตั้งอยูระหวางเสนรุงที่๑๗ - ๒๑องศา
เหนือและเสนแวงที่๙๘ - ๙๙องศาตะวันออกพื้นที่ประมาณ๒๐,๑๐๗.๐๕๗ตารางกิโลเมตรหรือ
ประมาณ๑๒,๕๖๖,๙๑๐ไรอยูหางจากกรุงเทพมหานครไปทางทิศเหนือประมาณ๗๕๐กิโลเมตรโดย
ทางรถไฟและประมาณ๗๒๐กิโลเมตรโดยทางรถยนตเปนจังหวัดที่มีการพัฒนาในระดับสูงมีศักยภาพ
ดานการทองเที่ยวเศรษฐกิจและการลงทุนตลอดจนมีการพัฒนาและเจริญเติบโตอยางรวดเร็วมีแหลง
ทองเที่ยวทางธรรมชาติและวัฒนธรรมซึ่งเปนเอกลักษณเฉพาะแตกตางจากจังหวัดอื่นๆทั้งดาน
ประเพณีวัฒนธรรมอันดีงามตามคําขวัญของจังหวัด“ดอยสุเทพเปนศรีประเพณีเปนสงาบุปผาชาติ
ลวนงามตานามล้ําคานครพิงค” 

๒) อาณาเขตติดตอ 
- ทิศเหนือติดประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมแหงสหภาพพมา 
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- ทิศตะวันออกติดจังหวัดเชียงรายจังหวัดลําปางและจังหวัดลําพูน 
- ทิศตะวันตกติดอําเภอปายจังหวัดแมฮองสอน 
- ทิศใตติดจังหวัดลําพูนและจังหวัดตาก 
๓) ลักษณะภูมิประเทศ 
โดยทั่วไปมีสภาพพื้นที่เปนภูเขาและปาละเมาะมีที่ราบอยูตอนกลางตามสองฟากฝง

แมนํ้าปงมีภูเขาสูงที่สุดในประเทศไทยคือ“ดอยอินทนนท” สูงประมาณ๒,๕๖๕เมตรอยูในเขตอําเภอ
จอมทองนอกจากนี้ยังมีดอยอื่นๆที่มีความสูงรองลงมาอีกหลายแหงเชนดอยผาหมปกสูง๒,๒๙๗เมตร
ดอยหลวงเชียงดาวสูง๒,๑๙๕เมตรดอยสุเทพสูง๑,๖๗๘เมตรสภาพพื้นที่แบงออกไดเปน๒ลักษณะคือ 

- พื้นที่ภูเขาสวนใหญอยูทางทิศเหนือและทิศตะวันตกของจังหวัดคิดเปนพื้นที่ประมาณ
๘๐ % ของพ้ืนที่จังหวัดเปนพื้นที่ปาตนน้ําลําธาร 

- พื้นที่ราบลุมนํ้าและที่ราบเชิงเขากระจายอยูทั่วไประหวางหุบเขาทอดตัวในแนวเหนือ
ใตไดแกที่ราบลุมนํ้าปงลุมนํ้าฝางและลุมนํ้าแมงัดเปนพื้นที่ที่มีความอุดมสมบูรณเหมาะสมตอ
การเกษตร 

๔) ลักษณะภูมิอากาศ 
มีสภาพอากาศเย็นเกือบตลอดปมีอุณหภูมิอยูระหวาง๑๒.๕ – ๓๘.๐oCแบงไดเปน๓ฤดู

คือ 
-ฤดูรอนเริ่มตั้งแตเดือนมีนาคมถึงเดือนพฤษภาคมอุณหภูมิอยูระหวาง๑๓.๘ – ๓๘.๐oC 
-ฤดูฝนเริ่มตั้งแตเดือนมิถุนายนถึงเดือนตุลาคมอุณหภูมอิยูระหวาง๒๐.๖– ๓๕.๗oC 
- ฤดูหนาวเริ่มตั้งแตเดือนพฤศจิกายนถึงเดือนกุมภาพันธอุณหภูมิอยูระหวาง๑๒.๕– 

๓๔.๓oC 
๕) ประชากร 
จังหวัดเชียงใหมมีจํานวนประชากรประมาณ๑,๖๗๕,๑๐๙คนแยกเปนชาย๘๑๘,๔๐๗

คนคิดเปนรอยละ๔๘.๘๕เปนหญิง๘๕๖,๗๐๒คนคิดเปนรอยละ๕๐.๑๕๗๑สวนประชากรบนพื้นที่สูง
กระจายตัวอยูตามอําเภอตางๆโดยอําเภอที่มีประชากรบนพื้นที่สูงมากที่สุดไดแกอําเภออมกอยอําเภอ
แมแจมอําเภอเชียงดาวอําเภอฮอดตามลําดับมีกลุมชนเผาแบงเปนชาวเขาไดแกกะเหรี่ยงมงเมี่ยน(เยา) 
อาขา (อีกอ) ลาหู (มูเซอ) ลีซอ (ลีซู) และลัวะชนกลุมนอยไดแกปะหรองไทยใหญไทยลื้อจีนฮอ๗๒ 

๖) ลักษณะทางการปกครอง 
จังหวัดเชียงใหมแบงการปกครองเปน๒๕อําเภอ๒๐๔ตําบล๒,๐๖๖หมูบานไดแก 
๑. เมืองเชียงใหม๒. จอมทอง 
๓. แมแจม๔. เชียงดาว 
๕. ดอยสะเก็ด๖. แมแตง 
๗. แมริม๘. สะเมิง 
๙. ฝาง๑๐. แมอาย 

                                                           
๗๑“กรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย,ขอมูลประชากรและบาน”, 

http://stat.bora.dopa.go.th/xstat/p5450_01.html,(วันที่สืบคนขอมูล๓๑มกราคม๒๕๕๖) 
๗๒“ขอมูลจังหวัดเชียงใหม”,www.chiangmai.go.th, (วันที่สืบคนขอมูล๓๑มกราคม๒๕๕๖) 
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๑๑. พราว๑๒. สันปาตอง 
๑๓. สันกําแพง๑๔. สันทราย 
๑๕. หางดง๑๖. ฮอด 
๑๗. ดอยเตา๑๘. อมกอย 
๑๙. สารภี๒๐. เวียงแหง 
๒๑. ไชยปราการ๒๒. แมวาง 
๒๓. แมออน๒๔. ดอยหลอ 
๒๕. กัลปยาณิวัฒนา 

โดยอําเภอกัลยาณิวัฒนาจัดตั้งโดยมีวัตถุประสงคเพื่อเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระเจาพี่
นางเธอเจาฟากัลยาณิวัฒนากรมหลวงนราธิวาสราชนครินทรเปนเขตการปกครองระดับอําเภอลําดับที่
๒๕ของจังหวัดเชียงใหมจัดตั้งเมื่อวันที่๒๖ธันวาคมพ.ศ. ๒๕๕๒ประกอบดวย๓ตําบลคือตําบลแจม
หลวงตําบลบานจันทรและตําบลแมแดดใหมีเขตการปกครองตามเขตตําบลเดิมโดยใหตั้งที่วาการที่
ตําบลแจมหลวงมีหนวยงานที่ตั้งอยูในพื้นที่ดังนี ้

๑. หนวยงานบริหารราชการสวนกลางจํานวน๑๖๖หนวยงาน 
๒. หนวยงานบริหารราชการสวนภูมิภาคจํานวน๓๔หนวยงาน 
๓. หนวยงานบริหารราชการสวนทองถิ่นจํานวน๒๑๑แหงประกอบดวย 
- องคการบริหารสวนจังหวัด๑แหง(องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม) 
- เทศบาลนคร๑แหง (เทศบาลนครเชียงใหม) 
- เทศบาลเมือง๓แหง(เทศบาลเมืองเมืองแกนพัฒนา,เทศบาลเมืองแมโจ, 

เทศบาลเมืองตนเปา) 
- เทศบาลตําบล๙๓แหง 
- องคการบริหารสวนตําบล๑๑๓แหง 

 

 

๒.๔.๒อํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ตาม พรบ.องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม พ.ศ. ๒๕๔๐ และที่แกไขเพิ่มเติมฉบับที่ 

๔ พ.ศ. ๒๕๕๒ 
๑. มีอํานาจหนาที่ดําเนินกิจการภายในเขต อบจ. ดังตอไปนี้๗๓ 

(๑) ตราขอบัญญัติโดยไมขัดหรือแยงตอกฎหมาย 
(๒) จัดทําแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดและประสานการจัดทําแผนพัฒนา

จังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 
(๓) สนับสนุนสภาตําบลและราชการสวนทองถ่ินอื่นในการพัฒนาทองถิ่น 

                                                           
๗๓มาตรา๔๕ แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ 
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(๔) ประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่ของสภาตําบลและราชการสวน
ทองถ่ินอื่น 

(๕) แบงสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะตองแบงใหแกสภาตําบลและราชการสวนทองถิ่น
อื่น 

(๖) อํานาจหนาที่ของจังหวัดตามพรบ.ระเบียบบริหารราชการสวนจังหวัด 
พ.ศ.๒๔๙๘เฉพาะภายในเขตสภาตําบล 

(๗) คุมครองดูแลและบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
(๗ทวิ) บํารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิปญญาทองถิ่นและวัฒนธรรมอันดีของ

ทองถ่ิน 
(๘) จัดทํากิจการใดๆอันเปนอํานาจหนาที่ของราชการสวนทองถิ่นอื่นที่อยูในเขต

องคการบริหารสวนจังหวัดและกิจการนั้นเปนการสมควรใหราชการสวนทองถิ่นอื่นรวมกันดําเนินการ
หรือใหองคการบริหารสวนจังหวัดจัดทําทั้งนี้ตามทีก่ําหนดในกฎกระทรวง 

(๙)จัดทํากิจการอื่นใดตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอื่น
กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัดบรรดาอํานาจหนาที่ใดซึ่งเปนของราชการ
สวนกลางหรือราชการสวนภูมิภาคอาจมอบใหองคการบริหารสวนจังหวัดปฏิบัติไดทั้งนี้ตามที่กําหนด
ในกฎกระทรวง 

๒. การปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัดตองเปนไปเพื่อ
ประโยชนสุขของประชาชนโดยใชวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีและใหคํานึงถึงการมีสวนรวมของ
ประชาชนในการจัดทําแผนพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดการจัดทํางบประมาณการจัดซื้อจัดจาง
การตรวจสอบการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเปดเผยขอมูลขาวสารทั้งนี้ใหเปนไปตาม
กฎหมายระเบียบขอบังคับวาดวยการนั้นและหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงมหาดไทยกําหนด๗๔ 

๓. องคการบริหารสวนจังหวัดอาจจัดทํากิจการใดๆอันเปนอํานาจหนาที่ของราชการ
สวนทองถิ่นอื่นหรือองคการบริหารสวนจังหวัดอื่นที่อยูนอกเขตจังหวัดไดเมื่อไดรับความยินยอมจาก
ราชการสวนทองถิ่นอื่นหรือองคการบริหารสวนจังหวัดอื่นที่เกี่ยวของทั้งนี้ตามหลักเกณฑวิธีการและ
เงื่อนไขที่กําหนดในกฎกระทรวง๗๕ 

๔. กิจการใดเปนกิจการที่องคการบริหารสวนจังหวัดพึงจัดทําตามอํานาจหนาที่ถา
องคการบริหารสวนจังหวัดไมจัดทํารัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยโดยความเห็นชอบของ
คณะรัฐมนตรีอาจมีคําสั่งใหราชการสวนกลางหรือราชการสวนภูมิภาคจัดทํากิจการนั้นไดในกรณีที่
ราชการสวนกลางหรือราชการสวนภูมิภาคจัดทํากิจกรรมตามวรรคหนึ่งใหคิดคาใชจายและคาภาระ
ตางๆตามความเปนจริงไดตามอัตราและระยะเวลาที่เหมาะสม๗๖ 

๕. องคการบริหารสวนจังหวัดอาจใหบริการแกเอกชนสวนราชการหนวยงานของรัฐ
รัฐวิสาหกิจหรือราชการสวนทองถิ่นอ่ืนโดยเรียกคาบริการไดโดยตราเปนขอบัญญัติ๗๗ 

                                                           
๗๔มาตรา๔๕/๑ แหงพระราชบัญญัตอิงคการบริหารสวนจังหวัดพ.ศ. ๒๕๔๐ 
๗๕มาตรา๔๖ แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ 
๗๖มาตรา๔๗ แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ 
๗๗มาตรา๔๘แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ 
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๖. องคการบริหารสวนจังหวัดอาจมอบใหเอกชนกระทํากิจการซึ่งอยูในอํานาจหนาที่
ขององคการบริหารสวนจังหวัดและเรียกเก็บคาธรรมเนียมคาบริการหรือคาตอบแทนที่เกี่ยวของแทน
องคการบริหารสวนจังหวัดไดแตตองไดรับความเห็นชอบจากสภาองคการบริหารสวนจังหวัดและผูวา
ราชการจังหวัดเสียกอนหลักเกณฑวิธีการและเงื่อนไขในการใหกระทํากิจการตามวรรคหนึ่งใหเปนไป
ตามระเบียบกระทรวงมหาดไทยกําหนดสิทธิในการกระทํากิจการตามวรรคหนึ่งเปนสิทธิเฉพาะตัวจะ
โอนไมได๗๘ 

๗. การดําเนินกิจการขององคการบริหารสวนจังหวัดที่มีลักษณะเปนการพาณิชยอาจทํา
ไดโดยตราเปนขอบัญญัติทั้งนี้ตามระเบียบที่กระทรวงมหาดไทยกําหนด๗๙ 

อํานาจหนาที่ตามกฎกระทรวง (พ.ศ. ๒๕๔๑) ออกตามในพระราชบัญญัติองคการ
บริหารสวนจังหวัดพ.ศ. ๒๕๔๐สมควรใหองคการบริหารสวนจังหวัดรวมดําเนินการหรือใหองคการ
บริหารสวนจังหวัดจัดทํา 

(๑) จัดใหมีน้ําเพื่อการอุปโภคบริโภคและการเกษตร 
(๒) กําจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 
(๓) บําบัดน้ําเสีย 
(๔) บํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
(๕) วางผังเมือง 
(๖) จัดใหมีและบํารุงรักษาทางบกซึ่งอยางนอยตองเปนทางหลวงชนบทตามกฎหมายวา

ดวยทางหลวง 
(๗) จัดใหมีและบํารุงรักษาทางน้ํา 
(๘) จัดใหมีทาเทียบเรือทาขามที่จอดรถและตลาด 
(๙) ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
(๑๐) รักษาความสงบเรียบรอยและศีลธรรมอันดีของประชาชน 
(๑๑)จัดการศึกษาทํานุบํารุงศาสนาและบํารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิปญญา

ทองถ่ินหรือวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 
(๑๒) จัดใหมีและบํารุงสถานที่สําหรับการกีฬาสถานพักผอนหยอนใจสวนสาธารณะและ

สวนสัตวตลอดจนสถานที่ประชุมอบรมสําหรับราษฎร 
(๑๓) จัดใหมีการสังคมสงเคราะหและการสาธารณูปการ 
(๑๔) ปองกันและบําบัดรักษาโรค 
(๑๕) จัดตั้งและบํารุงสถานพยาบาล 
(๑๖) สงเสริมการทองเที่ยว 
(๑๗) สงเสริมและแกไขปญหาการประกอบอาชีพ 
(๑๘) กิจการที่ไดมีการกําหนดไวในแผนพัฒนาจังหวัดและแผนพัฒนาองคการบริหาร

สวนจังหวัด 

                                                           
๗๘มาตรา๔๙ แหงพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ 
๗๙มาตรา๕๐ แหงพระราชบญัญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๕๗ 
  

อํานาจหนาที่ตามพรบ.กําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินพ.ศ. ๒๕๔๒ตามมาตรา๑๗ภายใตบังคับมาตรา๑๖ใหองคการบริหารสวนจังหวัด
มีอํานาจหนาที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพื่อประโยชนของประชาชนในทองถิ่นดังนี้ 

๑. การจัดทําแผนพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่นของตนเองและประสานการจัดทํา
แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 

๒. การสนับสนุนองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในการพัฒนาทองถิ่น 
๓. การประสานและใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืน 
๔. การแบงสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะตองแบงใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
๕. การคุมครองดูแลและบํารุงรักษาปาไมที่ดินทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
๖. การจัดการศึกษา 
๗. การสงเสริมประชาธิปไตยความเสมอภาคและสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
๘. การสงเสริมการมีสวนรวมของราษฎรในการพัฒนาทองถิ่น 
๙. การสงเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
๑๐. การจัดตั้งและดูแลระบบบําบัดนํ้าเสียรวม 
๑๑. การกําจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม 
๑๒. การจัดการสิ่งแวดลอมและมลพิษตางๆ 
๑๓. การจัดการและดูแลสถานีขนสงทั้งทางบกและทางนํ้า 
๑๔. การสงเสริมการทองเที่ยว 
๑๕. การพาณิชยการสงเสริมการลงทุนและการทํากิจการไมวาจะดําเนินการเองหรือ

รวมกับบุคคลอื่นหรือจากสหการ 
๑๖. การสรางและบํารุงทางบกและทางน้ําที่เชื่อมตอระหวางองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินอื่น 
๑๗. การจัดตั้งและการดูแลตลาดกลาง 
๑๘. การสงเสริมการกีฬาจารีตประเพณีและวัฒนธรรมอันดีงามของทองถ่ิน 
๑๙. การจัดใหมีโรงพยาบาลจังหวัดการรักษาพยาบาลการปองกันและควบคุมโรคติดตอ 
๒๐. การจัดใหมีพิพิธภัณฑและหอจดหมายเหตุ 
๒๑. การขนสงมวลชนและการวิศวกรรมจราจร 
๒๒. การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
๒๓. การจัดใหมีระบบรักษาความสงบเรียบรอยในจังหวัด 
๒๔. จัดทํากิจกรรมใดอันเปนอํานาจและหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่อยูใน

เขตและกิจการนั้นเปนการสมควรใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นรวมกันดําเนินการหรือใหองคการ
บริหารสวนจังหวัดจัดทําทั้งนี้ตามที่คณะกรรมการประกาศกําหนด 

๒๕. สนับสนุนหรือชวยเหลือสวนราชการหรือองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในการ
พัฒนาทองถ่ิน 

๒๖. การใหบริการแกเอกชนสวนราชการหนวยงานของรัฐรัฐวิสาหกิจหรือองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินอื่น 
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๒๗. การสังคมสงเคราะหและการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็กสตรีคนชราและผูดอยโอกาส 
๒๘.จัดทํากิจกรรมอื่นใดตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอื่นกําหนดให

เปนอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด 
๒๙. กิจการอื่นใดท่ีเปนประโยชนของประชาชนในทองถิ่นตามที่คณะกรรมการประกาศ

กําหนด 
อํานาจหนาที่องคการบริหารสวนจังหวัดตามประกาศคณะกรรมการกระจายอํานาจ

ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นเรื่องกําหนดอํานาจและหนาที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะของ
องคการบริหารสวนจังหวัด(ประกาศณวันที่๑๓สิงหาคม๒๕๔๖) 

ขอ๑ลักษณะของการดําเนินงานขององคการบริหารสวนจังหวัดในการใหบริการ
สาธารณะในเขตจังหวัด 

(๑) ดําเนินงานในโครงการที่มีขนาดใหญที่เกินศักยภาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น
อื่นในเขตจังหวัด 

(๒) เปนการดําเนินงานที่ปรากฏถึงกิจกรรมที่เปนภาพรวมขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่นในจังหวัดที่มุงตอประโยชนของทองถิ่นหรือประชาชนเปนสวนรวมและไมเขาไปดําเนินงานที่
องคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืนในจังหวัดสามารถดําเนินการไดเอง 

(๓) เขาไปดําเนินงานตามแผนงานหรือโครงการในลักษณะที่มีความคาบเกี่ยวตอเนื่อง
หรือมีผูที่ไดรับประโยชนในองคกรปกครองสวนทองถิ่นมากกวา๑แหงขึ้นไป 

ขอ๒ในการดําเนินการตามอํานาจและหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัดตามขอ๑
องคการบริหารสวนจังหวัดควรจะดําเนินการเพื่อใหเปนไปในลักษณะดังนี้คือ 

(๑) การจัดทําแผนพัฒนาทองถิ่นของตนเองและประสานการจัดทําแผนจังหวัดโดยการ
สรางและพัฒนาระบบการประสานแผนการพัฒนาทองถ่ินในจังหวัดเพื่อนําไปสูการใชจายงบประมาณ
ในการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่มีความสมดุลและคุมคาทางเศรษฐกิจ 

(๒) การกอสรางและบํารุงรักษาโครงการที่เปนโครงสรางพื้นฐานขนาดใหญหรือมีการ
เกี่ยวเนื่องกันหลายองคกรปกครองสวนทองถิ่นหรือในลักษณะที่เปนเครือขายหลักการในเชื่อมโยงกับ
แผนงานโครงการที่ดําเนินการโดยองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในจังหวัด 

(๓) การจัดการศึกษาสาธารณสุขการสังคมสงเคราะหการพัฒนาคุณภาพชีวิตใหกับ
ประชาชนในระดับจังหวัดและไมเปนการซ้ําซอนกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในจังหวัดโดยมี
วัตถุประสงคเพื่อขยายศักยภาพและมุงตอผลสัมฤทธิ์ในการพัฒนาการศึกษาสาธารณสุขการสังคม
สงเคราะหการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนขององคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในจังหวัด 

(๔) การสงเสริมจารีตประเพณีวัฒนธรรมการทองเที่ยวการสงเสริมการลงทุนและพาณิช
ยกรรมของจังหวัด 

(๕) การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมในระดับจังหวัดโดยเฉพาะอยางยิ่ง
การทําหนาที่เปนองคกรหลักในการกําจัดมูลฝอยสิ่งปฏิกูลรวมการดูแลระบบบําบัดน้ําเสียรวมใหแก
องคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืนในจังหวัด 

(๖) ใหบริการดานเทคนิควิชาการเครื่องมือเครื่องจักรกลบุคลากรแกองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นอื่นในเขตจังหวัด 
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(๗) ดําเนินการตามภารกิจที่ไดรับการถายโอนภารกิจตามที่กําหนดไวในแผนปฏิบัติการ
กําหนดขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นโดยเฉพาะอยางยิ่งกิจกรรมถาย
โอนที่องคการบริหารสวนจังหวัด“มีหนาที่ที่ตองทํา” 

ขอ๓การสนับสนุนงบประมาณใหแกราชการสวนกลางสวนภูมิภาคจะกระทําไดแต
เฉพาะกรณีที่อยูในอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัดที่จะตองดําเนินการเองแตไมสามารถ
ดําเนินการเองไดเนื่องจากเปนงานปฏิบัติซึ่งจะตองใชเทคนิควิชาการสูงและหนวยงานของรัฐนั้นมี
ความสามารถที่จะดําเนินการไดดีกวาและผลของการใหการสนับสนุนนั้นจะเปนประโยชนตอการ
ดําเนินงานตามอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด 

การสนับสนุนใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นในจังหวัดจะกระทําไดเปนกรณีที่
เรงดวนและจําเปนหากไมดําเนินการจะกอใหเกิดความเสียหายอยางรายแรงตอประชาชนการใหการ
สนับสนุนแกประชาคมองคกรประชาชนควรเปนไปในลักษณะของการสงเสริมความสามารถ
ดําเนินการโดยใชศักยภาพของตนเองในการบริหารจัดการในลักษณะของการรวมคิดรวมทํารวมรับ
ผลประโยชนโดยไมใหการสนับสนุนในลักษณะของการใหสิ่งของหรือการเขาไปดําเนินการแทน(หมาย
เหตุ : ขอ๓วรรค๑และ๒ยกเลิกตามประกาศคณะกรรมการการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครอง
สวนทองถิ่นเรื่องกําหนดอํานาจหนาที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน (ฉบับที๒่) ประกาศณวันที่๒๓พฤศจิกายน๒๕๕๒) 

อํานาจหนาที่องคการบริหารสวนจังหวัดตามประกาศคณะกรรมการกระจายอํานาจ
ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นเรื่องหลักเกณฑการสนับสนุนขององคการบริหารสวนจังหวัด
เทศบาลและองคการบริหารสวนตําบลในการใหบริการสาธารณะ (ประกาศณวันที่๒๓พฤศจิกายน
๒๕๕๒)กําหนดหลักเกณฑการสนับสนุนขององคการบริหารสวนจังหวัดเทศบาลและองคการบริหาร
สวนตําบลในการใหบริการสาธารณะแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นสวนราชการหรือหนวยงานอื่น
ของรัฐไวดังตอไปนี้ 

ขอ๑องคการบริหารสวนตําบลเทศบาลและองคการบริหารสวนตําบลอาจสนับสนุน
งบประมาณใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นสวนราชการหรือหนวยงานอื่นของรัฐในจังหวัดใน
ภารกิจดานการศึกษาหรือดานการสาธารณสุขไดตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่กําหนดไวในประกาศนี้
ภารกิจอื่นนอกจากภารกิจดานการศึกษาหรือดานการสาธารณสุของคกรปกครองสวนทองถิ่นตาม
วรรคหนึ่งจะสนับสนุนไดเมื่อไดรับความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการอํานวยการการกระจายอํานาจ
ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นระดับจังหวัดเปนรายกรณีไป 

ขอ๒การสนับสนุนงบประมาณขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตามขอ๑จะกระทําได
ตอเมื่อ 

(๑) ภารกิจที่จะสนับสนุนจะตองเปนภารกิจที่อยูในอํานาจหนาที่ขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่นผูสนับสนุน 

(๒) องคกรปกครองสวนทองถิ่นผูสนับสนุนตองกําหนดโครงการอันเปนภารกิจหลักของ
ตนเองตามแผนพัฒนาทองถิ่นที่กําหนดไวในงบประมาณรายจายประจําปและงบประมาณรายจาย
เพิ่มเติมเสียกอนแลวจึงสนับสนุนงบประมาณใหแกองคการปกครองสวนทองถิ่นอื่นสวนราชการหรือ
หนวยงานอื่นของรัฐ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๖๐ 
  

(๓) การใหการสนับสนุนงบประมาณแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นสวนราชการหรือ
หนวยงานอื่นของรัฐตองคํานึงถึงสถานะทางการคลังขององคกรปกครองสวนทองถิ่นผูสนับสนุนดวย 

ขอ๓ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นสวนราชการหรือหนวยงานอื่นของรัฐที่ขอรับการ
สนับสนุนเสนอโครงการที่จะขอรับการสนับสนุนตอองคการบริหารสวนจังหวัดเทศบาลหรือองคการ
บริหารสวนตําบลที่จะใหการสนับสนุนแลวแตกรณีพรอมทั้งเหตุผลและรายละเอียดวาโครงการมี
งบประมาณไมเพียงพอในการดําเนินการและมีความจําเปนตองไดรับการสนับสนุนการเสนอขอรับการ
สนับสนุนตามวรรคหนึ่งองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นสวนราชการหรือหนวยงานอื่นของรัฐที่การขอ
สนับสนุนตอแงแสดงใหเห็นถึงกิจกรรมในโครงการที่เสนอโดยแบงสวนที่ผูรับการสนับสนุนมี
งบประมาณของตนเองและสวนที่จะขอรับการสนับสนุนใหชัดเจน 

ขอ๔เมื่อองคกรปกครองสวนทองถิ่นผูสนับสนุนเห็นสมควรสนับสนุนโครงการตามขอ๓
ใหนําโครงการนั้นบรรจุไวในขอบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปหรือขอบัญญัติงบประมาณ
รายจายเพิ่มเติมในกรณีที่มีเหตุฉุกเฉินและมีความจําเปนตองดําเนินการตามโครงการโดยดวนจะไม
ดําเนินการตามวรรคหนึ่งก็ไดแตใหรายงานการสนับสนุนดังกลาวตอคณะอนุกรรมการอํานวยการการ
กระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นระดับจังหวัดทราบดวย 

ขอ๕การสนับสนุนขององคการบริหารสวนจังหวัดใหสนับสนุนเปนเงินบุคลากรวัสดุ
ครุภัณฑและปรับปรุงซอมแซมหรือกอสรางอาคารตลอดจนสิ่งกอสรางอื่นไดไมเกินรอยละสิบของ
รายไดของปงบประมาณที่ผานมาโดยไมรวมเงินอุดหนุนของจากรัฐการคํานวณวงเงินงบประมาณตาม
วรรคหนึ่งใหรวมถึงงบประมาณที่สนับสนุนใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืนสวนราชการหรือ 
หนวยงานอื่นของรัฐในเขตจังหวัดดวยการสนับสนุนตามวรรคหนึ่งจะสนับสนุนโดยใชงบประมาณของ
ตนและดําเนินการแทนก็ได 

ขอ๖การสนับสนุนของเทศบาล 
(๑)เทศบาลขนาดใหญอาจสนับสนุนเปนเงินเพื่อใหใชจายในดานบุคลากรวัสดุครุภัณฑ

และการปรับปรุงซอมแซมอาคารหรือสิ่งกอสรางอื่นไดไมเกินรอยละสองของรายไดของปงบประมาณ
ที่ผานมาโดยไมรวมเงินอุดหนุนจากรัฐ 

(๒) เทศบาลขนาดกลางและเทศบาลขนาดเล็กอาจสนับสนุนเปนเงินเพื่อใหใชจายใน
ดานบุคลากรวัสดุครุภัณฑและการปรับปรุงซอมแซมอาคารหรือสถานที่กอสรางอื่นไดไมเกินรอยละ
สามของรายไดของปงบประมาณที่ผานมาโดยไมรวมเงินอุดหนุนจากรัฐขนาดของเทศบาลตามวรรค
หนึ่งใหเปนไปตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 

ขอ๗การสนับสนุนขององคการบริหารสวนตําบลใหสนับสนุนเปนเงินเพื่อใหใชจายใน
ดานบุคลากรวัสดุครุภัณฑและการปรับปรุงซอมแซมอาคารหรือสิ่งกอสรางอื่นไดไมเกินรอยละหาของ
รายไดขอปงบประมาณที่ผานมาโดยไมรวมเงินอุดหนุนจากรัฐ 

ขอ๘กรณีที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นใดมีความจําเปนตองสนับสนุนงบประมาณใน
โครงการใดเกินอัตราหรือไมอาจดําเนินการตามหลักเกณฑที่กําหนดไวในขอ๕ขอ๖และขอ๗ใหเสนอ
ตอคณะอนุกรรมการการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นระดับจังหวัดเปนผูพิจารณา
อนุมัติเปนรายกรณีไป 
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ขอ๙หนวยงานที่รับการสนับสนุนมีหนาที่ตองรายงานผลการดําเนินการตามที่ไดรับการ
สนับสนุนตอองคการปกครองสวนทองถิ่นผูสนับสนุนในการนี้องคการปกครองสวนทองถิ่นผูสนับสนุน
ตองติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของหนวยงานที่รับการสนับสนุนและเปดเผยผลการ
ดําเนินงานดังกลาวตอสาธารณชน 

๒.๔.๓ วิสัยทัศนในการบริหารองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
วิสัยทัศน      :  นครแหงชีวิตและความมั่งคั่ง 
เปาประสงค  :  ชุมชนเขมแข็ง สังคมนาอยูเศรษฐกิจยั่งยืน 
พันธกิจ๕ดาน ไดแก  
๑. ดานเศรษฐกิจ : สรางความมั่งคั่งอยางยั่งยืนตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง 
๒. ดานสังคม: สงเสริมชาวเชียงใหมใหมีสุขภาพดีมีการศึกษามีอาชีพและชีวิตที่มั่นคง 

โดยใชหลักศาสนาวัฒนธรรมทองถิ่นและมีความพอเพียงในการดําเนินชีวิต 
๓. ดานความมั่นคง : ชุมชนเขมแข็งสังคมสันติสุขพื้นที่ชายแดนมีความมั่นคงและ

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

ทรัพยากรธรรมชาติพลังงานและสิ่งแวดลอมที่สมบูรณและยั่งยืน 
๕. ดานบริหารจัดการ : ประชาคมเชียงใหมมีสวนรวมพัฒนาธรรมาภิบาลและองคกร

ภาครัฐ มีขีดสมรรถนะและระบบที่ทันสมัยพึงพอใจการใหบริการภาครัฐ 

 

 

๒.๔.๔นโยบายนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
๑. ดานชาติศาสนาพระมหากษัตริย 
จะธํารงไวซึ่งความมั่นคงของชาติจะจงรักภักดีตอสถาบันพระมหากษัตริย เชิดชู

ทะนุบํารุงศาสนา ปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริตเพื่อประโยชนสุขของประเทศชาติและ
ประชาชน สนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตย ทั้งจะรักษาและปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย 

๒. ดานการเศรษฐกิจและการทองเที่ยว 
เพื่อพัฒนาเชียงใหมใหเปนเมืองศูนยกลางการทองเที่ยวที่สําคัญของประเทศและ

ภูมิภาคเอเชียสรางโอกาสทางเศรษฐกิจใหกับประชาชนตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงโดยจะ
ดําเนินการ ดังนี้ 

๒.๑ สรางความเขมแข็งใหกับภาคการเกษตร, หัตถกรรม อุตสาหกรรมขนาดกลางและ
ขนาดยอมเพื่อเพ่ิมมูลคาใหกับฐานเศรษฐกิจเดิมอยางยั่งยืนอาท ิ

๒.๑.๑การแกไขปญหาราคาผลผลิตของเกษตรกรโดยสนับสนุนการจัดหาชองทาง
จําหนายผลผลิตการเกษตรและจัดหาสถานที่เก็บรักษาผลผลิตทางการเกษตรเพื่อพยุงราคาสินคา
การเกษตรใหมีความเหมาะสม  
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๒.๑.๒ สงเสริมการผลิตและจําหนายสินคาเกษตรปลอดภัยและเกษตรอินทรียเพื่อลด
การใชสารพิษ สารเคมีการเกษตร 

๒.๑.๓ สงเสริมการพัฒนาศักยภาพการแปรรูปผลิตผลการเกษตรการบรรจุภัณฑ 
ผลิตภัณฑชุมชน(OTOP) โดยเนนภูมิปญญาทองถิ่นเชียงใหม เพื่อเพิ่มมูลคาของสินคารวมทั้ง
สนับสนุนการประชาสัมพันธ การตลาด และการจําหนายผลิตภัณฑชุมชน(OTOP) ทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ 

๒.๑.๔ จัดตั้งศูนยฝกอบรมพัฒนาอาชีพ ๔ มุมเมืองเพื่อเพ่ิมโอกาสและสรางรายไดใหแก
ชาวเชียงใหม 

๒.๑.๕ สงเสริมและสนับสนุนใหมีการวิเคราะห วิจัยองคความรูไมดอกไมประดับพันธุ
ใหม เพื่อใหเชียงใหมเปนเมืองแหงกลวยไมและพืชพรรณไมงามตลอดปดังคําขวัญของจังหวัดเชียงใหม
ที่วา “ดอยสุเทพเปนศรี ประเพณีเปนสงาบุปผาชาติลวนงามตานามล้ําคานครพิงค” 

๒.๒ สงเสริมพัฒนาการทองเที่ยวจังหวัดเชียงใหม โดยอนุรักษและฟนฟูแหลงทองเที่ยว
ที่มีอยูเดิม และพัฒนาแหลงทองเที่ยวแหงใหมการดําเนินกิจกรรมดานทองเที่ยวและพัฒนาสิ่งอํานวย
ความสะดวกสําหรับนักทองเที่ยวเพื่อรองรับการเขาสูประชาคมอาเซียน 

๒.๓ จัดตั้งศูนยสงเสริมการทองเที่ยวและกระจายสินคาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอมจังหวัดเชียงใหม (CHIANGMAI TOURISM & SMEs DISTRIBUTION CENTER (CTDC) ) เพื่อ
เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของผูประกอบการการทองเที่ยวและวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมเชียงใหม  โดยการดูแลผลผลิตพัฒนาคุณภาพสินคา และขยายตลาดจากในประเทศสู
ตางประเทศภายใตความอยูรอดพอเพียงและยั่งยืน 

 
 
๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
เพื่อสนับสนุนใหมีมาตรการในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมที่ดีมี

สภาพแวดลอมที่นาอยูอาศัยทําใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น โดยจะดําเนินการ ดังนี้ 
๓.๑สงเสริมการดําเนินการเพื่อปองกันและแกไขปญหามลพิษทางสายตาและอากาศ 

โดยรวมมือกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นในพื้นที่และหนวยงานอื่นๆ ควบคุมการกระทําที่จะ
กอใหเกิดมลพิษทางสายตาและอากาศ 

๓.๒ สงเสริมใหเกิดการพัฒนาคุณภาพน้ําในแหลงน้ําสาธารณะและฟนฟูพื้นที่ลุมน้ํา
ตางๆในจังหวัดเชียงใหมใหมคีวามอุดมสมบูรณ 

๓.๓ พัฒนาประสิทธิภาพการบริหาร การกําจัดมูลฝอยและการจัดการโรงงานทําปุย
หมักจากของเหลือใชขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม (อําเภอดอยสะเก็ด)ใหมีประสิทธิภาพ 
ครบวงจรและใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม ตลอดจนขยายพื้นที่การใหบริการจัดการมูลฝอยในพื้นที่อําเภอ
เขตใต 

๓.๔ สงเสริมสนับสนุนลดการตัดไมทําลายปา การปลูกปาเพื่อเพิ่มพื้นที่สีเขียวและการ
ใชพลังงานทางเลือกเพื่อลดปญหาภาวะโลกรอน 

๔. ดานการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน 
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เพื่อปรับปรุงโครงสรางพื้นฐานใหไดมาตรฐานและจัดสิ่งอํานวยความสะดวกสาธารณะ
ใหกับประชาชนอยางเพียงพอและกําหนดแนวทางการวางผังเมืองการใชที่ดินอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยจะดําเนินการ ดังนี้ 

๔.๑ กอสราง/ปรับปรุงเสนทางการคมนาคมอยางทั่วถึง โดยเนนเสนทางสูแหลง
ทองเที่ยวพื้นที่การเกษตร และเสนทางเขาสูทองถิ่นที่ยังขาดแคลน 

๔.๒ พัฒนาแหลงน้ําเพื่อทําการเกษตรและการบริโภคใหแกพื้นที่ที่ประสบภัยแลงและ
สนับสนุนใหมีแกมลิงตามแนวพระราชดําริ ในพื้นที่ที่เหมาะสมและมีความพรอมในการดําเนินงาน 

๔.๓ สนับสนุนใหมีระบบขนสงมวลชนเพื่อแกไขปญหาการจราจรและลดมลภาวะในเขต
เมือง 

๔.๔ สนับสนุนองคกรปกครองสวนทองถิ่นตางๆ ในดานการพัฒนาโครงสรางพื้นฐานให
สามารถตอบสนองประโยชนสุขของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

๔.๕ กําหนดแนวทางการวางผังเมืองการใชที่ดินอยางมีประสิทธิภาพเพื่อชี้นําการพัฒนา
เมือง โดยจัดระเบียบการใชประโยชนที่ดินใหเหมาะสมในแตละประเภท 

๔.๖ สนับสนุนและพัฒนาเชียงใหมใหเปนเมืองนาอยูอยางยั่งยืน 
๕. ดานการพัฒนาสังคม การศึกษา และการสาธารณสุข 
 เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนในจังหวัดเชียงใหม โดยจะดําเนินการ ดังนี้ 
๕.๑ สงเสริมการพัฒนาการศึกษาทั้งในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัยใหมีคุณภาพ

และมาตรฐานและสนับสนุนใหจังหวัดเชียงใหมมีศูนยการเรียนรูเพื่อสรางสรรคสังคมแหงการเรียนรู 
๕.๒ สงเสริมสนับสนุนใหมีการศึกษาและฝกอบรมภาษาอังกฤษ ภาษาจีน หรือภาษาอื่น

ใหแกนักเรียน นักศึกษา ผูประกอบการ และพนักงาน ลูกจางสถานประกอบการ เพื่อเพิ่มศักยภาพ
ทรัพยากรบุคคล ในการรองรับการเขาสูประชาคมอาเซียน 

๕.๓ สงเสริมการพัฒนาคุณภาพการใหบริการดานสาธารณสุข การทํางานของ
อาสาสมัครประจําหมูบาน(อสม.)และสรางเครือขายอนามัยในทองถิ่นเพื่อใหความรูในการปองกันโรค
และการดูแลรักษาสุขภาพของประชาชนในระดับพื้นฐาน รวมตลอดถึงการปองกันโรคระบาดใน
ทองถ่ิน 

๕.๔ สรางความเขมแข็งใหกับทองถิ่นสงเสริมใหครอบครัวอบอุนชุมชนเขมแข็ง สามารถ
ไปสูสังคมอยูดีมีสุข 

๕.๕ สงเสริมพัฒนาศักยภาพเยาวชนใหเปนบุคลากรที่มีคุณภาพของสังคมตอไปใน
อนาคต โดยเฉพาะความรูในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

๕.๖ สนับสนุนและสงเสริมการกีฬา โดยจัดใหมีสวนสาธารณะพื้นที่นันทนาการ และ
ออกกําลังกายสําหรับประชาชน 

๕.๗ สงเสริมและสนับสนุนผูดอยโอกาสใหเขาถึงบริการของรัฐเพื่อใหสามารถพึ่งพา
ตนเองได 

๕.๘ สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็กสตรี ผูสูงอายุและผูดอยโอกาส 
๖. ดานการศาสนาศิลปและวัฒนธรรม  
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เพื่อทํานุบํารุงรักษาศาสนารักษาเอกลักษณทางศิลปวัฒนธรรม สภาพแวดลอมทาง
สถาปตยกรรม โบราณสถาน และแหลงประวัติศาสตร รวมทั้งศิลปวัฒนธรรม จารีต ประเพณี และภูมิ
ปญญาทองถ่ินของเมืองเชียงใหม ใหดํารงอยูและสืบทอดสูคนรุนตอไปโดยดําเนินการ ดังนี้ 

๖.๑สงเสริมสนับสนุนใหทองถิ่นดําเนินกิจกรรมรวมกับองคกรตางๆทํางานอยางบูรณา
การ เพื่อใหเกิดความตระหนักในการดําเนินกิจกรรมในดานการศาสนาการฟนฟูจารีต ประเพณี 
ศิลปวัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่นที่เปนเอกลักษณของเชียงใหมและชนเผาที่หลากหลาย อยางมี
คุณคาและภาคภูมิใจ 

๖.๒ สงเสริมสถาบันทางการศึกษาและทางสังคมตางๆ ใหมีบทบาทสําคัญในการ
อนุรักษ ทํานุบํารุงรักษา สืบทอดพัฒนา มรดกทางศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณีอันดีงาม 
ตลอดจนสถาปตยกรรมโบราณ และแหลงประวัติศาสตรของจังหวัดเชียงใหม 

๖.๓ สนับสนุนการพัฒนาองคความรูทางดานศิลปะวัฒนธรรมสูทองถิ่นและศาสนสถาน 
โดยรวมกับองคกรตางๆทั้งภาครัฐ เอกชน และองคกรที่ทํางานเพื่อสังคมทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ เพื่อรวมพัฒนาเมืองเชียงใหมสูเมืองแหงการสรางสรรคทางศิลปะและวัฒนธรรม 
(Creative City & Art & Culture) 

๗. ดานการบริหารจัดการบานเมืองที่ด ี
 เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมอันจะ

เอื้ออํานวยใหเกิดประโยชนตอประชาชนมากยิ่งขึ้นโดยดําเนินการ ดังนี้ 
๗.๑ ปรับปรุงโครงสรางการบริหารงานขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมให

พรอมที่จะรองรับการทําภารกิจหนาที่กฎหมายและนโยบายการกระจายอํานาจการบริหารสูทองถิ่น
ตามที่รัฐบาลกําหนด 

๗.๒ พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศูนยบริการองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม สาขาเขตเหนือ (อําเภอฝาง) และสาขาเขตใต (อําเภอฮอด) เพื่อใหบริการประชาชนอยาง
ทั่วถึงและใกลชิด 

๗.๓ นําระบบสารสนเทศมาใชในการบริหารงานภายในองคกร เพื่อใหบริการกับ
ประชาชนโดยยึดถือประโยชนสุขของประชาชนผูรับบริการเปนสําคัญ 

๗.๔ สนับสนุนบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดรับการศึกษา อบรม 
เพิ่มพูนความรู เพื่อยกระดับประสิทธิภาพการทํางานไดรวดเร็ว มีประสิทธิภาพเปนประโยชนตอ
ประชาชน 

๗.๕ บูรณาการการจัดทําแผนพัฒนาทองถ่ินรวมกันระหวางองคกรปกครองสวนทองถิ่น
ในเขตจังหวัดเชียงใหม เพื่อรวมกันพัฒนาทองถิ่นสรางประโยชนสุขแกประชาชนในจังหวัดเชียงใหม
และผูมาเยือน 

๗.๖ สงเสริมและสนับสนุนใหสถานศึกษาองคกรสาธารณะองคกรชุมชนไดมีความรูและ
รูจักการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใหเกิดประโยชนและทันสมัย 

๗.๗ สรางเครือขายความรวมมือเพื่อความเขมแข็งของสังคม และสรางพลังในการ
พัฒนาโดยสงเสริมการทํากิจกรรม ในลักษณะพหุภาคี ใหหนวยงานภาครัฐภาคเอกชน และภาค
ประชาชนไดมีโอกาสรวมกันทํากิจกรรมเพื่อสวนรวม 
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๗.๘ เปดโอกาสใหประชาชนไดเขามามีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและความ
ตองการของประชาชนในการพัฒนาจังหวัดเชียงใหม 

๗.๙ สนับสนุนใหประชาชนมีการรวมกลุมกันเพื่อดําเนินการพัฒนาชุมชนของตนเอง
ตามความตองการของคนในชุมชนอยางแทจริง 

๘. ดานการปองกันบรรเทาสาธารณภัยและการจัดระเบียบชุมชน สังคม  เสริมสราง
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 

เพื่อบูรณาการความรวมมือจากทุกภาคสวนในการปองกันบรรเทาสาธารณภัย พัฒนา
ระบบประสิทธิภาพในการรักษาความปลอดภัยในทองถิ่น ทั้งในดานการพัฒนาบุคลากรการจัดหา/
สนับสนุนเครื่องมืออุปกรณ เทคโนโลยี และการพัฒนาเครือขายในการปองกันและเฝาระวังภัย โดย
ดําเนินการ ดังนี้ 

๘.๑ สงเสริมสนับสนุนการแกไขปญหาอุทกภัย ภัยแลง สาธารณภัยตางๆ 
๘.๒ จัดหา/สนับสนุนเครื่องมืออุปกรณเทคโนโลยีในการปองกันบรรเทาสาธารณภัย 

การรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชนในทองถิ่น 
๘.๓ พัฒนาเครือขายความรวมมือในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย การรักษา

ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชนในทองถิ่น รวมกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นใน
พื้นที่และหนวยงานที่เกี่ยวของ 

๘.๔ พัฒนาขอมูลระบบสารสนเทศเสริมสรางประสิทธิภาพในดานการปองกันบรรเทา
สาธารณภัย 

๘.๕ สงเสริมสนับสนุนภารกิจในการปองกันและแกไขปญหายาเสพติดในพื้นที่ โดย
บูรณาการรวมกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นและหนวยงานที่เกี่ยวของ 

ทั้งนี้จะดําเนินกิจกรรมอื่นๆ ตามอํานาจและหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ใหสอดคลองกับนโยบายของจังหวัดเชียงใหม ภายใตวิสัยทัศน“นครแหงชีวิตและความมั่ง
คั่ง” (City of life & Prosperity) กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทยและรัฐบาล๘๐ 

๒.๔.๕ยุทธศาสตรการพัฒนาขององคการปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดเชียงใหม   
(พ.ศ.๒๕๕๒-๒๕๕๖)๘๑ 

ประเด็นยุทธศาสตรที่๑:การพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน 
เปาประสงค:โครงสรางพื้นฐานไดแก ระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ การคมนาคม

และการขนสงโดยมุงเนนโครงสรางพื้นฐาน เพื่อการเกษตรและขนสงมวลชนสาธารณะ สามารถ
ตอบสนองความตองการของชุมชนและเสริมสรางคุณภาพชีวิตแกชุมชน 

                                                           
๘๐เอกสารการแถลงนโยบายของ นายบุญเลิศ บูรณุปกรณ นายกองคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม เมื่อวันท่ี๑๘กรกฏาคม ๒๕๕๕ 
๘๑สํานักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติฉบับที๑่๐พ.ศ. ๒๕๕๐-๒๕๕๔, (กรุงเทพมหานคร : สํานักนายกรัฐมนตรี, ๒๕๔๕). 
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กลยุทธ:มุงเนนการพัฒนาโครงสรางพื้นฐานตามความจําเปนพัฒนาแหลงกักเก็บน้ําเพื่อ
การอุปโภคบริโภคและการเกษตร และพัฒนาระบบคมนาคมเพื่อการทองเที่ยวและการมีสวนรวมที่
สามารถกอใหเกิดคุณภาพชีวิตที่ดีแกชุมชน 

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
๑. การพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๑. การพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน 

๑. พัฒนาระบบบริหารจัดการโครงสรางพื้นฐาน 
พัฒนาระบบขอมูลเพื่อการตัดสินใจเกี่ยวกับการ
พัฒนาโครงสรางพื้นฐานของทองถิ่นเพื่อใหรูถึง
ความตองการในการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน
ของแตละทองถิ่ นอย า งแทจ ริ ง  สามารถ
จัดลําดับความสําคัญ ความจําเปนหรือความ
เรงดวน รวมถึงชี้ใหเห็นถึงประโยชนที่คาดวาจะ
ไดรับไดอยางชัดเจน มีขอมูลเพียงพอที่จะ
สามารถลดความซ้ําซอนของโครงการ สามารถ
กําหนดแนวทางในการเชื่อมโยงหรือการใช
ประโยชนรวมกันระหวางทองถิ่นไดอยาง
เ ห ม า ะ ส ม  ส ง ผ ล ใ ห ก า ร ตั ด สิ น ใ จ ด า น
งบประมาณเปนไปอยางมีสวนรวม มีเหตุผล
โปรงใส มีความพอประมาณและคุมคาในการ
ลงทุน 
 
 
 
๒. พัฒนาโครงสรางพื้นฐานทางการเกษตร
การศึกษาและพัฒนาโครงสรางพื้นฐานที่เพิ่มขีด
ความสามารถในการแขงขันทางการเกษตร ใน
ทองถ่ินทั้งในดานการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต
พัฒนาโครงสรางพื้นฐานทางการเกษตร การ
กระจายสินคาฯลฯ เชนการจัดตั้งดูแลตลาด
กลางและโครงสรางพื้นฐานอื่น โรงสีชุมชน โรง
ปุยอินทรียโกดัง หองเย็น เปนตน การพัฒนา
แหลงกักเก็บน้ําเพื่อแกปญหาภัยแลง น้ําทวม 
รวมถึงการพัฒนาพลังงานทางเลือก 
๓ .การพัฒนาโครงสร า งพื้ น ฐานด านการ
คมนาคมขนสงดานสาธารณูปโภคและดาน
สาธารณูปการการดําเนินการเกี่ยวกับโครงสราง
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๖๗ 
  

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
พื้นฐาน ดานการคมนาคมขนสงทั้งทางบกและ
ทางน้ํา สงเสริมการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน
ดานการทองเที่ยว รวมถึงการจัดการจราจรใน
พื้ น ที่ ใ ห มี ป ร ะสิ ท ธิ ภ าพ กา รพัฒ น า แล ะ
บํารุงรักษาแหลงน้ํา ระบบประปา การวางและ
ปรับปรุงผังเมืองควบคุมอาคาร 
๔. การวางระบบบริการสาธารณะขนสงมวลชน
ขนาดใหญใหมีเครือขายครอบคลุมทั้งจังหวัด
การศึกษาและผลักดันใหเกิดเสนทาง ระยะทาง 
รูปแบบการใหบริการสาธารณะขนสงมวลชนที่
เหมาะสมเพื่อรองรับการเจริญเติบโตและแกไข
ปญหาน้ํามันเชื้อเพลิงมีราคาแพง 
๕. นําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการพัฒนา
ระบบสาธารณูปโภค การคมนาคมและการ
ขนสงศึกษาระบบสาธารณูปโภค การคมนาคม
และการขนสงเพื่อนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมา
ปรับใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการใหบริการ 

 

 

 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๒:การพัฒนาเศรษฐกิจตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ไปสูความยั่งยืน  

เปาประสงค :ประชาชนมีความรูความเขาใจที่ถูกตองในเรื่องปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
เกิดความรวมมือจากทุกภาคสวนในการสงเสริมการทองเที่ยวและพัฒนาชุมชนทั้งในดานพัฒนา
ผลิตภัณฑชุมชนและการบริการเพิ่มพูนทักษะในการผลิตลากรตลาดตลอดจนการพัฒนาในลักษณะ
ของการรวมกลุม(Cluster)ระหวางทองถิ่น 

กลยุทธ : สงเสริมใหประชาชนมี ความรูและความเขาใจที่ถูกตองในเรื่องหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง โดยมุงเนนการมีสวนรวม พัฒนาเครือขายใหเกิดความรวมมือในระหวาง อปท.  
อยางยั่งยืนในการขับเคลื่อนแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง ทั้งในดานการสงเสริมการทองเที่ยวการพัฒนา
ผลิตภณัฑชุมชน 

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
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๖๘ 
  

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
๒. การพัฒนาเศรษฐกิจตามแนวทางปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงไปสูความยั่งยืน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๒. การพัฒนาเศรษฐกิจตามแนวทางปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงไปสูความยั่งยืน 

๑.พัฒนาเครือขายความรวมมือในการขับเคลื่อน
แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงการเชื่อมโยงบุคคล
หรือกลุมบุคคลที่ดําเนินการเกี่ยวกับเศรษฐกิจ
พอเพียง  เพื่อรวมสรางกระแสเศรษฐกิจพอเพียง
อยางมีทิศทางรวมกันพัฒนากิจกรรมตัวอยางที่
เ ป น รู ปธร รมในสาขาต า งๆ ได แก  เ กษตร
อุตสาหกรรม บริการการทองเที่ยว ตั้งแตระดับ
บุคคล ชุมชน ธุรกิจขนาดเล็ก ขนาดกลาง จนถึง
ขน าด ใหญ  ร ว มพัฒนาอ งค ค ว าม รู  แ ล ะ
กระบวนการเรียนรู  และขยายผลไปสู การ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการดําเนินชีวิตและ
ดําเนินธุรกิจ 
๒. การสรางและพัฒนาการรวมกลุม
(Cluster)การสรางและพัฒนาเครือขายความ
รวมมือระหวางทองถิ่นตางๆตลอดจนหนวยงาน
ภาครัฐ  เอกชนและสถาบันการเงินใหสามารถ
ดํา เนินการแบบบู รณาการในลักษณะการ
รวมกลุม  (Cluster)เพื่อรวมกันพัฒนายกระดับ
สินคา/บริการตามศักยภาพของพื้นที่ ให ได
มาตรฐาน  และมีการใชเทคโนโลยีระบบการ
ควบคุมตอบสนองความตองการของผูบริโภคได
อยางมีประสิทธิภาพมีการรับประกันคุณภาพ
สินคามีการส ง เสริ มการตลาดร วมกันและ
กอใหเกิดการแสวงหาโอกาสทางการตลาดใหมๆ 
๓ .ส ง เ ส ริ ม ก า ร เ กษ ตรท ฤษ ฏี ใ หม ก า ร ใ ช
ทรัพยากรธรรมชาติในทองถิ่นเพื่อเปนฐานการ
ผลิตทางดานการเกษตรอยางคุมคาและเกิด
ประโยชนสูงสุดโดยใชแนวคิดการเกษตรทฤษฏี
ใหม 
๔.  สรางภูมิคุมกันของระบบเศรษฐกิจการ
สงเสริมใหเกิดการออมในทุกระดับการขยาย
ธุ รกิ จบนพื้ น ฐ านและความพร อมของตน
หลีกเลี่ยงกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่มีลักษณะเก็ง
กําไรและไมกอใหเกิดผลผลิตเชิงเศรษฐกิจอยาง
แทจริ งการส ง เสริมให เกิดการแข งขันการ
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๖๙ 
  

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
ประกอบธุรกิจ ในระบบไดอยางเสรีและเปน
ธรรม  พัฒนาและสนับสนุนใหเกิดการกระจาย
ผลประโยชนอยางทั่วถึงและเปนธรรม 
๕. สงเสริมการทองเที่ยวตามแนวเศรษฐกิจ
พอเพียงสงเสริมการสรางเครือขายความรวมมือ
ระหวางทองถิ่นตางๆ  ตลอดจนภาครัฐและ
เอกชน ในการพัฒนาสินค า  บริ การ  และ
การตลาด ทางดานการทองเที่ยวตามแนว
เศรษฐกิจพอเพียง 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๓:การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติสิ่งแวดลอมและระบบ
นิเวศอยางยั่งยืน 
เปาประสงค: ๑. ทุกภาคสวนมีสวนรวมในการอนุรักษพัฒนาและฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติ

สิ่งแวดลอม และระบบนิเวศในทองถ่ินใหคงอยูอยางยั่งยืน 
 ๒. มีกลไกการจัดการเพื่อปองกันและลดขอขัดแยงในการใชประโยชนรวมกัน 
 ๓. นําทรัพยากรมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมถึงสามารถพัฒนาคุณคาความ

หลากหลายทางชีวภาพ 
กลยุทธ : ๑. ส ง เสริมการมีสวนรวมใหความรูและปลูกจิตสํานึกในการอนุรักษ

ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอมทุกภาคสวน 
 ๒. สงเสริมสรางเครือขายการบริหารจัดการสิ่งแวดลอม 

 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
๓. การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติ
สิ่งแวดลอม และระบบนิเวศอยางยั่งยืน 

๑. การปลูกจิตสํานึกใหความรูประชาชนใหเกิด
การมีสวนรวมในการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอมการศึกษาและรวบรวมขอมูล
เกี่ยวกับผลกระทบตอสิ่งแวดลอมของทองถิ่น 
ควบคู ไปกับการสงเสริมสนับสนุนและฟนฟู
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมเสริมสราง
ความรูความเขาใจปลูกจิตสํานึกและความ
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๗๐ 
  

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
ตระหนักในคุณคาของทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอมแกชุมชนเพื่อใหชุมชนปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมในการผลิตและบริ โภค เพื่ อลด
ผลกระทบที่มีตอสิ่งแวดลอม 
๒. การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอมการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และระบบ
การแก ไขปญหาสิ่ งแวดล อมโดย ให ชุ มชน
ดําเนินการดวยตนเองมากขึ้นอยางตอเนื่อง
รวมถึงการกําหนดขอบเขตพื้นที่(Zoning) การ
กําหนดบทบัญญัติ ขอบังคับ และกฎหมายที่
เกี่ยวของ เพื่อควบคุมกิจกรรมที่สงผลตอคุณภาพ
ชีวิตและสงเสริมจัดตั้งเครือขายในการบริหาร
จัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
๓. พัฒนาตัวอยางความสําเร็จที่เปนรูปธรรม 
การศึกษาดูงาน การหาตนแบบเพื่อเทียบเคียง
วิธีการบริหารจัดการ ตลอดจนการคัดเลือกพื้นที่
เพื่อทําการบมเพาะแนวทางในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติสิ่งแวดลอมและระบบนิเวศ
เพื่ อพัฒนาให เกิดผลสํ า เร็ จที่ เปนรูปธรรม 
สามารถใชเปนตนแบบและแนวทางในการพัฒนา
เพื่อทําการขยายผลอยางตอเนื่องสูทองถิ่นอ่ืน 
๔. การพัฒนาและสงเสริมการทองเที่ยวเชิง
นิเวศนการพัฒนาและสนับสนุนเชื่อมโยงแหลง
ทองเที่ยวแลกเปลี่ยนเรียนรูเชิงนิเวศในแตละ
ทองถ่ิน 

 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๔ : การอนุรักษฟนฟูและสืบสาน ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี 

และภูมิปญญาทองถ่ิน 
เปาประสงค  : ประชาชนมีจิตสํานึก ตระหนักถึงการมีสวนรวมในการอนุรักษฟนฟูและ

สืบสานศิลปะ วัฒนธรรมจารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถิ่น ใหมีเอกลักษณอยางยั่งยืน 
กลยุทธ : มุงเนนการพัฒนาศักยภาพและเสริมสรางจิตสํานึกดานการบริหารจัดการ

ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณีและภูมิปญญาทองถิ่นในเชิงองครวม 
 

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๑ 
  

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
๔. การอนุรักษ ฟนฟูและสืบสานศิลปวัฒนธรรม 
จารีตประเพณีและภูมิปญญาทองถิ่น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๔. การอนุรักษ ฟนฟูและสืบสานศิลปวัฒนธรรม 
จารีตประเพณีและภูมิปญญาทองถิ่น 

๑. การจัดการองคความรูทางวัฒนธรรมและทุน
ทางสังคมการสรางแหลงเรียนรูเพื่อการสืบคน
ภูมิปญญา/อัตลักษณทองถิ่น การพัฒนาระบบ
ขอมูล การวางแผน พัฒนาและเชื่อมโยงแหลง
การเรียนรู รวมทั้งสงเสริมการมีสวนรวมของ
หนวยงานที่เกี่ยวของในการบูรณะฟนฟูแหลง
โบราณสถานแหลงประวัติศาสตรที่สําคัญ 
๒. การสงเสริมและเชื่อมโยงวิถีชีวิตชุมชนกับ
ศิลปะวัฒนธรรมทองถิ่นการสรางเครือขายและ
เชื่อมโยงระหวางศิลปะวัฒนธรรมกับวิถีชีวิตคน
ทองถิ่นในปจจุบันการจัดกิจกรรมและการสราง
กลุมสงเสริมวัฒนธรรมลานนาและคุณธรรม
จริยธรรมรวมถึงกิจกรรมทางศาสนาการสงเสริม
สนับสนุนใหเกิดการพัฒนาและสรางสรรคงาน
ศิลปะในแขนงตางๆ ที่เกี่ยวของกับภูมิปญญา
ทองถ่ิน 
๓.การสงเสริมสถาปตยกรรมทองถิ่นการสงเสริม
และสนับสนุนใหสถาปตยกรรมตางๆมีการ
ออกแบบหรือกอสร าง  โดยคงเอกลักษณ
ทางดานศิลปะวัฒนธรรมลานนาตลอดจนการ
เชื่อมโยงบุคคลหรือกลุมบุคคลที่ดําเนินการ
เกี่ ย วกับการสร า งสรรค ผ ลงานทางด าน
สถาปตยกรรม  ใหมีสวนรวมในการพัฒนาเมือง
ใหคงเอกลักษณทางดานสถาปตยกรรมลานนา 
๔.การพัฒนาและสงเสริมการทองเที่ยวเชิง
วัฒนธรรมการสนับสนุน เชื่ อม โยงแหล ง
ทองเที่ยวแลกเปลี่ยนเรียนรูเชิงวัฒนธรรมในแต
ละทองถิ่นเพื่อนําศิลปะวัฒนธรรมวิถีชีวิตภูมิ
ปญญาทองถิ่น มาสรางจุดขายที่แตกตางและ
ยั่ ง ยื น  ส ามารถกระตุ น ให ชุ มชนมี ค ว าม
ภาคภู มิ ใจและมีส วนร วม ในการสื บทอด
วัฒนธรรม ประเพณี วิถีชีวิต ภูมิปญญาทองถิ่น
ของเชียงใหมสืบไป 

 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๕ : การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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เปาประสงค : ประชาชนไดรับบริการจากภาครัฐอยางทั่วถึงและเปนธรรม มีการดําเนิน
ชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเกิดสังคมแหงการเรียนรูและภูมิปญญา มีสุขภาวะที่สมบูรณทั้ง
ทางรางกายและจิตใจ  ผูดอยโอกาสและผูประสบปญหาทางสังคม ไดรับการสงเคราะหอยางทั่วถึง
และเหมาะสม 

กลยุทธ : พัฒนาระบบการใหบริการสาธารณะ ภายใตการขับเคลื่อนหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงอยางเปนระบบและตอเนื่อง มีประสิทธิภาพ เพื่อใหประชาชนไดรับการบริการอยาง
ทั่วถึงและเปนธรรม และพัฒนาการศึกษาตอเนื่องตลอดชีวิต 

 

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
๕. การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๕. การพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน 
 

๑. การพัฒนาเครือขายความรวมมือในการ
ปลูกฝงแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงการพัฒนา
เครือขายความรวมมือเชื่อมโยงบุคคล กลุม
บุคคลหรือเครือขายองคกรตางๆที่ดํา เนิน
กิจกรรมเกี่ยวของกับเศรษฐกิจพอเพียงในการ
กํ าหนดแนวทางหรื อยุ ทธศาสตร ในการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียงอยางจริงจังและ
ตอเนื่องเพื่อพัฒนาใหเกิดเครือขายหลักในการ
ขับเคลื่อนซึ่งประกอบดวยเครือขายดานประชา
สังคมและชุมชนและ เครือขายธุรกิจเอกชนโดย
มีเครือขายสนับสนุนที่จะประกอบดวยเครือขาย
พัฒนาวิชาการและสงเสริมการวิจัยเครือขาย
สร า งกระบวนการ เ รี ยนรู  และเครื อข าย
เสริมสรางความรูความเขาใจและเผยแพร
ประชาสัมพันธ 
๒. การสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตการจัด
การศึกษาทั้ งในระบบและนอกระบบ และ
การศึกษาตามอัทธยาศัย ที่มีคุณภาพ พรอมทั้ง
เสริมสรางสภาพแวดลอมแหลงแลกเปลี่ยน
เ รี ยน รู ที่ เ หมา ะสมและ เพี ย งพอสํ าห รั บ
ประชาชนทุกระดับ  
๓. การสงเสริมสุขภาวะของชุมชนการพัฒนาให
มีระบบบริการสุขภาพทางดานสรางเสริม
สุขภาพ การปองกันโรคการรักษาพยาบาลและ
ฟนฟูสมรรถภาพที่มีคุณภาพและมาตรฐาน การ
สงเสริมและสนับสนุนใหประชาชนมีทักษะใน
การดูแลสุขภาพของตนเอง รวมถึงการจัด
กิจกรรมเสริมสรางความเขมแข็งทั้งรางกายและ

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๓ 
  

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
จิตใจของคนในชุมชน 
๔. การสงเคราะหผู ดอยโอกาสการศึกษา
รวบรวมขอมูลผูดอยโอกาสในทองถิ่นการ
กําหนดแนวทางในการสงเคราะหผูที่ดวยโอกาส
และประชาชนผูประสบปญหาสังคม ทั้งในดาน
การศึกษาการพัฒนาอาชีพ การเขาถึงปจจัยการ
ผลิต รวมทั้งการจัดการสงเสริมการจัดสวัสดิการ
ชุมชน การติดตามประเมินผลการสงเคราะห
อยางตอเนื่องเพื่อใหผูดอยโอกาสสามารถพึ่งพา
ตนเองได 

 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๖:การจัดระเบียบชุมชน สังคม และการรักษาความสงบ
เรียบรอย 

เปาประสงค : ประชาชนมีความสามัคคีและมีวินัยสามารถดํารงชีวิตรวมกันอยางมี
ความสุข มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน มีภูมิคุมกันจากอบายมุขและสิ่งเสพติด สามารถ
ปองกันและรับมือกับสาธารณภัยตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ :มุงพัฒนากลไกการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพสอดคลองกับสถานการณ
ทางสังคมอยางรูเทาทันสงเสริมใหประชาชนมีความสามัคคี ตระหนักและมีสวนรวมในการปองกันและ
แกไขปญหาในชุมชนพัฒนาบุคลากร เทคโนโลยี และปจจัยอื่นที่เกี่ยวของกับความสงบเรียบรอย และ
ความปลอดภัยใหทันตอการเปลี่ยนแปล 

 
 
 
 
 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
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ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
๖. การจัดระเบียบชุมชน สังคมและการรักษา
ความสงบเรียบรอย 

๑. กระตุนการมีสวนรวมของประชาชนการ
สรางความตระหนักในการมีสวนรวมและการ
แสดงความคิดเห็นปลูกจิตสํานึกและความ
รับผิดชอบตอสวนรวมการสรางกิจกรรมสงเสริม
การมี ส วนร วมพัฒนาความ เข มแข็ งของ
ประชาชนหมู บ าน  และ เครื อข ายชุ มชน 
อาสาสมัครและบุคลากรขององคกร/หนวยงาน
ในการเฝาระวัง ประชาสัมพันธและรณรงค
แนวทางในปองกันและการบรรเทาสาธารณภัย 
๒. การปองกันและแกไขปญหาอบายมุขและสิ่ง
เสพติดการรวมมือและเชื่อมโยงกับหนวยงานที่
เกี่ยวของกับการแกไขปญหาอบายมุขและสิ่ง
เสพติด ในการกําหนดมาตรการปองกันและ
แกไขอยางตอเนื่องและจริงจังตั้ งแตระดับ
ครอบครัว ชุมชน สังคมอยางเปนระบบ 
๓. เสริมสรางประสิทธิภาพในการรักษาความ
สงบปลอดภัยแกชุ มชนพัฒนาระบบและ
ประสิทธิภาพในการรักษาความสงบปลอดภัยใน
ชุมชนอยางบูรณาการทั้งในดานการพัฒนา
บุคลากร การสนับสนุนงบประมาณ เครื่องมือ 
อุปกรณเทคโนโลยี และการพัฒนาเครือขายใน
การปองกันและเฝาระวังภัยในรูปแบบตางๆ 
รวมถึงการพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศดาน
ความปลอดภัย 

 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ ๗ :การพัฒนาการบริหารจัดการบานเมืองที่ด ี
เปาประสงค : องคกรปกครองสวนทองถิ่นทุกระดับมีการบริหารจัดการภายใตหลักธรร

มาภิบาลและการมีสวนรวมของทุกภาคสวน 
กลยุทธ :  สรางประสิทธิภาพของหนวยงานและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทุกระดับ 

ในการบริหารรัฐกิจ ภายใตหลักธรรมาภิบาลที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ พรอมทั้งสงเสริมการมีสวนรวมของ
ทุกภาคสวน 
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ประเด็นยุทธศาสตร แนวทางการพัฒนา 
๗. การพัฒนาการบริหารจัดการบานเมืองที่ด ี ๑ . ก า ร ส ร า ง จิ ต สํ า นึ ก แ ล ะ พั ฒ น า ขี ด

ความสามารถบุคลากรภาครัฐการปรับกระบวน
ทัศน ปลูกจิตสํานึก สรางขวัญและกําลังใจของ
บุคลากรภาครัฐในทุกระดับตลอดจนพัฒนาขีด
คว ามส ามารถของบุ คล าก รภาครั ฐ ให มี
นวัตกรรมในการบริการจัดการการทํางานที่จะ
มุงสูประโยชนสุขของประชาชน โดยประชาชน
ไดรับความพึงพอใจและสามารถสนับสนุนตอ
การขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัด 
๒.การเสริมสรางประสิทธิภาพและธรรมาภิบาล
ในการบริหารจัดการการพัฒนาประสิทธิภาพ
โดยมุงเนนความคุมคาในการปฏิบัติภารกิจลด
การบังคับควบคุมโดยเนนการบริการโดย
คํานึงถึงความตองการของประชาชน เพิ่ม
บทบาทภาคเอกชนในกิจการของรัฐ เพื่อลด
ภาระการลงทุนและเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ใหบริการ ตลอดจนพัฒนากลไกการกํากับดูแลที่
เขมแข็งและโปรงใส โดยคํานึงถึงผลประโยชน
ของผูรับ บริการเปนหลัก และดําเนินการควบคู
ไปกับการปลูกฝงจิตสํานึกขาราชการใหยึดหลัก
คุณธรรมจริยธรรม การรับผิดชอบตอสวนรวม 
การพรอมรับการตรวจสอบจากประชาชน และ
ปฏิบัติตามกฎหมายที่เกี่ยวของกับการเปดเผย
ขอมูลอยางเครงครัด 
๓. สงเสริมการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในการ
บริหารจัดการและการตรวจสอบควบคุมการ
เปดโอกาสใหทุกภาคสวนมี โอกาสในการ
เสนอแนะและกําหนดบทบัญญัติ  รวมถึ ง
กฎระเบียบที่เกี่ยวของเพื่อประสานประโยชน
ของภาคสวนตางๆ ใหเสมอภาคและมีความ
สมดุล สงเสริมและจัดใหมีระบบการควบคุม
ภายในองคกรภาครัฐตามที่กฎหมายกําหนด
และสงเสริมใหมีการตรวจสอบจากทุกภาคสวน 
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๒.๔.๖โครงการเกี่ยวกับดานการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหมตามยุทธศาสตรที่๗ : การพัฒนาการบริหารจัดการบานเมืองที่ดดีังนี้ 

ที ่ โครงการ 

๑. 
ฝกอบรมสัมมนาและทัศนศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคณะผู 
บริหารขาราชการลูกจางประจําและพนักงานจางขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๒. ฝกอบรมหลักสูตรความรูเกี่ยวกับกฎหมายระเบียบที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่ 
๓. ฝกอบรมหลักสูตรการบริหารความเสี่ยง 
๔. ฝกอบรมหลักสูตรการใชหลักมนุษยสัมพันธ พัฒนาคน พัฒนางาน 

๕. 
การสรรหาบุคลากรมาบรรจุและแตงตั้งเปนขาราชการ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
ลงในตําแหนงที่วางตามแผนอัตรากําลัง ๓ ป ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๖. สงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี ปริญญาโท 

๗. 
ฝกอบรมหลักสูตรความรูเกี่ยวกับหลักเกณฑและเงื่อนไขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๘. ฝกอบรมหลักสูตรการคิดบวกและการพัฒนาศักยภาพตนเองเพื่อความสําเร็จ 
๙. ฝกอบรมหลักสูตรหัวใจแหงการบริการและสานสัมพันธแกผูรับบริการ 

๑๐. ฝกอบรมหลักสูตรภาษาอังกฤษขั้นพื้นฐานสําหรับการสื่อสารเพื่อประชาคมอาเซียน 
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๒.๕ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
๒.๕.๑) งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร 
จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารพบวาไดมีผูทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ

การบริหารไวหลายทานแตกตางกันไปในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางงานวิจัยไวดังนี้ 

ทศพรวงศทะกัณฑไดศึกษาการประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอฝางจังหวัดเชียงใหม ผลการศึกษา  

๑. การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอฝางโดยภาพ
รวมอยูในระดับดีมาก 

๒. ปญหาและอุปสรรคสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
ตําบลในเขตอําเภอฝางมีอยู๔ดานคือ๑) การจัดหาทรัพยากรมนุษยพบปญหาการคัดเลือกถูกครอบงํา
จากระบบอุปถัมถ๒) การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยพบปญหาขาดการสรางขวัญกําลังใจ 

๓. แนวทางในการปองกันและแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอฝางกลุมตัวอยางที่ศึกษาใหขอเสนอแนะวา 

๑) ใหมีการอบรมผูบริหารและผูบังคับบัญชาแตงตั้งผูประเมินในรูปคณะกรรมการ
คัดเลือกมีกระบวนการคัดเลือกผูบริหารที่ดี 

๒) ใหมีการออกระเบียบกําหนดมาตรฐานแนวทางการประเมินผลการเลื่อนขั้นเงินเดือน
และควรมีการแตงตั้งผูประเมินในรูปของคณะกรรมการที่เปนกลาง 

๓) ใหมีการเพิ่มตําแหนงเจาที่บุคลากรเพื่อรับผิดชอบงานโดยตรงควรกําหนดใหมีการ
จัดทําแผนกลยุทธดานการสงเสริมการศึกษาการฝกอบรมการสงเสริมการพัฒนาอาชีพและจัดทําแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของอบต.  

๔) ใหมีการจัดกิจกรรมพนักงานสัมพันธแบบมีสวนรวมและใชชองทางการสื่อสารที่
เหมาะสมฝกอบรมเพ่ือสรางความรูความเขาใจใหแกผูบริหารและผูบังคับบัญชาในเรื่องการดําเนินการ
ทางวินัยควรมีการกําหนดมาตรฐานและตัวชี้วัดและมีการตรวจประเมินผลการดําเนินการดานสุขภาพ
และความปลอดภัยอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรในเรื่องมนุษยสัมพันธคุณธรรมและจริยธรรมแกไข
ระเบียบกําหนดใหมีคณะกรรมการที่มีความเปนกลางประจําหนวยงานเปนผูมีอํานาจในการพิจารณา
ในเรื่องการบริหารงานบุคคลของอบต.๘๒ 

 

 

 

                                                           
๘๒ทศพรวงศทะกัณฑ,“การประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนตําบลใน

เขตอําเภอฝางจังหวัดเชียงใหม”,การคนควาอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยเชียงใหม,๒๕๕๐). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๗๘ 
  

พระคณพศกิตฺติสาโร (ประกอบเสียง) ไดศึกษาการบริหารงานขององคการบริหารสวน
ตําบลตามหลักธรรมาภิบาล: กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลในอําเภอบางกรวยจังหวัดนนทบุรี 
ผลการศึกษาพบวา  

๑. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน๘๘คนมีอายุตั้งแต๓๑ - ๔๐ปมี
จํานวน๗๒คนมีระดับการศึกษาปริญญาตรีจํานวน๗๗คนมีรายไดต่ํากวา๑๐,๐๐๐บาทจํานวน๙๕คนมี
ประสบการณทํางาน๕ -๑๐ปจํานวน๖๘คนและมีตําแหนงลูกจางจํานวน๗๕คน 

๒. พนักงานขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอบางกรวยมีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลโดยรวมอยูในระดับมาก (x = ๓.๘๕) เมื่อพิจารณาในแตละดาน
พบวาผูบริหารพนักงานและลูกจางขององคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอบางกรวยมีความ
คิดเห็นตอการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลอยูในระดับมากทุกดาน 

๓. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารพนักงานและลูกจางตอการบริหารงาน
ขององคการบริหารสวนตําบลตามหลักธรรมาภิบาล: กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลอําเภอบาง
กรวยจังหวัดนนทบุรี” จําแนกตามเพศอายุระดับการศึกษารายไดและประสบการณทํางานที่อยูใน
อําเภอบางกรวยจังหวัดนนทบุรีพบวาผูบริหารพนักงานและลูกจางขององคการบริหารสวนตําบลใน
เขตอําเภอบางกรวยมีความคิดเห็นตอการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลโดยรวมไมแตกตางกันซึ่ง
ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

๔. ปญหาในการบริหารงานพบวาบุคลากรบางสวนยังไมทราบขอกฎหมายหรือหลักธรร
มาภิบาลเกี่ยวกับการบริหารงานในแตละสวนขององคการบริหารสวนตําบลบุคลากรบางสวนยังเห็น
แกประโยชนสวนตนมากกวาประโยชนสวนรวมและบางสวนยังเห็นแกพวกพองของตนเองการทํางาน
ในบางเรื่องไมคอยเปดโอกาสใหทองถิ่นเขามามีสวนรวมบุคลากรบางสวนปฏิบัติงานตามความรูสึก
ของตนเองโดยไมคํานึงถึงผลงานที่ออกมาการจัดสรรงบประมาณขององคการบริหารสวนตําบลไม
ครอบคลุมทุกพื้นที่ในเขตการปกครองซึ่งมีแนวทางในการบริหารงานดังนี้คือองคการบริหารสวนตําบล
ควรจัดอบรมใหบุคคลบางสวนที่ยังไมทราบในขอกฎหมายหรือขอหลักธรรมาภิบาลตางๆเกี่ยวกับการ
บริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลเพื่อใหการบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลไปใน
ทิศทางเดียวกันคือยึดหลักความถูกตองตามกฎหมายและหลักเกณฑที่ชอบธรรมองคการบริหารสวน
ตําบลควรสรางทัศนคติดานคุณธรรมและจริยธรรมใหเกิดขึ้นแกบุคลากรสงเสริมใหบุคลากรเห็นแก
ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตนเสริมสรางความสามัคคีใหเกิดขึ้นแกบุคลากรขององคการ
บริหารสวนตําบลควรเปดเผยงบประมาณประจําปในการนําไปใชจายในแตละดานและการนํา
งบประมาณไปใชนั้นใหมีความคุมคาและมีประโยชนกับประชาชนและจัดสรรงบประมาณไปพัฒนา
ชุมชนใหทั่วถึงตามความเรงดวนของชุมชนนั้นๆโดยไมคํานึงถึงคะแนนเสียงในการเลือกตั้ง๘๓ 

นางสาวมรกต  โกมลดิษฐ ไดศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ผลการศึกษาพบวา มจธ. มี
ระดับการดําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยประกอบดวยการจัดหาทรัพยากรมนุษยการใหรางวัล
                                                           

๘๓พระคณพศกิตฺติสาโร (ประกอบเสียง),“การบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลตามหลักธรร
มาภิบาล :กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลในอําเภอบางกรวยจังหวัดนนทบุรี”,วิทยานิพนธพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๑). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ทรัพยากรมนุษยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยใน
ภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลางเมื่อเปรียบเทียบความสัมพันธระดับการดําเนินงานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยพบวาระดับการศึกษาประเภทหนวยงานมีความสัมพันธกับการจัดหา
ทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๕ประเภทหนวยงานประเภทบุคลากร
มีความสัมพันธกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ๐.๐๕และ
ระดับการศึกษาสถานภาพประเภทบุคลากรมีความสัมพันธกับการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากร
มนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕และจากความคิดเห็นเพิ่มเติมพบวาบุคลากร
ของมจธ. เสนอใหมีการมอบหมายภาระงานอยางเทาเทียมกันควรปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับ
ผลงานและควรสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษาฝกอบรมดูงานเพื่อสรางความกาวหนาอยางเทา
เทียม๘๔ 

พระจริญจิรสุโภ (เมืองประทับ)ไดศึกษาการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของ
เทศบาลเมืองบางกรวยจังหวัดนนทบุรี ผลการศึกษาพบวา 

๑. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายคิดเปนรอยละ๖๒.๕มีอายุ๒๑ - ๓๐ปคิด
เปนรอยละ๓๓.๕มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีคิดเปนรอยละ๖๒.๕มีรายไดต่ํากวา๑๐,๐๐๐บาทคิด
เปนรอยละ๖๔.๐มีประสบการณทางานต่ํากวา๕ปคิดเปนรอยละ๔๙.๐และมีตําแหนงหนาที่เปนลูกจาง
คิดเปนรอยละ๕๒.๕ 

๒. การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ทั้ง 
๖ ดานคือ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลักความรับผิดชอบ 
และหลักความคุมคา พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นวา เทศบาลเมืองบางกรวย มีการบริหารงานตาม
หลักธรรมาภิบาล โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดแตละดานพบวามีการ
บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลอยูในระดับมากทุกดาน 

๓. ปญหาในการบริหารงานพบวาบุคลากรบางสวนยังไมทราบขอกฎหมายหรือ
ขอบัญญัติตางๆเก่ียวกับการบริหารงานในแตละสวนของเทศบาลบุคลากรบางสวนยังเห็นแกประโยชน
สวนตนมากกวาประโยชนสวนรวมและบางสวนยังเห็นแกพวกพองของตนเองการทํางานในบางเรื่อง
ไมคอยเปดโอกาสใหทองถิ่นเขามามีสวนรวมบุคลากรบางสวนปฏิบัติงานตามความรูสึกของตนเองโดย
ไมคํานึงถึงผลงานที่ออกมาการจัดสรรงบประมาณของเทศบาลไมครอบคลุมทุกพื้นที่ในเขตการ
ปกครอง๘๕ 

จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวาหลักการ
บริหารนั้นก็มีหลากหลายวิธีในการบริหารองคการไมวาจะเปนการนําแผลยุทธศาสตรกลยุทธตางๆใน

                                                           
๘๔มรกตโกมลดิษฐ,”การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ : กรณีศึกษา

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี”,วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ,     (บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,๒๕๔๖). 

๘๕พระจริญจิรสุโภ (เมืองประทับ),”การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลเมืองบางกรวย
จังหวัดนนทบุรี”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร,(บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๒). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๘๐ 
  

การบริหารรวมทั้งมีการสรางแรงจูงใจตางๆในการบริหารคนหรือพัฒนาคนใหมีคุณภาพเพื่อจะได
ชวยกันบริหารองคการไปในทิศทางเดียวกัน 

๒.๕.๒) งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับทรัพยากรมนุษยพบวาไดมีผูทําการศึกษาวิจัย

เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย ไวหลายทานแตกตางกันไปในที่นี้ผูวิจัยขอยกตัวอยางงานวิจัยไวดังนี้ 

พรรณนภาฆารไสวไดศึกษาการปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลตาม
แนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยศึกษากรณีคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัด
กาฬสินธุ (ก.อบต.จังหวัดกาฬสินธุ) ผลการศึกษาพบวา 

ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุมี
ระดับความคิดเห็นเห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางแตพนักงานสวนตําบลมีระดับ
ความคิดเห็นเห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทั้ง๒กลุมมีความคิดเห็นเหมือนกันในเรื่อง
การมอบอํานาจใหคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลใหความเห็นชอบกรอบอัตรากําลังขององคการ
บริหารสวนตําบลการใหองคการบริหารสวนตําบลเปนผูดําเนินการจัดสอบแขงขันเองเพื่อใหเกิดความ
คลองตัวในการปฏิบัติงาน 

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุมี
ระดับความคิดเห็นเห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับมากและพนักงานสวนตําบลก็มีระดับ
ความคิดเห็นเห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับมากเชนกันทั้ง๒กลุม 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุมี
ระดับความคิดเห็นเห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางแตพนักงานสวนตําบลมีระดับ
ความคิดเห็นเห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทั้ง๒กลุมมองขอยอยเหมือนกันทุกขอ 

ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล
จังหวัดกาฬสินธุมีระดับความคิดเห็นเห็นดวยกับการปฏิบัติงานระดับมากและพนักงานสวนตําบลก็มี
ระดับความคิดเห็นเห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับมากเชนกันนั้นก็แสดงวาทั้ง๒กลุมมอง
การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยมีความเหมาะสมแลวเมื่อพิจารณาดูขอยอยทั้ง๒กลุมก็มอง
ไปในแนวทางเดียวกันทั้งหมดคือเห็นดวยมาก๘๖ 

 
 
โอวาทสุธาวาไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือ

บีโปรบริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันสจํากัด (เอไอเอ)”ผลการศึกษาวิจัยพบวา 
๑. พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปรบริษัท

อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันสจํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย๔.๔๐
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานที่๒การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยและดานที่๓การ
                                                           

๘๖พรรณนภาฆารไสว,”การปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลตามแนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย: ศึกษากรณีคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุ”,การศึกษาคนควาแบบอิสระรัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,สาขาวิชานโยบายสาธารณะ,(บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๘). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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ดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเครือบีโปรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสมตามฐานของ
ตนมีคาเฉลี่ยมากที่สุดสวนดานที่๑การประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและดานที่๒
การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก 

๒. ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโรบริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันสจํากัด(เอไอเอ)โดยจําแนกตามสถานภาพ
สวนบุคคลพบวาพนักงานที่มีเพศตางกันมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
บริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันสจํากัด(เอไอเอ) ไมแตกตางกันซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้ง
ไวสวนพนักงานที่มีอายุการศึกษาระยะเวลาปฏิบัติงานตําแหนงและอาชีพแตกตางกันมีความคิดเห็น
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ๐.๐๑ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว 

๓.ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะคือปญหาของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของเครือบีโปรบริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันสจํากัด (เอไอเอ) โดยสวนมากจะเกิดกับ
ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยซึ่งหนวยงานยังขาดการวิเคราะหขอมูล
สวนบุคคลกอนดําเนินการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยและยังขาดการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับ
บุคคลในทางเสนอแนะคือหนวยงานตองเก็บรวบรวมขอมูลสวนบุคคลและตองใหความสําคัญตอการ
วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลใหชัดเจนและในดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น
หนวยงานยังขาดการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ชัดเจนในทางแกไขคือหนวยงานควร
มอบหมายใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งรับผิดชอบในการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจน
และควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการติดตามตรวจสอบอยางเปดเผย๘๗ 

พระพุทธินันทนบุญเรืองไดศึกษางานวิจัยเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบยั่งยืน
ตามหลักพระพุทธศาสนา”ผลการศึกษาพบวามีหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามากมายที่สามารถ
นํามาปรับใชกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในปจจุบันไดเชนหลักทิฏฐธัมมิกัตสังวัตตนิกธรรมสัมปรายิ
กัตถสังวัตตนิกธรรมอิทธิบาทมรรคสังโยชนหรือรวมเรียกวาไตรสิกขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น
เปนการพัฒนาคนหลักธรรมเหลานี้สามารถนําไปใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเหมาะสมและเกิด
ประสิทธิผลซึ่งมีเปาหมายในการพัฒนาหลักๆอยูเพียง๔อยางคือการพัฒนากายการพัฒนาศีลการ
พัฒนาจิตและการพัฒนาปญญา๘๘ 

พระบุญจันทรแกวบุญยงคไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยแหงชาติลาวตามหลักไตรสิกขา” ผลการศึกษาพบวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นตอง
ใหความสําคัญทางดานพัฒนานโยบายและการสนับสนุนของผูบริหารตอบุคลากรควรสงเสริม
สนับสนุนใหโอกาสแกพนักงานเขารวมฝกอบรมสัมมนาเรียนรูในกระบวนการบริหารจัดการสวัสดิการ
คณาจารยเจาหนาที่ใหมีชีวิตที่ดีควรมีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน
ตอไปการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสําคัญอยูที่ตัวบุคคลที่ไดรับการพัฒนาสามารถพัฒนาความ           

                                                           
๘๗โอวาทสุธาวา,“กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของเครือบีโปรบริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่น

แนลแอสชัวรันสจํากัด (เอไอเอ)”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๔). 

๘๘พระพุทธินันทนบุญเรือง,“การพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบยั่งยืนตามหลักพระพุทธศาสนา”,
วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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มีจริยธรรมจริยทัศนและมีศีลธรรมในดําเนินชีวิตเมื่อมีสิ่งเหลานี้คงอยูในตัวเองแลวก็สามารถยืนยันได
วาเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางถูกตองและมีความยั่งยืน๘๙ 

ธนารัตน เทพโยธิน ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง บทบาทและสมรรถนะของนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษยตามความคาดหวังของผูบริหารระดับสูงขององคการธุรกิจในจังหวัดเชียงใหมและ
ลําพูน ผลการศึกษาพบวา  

๑. ภารกิจของนักบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบันมุงเนนงานดานปฏิบัติการ โดยมี
ภารกิจ๕ อันดับแรกดังนี้ (๑)คัดเลือกผูสมัครที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานในองคการ (๒) 
ควบคุมดูแลใหพนักงานปฏิบัติตามกฎหมาย (๓) ดูแลการดําเนินงานขององคการใหสอดคลองกับ
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (๔) ดูแลเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน (๕)จัดทํา
บันทึกรายงาน และสถิติตางๆเสนอตอผูบริหารองคการ 

๒. ความคาดหวังตอบทบาทและสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ของผูบริหาร
ระดังสูงขององคการประเภทอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 

๓. ความคาดหวังตอบทบาทและสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย ของผูบริหาร
ระดังสูงขององคการที่มีขนาดเล็ก กลาง ใหญ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ๙๐ 

จีรภรณปฐมกุลนิธิไดทําการศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคม
อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครพบวาเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท
นิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาแตละดานพบวาการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยมีคาคะแนนมากที่สุดรองลงมาไดแกการพัฒนาทรัพยากรมนุษยการปกปอง
และธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยและการจัดการทรัพยากรมนุษยตามลําดับเมื่อพิจารณาในแตละหัวขอ
ยอยของแตละดานพบวาดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอโดยหัวขอ
เกี่ยวกับรูปแบบประโยชนและการใหบริการมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
อยูในระดับมากทุกหัวขอโดยหัวขอเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีคะแนน
เฉลี่ยมากที่สุดดานการปกปองและธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอโดยหัวขอ
เกี่ยวกับการดําเนินการเกี่ยวกับการองทุกขมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยมี
ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมากโดยมีหัวขอที่เกี่ยวกับการเลือกมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดสวน
ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่แตกตางกันทางดานคุณวุฒิการศึกษาตําแหนงงานและ
ประสบการณในงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกันสวนปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่แตกตางทางเพศอายุ

                                                           
๘๙พระบุญจันทรแกวบุญยงค, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยแหงชาติลาวตามหลัก

ไตรสิกขา”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๑). 

๙๐ธนารัตนเทพโยธิน,“บทบาทและสมรรถนะของนักบริหารทรัพยากรมนุษยตามความคาดหวังของ
ผูบริหารระดับสูงขององคการธุรกิจในจังหวัดเชียงใหมและลําพูน”,การคนควาแบบอิสระวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
(จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ),(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม,๒๕๔๔). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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และอายุงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกันปจจัย
ภายในกิจการที่แตกตางกันทางดานขนาดของเงินทุนจดทะเบียนจํานวนพนักงานผูกําหนดนโยบาย
ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยและรูปแบบการจัดโครงสรางองคกรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกันสําหรับปจจัยภายในกิจการที่แตกตางกันทางดาน
ประเภทของการประกอบการและกลยุทธในการบริหารมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยที่แตกตางกันนอกจากนี้เมื่อศึกษาถึงขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพื่อปรับปรุง
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่เกี่ยวกับการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยการวิเคราะหงานและการสรรหาดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานดานการปกปองและธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยในหัวขอที่
เกี่ยวกับการดําเนินการดานความปลอดภัย๙๑ 

มาลีตุมตองใจไดทําการศึกษาเรื่องสภาพและความตองการในการบริหารทรัพยากร
มนุษยของพนักงานบริษัทปทุมธานีบริวเวอรี่จํากัดโดยทําการศึกษาสภาพปญหาและความตองการใน
การบริหารทรัพยากรมนุษยรวม๖ดานไดแกดานการวางแผนบุคลากรดานการสรรหาบุคลากรดานการ
พัฒนาบุคลากรดานการธํารงรักษาบุคลากรดานการจัดการคุณภาพบุคลากรและดานการประเมินผล
บุคลากรพบวาพนักงานบริษัทปทุมธานีบริวเวอรี่จํากัดมีสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งใน
ภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง๙๒ 

ออมทรัพยบุตรแกวไดทําการศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบริหารชาว
ไทย : กรณีศึกษาบริษัทเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่งผลการศึกษาพบวาผูบริหารชาวไทยใชหลักการ
บริหารงานบุคคลในดานการคัดเลือกคนเขาทํางานสวนใหญพิจารณาจากความรูความสามารถมีการ
จัดหาอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชและดําเนินการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหอยูในสภาพใช
งานไดดีไมขัดสนสําหรับการติดตอสื่อสารจะใชวิธีการประชุมในตอนเชากอนเริ่มทํางานเพื่อแจง
ขาวสารใหพนักงานทราบและการใหความสําคัญกับพนักงานจะใหความเปนกันเองสรางความสัมพันธ
แบบไมเปนทางการนอกจากนี้ผูบริหารสวนใหญยังปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการทํางานโดย
ใหแสดงความคิดเห็นอยางอิสระดานการพิจารณาความดีความชอบจะเนนที่ผลงานที่ถูกตองตรงเวลา
สําหรับการลงโทษทางวินัยก็จะตักเตือนกันเองในฝายเพื่อใหโอกาสแกไขดานการพัฒนาศักยภาพจะใช
วิธีการใหพนักงานเขารับการฝกอบรมในดานตางๆซึ่งบริษัทฯดําเนินการอยูนอกจากนี้ผูบริหารยังให
ขอเสนอแนะคือฝายบุคลากรใกลชิดกับพนักงานจัดกิจกรรมใหมากขึ้นประชาสัมพันธเผยแพรขอมูล
ขาวสารตางๆใหกับพนักงานอยางรวดเร็วสงเสริมการฝกอบรมและดําเนินการตามนโยบายบริษัทหรือ
ระเบียบขอบังคับใหเปนรูปธรรมและเปนไปในแนวทางเดียวกันอยางเครงครัดและฝายบุคลากรควร
ทราบถึงขอดีและขอดอยของพนักงานเพื่อชี้แนะใหกับผูจัดการฝายทราบนอกจากนี้ทางบริษัทฯควร

                                                           
๙๑จีรภรณปฐมกุลนิธิ ,“การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขต

กรุงเทพมหานคร”,วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖). 
๙๒มาลีตุมตองใจ”สภาพแวดลอมและความตองการในการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงาน

บริษัทปทุมธานีบริวเวอรี่จํากัด”ภาคนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตสาขาวิชาการจัดการทั่วไป,                 (มหา
วิทยาราชภัฎพระนคร, ๒๕๔๘). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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สงเสริมความสัมพันธและความรวมมือระหวางกันของพนักงานในแตละฝายตลอดจนปรับปรุง
สภาพแวดลอมในการทํางานใหดีมากขึ้น๙๓ 

จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตนผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยนั้นมีวิธีการบริหารจัดการมากมายหลายวิธีสวนใหญในการบริหารทรัพยากรมนุษย
นั้นจะมีอยู ๔ หลักใหญ คือ การจัดหาทรัพยากรมนุษย,การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย,การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย,การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย และยังมีการนําหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนามาชวยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัด
ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพสูงสุด 

๒.๕.๓) งานวิจัยเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
จากการทบทวนงานวิจัยที่ เกี่ยวของกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นพบวาไดมีผู

ทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นไวหลายทานแตกตางกันไปในที่นี้ผูวิจัยขอ
ยกตัวอยางงานวิจัยไวดังนี้ 

ณัฐพงษใจเฉพาะ ไดศึกษา การปรับบทบาทขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
ตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นพ.ศ. 
๒๕๔๒ผลการศึกษาพบวา 

๑) ความพรอมของบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมตอการปรับเปลี่ยน
บทบาทและภารกิจใหมที่ไดรับเพิ่มเติมตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นพ.ศ. ๒๕๔๒ในดานการจัดหารายไดผูบริหารมีศักยภาพ
ความรูความสามารถพรอมที่จะเปนผูนําในการจัดทําภารกิจที่ไดรับการถายโอนมาไดขณะเดียวกัน
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไมคอยมีความพรอมในดานการจัดสรรงบประมาณเพื่อการจัดซื้อ
อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชและมีขอจํากัดในดานจํานวนบุคลากร 

๒) การเตรียมความพรอมขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมตอการปรับบทบาท
ในการปฏิบัติภารกิจใหมที่ไดรับเพิ่มเติมตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นพ.ศ. ๒๕๔๒พบวาองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
เตรียมความพรอมบางสวนเทานั้นเพราะการบริหารงานขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมยัง
ประสบปญหาในดานงบประมาณและขาดบุคลากรที่มีความรูความชํานาญ 

๓) บุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเห็นวาโครงสรางบทบาทภารกิจเดิม
ตามพระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัดพ.ศ. ๒๕๔๐และภารกิจใหมที่ไดรับเพิ่มเติมตาม
พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 

                                                           
๙๓ออมทรัพยบุตรแกว,”การบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบริหารชาวไทย: กรณีศึกษาบริษัท

เครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่ง”,วิทยานิพนธพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต,(คณะพัฒนาสังคมสถาบันบัณฑิตพัฒน  
บริหารศาสตร, ๒๕๔๑). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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๒๕๔๒ยังถูกครอบงําจากสวนกลางและถูกแทรกแซงทางการเมืองอยูมีผลใหองคการบริหารสวน
จังหวัดปฏิบัติงานลาชาและไมมีประสิทธิภาพ๙๔ 

ตรีภพ  คริสตรักษา ไดศึกษา ความเหมาะสมขององคการบริหารสวนจังหวัดในฐานะที่
เปนรูปแบบการปกครองสวนทองถิ่น ผลการศึกษาพบวา 

๑. การปกครองทองถ่ินรูปแบบองคการบริหารสวนจังหวัด ตามพระราชบัญญัติองคการ
บริหารสวนจังหวัด พ.ศ.๒๕๔๐ เปนไปตามหลักการกระจายอํานาจในการปกครองทองถิ่นกลาวคือ มี
ความเปนนิติบุคคล มีความอิสระในการบริหารงาน ประชาชนมีสวนในการเลือกผูบริหารและผูทํา
หนาที่นิติบัญญัติ และมีงบประมาณของตนเอง 

๒. โครงสรางหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบองคการบริหารสวนจังหวัด
ไดกําหนดขอบเขตพื้นที่ความรับผิดชอบช้ําซอนกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่น ไดแก เทศบาล 
สุขาภิบาล และองคการบริหารสวนตําบล อันเปนผลใหเกิดองคกรทองถิ่นทับซอนองคกรปกครอง
ทองถิ่นในพื้นที่เดียวกัน แมวาตามกฎหมายจะกําหนดใหมีพื้นที่ครอบคลุมทั้งจังหวัดก็ตาม แตในทาง
ปฏิบัติไมมีพื้นที่จริงๆสําหรับรับผิดชอบและทํางาน จึงไมเหมาะสมตามหลักการปกครองทองถิ่นและ
ทฤษฎีโครงสรางหนาที่ เพราะวาหลักการกระจายอํานาจในการปกครองทองถิ่นจะตองใหแตละ
องคกรทองถิ่นมีพื้นที่รับผิดชอบแยกจากกันชัดเจน เพื่อใหทองถิ่นมีอํานาจอิสระในการดูแลหรือ
จัดการกิจการของตนเอง 

๓. การปกครองทองถิ่นรูปแบบองคการบริหารสวนจังหวัด ไดกําหนดขอบเขตหนาที่
ความรับผิดชอบไวเหมือนและใกลเคียงกับหนาที่ขององคกรปกครองทองถิ่นอื่นไดแก เทศบาล 
สุขาภิบาล และองคการบริหารสวนตําบล ทําใหเกิดความซ้ําซอนและสิ้นเปลืองงบประมาณ แมวา
ความขัดแยงที่แทจริงจะยังไมเกิดขึ้นก็ตาม และการกําหนดหนาที่หลักใหองคการบริหารสวนจังหวัด
ทําหนาที่ประสานแผนและสนับสนุนองคกรทองถิ่นตางๆภายในจังหวัดก็พบวาไมจําเปนตองให
องคการบริหารสวนจังหวัด เพราะแตละทองถิ่นเองก็สามารถประสานแผนและประสานงานกันได๙๕ 

 

อารียแสนสม ไดศึกษาประสิทธิผลของการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปเพื่อ
พัฒนาทองถ่ินองคการบริหารสวนจังหวัดแมฮองสอน ผลการศึกษาพบวา 

นายกองคกรปกครองสวนทองถิ่นรอยละ๕๔.๗ และประชาชนรอยละ๕๔.๐มีความพึง
พอใจตอการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปเพื่อพัฒนาทองถิ่นขององคการบริหารสวนจังหวัด
แมฮองสอนการจัดสรรงบประมาณมีความสอดคลองกับแผนพัฒนาสามปขององคการบริหาร      

                                                           
๙๔ณัฐพงษใจเฉพาะ,“การปรับบทบาทขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมตามพระราชบัญญัติ

กําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นพ.ศ. ๒๕๔๒”,การคนควาอิสระรัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเชียงใหม,๒๕๕๐). 

๙๕ตรีภพ  คริสตรักษา, “ความเหมาะสมขององคการบริหารสวนจังหวัดในฐานะที่เปนรูปแบบการ
ปกครองสวนทองถิ่น”,การคนควาแบบอิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิต(สาขาการเมืองการปกครอง) ,(บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม,๒๕๔๒). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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สวนจังหวัดและสอดคลองกับปญหาของจังหวัดแสดงวาการจัดสรรงบประมาณประจําปเพื่อพัฒนา
ทองถิ่นขององคการบริหารสวนจังหวัดแมฮองสอนมีประสิทธิผลปจจัยสวนบุคคลของนายกองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นและประชาชนที่ไดรับประโยชนจากการจัดสรรงบประมาณไมมีความสัมพันธ
ประสิทธิผลการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปเพื่อพัฒนาทองถิ่นขององคการบริหารสวนจังหวัด
แมฮองสอนปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับแผนพัฒนาสามปไมมีการกําหนดทิศทางที่เปนจุดเนนในการ
ทํางานโครงการในแผนพัฒนาสามปมีจํานวนมากและไมมีการจัดเรียงลําดับความสําคัญของโครงการ
อีกทั้งโครงการที่บรรจุไวในแผนพัฒนาสามปมีวงเงินงบประมาณเกินงบประมาณรายจายประจําปที่
องคการบริหารสวนจังหวัดแมฮองสอนจะดําเนินการไดสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด
แมฮองสอนเห็นวากระบวนการงบประมาณขององคการบริหารสวนจังหวัดแมฮองสอนในขั้นตอนการ
เตรียมงบประมาณโดยภาพรวมขั้นตอนการเตรียมงบประมาณสอดคลองกับหลักการเตรียมการ
งบประมาณในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย๓.๔๓ ในขั้นตอนการอนุมัติงบประมาณโดยภาพรวมขั้นตอน
การอนุมัติงบประมาณเปนไปตามหลักการในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย๓.๗๘ในขั้นตอนการบริหาร
งบประมาณโดยภาพรวมขั้นตอนการบริหารงบประมาณเปนไปตามหลักการในระดับมากโดยมี
คาเฉลี่ย๓.๕๑สวนนายกองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความเห็นวาการจัดสรรงบประมาณรายจาย
ประจําป๒๕๔๙เพื่อพัฒนาทองถิ่นองคการบริหารสวนจังหวัดแมฮองสอนโดยรวมอยูในระดับ      
ปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ๓.๓๖๙๖ 

นิทัศนกับเปงไดศึกษาประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคการบริหารสวน    จังหวัด
ลําพูน ผลการศึกษาพบวา องคการบริหารสวนจังหวัดลําพูนมีประสิทธิผลในการดําเนินงานโดยรวม
คอนขางสูงโดยประชาชนสามารถแยกแยะผลงานขององคการบริหารสวนจังหวัดลําพูนไดเกิด
ประโยชนและตรงตามความตองการของประชาชนในระดับที่ดีโครงการในหนวยงานนั้นสามารถเสร็จ
ตามระยะเวลาที่กําหนดในแผนงานและในแตละโครงการนั้นมีการดูแลซอมแซมและติดตามผล
ภายหลังเสร็จสิ้นโครงการไดเปนอยางดีการศึกษาความพึงพอใจของประชาชนตอการดําเนินงานของ
องคการบริหารสวนจังหวัดลําพูนนั้นพบวาประชาชนจังหวัดลําพูนมีความพึงพอใจในการดําเนินงานใน
โครงการตางๆขององคการบริหารสวนจังหวัดลําพูนในระดับหนึ่งแตยังมีความพึงพอใจนอยในเรื่อง
ความลาชาในการแกไขปญหา 

ดานปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการศึกษาพบวาปจจัยทางดานลักษณะขององคการ
สภาพแวดลอมองคการพนักงานองคการและนโยบายการบริหารนั้นมีความสัมพันธในเชิงบวกกับ
ประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคการบริหารสวนจังหวัดลําพูนโดยปจจัยดานลักษณะขององคการ
นั้นมีความสัมพันธในเชิงบวกกับประสิทธิผลโดยรวมในการดําเนินงานขององคการบริหารสวนจังหวัด
ลําพูนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .๐๕สวนปจจัยดานสภาพแวดลอมขององคการปจจัยดานพนักงาน
องคการและปจจัยดานนโยบายการบริหารมีความสัมพันธในเชิงบวกกับประสิทธิผลโดยรวมในการ
ดําเนินงานขององคการบริหารสวนจังหวัดลําพูนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่.๐๑ 

                                                           
๙๖อารียแสนสม,“ประสิทธิผลของการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปเพื่อพัฒนาทองถิ่นองคการ

บริหารสวนจังหวัดแมฮองสอน”,การคนควาแบบอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต,(บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยเชียงใหม,๒๕๕๐). 
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ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานพบวา๑) การใหบริการและการประชาสัมพันธนั้น
ยังไมคอยทั่วถึงในทุกพื้นที่๒) บางโครงการที่สรางความเดือดรอนใหกับประชาชนพอสมควร๓) การ
ดําเนินการแกไขปญหาเปนไปอยางคอนขางลาชารวมทั้งในบางสวนยังไมไดรับการแกไขภายหลังการ
รองเรียน๙๗ 

กัญกวฬาภรณกลิ่นนิ่มนวลไดศึกษาประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด
พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท๔ ผลการศึกษาพบวา 

๑. ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท๔ตาม
ทัศนะของบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก(x = ๔.๑๙) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดาน
ฉันทะอยูในระดับมากที่สุด(x = ๔.๒๖) สวนดานวิริยะจิตตะและวิมังสาอยูในระดับมาก 

๒. ผลการเปรียบเทียบทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน
จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท๔จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรผูตอบแบบสอบถาม
พบวาบุคลากรที่มีเพศอายุระดับการศึกษาตําแหนงและรายไดตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท๔ โดยภาพรวมไมแตกตางกันจึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัยเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มีเพศตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท๔ดานวิมังสาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ.๐๕ 

๓. แนวทางการประยุกตใชหลักอิทธิบาท๔เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการบริหาร
สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกคือบุคลากรควรมีความตองการใฝใจรักที่จะปฏิบัติงานอยูเสมอปรารถนาที่
จะปฏิบัติงานใหไดผลดียิ่งๆขึ้นไปมีความขยันหมั่นประกอบการงานดวยความพยายามเขมแข็งอดทน
เอาธุระไมทอถอยตองตั้งจิตรับรูในภารกิจที่ไดรับมอบหมายโดยปฏิบัติงานดวยความคิดเอาจิตฝกใฝไม
ปลอยใจใหฟุงซานเลื่อนลอย๙๘ 

จากขอมูลเชิงวิชาการที่กลาวขางตนผูวิจัยสามารถสรุปประเด็นสําคัญไดวาองคการ
บริหารจังหวัดนั้นก็มีโครงสรางอํานาจหนาที่ที่รัฐหรือกฎหมายมอบอํานาจใหองคกรปกครอง        
สวนทองถิ่นซึ่งองคการบริหารสวนจังหวัดนั้นก็จัดอยูในสวนหนึ่งขององคกรปกครองสวนทองถิ่นดวย
โดยมีอํานาจหนาที่ตามกฎหมายที่ใหอํานาจหนาที่ในการบริหารจัดการภายในเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบ
รวมไปถึงการไดนําหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาชวยในการบริหารองคการบริหารสวนจังหวัด
เพื่อใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นรวมไปถึงการสรางคุณธรรมสําหรับเจาหนาที่พนักงานองคการบริหาร
สวนจังหวัดดวย 

๒.๖กรอบแนวคิดในการวิจัย 

                                                           
๙๗นิทัศนกับเปง,“ประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคการบริหารสวนจังหวัดลําพูน”,           การ

คนควาแบบอิสระศิลปศาสตรมหาบัณฑิต(เศรษฐศาสตรเมือง),(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๕๑). 
๙๘กัญกวฬาภรณกลิ่นนิ่มนวล“,ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลัก

อิทธิบาท๔”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิตสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร,(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๔). 
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การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มุงศึกษาเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม”  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของการบริหารทรัพยากร
มนุษย โดยกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย(Conceptual Framework) ประกอบดวยตัวแปรตน 
(Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาเรื่อง“การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม”จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยกําหนดกรอบแนวคิด
การวิจัย(Conceptual Framework) ประกอบดวยตัวแปรตน (Independent Variables) และตัว
แปรตาม(Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรตน(Independent Variables) คือ ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ตําแหนง ประสบการณทํางานสถานภาพของบุคลากรใน
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables)คือ “การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม”โดยผูวิจัยสังเคราะหจากแนวคิดทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
ตัวชี้วัดและเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น ดังแนวคิดการบริหารงานบุคคล 

๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
๒. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๔. ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย ๙๙ 
สอดคลองกับงานวิจัยของ จีรภรณปฐมกุลนิธิ เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยของ

บริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการวิจัยมีการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยมีคา
คะแนนมากที่สุดรองลงมาไดแกการพัฒนาทรัพยากรมนุษยการปกปองและธํารงรักษาทรัพยากร
มนุษยและการจัดการทรัพยากรมนุษยตามลําดับ๑๐๐ซึ่งมีความสัมพันธกับเรื่องที่ทําวิจัย โดยมีการแบง
การบริหารทรัพยากรมนุษยออกเปน ๔ ดานเหมือนกัน ไดแก ๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ๒. 
ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ ๔. ดานการธํารงรักษา
และปองกันทรัพยากรมนุษย ดังแผนภาพที่ ๒.๒ 

 

ตัวแปรตน (Independent Variables)               ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 

 

 
                                                           

๙๙สํานักงานกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น”,(สํานักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย,๒๕๔๘),หนา๒๑,(เอกสารอัดสําเนา) 

๑๐๐จีรภรณปฐมกุลนิธิ ,“การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร”,วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,( มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖). 

ป จ จั ย ส ว น บุ ค ค ล ข อ ง
ผูตอบแบบสอบถาม 
-เพศ  
- อายุ  
- ระดับการศึกษา  
-รายได  
- ตําแหนง  
- ประสบการณทํางาน 
- สถานภาพ 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ตาม  องคปร ะกอบการบริ หา ร
ทรัพยากรมนุษย 
๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
๒. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๔. ดานการธํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย 
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๘๙ 
  

ผูใหขอมูลสําคัญ 

๑. นายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๒. ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๓. ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ 

๔. หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร 

๕.หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 

๖. หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป 

๗. หัวหนาตรวจสอบภายใน 

๘.หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ 

๙. หัวหนาฝายนโยบายและแผน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๒ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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บทที่ ๓ 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม”
ผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับขั้นตอน ดังนี ้

   ๓.๑ รูปแบบการวิจัย    
  ๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง   
  ๓.๓ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย   
  ๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล  
  ๓.๕ การวิเคราะหขอมูล   

๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิธีวิจัยเชิงผสม (Mixed ResearchMethod) ระหวางการวิจัย

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)โดยใชวิธี
วิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) และการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) กับ
ผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) 

๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง 

๓.๒.๑ ประชากร 
ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแกบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม  จํานวน 

๖๘๖ คน๑ 
๓.๒.๒ กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยผูวิจัยทําการสุมตัวอยางแบบงาย(Random Sampling) มา

จากประชากรที่เปนบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม และกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง
โดยการใชสูตรของทาโร ยามาเน(Taro Yamane)๒ไดกลุมตัวอยางจํานวน ๒๕๓ คน ดังแสดงโดยใช
สูตรของ ยามาเน (Yamane) ไดดังนี ้

สูตร n =           N 
๑ +N (e)๒ 

n =          ๖๘๖ 
                               ๑ + ๖๘๖ (๐.๐๕)๒ 

n = ๒๕๓ 
                                                           

๑เอกสารแบบสํารวจขอมูลอัตรากําลังขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
๒ธานินทรศิลปจารุ,การวิจัยและวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยSPSS,พิมพครั้งที่ ๙.กรุงเทพมหานคร:

บิสซิเนสอารแอนดดี,๒๕๕๑),หนา ๔๕. 

N= ประชากร 
e= คาความคลาดเคลื่อน 
n = กลุมตัวอยาง 
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๙๑ 
 

๓.๒.๓ ผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informant) 

๑. นายบุญเลิศ        บูรณุปกรณ ตําแหนงนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
๒. นายกิตติบูรณ      สุมันตกุล ตําแหนงปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๓. นางจันทรเพ็ญ     เชียงแรง ตําแหนงผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ 
๔. นางพิมพาภรณวรรณมหินทร ตําแหนงหัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร 

๕. นางทองทราย      หมายหมั้น ตําแหนงหัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 

๖. นายฐิติ              อินทะพันธุ หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป 

๗. นางมณีรัตน        ศิริฤทธิ์ไกล หัวหนาตรวจสอบภายใน 

๘. นายบรรทม         คนขยัน หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ 

๙. นางสาวนิโลบล     ชาติเงิน หัวหนาฝายนโยบายและแผน 

๓.๓ เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีขั้นตอนการสราง
และการหาคุณภาพของแบบสอบถาม ดังนี ้

๓.๓.๑ การสรางแบบสอบถาม 

๑. ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จาก
เอกสารและผลงานการวิจัยที่เกี่ยวของ 

๒. กําหนดกรอบแนวคิด ในการสรางเครื่องมือการวิจัย 
๓. กําหนดวัตถุประสงคในการสรางเครื่องมือการวิจัยโดยขอคําปรึกษาจากอาจารย         

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
๔. สรางเครื่องมือการวิจัย 
๕. นําเสนอรางเครื่องมือการวิจัยตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธและผูเชี่ยวชาญ เพื่อ

ตรวจสอบและปรับปรุงแกไข 
๖. นําเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใชกับหาคาความเชื่อมั่น(Reliability) ผูวิจัยไดนํา

แบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชเครื่องมือ (Try out) จากประชากรที่ไมใชกลุม
ตัวอยางจริง  

๗. นําเครื่องมือที่ไดจากการไปทดลองแจก (Try out) กับประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จริงจํานวน ๓๐ ชุด มาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น แลวนําเสนออาจารยที่ปรึกษา   

๘. จัดพิมพแบบสอบถามฉบับจริง จํานวน ๒๕๓ ชุด และนําไปแจกกับกลุมตัวอยางจริง
กับบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๙. รวบรวมแบบสอบถาม แลวนํามาวิเคราะห    
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๙๒ 
 

๓.๓.๒ ลักษณะเครื่องมือ 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูศึกษาพัฒนาขึ้น

ตามกรอบของการศึกษาเรื่อง“การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม”
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชวิธีการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research) จากแบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth 
Interview) กับผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) เพื่อสนับสนุนขอมูลเชิงปริมาณ 

ซึ่งผูศึกษาไดดําเนินการวิจัยโดยการสรางแบบสอบถามตามกรอบปจจัยที่กําหนด โดย
แบงแบบสอบถามออกเปน ๓ ตอน ดังนี ้

ตอนที่ ๑ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามมี
ลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ(Check List )จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได 
ตําแหนง ประสบการณทํางานสถานภาพจํานวน ๗ ขอ 

ตอนที่ ๒ ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม   มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) ๕ ระดับคือ มากที่สุด 
มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยมีเกณฑการใหน้ําหนักของคะแนนดังนี้๓ 

๕  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ มากที่สุด 
  ๔  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ มาก 
  ๓  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ ปานกลาง 
  ๒  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ นอย 
  ๑  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูในระดับ นอยที่สุด 

ตอนที่ ๓ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปญหาขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม มีลักษณะเปนปลายเปดใหเลือกตอบ
โดยเสรี 

๓.๓.๓ การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมาหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการหาความเที่ยงตรง
(Validity) และความเชื่อมั่น(Reliability) ดังนี้ 

๑. ขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธและผูเชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบ
เครื่องมือ ที่สรางไว 

๒. หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จ เสนอประธาน
และกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อขอความเห็นชอบและนําเสนอตอผูเชี่ยวชาญ แลวนํามา
ปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม จํานวน ๕ ทานไดแก 

๑) อาจารย พระมหาสม กลฺยาโณ,Ph.D. ตําแหนง อาจารยประจําภาควิชาสังคมวิทยา
และมานุษยวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

                                                           
๓ชุติระ ระบอบ และคณะ, ระเบียบวิธีวิจัย,(กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต

, ๒๕๕๒), หนา ๑๐๘. 
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๒) อาจารย ดร.ยุทธนา ปราณีต ตําแหนง อาจารยประจําภาควิชารัฐศาสตรคณะ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓)อาจารย ดร.บุศราโพธิสุข ตําแหนงอาจารยประจําสาขาวิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม 

๔) อาจารย  นพดณปญญาวีรทัตตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชารัฐศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม 

๕) อาจารย สกุณา คงจันทร ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม 

แลวนํามาหาคาดัชนีความสอดคลองตามวัตถุประสงคของแตละขอ (Index of Item 
Objective Congruence : IOC) ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ ๑.๐๐ ซึ่งอธิบายไดวา เครื่องมือมีความ
สอดคลองกับวัตถุประสงค 

๓. หาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว ไป
ทดลองใชเครื่องมือ (Try out)จากกลุมตัวอยางที่มีการปฏิบัติงานในลักษณะคลายคลึงกัน คือบุคลากร
ในองคการบริหารสวนจังหวัดลําพูน จํานวน ๓๐ ชุด เพื่อหาคาความเชื่อมั่นดวยวิธีการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา(Alphaα-coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)๔ไดคาความ
เชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ๐.๙๕๑ 

๔. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อ
ขอความเห็นชอบและจัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณในการนําไปใชแจกกลุมตัวอยางในการวิจัย
ตอไป  

๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 
๓.๔.๑ การเก็บรวบรวมขอมูลแบบสอบถาม 

๑) ขอหนังสือจากผูอํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน
ศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึงนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม เพื่อ
ขอความอนุเคราะห ในการตอบแบบสอบถามจากบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๒) นําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขแลวไปเก็บขอมูล โดยนําแบบสอบถาม
จํานวน ๒๕๓ชุดโดยแจกกับบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดแกบุคลากรที่เปนกลุม
ตัวอยางและเก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเอง แลวนํามาตรวจสอบความถูกตองไดขอมูลที่สมบูรณ
ทั้งหมดจํานวน ๒๔๓ชุด คิดเปนรอยละ ๙๖ ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 

๓) นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหและประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทาง
สังคมศาสตรตอไป 

 

                                                           
๔สิน พันธุพินิจ, เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทจูนพับลิชชิ่ง จํากัด, 

๒๕๔๗), หนา ๑๙๑. 
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๓.๔.๒ การเก็บรวบรวมขอมูลแบบสัมภาษณ 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลแบบสัมภาษณตามขั้นตอน ดังนี ้
๑. ขอหนังสือจากผูอํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสน

ศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ถึงนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ปลัด
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนา
บุคลากร หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป หัวหนาตรวจสอบภายใน 
หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ หัวหนาฝายนโยบายและแผน เพื่อขอความอนุเคราะหในการสัมภาษณ 

๒. นําแบบสัมภาษณเชิงลึกไปทําการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants)  
ไดแกนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุ
แตงตั้ง หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป หัวหนาตรวจสอบภายใน หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ หัวหนา
ฝายนโยบายและแผนจํานวน ๙ คนชวงวันที๒่๐สิงหาคม พ.ศ.๒๕๕๖ ถึง ๓๑สิงหาคม พ.ศ.๒๕๕๖รวม
เปนระยะเวลา ๑๒ วัน  

๓.นําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาวิเคราะห โดยใชเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหา
ประกอบบริบท (Content Analysis Techniques)   

๓.๕การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัย
ทางสังคมศาสตร สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

๓.๕.๑ การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม 
หลังจากที่ไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามเรียบรอยแลว นําขอมูลที่ไดไป

วิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อการวิจัยทาง
สังคมศาสตร ดังนี้ 

สถิติพรรณนา(Descriptive Statistics)สําหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง
และพรรณนาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม สถิติที่ใช คือ 
คาความถี่ (Frequency), คารอยละ (Percentage), คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชสําหรับทดสอบสมมติฐานการวิจัย เพื่อ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมโดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล สถิติที่ใชคือ การทดสอบคาที(t-test) ในกรณีตัวแปรตน
สองกลุม และการทดสอบคาเอฟ(F-Test) ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว(One Way 
ANOVA) ในกรณีตัวแปรตนตั้งแตสามกลุมขึ้นไป เมื่อพบวามีความแตกตางจะทําการเปรียบเทียบ
ความแตกตางรายคูโดยรวมและรายดานดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant 
Difference) 

 
เกณฑการพิจารณาคาเฉลี่ย ดังนี้ 
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เกณฑท่ีใชแปลผลขอคําถามที่ไดจากการประเมินผลมีดังนี ้
ชวงคาเฉลี่ย  การแปลความหมาย 

   คาเฉลี่ยตั้งแต  ๔.๒๑ – ๕.๐๐กําหนดใหอยูในเกณฑ มากที่สุด 
 คาเฉลี่ยตั้งแต  ๓.๔๑ – ๔.๒๐กําหนดใหอยูในเกณฑ มาก 
 คาเฉลี่ยตั้งแต  ๒.๖๑ – ๓.๔๐กําหนดใหอยูในเกณฑ ปานกลาง 
 คาเฉลี่ยตั้งแต  ๑.๘๑ – ๒.๖๐กําหนดใหอยูในเกณฑ นอย 
 คาเฉลี่ยตั้งแต  ๑.๐๐ – ๑.๘๐กําหนดใหอยูในเกณฑ นอยที่สุด๕ 

ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลที่เปนคําถามปลายเปดวิเคราะหโดยการเขียนเปนความ
เรียงและจัดกลุม โดยใชเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหา(Content Analysis Technique)จากนั้นจะทํา
การวิเคราะหโดยใชการแจกแจงคาความถี่ (Frequency)และคารอยละ (Percentage) 

๓.๕.๒ การวิเคราะหขอมูลแบบสัมภาษณ (In-Depth Interview)ทําการวิเคราะห
ขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก โดยการใชเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหาประกอบบริบท (Content 
Analysis Techniques) และการวิเคราะหขอมูลแบบสัมภาษณ (In Depth Interview) จากผูให
สัมภาษณ จํานวน ๙ คน ซึ่งเปนบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

                                                           
๕ชูศรี วงศรัตนะ, เทคนิคการใชสถิติเพื่อการวิจัย, พิมพครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : เทพเนรมิตร, 

๒๕๔๑), หนา ๗๕.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



 

บทที ่๔ 
ผลการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม” ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมได จากกลุมตัวอยางจํานวน ๒๕๓ คน แตจากการจัดเก็บ
แบบสอบถาม สามารถเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางได ๒๔๓ ตัวอยาง คิดเปนรอยละ ๙๖ ของ
แบบสอบถามทั้งหมดมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปการวิเคราะหขอมูลทางสังคมศาสตร ผล
การวิเคราะหขอมูลนําเสนอดังตอไปนี ้

๔.๑ ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
๔.๒ ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
๔.๔ ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนว

ทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
๔.๕ ผลจากการสัมภาษณ 
๔.๖ สรุปองคความรูที่ไดรับจากการวิจัย 

๔.๑ ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 การศึกษาปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดศึกษาปจจัยสวนบุคคลของ
บุคลากร จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ตําแหนง ประสบการณทํางาน และ
สถานภาพ ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังในตารางที่ ๔.๑ 

ตารางที่ ๔.๑   จํานวน และคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม 
   (n=๒๔๓) 

 

สถานภาพทั่วไปของผูตอบสอบถาม จํานวน รอยละ 
 เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
๗๙ 

๑๖๔ 

 
๓๒.๕ 
๖๗.๕ 

                               รวม ๒๔๓ ๑๐๐.๐ 
อายุ 

๒๐ - ๒๙ ป 
๓๐ - ๓๙ ป 
๔๐ - ๔๙ ป 
มากกวา ๕๐ ปขึ้นไป 

 
๕๑ 

๑๒๐ 
๕๓ 
๑๙ 

 
๒๑.๑ 
๔๙.๔ 
๒๑.๘ 
๗.๘ 

                               รวม ๒๔๓ ๑๐๐.๐ 
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๙๗ 

 

ตารางที่ ๔.๑  (ตอ) 
สถานภาพทั่วไปของผูตอบสอบถาม จํานวน รอยละ 

 ระดับการศึกษา 
มัธยมศึกษาตอนตน 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช 
อนุปริญญา/ปวส 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโทขึ้นไป 

 
๒ 

๑๐ 
๒๖ 

๑๖๒ 
๔๓ 

 
๐.๘ 
๔.๑ 

๑๐.๗ 
๖๖.๗ 
๑๗.๗ 

                                   รวม ๒๔๓ ๑๐๐.๐ 
รายไดตอเดือน 

ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท  
๑๐,๐๐๑ - ๑๕,๐๐๐ บาท  
๑๕,๐๐๑ - ๒๐,๐๐๐ บาท 
๒๐,๐๐๑ - ๓๐,๐๐๐ บาท 
มากกวา ๓๐,๐๐๑ บาทขึ้นไป 

 
๕๙ 
๘๖ 
๕๗ 
๓๓ 
๘ 

 
๒๔.๓ 
๓๕.๔ 
๒๓.๕ 
๑๓.๖ 
๓.๓ 

                                     รวม ๒๔๓ ๑๐๐.๐ 
ตําแหนง 

ขาราชการ 
ลูกจางชั่วคราว 
ลูกจางประจํา 
พนักงานจางตามภารกิจ 

 
๑๔๔ 
๒๑ 
๑๙ 
๕๙ 

 
๕๙.๓ 
๘.๖ 
๗.๘ 

๒๔.๓ 
                                     รวม ๒๔๓ ๑๐๐.๐ 
ประสบการณทํางาน 

๑ - ๕ ป 
๖ - ๑๐ป 
๑๑ - ๑๕ป 
๑๖ - ๒๐ป 
มากกวา ๒๐ ปขึ้นไป 

 
๙๐ 
๗๖ 
๓๑ 
๒๑ 
๒๕ 

 
๓๗.๐ 
๓๑.๓ 
๑๒.๘ 
๘.๖ 

๑๐.๓ 
                                     รวม ๒๔๓ ๑๐๐.๐ 
สถานภาพ  
               โสด 

สมรส 
หยาราง/หมาย 
แยกกันอยู 

 
๑๑๐ 
๑๑๙ 
๑๓ 
๑ 

 
๔๕.๓ 
๔๙.๐ 
๕.๓ 
๐.๔ 

                                     รวม ๒๔๓ ๑๐๐.๐ 
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๙๘ 

 

จากตารางที่  ๔.๑ พบวา ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามเรื่อง       
“การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม” จําแนกไดดังนี ้

เพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนหญิงจํานวน ๑๖๔ คน คิดเปนรอยละ 
๖๗.๕  และเปนชายจํานวน ๗๙ คน คิดเปนรอยละ ๓๒.๕ 

อาย ุพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุอยูระหวาง ๓๐ - ๓๙ ป มีจํานวน ๑๒๐ 
คน คิดเปนรอยละ ๔๙.๔ รองลงมาคือ มีอายุอยูระหวาง ๔๐ - ๔๙ ป มีจํานวน ๕๓ คน คิดเปนรอย
ละ ๒๑.๘ และนอยที่สุด คือ ผูมีอายมุากวา ๕๐ปขึ้นไป มีเพียงจํานวน ๑๙ คน คิดเปนรอยละ ๗.๘ 

ระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี        
มีจํานวน ๑๖๒ คน คิดเปนรอยละ ๖๖.๗ รองลงมาคือ มีการศึกษาระดับปริญญาโท มีจํานวน ๔๓ คน 
คิดเปนรอยละ ๑๗.๗ และนอยที่สุด คือมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน มีเพียงจํานวน ๒ คน    
คิดเปนรอยละ ๐.๘ 

รายไดตอเดือน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได ๑๐,๐๐๑ - ๑๕,๐๐๐ 
บาทตอเดือน มีจํานวน ๘๖ คน คิดเปนรอยละ ๓๕.๔ รองลงมาคือ มีรายไดต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท       
ตอเดือน มีจํานวน ๕๙ คน คิดเปนรอยละ ๒๔.๓ และนอยที่สุดคือ มีรายไดมากวา ๓๐,๐๐๑ บาท   
ขึ้นไป มีจํานวน ๘ คน คิดเปนรอยละ ๓.๓ 

ตําแหนง พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนขาราชการ มีจํานวน ๑๔๔ คน คิด
เปนรอยละ ๕๙.๓ รองลงมาคือ พนักงานจางตามภารกิจ มีจํานวน ๕๙ คน คิดเปนรอยละ ๒๔.๓ และ
นอยที่สุดคือ ลูกจางประจํา มีจํานวน ๑๙ คน คิดเปนรอยละ ๗.๘ 

ประสบการณทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี ประสบการณทํางาน      
๑ - ๕ ป มีจํานวน ๙๐ คน คิดเปนรอยละ ๓๗.๐ รองลงมาคือ ๖ - ๑๒ ป มีจํานวน ๗๖ คน คิดเปน
รอยละ ๓๑.๓ และนอยที่สุดคือ ๑๖ - ๒๐ ป มีจํานวน ๒๑ คน คิดเปนรอยละ ๘.๖ 

สถานภาพ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพ สมรส มีจํานวน ๑๑๙ คน 
คิดเปนรอยละ ๔๙.๐ รองลงมาคือ โสด มีจํานวน ๑๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๔๕.๓ และนอยที่สุด    
คือ แยกกันอยู มีจํานวน ๑ คน คิดเปนรอยละ ๐.๔ 
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๙๙ 

 

๔.๒ ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ทั้ง ๔ ดาน ไดแก ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย      
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย แสดงดวย
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ตารางที่ ๔.๒ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม  โดยภาพรวม 

  (n=๒๔๓) 

จากตารางที่ ๔.๒ พบวา ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมอยูในระดับมาก (  = ๓.๖๐, S.D. = ๐.๕๘๙)  
เมื่อจําแนกเปนรายดานพบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม อยูในระดับมากทุกดาน 

 

 

 

 

 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม 

ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 

๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ๓.๘๐ ๐.๖๒๐ มาก 
๒. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ๓.๕๑ ๐.๖๘๕ มาก 
๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ๓.๕๗ ๐.๖๖๖ มาก 
๔. ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย ๓.๕๑ ๐.๖๕๗ มาก 

รวม ๓.๖๐ ๐.๕๘๙ มาก 
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๑๐๐ 

 

ตารางที่ ๔.๓  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการจัดทําแผน
อัตรากําลัง ๓ ป ของทุกปงบประมาณ ๔.๑๘ 

 
๐.๗๗๗ มาก 

๒. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการวิเคราะหงาน
ตามการจัดระเบียบดูแลบุคลากรใหปฏิบัติงาน ๓.๘๓ ๐.๗๙๘ มาก 
๓. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ ประชาสัมพันธ
เพื่อใหบุคคลที่มีความรูความสามารถมาสมัครไดอยางทั่วถึง 

 
๓.๗๗ 

 
๐.๘๓๖ มาก 

๔. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมี  การสรรหา 
บุคลากร ที่มีความรูความสามารถตรงภาระงานทั้งภายใน
ภายนอกองคกร 

 
 

๓.๖๖ 

 
 

๐.๘๗๗ มาก 
๕. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการคัดเลือก
บุคลากรที่มีมาตรฐาน เที่ยงตรง และเชื่อถือได 

 
๓.๕๓ 

 
๐.๙๑๐ มาก 

๖. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการบรรจุบุคลากร
ตามระเบียบขอบังคับขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม 

 
๓.๘๒ 

 
๐.๘๖๑ มาก 

๗. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการรับโอนบุคลากร
ตามระเบียบขอบังคับขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม 

 
๓.๘๘ 

 
๐.๘๕๐ มาก 

๘. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการยายบุคลากร
ตามระเบียบขอบังคับขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม 

 
๓.๗๘ 

 
๐.๙๒๓ มาก 

๙. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการเลื่อนตําแหนง
บุคลากรตามระเบียบขอบังคับขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม 

 
 

๓.๘๖ 

 
 

๐.๘๑๘ มาก 
๑๐. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการเลื่อนตําแหนง

บุคลากรในการรักษาราชการแทน การรักษาการในตําแหนง

ที่วางตามระเบียบขอบังคับขององคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม ๓.๗๑ ๐.๘๕๓ 

 
 
 

มาก 
รวม ๓.๘๐ ๐.๖๒๐ มาก 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๑ 

 

จากตารางที่ ๔.๓ พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดับมาก (  = ๓.๘๐, S.D. = ๐.๖๒๐) 
เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม อยูในระดับมากทุกขอ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๒ 

 

ตารางที่ ๔.๔  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการกําหนดเกณฑ
การเลื่อนตําแหนงใหบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมอยางชัดเจน 

 
 

๓.๗๕ 

 
 

๐.๘๓๖ มาก 
๒. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยโดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามกฎระเบียบ
ขอบังคับขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

 
๓.๗๑ 

 
 

๐.๙๑๓ มาก 
๓. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยโดยการเลื่อนระดับใหบุคลากรองคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหมอยางชัดเจน และยุติธรรม 

 
 

๓.๕๘ 

 
 

๐.๙๓๕ มาก 
๔. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการประเมินการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่มุงเนนการมีสวนรวมของบุคลากร 

 
๓.๕๒ 

 
๐.๙๒๐ 

 
มาก 

๕. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยโดยมีวิธีการกําหนดคาตอบแทนนี้ชัดเจน
และเปนธรรมจูงใจใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 

๓.๖๒ 

 
 

๐.๘๐๗ มาก 
๖. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีหลักเกณฑการยาย
ที่โปรงใส ชัดเจน 

 
๓.๖๐ 

 
๐.๘๘๖ มาก 

๗. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย ผานการใหรางวัลบุคลากรดีเดน 

 
๓.๔๑ 

 
๐.๙๓๘ มาก 

๘. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยโดยการใหการจูงใจกลาวคําชมเชยแก
บุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

 
 

๓.๓๘ 

 
 

๐.๙๓๐ ปานกลาง 
๙. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยโดยการจูงใจผานการประกาศเกียรติคุณ 

 
๓.๒๙ 

 
๐.๙๖๒ ปานกลาง 

๑๐. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล

ทรัพยากรมนุษยโดยพิจารณาสิทธิประโยชนเกื้อกูลที่จัดใหแก

บุคลากรในหนวยงานองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม

เชียงใหม 

 
 
 

๓.๓๓ 

 
 
 

๐.๙๕๗ 

 
 
 

ปานกลาง 
รวม ๓.๕๑ ๐.๖๘๕ มาก 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๓ 

 

จากตารางที่ ๔.๔ พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับมาก (  = ๓.๕๑, S.D. = ๐.๖๘๕) 
เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการกําหนดเกณฑการเลื่อน
ตําแหนงใหบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมอยางชัดเจน อยู ในระดับสูงสุด           
(  = ๓.๗๕, S.D. = ๐.๘๓๖) รองลงมาคือ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยโดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามกฎระเบียบขอบังคับขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ( = ๓.๗๑, S.D. = ๐.๙๑๓) และที่อยูในระดับสุดทายคือองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมมีการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยโดยการจูงใจผานการประกาศเกียรติคุณ (  = ๓.๒๙, S.D. 
= ๐.๙๖๒) ซึ่งอยูในระดับปานกลาง  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๔ 

 

ตารางที่ ๔.๕  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยจัดบุคลากรใหไดรับการฝกอบรมทุก
ปงบประมาณ 

 
๓.๖๗ ๐.๘๔๗ มาก 

๒. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรั พยากรมนุ ษย โ ดยการ จั ด ให มี ก า รฝ กอบรม เพื่ อ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดานความรู 

 
 

๓.๗๒ 

 
 

๐.๗๘๓ มาก 
๓. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยมีการจัดอบรมเพื่อเพิ่มทักษะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม 

 
 

๓.๗๑ 

 
 

๐.๘๑๘ 

 
 

มาก 
๔. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยมีการอบรมคุณธรรมจริยธรรมเพื่อ
เปลี่ยนแปลงเจตคติของบุคลากรตอองคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม 

 
 

๓.๖๓ 
 

๐.๘๖๙ มาก 
๕. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยมีการใหโอกาสบุคลากรไดรับการศึกษา
ตอในระดับปริญญา เพื่อพัฒนาบุคลากรในองคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม 

 
๓.๗๗ 

 
๐.๘๘๕ มาก 

๖. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยการจัดสัมมนาวิชาการเชิงปฏิบัติการเพื่อ
พัฒนาบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

 
 

๓.๗๕ 

 
 

๐.๘๔๗ มาก 
๗. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย โ ด ย จั ด มี ก า ร ทั ศ น ะ ศึ ก ษ า ดู ง า น
ภายในประเทศ ใหแกบุคลากรขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม 

 
 

๓.๕๗ 

 
 

๑.๐๒๐ มาก 
๘. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยจัดมีการทัศนะศึกษาดูงานตางประเทศ
ใหแกบุคลากร ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

 
๓.๐๐ 

 
 

๑.๑๐๒ ปานกลาง 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๕ 

 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๙. องคการบริหารส วนจั งหวัด เชียงใหมมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยโดยใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน
และพัฒนาสายงานปฏิบัติรับผิดชอบขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ๓.๓๑ ๐.๙๖๒ ปานกลาง 
๑๐. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยโดยการนําเอาเทคโนโลยีที่ทันสมัยนํามา

ฝกอบรม ใหแก บุคลากร เชน คอมพิวเตอร เปนตน 

 
 

๓.๖๓ 

 
 

๐.๘๖๘ มาก 
รวม ๓.๕๗ ๐.๖๖๖ มาก 

 
จากตารางที่ ๔.๕ พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดับมาก (  = ๓.๕๗, S.D. = ๐.๖๖๖) 
เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยมี
การใหโอกาสบุคลากรไดรับการศึกษาตอในระดับปริญญาเพื่อพัฒนาบุคลากรในองคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหมอยูในระดับสูงสุด (  = ๓.๗๗, S.D. = ๐.๘๘๕) รองลงมาคือ องคการบริหาร    
สวนจังหวัดเชียงใหมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการจัดสัมมนาวิชาการเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนา
บุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม (  = ๓.๗๕, S.D. = ๐.๘๔๗) และที่อยูในระดับ
สุดทายคือ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยจัดมีการทัศนะศึกษา
ดูงานตางประเทศใหแกบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม (  = ๓.๐๐, S.D. = 
๑.๑๐๒) ซึ่งอยูในระดับปานกลาง  

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๐๖ 

 

ตารางที่ ๔.๖  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม  
ในดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยจัดกิจกรรมสงเสริมปองกัน
สุขภาพจิตใจ เชน เขาคายคุณธรรม ปฏิบัติธรรม นั่งสมาธิ 

 
 

๓.๔๕ 
 

๐.๙๐๐ มาก 
๒. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยจัดกิจกรรมสงเสริมปองกันสุขภาพ
รางกายเชนการจัดใหมีมาตรการออกกําลังกายที่เหมาะสม 

 
 

๓.๒๓ 

 
 

๐.๙๖๘ ปานกลาง 
๓. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยสงเสริมความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหการอบรมเรื่องการปองกันอันตราย
ตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ๓.๒๓ 

 
 
 

๐.๙๕๗ ปานกลาง 
๔. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยการดําเนินการสรางระเบียบวินัย
ใหแกบุคลากรโดยปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

 
 
 

๓.๕๘ 

 
 
 

๐.๘๑๑ มาก 
๕. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยมีการดําเนินมาตรการลงโทษทาง
วินัย ๓.๕๗ ๐.๗๘๖ มาก 
๖. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยใหมีสิทธิอุทธรณ กรณีถูกลงโทษ
ทางวินัย ๓.๖๓ ๐.๘๓๐ มาก 
๗. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยใหมีสิทธิรองทุกข กรณีถูกลงโทษ
ทางวินัย ๓.๖๓ ๐.๗๗๙ มาก 
๘. มีองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยมีหลักเกณฑวิธีการพิจารณาเรื่องรอง
ทุกขโดยกระบวนการยุติธรรม ๓.๕๗ ๐.๘๘๑ มาก 
๙. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยมีการสงเสริมเสริมสุขภาพ
บุคลากรดวยการใหตรวจสุขภาพประจําป ๓.๗๗ ๐.๘๗๙ มาก 
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๑๐๗ 

 

                                                                            

จากตารางที่ ๔.๖ พบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดับมาก (  = ๓.๕๑, 
S.D. = ๐.๖๕๗) เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษา
และปองกันทรัพยากรมนุษยโดยมีการสงเสริมเสริมสุขภาพบุคลากรดวยการใหตรวจสุขภาพประจําป  
อยูในระดับสูงสุด (  = ๓.๗๗, S.D. = ๐.๘๗๙) รองลงมาคือ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมี
การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดยใหมีสิทธิอุทธรณ กรณีถูกลงโทษทางวินัย              
(  = ๓.๖๓, S.D. = ๐.๘๓๐) และที่อยูในระดับสุดทายคือ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมี
การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดยสงเสริมความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ใหการอบรมเรื่องการปองกันอันตรายตางๆ ที่ เกิดขึ้นในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม             
(  = ๓.๒๓, S.D. = ๐.๙๕๗) ซึ่งอยูในระดับปานกลาง  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑๐. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยโดยมีการสงเสริมเสริมสุขภาพบุคลากร
ใหมีกิจกรรมนันทนาการที่เหมาะสม ๓.๕๐ ๐.๙๔๖ มาก 

รวม ๓.๕๑ ๐.๖๕๗ มาก 
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๑๐๘ 

 

๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ ๑ บุคลากร ที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหมแตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามเพศ 

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางที่ ๔.๗ ผลการทดสอบดวยคาสถิติ t - test แบบขอมูล ๒ กลุมที่เปนอิสระ
ตอกันที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ พบวา บุคลากร ที่มีเพศ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัย   

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากร ที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๕ ในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  สวนดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย              
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย บุคลากร ที่มีเพศ
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม          
ไมแตกตางกัน 

 
การบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม 

เพศ  
  

Sig. 
ชาย (๗๙ คน) หญิง (๑๖๔ คน) 

     

ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย ๓.๖๗ ๐.๖๘๙ ๓.๘๖ ๐.๕๗๖ - ๒.๒๕๓* ๐.๐๒๕ 
ดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย ๓.๔๙ ๐.๖๖๒ ๓.๕๓ ๐.๖๙๘ - ๐.๔๐๔ ๐.๖๘๖ 
ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ๓.๕๖ ๐.๖๘๕ ๓.๕๘ ๐.๖๕๙ - ๐.๑๘๑ ๐.๘๕๗ 
ดานการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย ๓.๕๕ ๐.๖๗๒ ๓.๔๙ o.๖๕๐ ๐.๖๓๘ ๐.๕๒๔ 
รวม ๓.๕๗ ๐.๖๑๗ ๓.๖๑ ๐.๕๗๖ - ๐.๕๗๘ ๐.๕๖๓ 

S.D S.D 

t 
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๑๐๙ 

 

สมมติฐานที่ ๒ บุคลากร ที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมแตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๘ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามอาย ุ

  (n=๒๔๓) 

                                                                                                                               
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที่ ๔.๘ ผลการทดสอบดวยคาสถิติ F - test ดวยวิธีการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ พบวา บุคลากร ที่มีอายุตางกัน    
มีความคิดเห็นตอ การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไม
แตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว  

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ดังนั้นจึงทําการเปรียบเทียบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยเปนรายคู รายดาน ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant Difference: 
LSD) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๙  

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

SS df MS F Sig. 

๑) ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย 

ระหวางกลุม .๒๓๗ ๓ .๐๗๙ .๒๐๓ .๘๙๕ 
ภายในกลุม ๙๒.๙๙๑ ๒๓๙ .๓๘๙   
รวม ๙๓.๒๒๘ ๒๔๒    

๒) ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๔.๑๘๔ ๓ ๑.๓๙๕ ๓.๐๔๐* .๐๓๐ 
ภายในกลุม ๑๐๙.๖๓๕ ๒๓๙ .๔๕๙   
รวม ๑๑๓.๘๑๙ ๒๔๒    

๓) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๗๕๐ ๓ .๙๑๗ ๒.๐๙๐ .๑๐๒ 
ภายในกลุม ๑๐๔.๘๓๖ ๒๓๙ .๔๓๙   
รวม ๑๐๗.๕๘๗ ๒๔๒    

๔) ดานการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๐๑๙ ๓ .๖๗๓ ๑.๕๖๙ .๑๙๘ 
ภายในกลุม ๑๐๒.๕๒๒ ๒๓๙ .๔๒๙   
รวม ๑๐๔.๕๔๑ ๒๔๒    

รวมทั้งหมด 
ระหวางกลุม ๑.๗๒๙ ๓ .๕๗๖ ๑.๖๗๒ .๑๗๔ 
ภายในกลุม ๘๒.๓๕๕ ๒๓๙ .๓๔๕   
รวม ๘๔.๐๘๔ ๒๔๒    
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๑๑๐ 

 

ตารางที่ ๔.๙ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตาม
อายุ ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางที่ ๔.๙ พบวา บุคลากรที่มี อายุ๒๐ - ๒๙ ป และอายุ ๓๐ - ๔๙ ป มีระดับ
ความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยมากกวา อายุ ๔๐ - ๔๙ ป และ อายุ ๔๐ - ๔๙ ป มีความคิดเห็นนอยกวา   
อายมุากกวา ๕๐ ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
อายุ 

 
  

อายุ 

๒๐ - ๒๙ป ๓๐ - ๓๙ ป ๔๐ - ๔๙ ป มากกวา ๕๐ ปขึ้นไป 

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

  ๔๐ - ๔๙ ป
มากกวา ๕๐ ป
ขึ้นไป 

๓.๕๖ 
๓.๕๗ 
๓.๒๘ 
๓.๗๑ 

 - ๐.๐๑ ๐.๒๘* 
๐.๒๙* 

- ๐.๑๕ 
- ๐.๑๔ 

 - ๐.๔๓* 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๑ 

 

สมมติฐานที่ ๓ บุคลากร ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๑๐ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามระดับการศึกษา 

  (n=๒๔๓) 

จากตารางที่ ๔.๑๐ ผลการทดสอบดวยคาสถิติ F - test ดวยวิธีการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ พบวา บุคลากร ที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากร
ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

SS df MS F Sig. 

๑) ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๓๐๒ ๔ .๕๗๖ ๑.๕๐๗ .๒๐๑ 
ภายในกลุม ๙๐.๙๒๖ ๒๓๘ .๓๘๒   
รวม ๙๓.๒๒๘ ๒๔๒    

๒) ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๑.๘๔๘ ๔ .๔๖๒ .๙๘๒ .๔๑๘ 
ภายในกลุม ๑๑๑.๙๗๒ ๒๓๘ .๔๗๐   
รวม ๑๑๓.๘๑๙ ๒๔๒    

๓) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๐๐๒ ๔ .๕๐๐ ๑.๑๒๘ .๓๔๔ 
ภายในกลุม ๑๐๕.๕๘๕ ๒๓๘ .๔๔๔   
รวม ๑๐๗.๕๘๗ ๒๔๒    

 
๔) ดานการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๐๙๖ ๔ .๕๒๔ ๑.๒๑๗ .๓๐๔ 
ภายในกลุม ๑๐๒.๔๔๕ ๒๓๘ .๔๓๐   
รวม ๑๐๔.๕๔๑ ๒๔๒    

รวมทั้งหมด 
ระหวางกลุม ๑.๖๕๓ ๔ .๔๑๓ ๑.๑๙๓ .๓๑๔ 
ภายในกลุม ๘๒.๔๓๑ ๒๓๘ .๓๔๖   
รวม ๘๔.๐๘๔ ๒๔๒    

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๒ 

 

สมมติฐานที่ ๔ บุคลากร ที่มีรายไดตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๑๑ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามรายไดตอเดือน 

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที่ ๔.๑๑ ผลการทดสอบดวยคาสถิติ F - test ดวยวิธีการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ พบวา บุคลากร ที่มีรายไดตอเดือน
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว  

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มีรายไดตอเดือนตางกัน มีความคิดเห็นตอ  
การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ในดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษยแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ดังนั้นจึงทําการเปรียบเทียบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยเปนรายคู รายดาน ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant Difference: 
LSD) รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.๑๒ 

 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

SS df MS F Sig. 

๑) ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย 

ระหวางกลุม ๑.๐๐๐ ๔ .๒๕๐ .๖๔๕ .๖๓๑ 
ภายในกลุม ๙๒.๒๒๘ ๒๓๘ .๓๘๘   
รวม ๙๓.๒๒๘ ๒๔๒    

๒) ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๔.๗๖๕ ๔ ๑.๑๙๑ ๒.๖๐๐* .๐๓๗ 
ภายในกลุม ๑๐๙.๐๕๕ ๒๓๘ .๔๕๘   
รวม ๑๑๓.๘๑๙ ๒๔๒    

๓) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๓.๓๕๑ ๔ .๘๓๘ ๑.๙๑๓ .๑๐๙ 
ภายในกลุม ๑๐๔.๒๓๖ ๒๓๘ .๔๓๘   
รวม ๑๐๗.๕๘๗ ๒๔๒    

 
๔) ดานการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๓.๓๙๓ ๔ .๘๔๘ ๑.๙๙๖ .๐๙๖ 
ภายในกลุม ๑๐๑.๑๔๗ ๒๓๘ .๔๒๕   
รวม ๑๐๔.๕๔๑ ๒๔๒    

รวมทั้งหมด 
ระหวางกลุม ๒.๔๓๕ ๔ .๖๐๙ ๑.๗๗๔ .๑๓๕ 
ภายในกลุม ๘๑.๖๔๙ ๒๓๘ .๓๔๓   
รวม ๘๔.๐๘๔ ๒๔๒    

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๓ 

 

ตารางที่ ๔.๑๒ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม               
โดยจําแนกตามรายไดตอเดือน ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย                              

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที่ ๔.๑๒ พบวา บุคลากรที่มีรายไดต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ๑๐,๐๐๑ - 
๑๕,๐๐๐ บาทและ ๑๕,๐๐๑ - ๒๐,๐๐๐ บาท ตอเดือน มีระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย มากกวา
บุคลากรที่มีรายได ๒๐,๐๐๑ - ๓๐,๐๐๐ บาท ตอเดือน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
รายไดตอเดือน 

 
  

รายไดตอเดือน  
ต่ํากวา 

๑๐,๐๐๐ 
บาท 

๑๐,๐๐๑ 
-

๑๕,๐๐๐ 
บาท 

 

๑๕,๐๐๑
-

๒๐,๐๐๐ 
บาท 

๒๐,๐๐๑
-

๓๐,๐๐๐ 
บาท 

มากกวา 
๓๐,๐๐๑ 
บาทขึ้น

ไป 

๓.๖๐ ๓.๕๓ ๓.๖๒ ๓.๒๑ ๓.๒๒ 
ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท  
๑๐,๐๐๑ - ๑๕,๐๐๐ บาท 
๑๕,๐๐๑ - ๒๐,๐๐๐ บาท
๒๐,๐๐๑ - ๓๐,๐๐๐ บาท 
มากกวา ๓๐,๐๐๑ บาทขึ้น
ไป 

๓.๖๐ 
๓.๕๓ 
๓.๖๒ 
๓.๒๑ 
๓.๒๒ 

 
 
 

๐.๐๗ - ๐.๐๒ 
- ๐.๐๙ 

๐.๓๙* 
๐.๓๒* 
๐.๔๑* 

 ๐.๓๘ 
 ๐.๓๑ 

   ๐.๔ 
 - ๐.๐๑ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๔ 

 

สมมติฐานที่ ๕ บุคลากร ที่มีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๑๓ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามตําแหนง 

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 

จากตารางที่ ๔.๑๓ ผลการทดสอบดวยคาสถิติ F - test ดวยวิธีการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕  พบวา บุคลากร ที่มีตําแหนง
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
โดยรวมแตกตางกัน จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕  สวนดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยและดานการธํารงรักษา
และปองกันทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกัน 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

SS df MS F Sig. 

๑) ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๗๖๓ ๓ .๙๒๑ ๒.๔๓๓ .๐๖๖ 
ภายในกลุม ๙๐.๔๖๕ ๒๓๙ .๓๗๙   
รวม ๙๓.๒๒๘ ๒๔๒    

๒) ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๔.๓๓๔ ๓ ๑.๔๔๕ ๓.๑๕๔* .๐๒๖ 
ภายในกลุม ๑๐๙.๔๘๕ ๒๓๙ .๔๕๘   
รวม ๑๑๓.๘๑๙ ๒๔๒    

๓) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๕.๖๕๕ ๓ ๑.๘๘๕ ๔.๔๒๐** .๐๐๕ 
ภายในกลุม ๑๐๑.๙๓๒ ๒๓๙ .๔๒๖   
รวม ๑๐๗.๕๘๗ ๒๔๒    

 
๔) ดานการธํารงรักษาและ
ปองกนัทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๓.๒๗๖ ๓ ๑.๐๙๒ ๒.๕๗๗ .๐๕๔ 
ภายในกลุม ๑๐๑.๒๖๕ ๒๓๙ .๔๒๔   
รวม ๑๐๔.๕๔๑ ๒๔๒    

รวมทั้งหมด 
ระหวางกลุม ๓.๗๕๔ ๓ ๑.๒๕๑ ๓.๗๒๓* .๐๑๒ 
ภายในกลุม ๘๐.๓๓๐ ๒๓๙ .๓๓๖   
รวม ๘๔.๐๘๔ ๒๔๒    

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๕ 

 

ดังนั้นจึงทําการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยรวมและรายดาน 
ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant Difference: LSD) รายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที่ ๔.๑๔ - ๔.๑๖ 

ตารางที ่๔.๑๔ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวม 
จําแนกตามตําแหนง 

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 จากตารางที่ ๔.๑๔ บุคลากรที่มีตําแหนงขาราชการ และบุคลากรที่มีตําแหนง
ลูกจางประจํา มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม โดยภาพรวม นอยกวาบุคลากรที่มีตําแหนงพนักงานจางตามภารกิจ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ตําแหนง 

 
  

ตําแหนง 

ขาราชการ ลูกจางชั่วคราว ลูกจางประจํา พนักงานจางตาม
ภารกิจ 

๓.๕๔ ๓.๖๔ ๓.๓๙ ๓.๘๐ 
ขาราชการ 
ลูกจางชั่วคราว   
ลูกจางประจํา
พนักงานจางตาม
ภารกิจ 

๓.๕๔
๓.๖๔ 
๓.๓๙ 

 
๓.๘๐ 

 - ๐.๑ ๐.๑๕ 
๐.๒๕ 

 - ๐.๒๖* 
- ๐.๑๖ 

 - ๐.๔๑* 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๖ 

 

ตารางที่ ๔.๑๕ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนก
ตามตําแหนง ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที่  ๔.๑๕ บุคลากรที่มีตําแหนงขาราชการและบุคลากรที่มีตําแหนง
ลูกจางประจํามีระดับความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม  ในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนอยกวาบุคลากรที่มีตําแหนงพนักงานจางตามภารกิจ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ตําแหนง 

 
  

ตําแหนง 

ขาราชการ ลูกจางชั่วคราว ลูกจางประจํา พนักงานจางตาม
ภารกิจ 

๓.๔๙ ๓.๖๔ ๓.๓๖ ๓.๘๒ 
ขาราชการ 
ลูกจางชั่วคราว   
ลูกจางประจํา
พนักงานจางตาม
ภารกิจ 

๓.๔๙
๓.๖๔ 
๓.๓๖ 

 
๓.๘๒ 

 - ๐.๑๕ ๐.๑๓ 
๐.๒๘ 

 - ๐.๓๓* 
- ๐.๑๘ 

 - ๐.๔๖* 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๗ 

 

ตารางที่ ๔.๑๖ การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนก
ตามตําแหนง ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

จากตารางที่ ๔.๑๖ บุคลากรที่มีตําแหนงขาราชการและลูกจางประจํามีระดับความ
คิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ในดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย นอยกวาบุคลากรที่มีตําแหนงพนักงานจางตามภารกิจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    
ที่ระดับ ๐.๐๕ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ตําแหนง 

 
  

ตําแหนง 
ขาราชการ ลูกจางชั่วคราว ลูกจางประจํา พนักงานจางตาม

ภารกิจ 

๓.๔๔ ๓.๕๓ ๓.๓๗ ๓.๗๔ 
ขาราชการ 
ลูกจางชั่วคราว   
ลูกจางประจํา
พนักงานจาง
ตามภารกิจ 

๓.๔๔
๓.๕๓ 
๓.๓๗ 

 
๓.๗๔ 

 - ๐.๐๙ ๐.๐๗ 
๐.๑๖ 

        - ๐.๓* 
 - ๐.๒๑ 

  - ๐.๓๗* 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๘ 

 

สมมติฐานที่ ๖ บุคลากร ที่มีประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๑๗ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบคุลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามประสบการณทํางาน 

  (n=๒๔๓) 

 
จากตารางที่ ๔.๑๗ ผลการทดสอบดวยคาสถิติ F - test ดวยวิธีการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ พบวา บุคลากร ที่มีประสบการณ
ทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มี
ประสบการณทํางานตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
 
 
 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

SS df MS F Sig. 

๑) ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย 

ระหวางกลุม ๑.๓๐๓ ๔ .๓๒๖ .๘๔๓ .๔๙๙ 
ภายในกลุม ๙๑.๙๒๕ ๒๓๘ .๓๘๖   
รวม ๙๓.๒๒๘ ๒๔๒    

๒) ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๑.๘๑๙ ๔ .๔๕๕ .๙๖๖ .๔๒๗ 
ภายในกลุม ๑๑๒.๐๐๐ ๒๓๘ .๔๗๑   
รวม ๑๑๓.๘๑๙ ๒๔๒    

๓) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๙๕๖ ๔ .๗๓๙ ๑.๖๘๑ .๑๕๕ 
ภายในกลุม ๑๐๔.๖๓๑ ๒๓๘ .๔๔๐   
รวม ๑๐๗.๕๘๗ ๒๔๒    

 
๔) ดานการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม ๒.๘๗๗ ๔ .๗๑๙ ๑.๖๘๔ .๑๕๔ 
ภายในกลุม ๑๐๑.๖๖๔ ๒๓๘ .๔๒๗   
รวม ๑๐๔.๕๔๑ ๒๔๒    

รวมทั้งหมด 
ระหวางกลุม ๑.๔๑๗ ๔ .๓๕๔ ๑.๐๒๐ .๓๙๘ 
ภายในกลุม ๘๒.๖๖๗ ๒๓๘ .๓๔๗   
รวม ๘๔.๐๘๔ ๒๔๒    

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๑๙ 

 

สมมติฐานที่ ๗ บุคลากร ที่มีสถานภาพตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม แตกตางกัน 

ตารางที่ ๔.๑๘ การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกตามสถานภาพ 

  (n=๒๔๓) 

จากตารางที่ ๔.๑๘ ผลการทดสอบดวยคาสถิติ F - test ดวยวิธีการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ พบวา บุคลากร ที่มีสถานภาพ
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรที่มี
สถานภาพตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

SS df MS F Sig. 

๑) ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย 

ระหวางกลุม .๗๔๙ ๓ .๒๕๐ .๖๔๖ .๕๘๖ 
ภายในกลุม ๙๒.๔๗๙ ๒๓๙ .๓๘๗   
รวม ๙๓.๒๒๘ ๒๔๒    

๒) ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม .๗๗๐ ๓ .๒๕๗ .๕๔๒ .๖๕๔ 
ภายในกลุม ๑๑๓.๐๕๐ ๒๓๙ .๔๗๓   
รวม ๑๑๓.๘๑๙ ๒๔๒    

๓) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม .๘๖๒ ๓ .๒๘๗ .๖๔๔ .๕๘๘ 
ภายในกลุม ๑๐๖.๗๒๔ ๒๓๙ .๔๔๗   
รวม ๑๐๗.๕๘๗ ๒๔๒    

 
๔) ดานการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย 

ระหวางกลุม .๑๔๗ ๓ .๐๔๙ .๑๑๒ .๙๕๓ 
ภายในกลุม ๑๐๔.๓๙๓ ๒๓๙ .๔๓๗   
รวม ๑๐๔.๕๔๑ ๒๔๒    

รวมทั้งหมด 
ระหวางกลุม .๔๖๕ ๓ .๑๕๕ .๔๔๓ .๗๒๒ 
ภายในกลุม ๘๓.๖๑๙ ๒๓๙ .๓๕๐   
รวม ๘๔.๐๘๔ ๒๔๒    

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๐ 

 

ตารางที่ ๔.๑๙ ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล ตามสมมติฐานที่ ๑ - ๗ 

  (n=๒๔๓) 

จากตารางที่ ๔.๑๙ สรุปไดวา  
บุคลากร ที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 บุคลากร ทีม่ีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 บุคลากร ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

บุคลากร ที่มีรายไดแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

บุคลากร ที่มีตําแหนงแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมแตกตางกัน จึงยอมรับสมมติฐาน 

บุคลากร ที่มีประสบการณทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

บุคลากร ที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 

 
สมมติฐาน 

 
ตัวแปรตน 

 

คา t  

 

คา F  
 

คา Sig 
ผลการศึกษา 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
๑. เพศ - ๐.๕๗๘ - ๐.๕๖๓   

๒. อายุ - ๑.๖๗๒ ๐.๑๗๔   

๓. ระดับการศึกษา - ๑.๑๙๓ ๐.๓๑๔   

๔. รายไดตอเดือน - ๑.๗๗๔ ๐.๑๓๕   

๕. ตําแหนง - ๓.๗๒๓ ๐.๐๑๒   

๖. ประสบการณทํางาน - ๑.๐๒๐ ๐.๓๙๘   

๗. สถานภาพ - ๐.๔๔๓ ๐.๗๒๒   

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๑ 

 

๔.๔  ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนว
ทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

 ปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จําแนกรายดาน รายละเอียดดังแสดงในตารางที ่๔.๒๐ - ๔.๒๗ 

ตารางที่ ๔.๒๐ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 

                                                                                                          (n=๒๔๓) 

ลําดับ ปญหาและอุปสรรค 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 

๑. 
ในการสอบคัดเลือกบุคลากรไมคอยรัดกุมไมคอยมีการจัดสอบเปน
ทางการ การคัดเลือกบุคลากร ไมตรงกับตําแหนงหนาที่ไมคอยไดผู
ที่มีความรูความสามารถ 

 
      

๑๕ 
 

๖.๑๗ 

๒. 
การสรรหาบุคลากรในการทํางานสวนมากจะมีการสอบบรรจุเขา
ทํางานแตก็มีการอิงจากเสนสายเปนสําคัญจนทําใหไมไดรับผูที่มี
ความรูความสามารถเขามาทํางานในองคการ ๑๐ ๔.๑๑ 

๓. 
สวนราชการในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไมมีสวน
รวมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ๕ ๒.๐๕ 

  
จากตารางที่ ๔.๒๐ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการ

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
มากที่สุด คือ การสอบคัดเลือกบุคลากรไมคอยรัดกุมไมคอยมีการจัดสอบเปนทางการ การคัดเลือก
บุคลากร ไมตรงกับตําแหนงหนาที่ไมคอยไดผูที่มีความรูความสามารถ จํานวน ๑๕ คน คิดเปนรอยละ 
๖.๑๗ รองลงมา คือ การสรรหาบุคลากรในการทํางานสวนมากจะมีการสอบบรรจุเขาทํางานแตก็มี
การอิงจากเสนสายเปนสําคัญจนทําใหไมไดรับผูที่มีความรูความสามารถเขามาทํางานในองคการ
จํานวน ๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๔.๑๑ และนอยที่สุด คือ สวนราชการในสังกัดองคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ไมมีสวนรวมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย จํานวน ๕ คน คิดเปนรอยละ ๒.๐๕ 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๒ 

 

ตารางที่ ๔.๒๑ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 

                                                                                                         (n=๒๔๓) 

ลําดับ ขอเสนอแนะแนวทางแกไข 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 
๑. ควรมีการสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรผูที่มีความรูความสามารถให

ตรงตามตําแหนงและคุณวุฒิที่เหมาะสมกับภารงานนั้นและมีการ
ประกาศในการจัดสอบใหเปนทางการมากกวานี้ ๑๒ ๔.๙๓ 

๒. ไมควรมีการใชเสนสายในการคัดเลือกบุคลากร ควรคํานึงถึงผูที่มี
ความรูความสามารถที่เขามาสมัครและคัดเลือกบุคลากรโดยยึดหลัก
คุณธรรมเพื่อจะไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขามาพัฒนา
องคกร ๑๐ ๔.๑๑ 

๓. ใหสวนราชการในสังกัด องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดมี
สวนรวมในการจัดหาทรัพยากรมนุษยขององคการใหมากกวานี ้  ๓ ๑.๒๓ 

 
 จากตารางที่ ๔.๒๑ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางแกไข
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย มากที่สุด คือ การสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรผูที่มีความรูความสามรถใหตรงตามตําแหนง
และคุณวุฒิที่ เหมาะสมกับภารงานนั้นและมีประกาศในการจัดสอบใหเปนทางการมากกวานี้      
จํานวน ๑๒ คน คิดเปนรอยละ ๔.๙๓ รองลงมา คือ ควรคํานึงถึงผูที่มีความรูความสามารถที่เขามา
สมัครและคัดเลือกบุคลากรโดยยึดหลักคุณธรรมเพื่อจะไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขามา
พัฒนาองคกร จํานวน ๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๔.๑๑ และนอยที่สุด คือ ใหสวนราชการในสังกัด 
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดมีสวนรวมในการจัดหาทรัพยากรมนุษยขององคการให
มากกวานี ้ จํานวน ๓ คน คิดเปนรอยละ ๑.๒๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๓ 

 

ตารางที่ ๔.๒๒ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน 
จังหวัดเชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

                                                                                                           (n=๒๔๓) 

ลําดับ ปญหาและอุปสรรค 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 
๑. การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหมไมมีความเปนธรรมเสมอภาคตั้งแต พนักงาน ลูกจาง 
รวมถึงขาราชการทุกระดับ ๓๐ ๑๒.๓๔ 

๒. ฝายบริหารมีการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยโดยใชระบบอุปถัมภ 
มากกวาระบบคุณธรรม ๒๐ ๔.๑๑  

๓. การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยมีความลาชาในการใหรางวัลจนทําให
ขาดแรงจูงใจในการทํางาน ๑๕ ๖.๑๗ 

 
 จากตารางที่ ๔.๒๒ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
มากที่สุด คือ การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไมมีความเปน
ธรรมเสมอภาคตั้งแต พนักงาน ลูกจาง รวมถึงขาราชการทุกระดับ จํานวน ๓๐ คน คิดเปนรอยละ 
๑๒.๓๔ รองลงมา คือ ฝายบริหารมกีารใหรางวัลทรัพยากรมนุษยโดยใชระบบอุปถัมภ มากกวาระบบ
คุณธรรม จํานวน ๒๐ คน คิดเปนรอยละ ๘.๒๓ และนอยที่สุด คือ การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยมี
ความลาชาในการใหรางวัลจนทําใหขาดแรงจูงใจในการทํางาน จํานวน ๑๕ คน คิดเปนรอยละ ๖.๑๗ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๔ 

 

ตารางที่ ๔.๒๓ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

                                                                                                          (n=๒๔๓) 

ลําดับ ขอเสนอแนะแนวทางแกไข 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 

๑. 
การใหทรัพยากรมนุษยควรใชระบบคุณธรรมและความเสมอภาค
ในการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ๒๒ ๙.๐๕ 

๒. 
ฝายบริหารควรมีคุณธรรมประจําใจใหมากกวานี้ในการใหรางวัล
เพื่อจะเปนขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากรไมควรใชระบบ
อุปถัมภ ๑๘ ๗.๔๐ 

๓. 
ควรมีการตั้งหลักเกณฑใหดีกวานี้และมีคณะกรรมการพิจารณาใน
การประเมินดานตางๆเพื่อจะไมใหเกิดความลาชาในการใหรางวัล
แกบุคลากร ๑๒ ๔.๙๓ 

 
 จากตารางที่ ๔.๒๓ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางแกไข
การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย มากที่สุด คือ การใหทรัพยากรมนุษยควรใชระบบคุณธรรมและความเสมอภาคในการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย จํานวน ๒๒ คน คิดเปนรอยละ ๙.๐๕ รองลงมา คือ ฝายบริหารควรมีคุณธรรม
ประจําใจใหมากกวานี้ในการใหรางวัลเพื่อจะเปนขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากรไมควรใช
ระบบอุปถัมภ จํานวน ๑๘ คน คิดเปนรอยละ ๗.๔๐ และนอยที่สุด คือ ควรมีการตั้งหลักเกณฑให
ดีกวานี้และมีคณะกรรมการพิจารณาในการประเมินดานตางๆเพื่อจะไมใหเกิดความลาชาในการให
รางวัลแกบุคลากร จํานวน ๑๒ คน คิดเปนรอยละ ๔.๙๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๕ 

 

ตารางที่ ๔.๒๔ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน 
จังหวัดเชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  (n=๒๔๓) 

ลําดับ ปญหาและอุปสรรค 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 

๑. 
เวลาในการอบรมนอยเพราะภาระงานขององคการที่มีจํานวนมาก
จึงไมควรมีเวลาในการจัดอบรมเปนระยะเวลายาวนาน ๓๐ ๑๒.๓๔ 

๒. 
ไมมีการสํารวจความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
บุคลากร ๒๕ ๑๐.๒๘ 

๓. 
ไมคอยมีการอบรมกันเทาไร เมื่อเปดอบรมก็ไมตรงกับสายงานใน
การอบรมเรื่องนั้นๆ ไมคอยมีการใหพนักงานทุกระดับอบรม
เทาที่ควร ๒๑ ๘.๖๔ 

๔ 
การคัดเลือกบุคลากรที่จะไดรับทุนการศึกษาตอปริญญา มีการ
คัดเลือกที่ไมเปนธรรม ๑๐ ๔.๑๑ 

  
 จากตารางที่ ๔.๒๔ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   
มากที่สุด คือ เวลาในการอบรมนอยเพราะภาระงานขององคการที่มีจํานวนมากจึงไมควรมีเวลาในการ
จัดอบรมเปนระยะเวลายาวนาน จํานวน ๓๐ คน คิดเปนรอยละ ๑๒.๓๔ รองลงมา คือ ไมมีการ
สํารวจความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากร จํานวน ๒๕ คน คิดเปนรอยละ 
๑๐.๒๘ และนอยที่สุด คือ การคัดเลือกบุคลากรที่จะไดรับทุนการศึกษาตอปริญญา มีการคัดเลือกที่
ไมเปนธรรม จํานวน ๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๔.๑๑ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๖ 

 

ตารางที่ ๔.๒๕ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

                                                                                                           (n=๒๔๓) 

ลําดับ ขอเสนอแนะแนวทางแกไข 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 

๑. 
ควรจัดสรรแบงเวลาใหเหมาะสมในการจัดอบรมหรือในชวงที่
บุคลากรวางจากภาระงานนั้นๆเพื่อจะไดมีเวลาในการอบรม ๒๐ ๘.๒๓ 

๒. 
ควรใหบุคลากร ในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ได
เสนอความตองการในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ
ตามความตองการในหนวยนั้นๆเพื่อจะไดจัดการอบรมไดตรงสาย ๑๙ ๗.๘๑ 

๓. 
ควรจัดลําดับความสําคัญในการจัดการอบรมใหมากกวาเดิมควรมี
การจัดการอบรมบอยๆในเรื่องที่เก่ียวของกับสายงานนั้นๆ ๑๙ ๗.๘๑ 

๔ 
ควรยึดหลักความเปนธรรมหรือตั้งคณะกรรมการในการพิจารณา
ในการใหทุน ควรคัดเลือกผูที่จะไดรับทุนการศึกษาโดยคํานึงถึง
อายุราชการเปนหลัก ๗ ๒.๘๘ 

 
 จากตารางที่ ๔.๒๕ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางแกไข
การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
มากที่สุด คือ ควรจัดสรรแบงเวลาใหเหมาะสมในการจัดอบรมหรือในชวงที่บุคลากรวางจากภาระงาน
นั้นๆเพื่อจะไดมีเวลาในการอบรม จํานวน ๒๐ คน คิดเปนรอยละ ๘.๒๓ รองลงมา คือ ควรให
บุคลากร ในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดเสนอความตองการในเรื่องการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานตางๆตามความตองการในหนวยนั้นๆ เพื่อจะไดจัดการอบรมไดตรงสาย 
จํานวน ๒๑ คน คิดเปนรอยละ ๘.๖๔ และนอยที่สุด คือ ควรยึดหลักความเปนธรรมหรือตั้ง
คณะกรรมการในการพิจารณาในการใหทุน ควรคัดเลือกผูที่จะไดรับทุนการศึกษาโดยคํานึงถึงอายุ
ราชการเปนหลัก จํานวน ๗ คน คิดเปนรอยละ ๒.๘๘ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๗ 

 

ตารางที่ ๔.๒๖ ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 

                                                                                                           (n=๒๔๓) 

ลําดับ ปญหาและอุปสรรค 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 

๑. 
สถานที่ทํางานไม เอื้ออํานวยตอการทํางานสถานที่คับแคบ 
คนทํางานมากไมมีสมาธิ สุขภาพเสีย ไมมีความปลอดภัยในการ
ทํางาน ๕๐ ๒๐.๕๗ 

๒. 
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไมคอยมีการอบรมเรื่อง
ระเบียบวินัยใหแกบุคลากร ๑๙ ๗.๘๑ 

๓. 
บุคลกรมีจํานวนมากดูแลไมทั่วถึงรวมไปถึงการรับโอนจาก
สวนกลางที่มาทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมจึง
ดูแลไดไมทั่วถึง ๑๘ ๗.๔๐ 

๔ บุคลากรยังไมไดรับการดูแลเอาใจใสเทาที่ควรจากผูบริหาร ๑๒ ๔.๙๓ 
 
 จากตารางที่ ๔.๒๖ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการธํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย มากที่สุด คือ สถานที่ทํางานไมเอื้ออํานวยตอการทํางานสถานที่คับแคบ คนทํางาน
มากไมมีสมาธิ สุขภาพเสีย ไมมีความปลอดภัยในการทํางาน จํานวน ๕๐ คน คิดเปนรอยละ ๒๐.๕๗ 
รองลงมา คือ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไมคอยมีการอบรมเรื่องระเบียบวินัยใหแกบุคลากร
จํานวน ๑๙ คน คิดเปนรอยละ ๗.๘๑ และนอยที่สุด คือ บุคลากรยังไมไดรับการดูแลเอาใจใส
เทาที่ควรจากผูบริหาร จํานวน ๑๒ คน คิดเปนรอยละ ๔.๙๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๘ 

 

ตารางที่ ๔.๒๗ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 

                                                                                                           (n=๒๔๓) 

ลําดับ ขอเสนอแนะแนวทางแกไข 
ความถี่ 

จํานวน รอยละ 

๑. 
ควรสรางอาคารสํานักงานใหมใหเหมาะสมและเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ๕๐ ๒๐.๕๗ 

๒. 
ควรมีการอบรมเรื่องวินัยตางๆในการอยูรวมกันในองคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม ๑๕ ๖.๑๗ 

๓. 
ควรมีการจัดตั้งผูที่จะมาดูแลบุคลากรภายในหนวยงานเพื่อรับ
เรื่องราวรองทุกขตางๆ ที่เกิดขึ้นภายในหนวยงานเพื่อเสนอตอ
ผูบริหารตอไป ๑๒ ๔.๙๓ 

๔ 
ผูบริหารระดับบังคับบัญชาควรเอาใจใสดูแลรักษาและจูงใจ มี
คุณธรรม จริยธรรมอยางตรงไปตรงมา ๑๐ ๔.๑๑ 

 
 จากตารางที่ ๔.๒๗ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับขอเสนอแนะแนวทางแกไข
การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ดานการธํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย มากที่สุด คือ ควรสรางอาคารสํานักงานใหมใหเหมาะสมและเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร จํานวน ๕๐ คน คิดเปนรอยละ ๒๐.๕๗ รองลงมา คือ ควรมีการอบรมเรื่อง
วินัยตางๆในการอยูรวมกันในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จํานวน ๑๕ คน คิดเปนรอยละ 
๖.๑๗ และนอยที่สุด คือ ผูบริหารระดับบังคับบัญชาควรเอาใจใสดูแลรักษาและจูงใจ มีคุณธรรม 
จริยธรรมอยางตรงไปตรงมา จํานวน ๑๐ คน คิดเปนรอยละ ๔.๑๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๒๙ 

 

๔.๕ สรุปผลการสัมภาษณบุคคลเชิงลึกเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจงัหวัดเชียงใหม ๙ ทาน 

 โดยผูทรงคุณวุฒิไดกลาวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ทั้ง ๔ ดาน คือ ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยและดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย ซึ่งมีรายละเอียดในแตละ
ดานดังนี้ 

๑) ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
การจัดหาทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมนั้น ไดมีกองการ

เจาหนาที่เปนหนวยงานหลักในการจัดหาทรัพยากรมนุษยหรือบุคลากรมาดํารงตําแหนงตางๆ       
ตามโครงสรางของสวนราชการ โดยมีนโยบายในการสรรหา คือ มสีรรหาบุคลากรที่มีความรูความสาม
รถเพื่อจะไดเขามาปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพคุมคากับงบประมาณ โดยใหมีบุคลากรที่เพียงพอ
ตอการใหบริการประชาชน และรวมไปถึงการที่สามารถใหความชวยเหลือแกประชาชนไดทันทวงที
โดยใหความเปนธรรมตอการสรรหาบุคลากรเขามาสูตําแหนงตางๆ ไมวาจะเปนบุคคลภายนอกและ
ภายในองคการ ใหความเสมอภาคและมีความเทาเทียมกันทุกประการในการมาสมัครคัดเลือกเขา
ทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม๑โดยการจัดหาบุคลากรเขามาทํางานในองคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหมนั้น มีดังนี้  

๑. การสรรหาบุคลากรเขาสูตําแหนงใหตรงกับความรูความสามารถเฉพาะตําแหนง 
๒. ปจจุบันหากมีตําแหนงวาง กรณีขาราชการจะมีการรับโอนหรือสรรหาโดยวิธีการ

คัดเลือกเพื่อเขาสูตําแหนงที่สูงขึ้นของขาราชการที่มีอยู๒ การจัดหาบุคลากรเขามาทํางานในองคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการสรรหาบุคลากรเขาสูตําแหนงใหตรงกับความรูความสามารถเฉพาะ
ตําแหนงปจจุบันหากมีตําแหนงวาง กรณีขาราชการจะมีการรับโอนหรือสรรหาโดยวิธีการคัดเลือกเพื่อ
เขาสูตําแหนงที่สูงขึ้นของขาราชการที่มีอยูการสรรหาตําแหนงพนักงานจาง จะสรรหาโดยวิธีการ
คัดเลือกหรือสอบคัดเลือกบุคคลใหตรงกับตําแหนง เชน เจาหนาที่ระบบคอมพิวเตอร พนักงานขับรถ 
พนักงานดับเพลิง จะตองเปนผูที่มีความรูความสามารถในดานนั้นๆ เพื่อเขามาทํางานในองคการ
บริหารสวนจังหวัด๓ การจัดหาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม มีวิธีการ   
สรรหาทรัพยากรมนุษย มี ๒ วิธี คือ 

๑. การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคกร โดยการสรรหาบุคลากรสําหรับตําแหนงที่
วาง หรือตําแหนงงานใหมจากภายนอกองคกร โดยใชวิธีและการปฏิบัติตามระเบียบของกระทรวง
หรือกรม ทุกตําแหนงขาราชการ พนักงานจาง และอื่นๆ โดยการสอบคัดเลือก โดยจะแบงออกเปน ๓ 
ภาค คือ ภาค ก ภาคความรูความสามารถทั่วไป ภาค ข ภาคความรูความสามารถเฉเพาะตําแหนง    
                                                           

๑สัมภาษณ บุญเลิศ บูรณุปกรณ,นายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๓ สิงหาคม ๒๕๕๖.  
๒สัมภาษณ กิตติบูรณ สุมันตกุล, ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 
๓สัมภาษณ จันทรเพ็ญ เชียงแรง, ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ องคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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๑๓๐ 

 

ภาค ค ภาคสอบสัมภาษณ โดยการสรรหาแตละครั้งมีการหาบุคคลที่มีความรูความสามารถที่
เหมาะสมของแตละตําแหนงมคีวามคดิริเริ่มสรางสรรค เหมาะกับแตละตําแหนงขององคกร           

๒. สรรหาบุคลากรจากภายในองคกร การสรรหาบุคลากรจากภายในองคกร เปน
นโยบายอยางหนึ่งขององคกรที่ตองการจะสรางพลังทรัพยากรบุคคลใหมีความเขมแข็ง รวมทั้งการมี
ประสิทธิภาพในการทํางานและทํางานเปนระบบเดียวกันแบบเปนทีมงาน เพราะวาบุคลากรที่      
สรรหาไดจากภายในองคกรนั้น เปนผูที่มีประสบการณในการทํางาน คุนเคยกับระบบการทํางาน และ
มีความจงรักภักดี ซื้อสัตย มีความตั้งใจในการทํางานใหองคกรมีการพัฒนาและมีความเจริญกาวหนา 
โดยสามารถเปนแบบอยางที่ดีแกบุคลากรที่เขามาทํางานใหม นโยบายการสรรหาบุคลากรจากภายใน
องคกรโดยมี การสอบเปลี่ยนสายงานมีขาราชการที่เริ่มมาจากระดับ ๑ และระดับ ๒ เมื่อมีตําแหนง
วางขาราชการสามารถสอบเปลี่ยนสายงานเพื่อเริ่มตนเปนระดับ ๓ หรือสูงกวา การสอบเลื่อนขั้น โดย
ดูจากผลงาน ที่ขาราชการไดทําผลงานไว๔ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดดําเนินการตาม
ระเบียบประกาศท่ีเกี่ยวของตามท่ีกําหนดไดแก การคัดเลือก โดยมีวิธีการดําเนินการ ๔ วิธี 

๑. การการสอบแขงขัน เพื่อบรรจุบุคลากรเขารับราชการและแตงตั้งใหเปนขาราชการ
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม    

๒. การสอบคัดเลือก กรณีพิเศษที่ไมจําเปนตองสอบแขงขันเพื่อบรรจุเขารับราชการและ
แตงตั้งใหเปนขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม อาทิ กรณีบรรจุแตงตั้งผูที่ไดรับทุน
สนับสนุนจากองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม เมื่อเรียนจบ ก็จะไดรับการพิจารณาเปนกรณีพิเศษ
ในการเขาทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๓. การสอบคัดเลือก เพื่อแตงตั้งขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใหดํารง
ตําแหนงตามสายงาน หรือสายงานที่สูงขึ้นในสายงานเดียวกัน หรือแตงตั้งขาราชการตําแหนง
ผูปฏิบัติงานใหตํารงตําแหนงฝายบริหารขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๔. การคัดเลือก เพื่อแตงตั้งเขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมใหดํารง
ตําแหนงในระดับสูงขึ้นนอกจากการคัดเลือกทั้ง ๔ วิธีแลวในการสรรหาบุคลากรเขามาดํารงตําแหนง
โดยวิธีการรับโอนพนักงานสวนทองถิ่นอื่นๆ อาทิ องคการบริหารสวนตําบล เทศบาลตําบล หรือ
ขาราชการอื่นสังกัด สวนกลาง สวนภูมิภาค สวนปญหาดานการสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรนั้นเขามา
ทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัด มีปญหาเรื่องการรับโอนขาราชการที่อยูในสังกัดอื่น มีอัตรา
เงินเดือนหรือขั้นที่ตางกัน เชน จากทหาร ตํารวจ ที่มีการรับโอนเขามาทํางานในองคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหมที่มีอัตราเงินเดือนหรือขั้นที่แตกตางกัน๕ การจัดหาทรัพยากรมนุษยนั้นไดมาจากการ
สรรหาและคัดเลือกจากบุคลากรจากภายนอกองคกรและในองคกร  

๑. การรับสมัครในการสอบคัดเลือก 

                                                           
๔สัมภาษณ พิมพาภรณ วรรณมหินทร, หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร องคการบริหาร

สวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

 ๕สัมภาษณ ทองทราย หมายหมั้น, หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง องคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๑ 

 

๒. สรรหาโดยวิธีการสรรหาและสอบคัดเลือก ตามตําแหนงที่ตองการที่องคกรตองการ 
เชนพนักงาน หรือตําแหนงตางๆ โดยจะมีการดูจากคุณวุฒิและสายงานหรือความรูความสามารถตรง
ตามตําแหนงนั้นๆ 

๓. โดยการสอบสัมภาษณในเรื่องของการสอบสัมภาษณนั้นจะมีนอยมากเนื่องจากสวน
ใหญจะเปนการรับสมัครบุคลากรในตําแหนงสูงเทานั้นที่จะมีการสัมภาษณในการเขาทํางานเทานั้น 
ปญหาดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย โดย เกิดจากปญหาดานบุคลากรคลาดแคลน เวลาเปดรับสมัคร
แลวไมคอยมีใครมาสมัคร แตถามาสมัครก็มาเยอะ จนเกิดเปนปญหาเพราะเวลาเปดรับสมัครแลวคน
มาสมัครเยอะแตรับ เพียง ๑ ตําแหนงเทานั้นจึงเปนปญหาในการสรรหาคัดเลือกบุคลากรในองคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม๖ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดมีแนวทางการจัดหาทรัพยากร
มนุษย ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไดกลาววาม ี๓ วิธี คือ  

๑. การสรรหาโดยการเปดรับสมัครสอบแขงขัน 
๒. สรรหาโดยการรับโอน 
๓. สรรหาโดยการปรับเปลี่ยนอัตรากําลังของบุคลากร๗  
ปญหาดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยจากภายนอกปญหาการที่ไดคนไม

ตรงกับความตองการเรื่องความลําบากในการสรรหาผู เชี่ยวชาญเฉเพาะดานหรือผูบริหารที่มี
ความสามารถระบบคัดเลือกโดยการสัมภาษณที่ไมมีคุณภาพ ไมมีการกําหนดมาตรฐานในการ
สัมภาษณ แนวทางแกไขในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยควรมีการสรางหลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารงานบุคคล ควรมีการศึกษาปจจัยสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกเพื่อกําหนดเปาหมาย
ในการจัดหาทรัพยากรมนุษย ควรมีการจัดทําแผนวิเคราะหและทบทวนอัตรากําลัง ๓ ป เพื่อเปน
แนวทางในการจัดหาทรัพยากรมนุษย๘ โดยการสอบคัดเลือก ตามระเบียบกฎหมายที่กําหนดไว ไดแก 
ขาราชการ พนักงานจาง การคัดเลือกและแตงตั้ง ไดแก รองนายกองคการบริหารสวนจังหวัด ที่
ปรึกษา เลขานุการปญหาและอุปสรรคในการจัดหาทรัพยากรมนุษยปญหาดานการเมือง ดานที่มี
ระบบอุปถัมภ ดานการปฏิบัติงานไมตรงตามตําแหนงปญหาเหลานี้ ไมไดเกิดจากเจาหนาที่ผูปฏิบัติ 
หรืออาจจะมีสวนอยูบางแตก็ไมมากนกั การบริหารโดยเฉเพาะผูมีอํานาจตามกฎหมายกําหนดไว สวน
ใหญจะเขามาแทรกแซง หรือที่เรียกวานโยบายหากองคกรใดมีผูบริหารที่มีความเปนธรรมมีคุณธรรมก็
จะไมไดรับผลกระทบ แตหากองคกรใดมีผูบริหารที่ขาดคุณเปนธรรมไมมีคุณธรรมผลกระทบก็ตกอยูที่
องคกรนั้น๙  

                                                           

 ๖สัมภาษณ ฐิติ อินทะพันธุ, หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม,       
๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

 ๗สัมภาษณ มณีรัตน ศิริฤทธิ์ไกร, หัวหนาฝายตรวจสอบภายใน องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

 ๘สัมภาษณ บรรทม คนขยัน, หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

๙สัมภาษณ นิโลบล ชาติเงิน, หัวหนาฝายนโยบายและแผน องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม,       
๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๒ 

 

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมนั้น ไดมีฝาย

สิทธิและสวัสดิการ กองคลังมีหนาที่ในการดูแลและรักษาสิทธิประโยชนของขาราชการ ลูกจาง และ
พนักงานจาง ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยปกติแลวตามสิทธิที่พึงมี โดยใหฝาย
รับผิดชอบกํากับดูแล ในการใหความชวยเหลือ มีสวัสดิการคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร และ
เงินชวยเหลือกรณีทายาทเสียชีวิต โดยใหความชวยเหลือดูแลอยางสม่ําเสมอ๑๐

 องคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหมมีสวัสดิการ เชนเดียวกับขาราชการพลเรือนทั่วไปที่พึงมีพึ่งได เชน คารักษาพยาบาล 
คาเลาเรียนบุตร มีเงินประโยชนตอบแทนอื่นๆเปน๑๑กรณีพิเศษ ( โบนัส ) โดยทุกคนมีสิทธิที่จะไดรับ
ตามระเบียบหลักเกณฑและเงื่อนไขที่กําหนดขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม๑๒

 มีสวัสดิการ 
ตางๆอยูตามระเบียบขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม เชนการรักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร 
เงินคาตําแหนง แตละบุคคลจะไดรับไมเทากัน บางบุคคลอาจจะได ๒ ขั้น ๓ ขั้นอยูที่ผลงาน จากการ
ประเมินตางๆ แตยังมีสวัสดิการหรือกองทุนของขาราชการที่สามารถกูไดดอกเบี้ยถูก อัตรา รอยละ ๖ 
ตอป สวนปญหาดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยนั้น คือ คารักษาพยาบาล ที่องคการบริหารสวน
จังหวัดไมสามารถเบิกตรงไดเหมือนกับหนวยงานอื่นๆที่เบิกตรงไดแตบุคลากรตองสํารองจายออกไป
กอนเชนการที่ปวยเรื้อรังที่มีคาใชจายสูงที่ตองจายคาพยาบาลทุกวันแตก็สามารถมาเบิกที่องคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไดแตจะเกิดความลาชามาก๑๓ จึงเปนปญหาในดานนี้เปนอยางมากแต
ปงบประมาณใหมองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมกําลังยื่นเรื่องไปที่สวนกลางเพราะจะใหองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นทุกแหงไดรับการเบิกตรงเหมือนกับขาราชการในสังกัดอื่นๆ๑๔ สวนพนักงานจาง
นั้นจะมีประกันสังคมเปนสิทธิหลักที่ที่พนักจางจะไดรับในเรื่องการใหรางวัลทรัพยากรบุคคล๑๕โดยที่
องคการบริหารสวนจังหวัดมีการใหรางวัลแกบุคลากร คือ 

๑. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไดมีการใหคาตอบแทนบุคลากรในรูปแบบ
โบนัส 

๒. มีการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นใหบุคลากร 

                                                           
๑๐สัมภาษณ บุญเลิศ บูรณุปกรณ, นายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๓ สิงหาคม 

๒๕๕๖. 
๑๑

สัมภาษณ กิตติบูรณ สุมันตกุล, ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 
๑๒สัมภาษณ จันทรเพ็ญ เชียงแรง, ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ องคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  
๑๓ สัมภาษณ พิมพาภรณ วรรณมหินทร, หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร องคการบริหาร

สวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

 ๑๔สัมภาษณ ทองทราย หมายหมั้น, หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง องคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

๑๕สัมภาษณ ฐิติ อินทะพันธุ, หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม,       
๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖.   

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๓ 

 

๓. มีการปรับอัตราเงินเดือนจากท่ีไดแตเดิมใหไดสูงขึ้นกวาเดิม๑๖ 
การใหรางวัลและสวัสดิการตางๆ ตามแนวทางของระบบราชการที่ไดมีกรอบและ

ระเบียบใหปฏิบัติชัดเจน อาทิ สวัสดิการคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร จัดที่พักอาศัยหรือคาเชา
บานหรือคาเชาซื้อบานเพื่ออยูอาศัย ฯลฯ๑๗ ตลอดจนถึงการใหรางวัลสําหรับขาราชการดีเดน โดยการ
แตงตั้งคณะกรรมการเพื่อพิจารณาคัดกรองบุคลากรบุคลากรที่มีความประพฤติ และการปฏิบัติงาน
ดีเดนเปนประจํา ปญหา คือ เนื่องดวยองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเปนองคการปกครองสวน
ทองถ่ินและอยูในระบบราชการที่จะตองดําเนินการและปฏิบัติภายใตกรอบระเบียบ กฎหมายที่บังคับ
ทําใหขอจํากัดในการดําเนินการใหสวัสดิการ หรือรางวัลแกบุคลากรในองคกรเปนไปตามระเบียบ
นั้นๆ๑๘ 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดมีนโยบาย

ในการพัฒนาทักษะ ความรูความสามารถของบุคลากรเปนประจําทุกป มีการใหบุคลากรมีการอบรม
สัมมนาทุกหลักสูตร ทุกตําแหนงงานในองคการบริหารสวนจังหวัด โดยภายในปงบประมาณทุกคน
จะตองไดรับการเขาฝกอบรมอยางนอย ๑ หลักสูตร พรอมทั้งรายงานความกาวหนาในการฝกอบรม
และการนําความรูที่ไดจากการอบรมนํามาปฏิบัติใหกับผูบริหารทราบทุกระยะ๑๙มีการพัฒนาบุคลากร
ในองคการอยางสม่ําเสมอ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง โดยการ
จัดการฝกอบรมศึกษาดูงาน ทั้งสายงานผูปฏิบัติและผูบริหาร ปญหาดานการพัฒนาบุคลากรนั้น
บุคลากรที่มีอายุมากไมคอยสนใจตอเทคโนโลยี จึงทําใหการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานเปนไปดวย
ความลาชา ไมทันตอความกาวหนาของเทคโนโลยี แนวทางแกไขมีการสนับสนุนและใหเกิดแรง
กระตุนในการทํางานพัฒนาตนเองใหดีขึ้น๒๐มีการพัฒนาบุคลากรในองคการอยางสม่ําเสมอ เพื่อ
พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง โดยการจัดการฝกอบรมศึกษาดูงาน ทั้ง
สายงานผูปฏิบัติและผูบริหาร ยังมีปญหาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ปญหาดานการพัฒนาบุคลากรนั้นบุคลากรที่มีอายุมากไมคอยสนใจตอเทคโนโลยี จึง
ทําใหการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานเปนไปดวยความลาชา ไมทันตอความกาวหนาของเทคโนโลยี 
แนวทางแกไข มีการสนับสนุนและใหเกิดแรงกระตุนในการทํางานพัฒนาตนเองใหดีขึ้น ดานสถานที่

                                                           

 ๑๖สัมภาษณ มณีรัตน ศิริฤทธิ์ไกร, หัวหนาฝายตรวจสอบภายใน องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

๑๗สัมภาษณ นิโลบล ชาติเงิน, หัวหนาฝายนโยบายและแผน องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
,๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

 ๑๘สัมภาษณ บรรทม คนขยัน, หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

๑๙สัมภาษณ บุญเลิศ บูรณุปกรณ, นายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๓ สิงหาคม 
๒๕๕๖. 

๒๐สัมภาษณ กิตติบูรณ สุมันตกุล, ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๔ 

 

ทํางานคับแคบ สิ่งอํานวยความสะดวกไมเพียงพอ๒๑ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม มีหนวยงาน
ที่จัดการเกี่ยวกับการฝกอบรม และมีการจัดฝกอบรมทรัพยากรมนุษย ขององคกรอยางสม่ําเสมอ เพื่อ
เปนการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติ ปญหาอุปสรรค ดาน
สถานที่คับแคบ ไมมีหองฝกอบรมเปนของตนเอง โดยทางองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีแนว
ทางแกไขเบื้องตน คือ การที่ไดจัดการอบรมโดยเชาหองประชุมของโรงแรมที่เพียงพอกับบุคลากรที่
เขาฝกอบรม ระยะยาวองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม กําลังจะกอสรางอาคารสํานักงานใหม 
และจะมีสถานที่ฝกอบรมเปนขององคการบริหารสวนจังหวัดเอง๒๒มีการจัดใหมีอบรมบุคลากรของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเปนประจํา โดยจะมีการสํารวจ ความตองการของบุคลากรของ
แตละหนวยที่ตองการจะอบรมเรื่องอะไรของ กรม กองนั้น เชน การอบรมเรื่องปองกันงานสาธารณ
ภัยภายในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมก็สงเรื่องมาแลวก็จะมีการจัดงบให กรม กองตางๆ 
นําไปจัดการอบรม และสรุปผลจาการอบรมสงผูบริหาร การจะอบรมเรื่องตางๆ ภายในองคการ
บริหารสวนจังหวัดจะดูความตองการของบุคลากรเปนหลักและผูบริหารเปนผูจัดการอบรม เชนใน
เรื่องระเบียบขอบังคับตางๆ เกี่ยวกับองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม งานระเบียน งานสารบรรณ 
เรื่องการจัดทําแผนตางๆ ที่เมื่ออบรมแลวนํามาปรับใชกับองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม เชน
อบรมเรื่องการเขียนแผนการทํางานก็มีการนําเอาความรูมาใชในการเขียนขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม สวนการดูงานตางประเทศและในประเทศจะเปนผูบริหารระดับสูง หรือการดูงาน
เรื่องเกี่ยวกับผังเมืองที่ประเทศญี่ปุน ที่จะนํามาปรับใชในการเขียนผังเมืองขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม ในเรื่องของปญหาดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนเรื่องการที่บุคลากรติดภารกิจ
เรื่องของงานที่ไมสามารถเขารวมการประชุมหรือบรมไดในดานนี้แทบจะไมมีปญหาก็มีแตเรื่องที่ติด
ภารกิจแลวไมสามารถเขารับการอบรมได๒๓ มีการสํารวจ ความตองการของบุคลากรของแตละหนวย
ที่ตองการในการอบรมในการอบรมพัฒนาบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมจะมีการอบรม
ในสวนที่จําเปนเทานั้นที่สามารถนําแนวทางการปฏิบัติที่ไดรับอบรม  มาปรับใชกับองคการบริหาร
สวนจังหวัดเทานั้น ในสวนการศึกษาดูงานตางประเทศจะเปนผูบริหารระดับสูงเทานั้น แตบุคลากรใน
ระดับปฏิบัติงานก็ดูงานในประเทศ๒๔ มีการจัดใหมีอบรมบุคลากรประจําของแตละงบประมาณของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดย การจัดใหมีการอบรม ,การใหทุนการศึกษา เพื่อการศึกษา
ตอในระดับ ปริญญาตรี ปริญญาโท เพื่อจะนําความรูจากการไดศึกษาเลาเรียนมาพัฒนางานใน
องคการบริหารสวนจังหวัดตอไป 

                                                           
๒๑สัมภาษณ จันทรเพ็ญ เชียงแรง, ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ องคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

 ๒๒สัมภาษณ พิมพาภรณ วรรณมหินทร, หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร องคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

 ๒๓สัมภาษณ ทองทราย หมายหมั้น, หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง องคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

 ๒๔สัมภาษณ ฐิติ อินทะพันธุ, หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม,       
๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๕ 

 

ปญหาในสวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเมื่อไปอบรมมาแลวผลที่ ไดไมได เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเทาที่ควรดานการที่ใหทุนการศึกษานั้น ผูที่ไดรับทุนการศึกษา แลวเมื่อ
จบการศึกษาไดยายไปปฏิบัติงาน ณ องคกรอื่น โดยไมไดปฏิบัติงานใหกับองคการบริหารสวนจังหวัด 
แนวทางในการแกไข  โดยการไดทําบันทึกขอตกลงระหวางองคกรกับผูไดรับทุน เพื่อเมื่อจบการศึกษา
แลวจะไดมาชวยการปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดตอไป๒๕ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดมีการบริหารจัดการโดยมีการสงเสริมใหบุคลากรไดรับ
การศึกษาเพิ่มเติม เชน ใหทุนการศึกษาระดับปริญญาตรี ปริญญาโท ตามหลักเกณฑที่กําหนดไว๒๖ 

การสงเสริมเขารับการฝกอบรม ทั้งที่องคกรดําเนินการเองและหนวยงานอื่นหรือ
สวนกลางทําการฝกอบรม เพื่อใหความรูประสบการณมากขึ้น สามารถนํามาถายทอดและปฏิบัติงาน
ไดอยางตอเนื่อง การเขารวมการประชุมตามแผนงานตางๆ ที่จัดขึ้นเพื่อสงเสริมใหมีการรับฟง     
ความคิดเห็น ขอเสนอแนะ แลกเปลี่ยนประสบการณความรูความชํานาญดานตางๆ เพื่อนํามา
ปรับปรุงการทํางานของตนเองตอไป การประสานงานกับหนวยงานตางๆ เพื่อพัฒนางานทั้งของ
ตนเองและหนวยงานอื่นๆ ใหมีความสอดคลองกับสภาวการณตางๆที่เกิดขึ้นเปนการบูรณาการ
รวมกัน ในการพัฒนาทองถิ่นของตนใหเจริญและยั่งยืนตอไปยิ่งขึ้น การเขารับการทัศนาศึกษาดูงาน
ตามสถานที่ตางๆ เปนการแลกเปลี่ยน ความรู ประสบการณ มาประยุกตใช การจัดทําแผนโครงการ
รวมกับหนวยงานอื่นตามอํานาจหนาที่เปนการพัฒนาบุคลากรทั้งทางดานความรูตางๆ ความเขมแข็ง
และเกิดความชํานาญ๒๗ 

ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 
การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย มีนโยบายสนับสนุนความกาวหนาของ

บุคลากรในองคการ กรณีการมีตําแหนงวาง ใหสรรหาบุคลากรในหนวยงานใหเขามาสูตําแหนงที่
สูงขึ้นเปนการพัฒนาสายงานเพื่อธํารงรักษาบุคลากรผูที่มีความรูความสามารถในองคการเพื่อเปนการ
พัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม๒๘ไดมีสงเสริมความกาวหนาของบุคลากร ในการใหโอกาส
ไดทํางานในตําแหนงที่สูงขึ้น๒๙ มีการโยกยายเปลี่ยนสายงานการทํางาน เพื่อใหมีการสับเปลี่ยน
ตําแหนงที่สูงขึ้น๓๐ มีการสอบเปลี่ยนสายงานมีขาราชการที่เริ่มมาจากระดับ ๑ และระดับ ๒ เมื่อมี
                                                           

 ๒๕สัมภาษณ มณีรัตน ศิริฤทธิ์ไกร, หัวหนาฝายตรวจสอบภายใน องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.   

๒๖สัมภาษณ บรรทม คนขยัน, หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

 ๒๗สัมภาษณ นิโลบล ชาติเงิน, หัวหนาฝายนโยบายและแผน องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
,๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

๒๘สัมภาษณ บุญเลิศ บูรณุปกรณ, นายกองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๓ สิงหาคม 
๒๕๕๖. 

๒๙สัมภาษณ จันทรเพ็ญ เชียงแรง, ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

๓๐สัมภาษณ กิตติบูรณ สุมันตกุล, ปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๓๖ 

 

ตําแหนงวางขาราชการสามารถสอบเปลี่ยนสายงานเพื่อเริ่มตนเปนระดับ ๓ หรือสูงกวา การธํารง
รักษาบุคลากรนั้น โดยการสรรหาบุคลากรจากภายในองคกรก็เปนประการหนึ่งที่จะชวยธํารงรักษา
ทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเปนอยางดี เพราะวาเปนการใหหลักประกัน
ในการทํางาน โดยใหโอกาสแหงความกาวหนาในการทํางานแกผูปฏิบัติที่ดี มีความตั้งใจทํางาน        
มีผลงานออกมาในระดับดี มีอายุการทํางานพอสมควร ก็จะไดรับการพิจารณา ใหเลื่อนขั้น         
เลื่อนตําแหนงใหไดดีขึ้น เปนการสงเสริมบํารุงขวัญกําลังใจใหแกผูปฏิบัติงานจึงเปนแนวทางในการ
ดํารงรักษาบุคลากร๓๑ การธํารงรักษาบุคลากรในการทํางานนั้น เชนการเลื่อนตําแหนงจากลูกจางเปน
ขาราชการ หรือผูที่เปนขาราชการอยูแลวที่อยูในระดับปฏิบัติการก็มีโอกาสที่จะเลื่อนตําแหนงไปใน
ระดับที่สูงขึ้น ปญหาดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยนั้น มเีรื่องของอาคารและสถานที่
คับแคบไมสะดวกตอการทํางานบรรยากาศในการทํางานก็เปนไปแบบเครียดๆ เพราะสถานที่แออัด 
ไมเปนสัดเปนสวนไมรูวาหนวยไหนเปนหนวยไหนปะปนกันไปหมด จนเปนปญหาขององคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหมอยูในขณะนี้ กําลังจะมีการกอสรางอาคารและสถานที่ทํางานใหมเพื่อความ
สะดวกในการทํางานของบุคลากรยังรองบประมาณคาดวาเร็วๆนี้จะเริ่มการกอสราง๓๒ ในการธํารง
รักษาบุคลากรในการทํางานนั้น ในเรื่องของการที่บุคลากรกระทําความผิดก็มีระเบียบที่เกี่ยวกับวินัย
ของบุคลากรอยูแลว โดยเมื่อกระทําความผิดในการธํารงรักษาบุคลากรนั้น จะมีการวากลาวตักเตือน  
ภาคฑัณฑ ตัดเงินเดือน ใหออก ไลออก โดยใชวิธีตั้งแตเบาไปหาหนัก เพื่อเปนธํารงรักษาทรัพยากร
บุคคล ไมใชวา เกิดเรื่องมาโดยไมตัดสินหรือสอบสวนแลวไลออกเลยองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมจะไมดําเนินการดวยวิธีแบบนี้๓๓ ไดมีการดําเนินการสรางความเจริญกาวหนาในสายงาน
อาชีพใหแกบุคลากร๓๔โดยมุงเนนในการพัฒนาอยางเปนระบบและสรางความเจริญกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่ใหแกบุคลากร๓๕ ที่มีคุณสมบัติที่สามารถเขาสูตําแหนงที่สูงขึ้น คัดเลือกหรือสรรหาจาก
ภายใน เปนหลัก เพื่อจะทําใหบุคลากรภายในองคกรประสบผลสําเร็จในสายงานอาชีพ๓๖  

                                                           

 ๓๑สัมภาษณ พิมพาภรณ วรรณมหินทร, หัวหนาฝายสงเสริมและพัฒนาบุคลากร องคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม, ๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

 ๓๒สัมภาษณ ทองทราย หมายหมั้น, หัวหนาฝายสรรหาและบรรจุแตงตั้ง องคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม, ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 
 ๓๓สัมภาษณ ฐิติ อินทะพันธุ, หัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม,       
๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖.  

๓๔สัมภาษณ มณีรัตน ศิริฤทธิ์ไกร, หัวหนาฝายตรวจสอบภายใน องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.   

๓๕สัมภาษณ นิโลบล ชาติเงิน, หัวหนาฝายนโยบายและแผน องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
,       ๒๖ สิงหาคม ๒๕๕๖. 

 ๓๖สัมภาษณ บรรทม คนขยัน, หัวหนาฝายสิทธิและสวัสดิการ องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม,๒๗ สิงหาคม ๒๕๕๖.  
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๑๓๗ 

 

๔.๖ สรุปองคความรูที่ไดรับจากการวิจัย 

จากการวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
ผูวิจัยไดรับองคความรูที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ คือ ทําใหทราบถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย ปญหา
อุปสรรค ซึ่งนําไปสูแนวทางในการแกปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเพื่อ
การแกปญหาในครั้งตอไป สามารถสรุปเปนแผนภาพองคความรูได ดังนี ้

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
    
 

อบจ.ควรมีการจัดหาทรัพยากรมนษุยใหมี
ความโปรงใสเที่ยงธรรม 

อบจ.ควรมี
การให
รางวลัแก
บุคลากร
อยาง
รวดเร็ว 

ควรมีการสํารวจ
ความตองการ
ของบุคลากรโดย
การจัดอบรมใน
เวลาชวงที่ภาระ
งานไมมาก 
 

อบจ.ควรจัดสถานที่ทํางานใหมเพือ่เปนการธํารง
รักษาทรัพยากรมนุษยและปองกันบุคลากรใหมี

คุณภาพชีวิตที่ด ี
 

อบจ.เชียงใหม 

การจัดหาทรัพยากรมนุษยของ อบจ. มีการสอบแขงขัน สอบ
คัดเลือก และการคัดเลือก แตสวนใหญจะเกิดปญหาการได
บุคลากรมาทํางานใน อบจ.ไมตรงกับตําแหนงหรือผูที่มีความรู
ความสามารถในอบจก็มีระบบอุปถัมภอยูบางภายในหนวยงาน 

 
 ดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย 

 
ดานการ    
ใหรางวัล
ทรัพยากร
มนุษย 

ดานการ
พัฒนา
ทรัพยากร
มนุษย 

 ดานการธํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย 

การพัฒนา
ทรัพยากร
มนุษยนั้น
การจัดการ
อบรมมี
ระยะเวลา
นอยในการ
จัดอบรม 

ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยดานสถานที่
ทํางานไมปลอดภัยในการทํางานของบุคลากรสถานที่คับแคบ 
บุคลากรเยอะเสียสุขภาพในการทํางาน 

การให
รางวัล
ทรัพยากร
มนุษยมี
ความลาชา
ในการให
รางวัล 

 

แผนภาพที่ ๔.๑  สรุปองคความรูที่ไดรับจากการวิจัย 
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สรุปองคความรูที่ไดจากการวิจัย คือ การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหมจะมีประสิทธิภาพและตอบสนองตอความตองการของบุคลากรในองคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหมอยางแทจริงนั้น สิ่งสําคัญคือขอเสนอแนะแนวทางแกปญหาตางๆตองสอดคลอง
กับปญหา จึงจะสามารถทําใหปญหานั้นลดลงหรือหมดไปได การบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมนั้นจะ
ประสบผลสําเร็จมากนอยแคไหน ยอมขึ้นอยูกับความสามารถของผูบริหารและศักยภาพของ
หนวยงานนั้น จากการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดรับองคความรูที่ไดจากการศึกษา ซึ่งจะนําไปสูการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไดดียิ่งขึ้น สรุปได ดังนี้ 
 ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยนั้น คือ การจัดหาทรัพยากรมนุษยโดยวิธีตางๆควร
คํานึงถึงหลักความเสมอภาคเทาเทียมกัน ไมวาจะเปนการสรรหาบุคลากรจากภายในหรือภายนอก 
การคัดเลือกก็ตามโดยยึดหลักธรรมาภิบาลมาใชในการจัดหาทรัพยากรเพื่อจะไดผูที่มีความรู
ความสามารถเขามาพัฒนาองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเพื่อจะไดเปนองคกรตัวอยางในการ
บริหารจัดการบุคลากรแกองคกรอื่น ควรนําปญหาหรือขอเสนอแนะตางๆมาใชในการกําหนดนโยบาย
ตางๆในการจัดหาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพแกองคกร 
 ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย คือ การใหรางวัลบุคลากรในองคการบริหารสวน
จังหวัดควรกระทําใหรวดเร็วเพื่อจะไดชวยบุคลากรไดทันทวงทีเมื่อประสบปญหาในดานนั้น เชน ดาน
การเจ็บไขไดปวยของครอบครัวของบุคลากรที่บุคลากรตองจายไปกอนแลวมาเบิกที่องคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม ควรจะสงเรื่องไปสวนกลางเพื่อจะไดเบิกตรงเหมือนกับขาราชการในสังกัดอื่นๆที่
สามารถเบิกตรงไดเพ่ือไมใหเกิดปญหาตามมา 
 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นในการจัดการอบรม
มีระยะเวลานอยในการจัดอบรมบุคลากรไมมีเวลาเขารับการอบรมเพราะภาระงานที่มีจํานวนมาก
เพราะองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเปนองคการขนาดใหญ ควรมีการสํารวจความตองการของ
บุคลากรวาตองการจะพัฒนาเรื่องอะไรแลวจัดการอบรมตามเรื่องนั้นเพื่อจะไดรับความรูนั้นมาพัฒนา
องคกรไดแทจริงเพราะการอบรมบางครั้งก็แคผานๆไปไมสามารถนํามาใชในการทํางานภายในองคกร
ไดผูบริหารควรสรางความตะหนักใหแกบุคลากร 
 ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย คือ ดานการธํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษยปญหาคือสถานที่ทํางานไมปลอดภัยในการทํางานของบุคลากรสถานที่คับแคบ 
บุคลากรเยอะเสียสุขภาพจิตในการทํางานเปนอยางมากองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมควรจัด
สถานที่ทํางานใหมเพื่อเปนการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยและปองกันบุคลากรใหมีคุณภาพชีวิตใน
การทํางานใหเพราะจะไดมีสมาธิในการทํางานมีความสุขในการทํางาน เพราะในการทํางานของ
บุคลากรในปจจุบันนี้การทํางานไมรูวาหนวยไหนเปนหนวยไหนปะปนกันไปหมดเพราะสถานที่คับ
แคบมีการจัดใหทํางานในหองหรืออาคารนี้หมดเหมือนหองประชุมขนาดใหญที่ทุกหนวยทํางานอยูใน
หองนี้หมดซึ่งมีความแออัดมาก 
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บทที่ ๕ 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดย
มีวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้  ๑) เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม  ตามตัวชี้วัดและเกณฑสําหรับการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นสํานักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย ๒) เพื่อเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ๓) เพื่อศึกษาปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะแนว
ทางแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
ดําเนินการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mix Research Method) ระหวางการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  โดยกลุมตัวอยางที่ใช
ในการวิจัย คือบุคลากร อายุ ๒๐ ปขึ้นไปเปนบุคลากรในการศึกษา โดยเลือกบุคลากรที่อยูในองคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม จํานวน ๖๘๖ คน ซึ่งใชวิธีการสุมตัวอยาง โดยการการใชสูตรของทาโร 
ยามาเน (Taro Yamane) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน ๒๕๓ คน วิเคราะหขอมูลโดย (frequency) คารอย
ละ (percentage) หาคาเฉลี่ย (mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) การทดสอบคาท ี   
(t-test) การวิเคราะห ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) และเปรียบเทียบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least Significant Different: LSD.) และ
การวิจัยเชิงคุณภาพ ดวยการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) กับผูใหขอมูลสําคัญ (Key 
Informant) และใชเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหาประกอบบริบท ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

๕.๑.๑. ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเพศหญิง จํานวน ๑๖๔ คน คิดเปนรอยละ ๖๗.๕ เปนเพศ

ชายจํานวน ๗๙ คิดเปนรอยละ ๓๒.๕ มีอายุอยูระหวาง ๓๐ - ๓๙ ป มีจํานวน ๑๒๐ คน คิดเปนรอย
ละ ๔๙.๔  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจํานวน ๑๖๒ คน คิดเปนรอยละ ๖๖.๗ สวนใหญมีรายได 
๑๐,๐๐๑ - ๑๕,๐๐๐ บาทตอเดือน มีจํานวน ๘๖ คน คิดเปนรอยละ ๓๕.๔ เปนขาราชการ มีจํานวน 
๑๔๔ คน คิดเปนรอยละ ๕๙.๓ สวนใหญมีประสบการณทํางาน ๑ - ๕ ป มีจํานวน ๙๐ คน คิดเปน
รอยละ ๓๗.๐ และสวนใหญมีสถานภาพ สมรส มีจํานวน ๑๑๙ คน คิดเปนรอยละ ๔๙.๐ 

๕.๑.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชยีงใหม 
ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน

จังหวัดเชียงใหม โดยรวมอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย ๓.๖๐ เมื่อพิจารณาเปนรายดานสรุปได ดังนี้ 
๑) ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย บุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ๓.๘๐ 
๒) ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย บุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ๓.๕๑ 
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๓) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย บุคลากรมีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ๓.๕๗  

๔) ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย บุคลากรมีความคิดเห็นตอการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย 
๓.๕๑  
 ๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน  

 ผลการทดสอบสมมติฐานการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ตําแหนง 
ประสบการณทํางาน และสถานภาพ เพื่อนําไปสูการตอบสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งสามารถแสดง
รายละเอียดดังนี้ 
 สมมติฐานที่ ๑ บุคลากรมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ ๒ บุคลากรที่มีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ ๓ บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ ๔ บุคลากรที่มีรายไดแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่  ๕ บุคลากรที่มีตําแหนงแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมแตกตางกัน จึงยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ ๖ บุคลากรที่มีประสบการณทํางานแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ ๗ บุคลากรที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยรวมไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

 ๕.๑.๔ สรุปปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางแกไข 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม ครั้งนี้ทําใหทราบถึงปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางแกไข ซึ่งจําแนกเปนรายดาน
ไดดังนี ้
 ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย พบวา การสอบคัดเลือกบุคลากรไมคอยรัดกุมไมคอยมี
การจัดสอบเปนทางการ การคัดเลือกบุคลากร ไมตรงกับตําแหนงหนาที่ไมคอยไดผูที่มีความรู
ความสามารถ การสรรหาบุคลากรในการทํางานสวนมากจะมีการสอบบรรจุเขาทํางานแตก็มีการอิง
จากเสนสายเปนสําคัญจนทําใหไมไดรับผูที่มีความรูความสามารถเขามาทํางานในองคการ          
สวนราชการในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไมมีสวนรวมในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย 
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 ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย พบวา การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไมมีความเปนธรรมเสมอภาคตั้งแต พนักงาน ลูกจาง รวมถึงขาราชการทุก
ระดับ ฝายบริหารมีการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยโดยใชระบบอุปถัมภ มากกวาระบบคุณธรรม      
การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยมีความลาชาในการใหรางวัลจนทําใหขาดแรงจูงใจในการทํางาน  
 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา เวลาในการอบรมนอยเพราะภาระงานของ
องคการที่มีจํานวนมากจึงไมควรมีเวลาในการจัดอบรมเปนระยะเวลายาวนาน ไมมีการสํารวจความ
ตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากร การคัดเลือกบุคลากรที่จะไดรับทุนการศึกษาตอ
ปริญญา มีการคัดเลือกที่ไมเปนธรรม  
 ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย พบวา สถานที่ทํางานไมเอื้ออํานวยตอ
การทํางานสถานที่คับแคบ คนทํางานมากไมมีสมาธิ สุขภาพเสีย ไมมีความปลอดภัยในการทํางาน 
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไมคอยมีการอบรมเรื่องระเบียบวินัยใหแกบุคลากร บุคลากรยัง
ไมไดรับการดูแลเอาใจใสเทาที่ควรจากผูบริหาร  
 ขอเสนอแนะแนวทางแกไขเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม จําแนกเปนรายดานไดดังนี้ 
 ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย การสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรผูที่มีความรู
ความสามารถใหตรงตามตําแหนงและคุณวุฒิที่เหมาะสมกับภารงานนั้นและมีประกาศในการจัดสอบ
ใหเปนทางการมากกวานี้ ควรคํานึงถึงผูที่มีความรูความสามารถที่เขามาสมัครและคัดเลือกบุคลากร
โดยยึดหลักคุณธรรมเพื่อจะไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขามาพัฒนาองคกร ใหสวนราชการใน
สังกัด องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดมีสวนรวมในการจัดหาทรัพยากรมนุษยขององคการให
มากกวานี ้ 

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การใหทรัพยากรมนุษยควรใชระบบคุณธรรมและ
ความเสมอภาคในการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ฝายบริหารควรมีคุณธรรมในการใหรางวัลเพื่อจะเปน
ขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากรไมควรใชระบบอุปถัมภ ควรมีการตั้งหลักเกณฑใหดีกวานี้และ
มีคณะกรรมการพิจารณาในการประเมินดานตางๆ เพื่อจะไมใหเกิดความลาชาในการใหรางวัลแก
บุคลากร  

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรจัดสรรแบงเวลาใหเหมาะสมในการจัดอบรมหรือ
ในชวงที่บุคลากรวางจากภาระงานนั้นๆ เพื่อจะไดมีเวลาในการอบรม ควรใหบุคลากร ในสังกัด
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ไดเสนอความตองการในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดาน
ตางๆ ตามความตองการในหนวยเพื่อจะไดจัดการอบรมไดตรงสาย ควรยึดหลักความเปนธรรมหรือตั้ง
คณะกรรมการในการพิจารณาในการใหทุน ควรคัดเลือกผูที่จะไดรับทุนการศึกษาโดยคํานึงถึงอายุ
ราชการเปนหลัก  

ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย ควรสรางอาคารสํานักงานใหมให
เหมาะสมและเพียงพอตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ควรมีการอบรมเรื่องวินัยตางๆ ในการอยู
รวมกันในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ผูบริหารระดับบังคับบัญชาควรเอาใจใสดูแลรักษาและ
จูงใจ  มีคุณธรรม จริยธรรมอยางตรงไปตรงมา  
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สรุปผลการสัมภาษณเชิงลึก(In-Depth Interview) ผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informant)  
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ครั้งนี้ทําใหทราบถึง
ปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางแกไข ซึ่งจําแนกเปนรายดานไดดังนี้ 

ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย พบวา ดานการสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรนั้นเขามา
ทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัด ปญหาก็ตอเมื่อมีการรับโอนขาราชการที่อยูในสังกัดอื่นมีอัตรา
เงินเดือนหรือขั้นที่ตางกันตองมาวิเคราะหงานอีกวา จะแบงอัตราอยางไรเพื่อจะใหเทากับเงินเดือนที่
ไดตามองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมแลวเกิดการยอมรับตามระเบียบนั้นเพราะเปนการรับโอน 
เชน จากทหาร ตํารวจ ที่มีการรับโอนเขามาทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมที่มีอัตรา
เงินเดือนหรือขั้นที่แตกตางกัน  

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย พบวา เนื่ อ งด วยองค ก ารบริ หารส วนจั งหวั ด
เชียงใหมเปนองคการปกครองสวนทองถิ่นและอยูในระบบราชการที่จะตองดําเนินการและปฏิบัติ
ภายใตกรอบระเบียบ กฎหมายที่บังคับทําใหขอจํากัดในการดําเนินการใหสวัสดิการ หรือรางวัลแก
บุคลากรในองคกรเปนไปตามระเบียบนั้น จึงเกิดปญหาเพราะไมสามารถกําหนดการใหรางวัลบุคลากร
เองไดในบางครั้ง 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา เมื่อไปอบรมในหลักสูตรตางๆ แลวผลที่ไดไม
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลเทาที่ควรในดานการอบรมพัฒนาบุคลากรดานการที่ใหทุนการศึกษา 
ผูที่ไดรับทุนการศึกษา เมื่อจบการศึกษาไดยายไปปฏิบัติงาน ณ องคกรอื่น โดยไมไดปฏิบัติงานใหกับ
องคการบริหารสวนจังหวัดซึ่งเปนผูใหทุนการศึกษา  
 ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย พบวา เรื่องอาคารสถานที่ ไมเหมาะสม
และไมปลอดภัยตอการทํางาน ไมมีการจัดสถานที่ใหเหมาะสมและถูกสุขลักษณะสิ่งแวดลอมไม
เหมาะสมสถานที่ทํางานคับแคบ 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม จําแนกเปนรายดานไดดังนี้ 
 ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย พบวา มีการวิเคราะหงาน ในการการจัดหาทรัพยากร
มนุษยในแตละดานที่เกิดปญหาเพื่อหาขอสรุปแนวทางแกไขเกี่ยวกับปญหาที่เกิดขึ้นกับการสรรหา
หรือคัดเลือกบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเพื่อที่จะไดผูที่มีความรูความสามารถ
เขามาทํางานในองคการ 
 ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย พบวา ควรออกพระราชบัญญัติเกี่ยวกับการใหรางวัล
แกบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเพื่อจะไดชวยบุคลากรอีกทางหนึ่งที่มีระเบียบ
ขอบังคับที่กําหนดไวที่ไมสามารถใหรางวัลทรัพยากรมนุษยไดในบางกรณี เชน คารักษาพยาบาลที่เกิด
เปนปญหาหลักของบุคลากรที่ไมสามารถเบิกตรงได 
 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา แนวทางแกไขนั้นควรมีการทําสัญญาเกี่ยวกับ
การรับทุนขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมแลวเมื่อจบควรใหกลับมาทํางานใหกับองคการใน
ระยะเวลา ๕- ๑๐ ปก็แลวแตสัญญา ในการอบรมนั้นควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากรเพื่อ
จะทําใหในการอบรมเสร็จแลวจะไดนําความรูนั้นมาใชพัฒนาองคกรเพราะวาเรื่องที่จัดอบรมนั้นเปน
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ความตองการของบุคลากรที่สนใจจึงเปนแนวทางในการแกไขปญหาที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรได
เปนอยางดี  

ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย พบวา องคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมประสบกับปญหาเรื่องอาคารและสถานที่ทํางานอาคารและสถานที่คับแคบไมสะดวกตอการ
ทํางานบรรยากาศในการทํางานก็เปนไปแบบเครียดๆ เพราะสถานที่แออัด ไมเปนสัดเปนสวน จนเปน
ปญหาขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมอยูในขณะนี้ ขอเสนอแนะแนวทางแกไขนั้นองคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหมควรทําการสรางอาคารหรือหาสถานที่ทํางานใหมที่สามารถรองรับ
บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมที่มีจํานวนมากเพื่อความสะดวกในการทํางานของ
บุคลากร  

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 

การอภิปรายผลการวิจัยครั้งนี้ จะกลาวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม โดยผูวิจัยจะกลาวถึงประเด็นที่สําคัญและนาสนใจและนํามาอภิปรายผล ดังนี้ 

๕.๒.๑ ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวม 

ผลการวิจัยพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม    
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีนักวิจัยทานหนึ่งที่มีรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ๔ ดาน 
เหมือนกัน ซึ่งไมสอดคลองกับผลงานวิจัยของ มรกต โกมลดิษฐ๑ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี พบวามจธ. มีระดับการดําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยประกอบดวยการจัดหาทรัพยากร
มนุษยการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการธํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง     เมื่อเปรียบเทียบความสัมพันธ
ระดับการดําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยพบวา ระดับการศึกษา ประเภทหนวยงาน มี
ความสัมพันธกับการจัดหาทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.๐๕ ประเภท
หนวยงาน ประเภทบุคลากร 

๕.๒.๒ ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม จําแนกเปนรายดาน 

๑ ) ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  
ผลการวิจัยพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวาองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม มีการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย ตามหลักกฎระเบียบขอบังคับของเกณฑการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักงาน
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนของทองถิ่น สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

                                                 
๑นางสาวมรกต โกมลดิษฐ, ”การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยใน กํากับของรัฐ : 

กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี”, วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ,      
(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖). 
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และมีการถายทอดคําสั่งจากผูบริหารสูบุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ จีรภรณ ปฐมกุลนิธิ๒ ไดวิจัยเรื่อง “การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร” พบวา เกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาแตละดานพบวา การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยมีคาคะแนนมากที่สุด รองลงมาไดแก การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย การปกปองและธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และการจัดการทรัพยากรมนุษย 
ตามลําดับเมื่อพิจารณาในแตละหัวขอยอยของแตละดานพบวาดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยอยู
ในระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอเกี่ยวกับรูปแบบประโยชนและการใหบริการมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด ดานการปกปองและธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยอยูใน
ระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอเกี่ยวกับการดําเนินการเกี่ยวกับการรองทุกขมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด 
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยมีระดับความคิดเห็น โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีหัวขอที่เกี่ยวกับ
การเลือกมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด  

๒) ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  
ผลการวิจัยพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวาองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม มีการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยตามหลักกฎระเบียบขอบังคับของเกณฑการบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักงาน
คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนของทองถิ่น สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ซึ่ง
นาจะตรงกับความเปนจริง  ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ พรรณนภา ฆารไสว๓ ไดวิจัยเรื่อง “การ
ปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลตามแนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ศึกษา
กรณีคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุ (ก.อบต.จังหวัดกาฬสินธุ)” ผลการศึกษา
พบวา ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย คณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุมีระดับ
ความคิดเห็น เห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก และพนักงานสวนตําบลก็มีระดับความ
คิดเห็น เห็นดวยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยูในระดับมากเชนกัน ทั้ง ๒ กลุมมองเหมือนกันวาการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยมีความเหมาะสม ซึ่งพิจารณาจากขอยอยปรากฏวาทั้ง ๒กลุมเห็นดวยมากทุก
ขอยกเวนหลักเกณฑในการโอน รับโอน พนักงานสวนตําบลที่มองแตกตางกันเล็กนอย 

 
 
 
 
 

                                                 
๒จีรภรณ ปฐมกุลนิธิ ,“การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขต

กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, ( มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖). 
๓
พรรณนภา ฆารไสว,”การปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล ตามแนวคิดการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย: ศึกษากรณีคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลจังหวัดกาฬสินธุ”,การศึกษาคนควาแบบอิสระ รัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชานโยบายสาธารณะ,(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๘). 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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๓) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ผลการวิจัยพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ โอวาท สุธาวา๔ ไดวิจัย
เรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนล
แอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)” พบวา ๑. พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ของเครือบีโปรบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวม
อยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย ๔.๔๐ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่ ๒ การวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และดานที่ ๓ การดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เครือบีโปรมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสมตามฐานของตนมีคาเฉลี่ยมากที่สุด สวนดานที่ ๑ การประเมินความ
จําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานที่ ๒ การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูใน
ระดับมาก 

๔) ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย ผลการวิจัยพบวา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งนาจะ
ตรงกับความเปนจริง  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาผลงานวิจัยของ จีรภรณ ปฐมกุลนิธิ ๕ ไดวิจัยเรื่อง “การ
บริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร” พบวา เกี่ยวกับ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละดานพบวา การใหรางวัลทรัพยากรมนุษยมีคาคะแนนมากที่สุด 
รองลงมาไดแก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การปกปองและธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย และการ
จัดการทรัพยากรมนุษย ตามลําดับเมื่อพิจารณาในแตละหัวขอยอยของแตละดานพบวาดานการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอเกี่ยวกับรูปแบบประโยชนและการ
ใหบริการมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอ
เกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด ดานการปกปองและ
ธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากทุกหัวขอ โดยหัวขอเกี่ยวกับการดําเนินการเกี่ยวกับการ
รองทุกขมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยมีระดับความคิดเห็น โดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีหัวขอที่เกี่ยวกับการเลือกมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด 

๕.๒.๓ การอภิปรายผลตามสมมติฐาน 
 ผลการเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม โดยจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล จากการศึกษาเปรียบเทียบการบริหารทรัพยากร
มนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศ
อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนง ประสบการณทํางาน และสถานภาพ ตางกัน โดย
ภาพรวมบุคลากรมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย มีเพียงบุคลากรที่มี

                                                 
๔โอวาท สุธาวา , “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปรบริษัท อเมริกันอินเตอร

แนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)”,วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 

๕จีรภรณ ปฐมกุลนิธิ ,“การบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทนิคมอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธ บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖). 
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ตําแหนงแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ เมื่อพิจารณาในแตละสวน
มีประเด็นที่นานํามาอภิปราย ดังนี้ 

๑) ผลการวิจัยพบวา บุคลากรที่มี เพศ อายุ  ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
ประสบการณทํางาน ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ่งนาจะสอดคลองกับความจริง ทั้งนี้เนื่องจาก องคการ
บริหารสวนจังหวัดไดดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยใหกับองคกรอาจจะมีความแตกตาง
กัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พระคณพศ กิตฺติสาโร (ประกอบเสียง)๖ ไดวิจัยเรื่อง “การ
บริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลตามหลักธรรมาภิบาล : กรณีศึกษาองคการบริหารสวน
ตําบล ในอําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี” ผลการวิจัยพบวา พนักงาน ขององคการบริหารสวนตําบล
ในเขตอําเภอบางกรวยมีความคิดเห็นตอการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล โดยรวมอยูในระดับ
มาก (x  = ๓.๘๕) เมื่อพิจารณาในแตละดานพบวาผูบริหาร พนักงาน และลูกจาง ขององคการ
บริหารสวนตําบลในเขตอําเภอบางกรวยมีความคิดเห็นตอการ บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลอยูใน
ระดับมาก ทุกดาน 

การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหาร พนักงาน และลูกจางตอการบริหารงานของ
องคการบริหารสวนตําบลตามหลักธรรมาภิบาล: กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลอําเภอบาง
กรวย จังหวัดนนทบุรี” จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได และประสบการณทํางาน ที่อยู
ในอําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี พบวาผูบริหาร พนักงาน และลูกจาง ขององคการบริหารสวน
ตําบลในเขตอําเภอบางกรวยมีความคิดเห็นตอการบริหารงาน ตามหลักธรรมาภิบาล โดยรวม ไม
แตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

๒) ผลการวิจัยพบวา บุคลากรที่มีตําแหนง ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวมแตกตางกัน ซึ่งนาจะสอดคลอง
กับความจริง ทั้งนี้เนื่องจาก องคการบริหารสวนจังหวัดไดดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ โอวาท สุธาวา๗ ไดวิจัยเรื่อง “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของ
เครือบีโปรบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)” ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปรบริษัท อเมริกัน
อินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ) โดยภาพรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย ๔.๔๐ เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่ ๒ การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานที่ ๓ การ
ดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เครือบีโปรมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสมตามฐาน

                                                 
๖พระคณพศ กิตฺติสาโร (ประกอบเสียง), “การบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลตามหลัก

ธรรมาภิบาล : กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบล ในอําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี”วิทยานิพนธพุทธศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร , (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
,๒๕๕๑). 

๗โอวาท สุธาวา , “กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของเครือบีโปรบริษัท อเมริกันอินเตอร
แนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๔). 
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ของตนมีคาเฉลี่ยมากที่สุด สวนดานที่ ๑ การประเมินความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ
ดานที่ ๒ การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมากปฏิบัติงานที่เปนผูมอบนโยบาย
กํากับดูแลแตกตางกัน ไมทําใหบทบาทที่เปนจริงและบทบาทที่คาดหวังแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 

ผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงาน ตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของ
เครือบีโร บริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด (เอไอเอ)โดยจําแนกตามปจจัย    
สวนบุคคล พบวา พนักงานที่มี ตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของบริษัท อเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส จํากัด(เอไอเอ) ตําแหนง แตกตางกัน มีความ
คิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว 

๓) ผลการวิจัยพบวา บุคลากรที่มีสถานภาพ ตางกัน มีความคิดเห็นตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ่งนาจะ
สอดคลองกับความจริง ทั้งนี้เนื่องจาก องคการบริหารสวนจังหวัดไดดําเนินงานดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ มรกต โกมลดิษฐ๘ ผลการศึกษาพบวา มจธ. มีระดับ
การดําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยประกอบดวยการจัดหาทรัพยากรมนุษยการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย        
ในภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบความสัมพันธระดับการดําเนินงานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยพบวา สถานภาพ มีความสัมพันธกับการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากร
มนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

๕.๓ ขอเสนอแนะ 

ผลการวิจัยเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ผูวิจัย
มีขอเสนอแนะดังนี ้ 

๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
๑) ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดควรมีการจัดใหมีการอบรม

ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา โดยใหความรูความเขาใจในดานการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยการสราง
จิตสํานึกใหมีความตระหนักในหนาที่ โดยนําระบบคุณธรรม หรือหลักธรรมาภิบาลมาใชในองคการ
บริหารสวนจังหวัดใหมากกวานี้ 

๒) ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ควรมีการ
คัดเลือกคณะกรรมการผูที่จะมาประเมินในการเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยคัดเลือกผูที่มีความคุณธรรมยึด
หลักความรูความสามารถของผูที่จะไดรับเลื่อนขั้นเงินเดือนไมไดยึดหลังของเสนสาย  

                                                 
๘นางสาวมรกต โกมลดิษฐ,”การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยใน กํากับของรัฐ : 

กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี”,วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ,      
(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๖). 
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๓) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ควรสํารวจความ
ตองการของบุคลากรในการจะจัดการอบรมในเรื่องตางๆเหมือนกับแผนประจําปวาจะอบรมเรื่องอะไร
ที่จะนํามาใชบริหารองคการตอไป 

๔) ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
ควรเอาใจใสดูแลบุคลากรภายในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมโดยเทาเทียมกันทุกคน 

๕.๓.๒ ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
๑) ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดควรมีการนําปญหาอุปสรรค

ตางๆและแนวทางแกไขในดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยไปปรับใชในองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมตอไป 

๒) ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม บุคลากรควร
ปฏิบัติงานดวยความตั้งใจและจริงใจในการแกปญหารวมกันกับผูบริหารดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย ผูบริหารควรติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางใกลชิด  

๓) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม ควรมีการติดตาม
ประเมินผลการดําเนินงานทุกโครงการในการอบรมอยางตอเนื่อง มีการนําผลการดําเนินงานมา
วิเคราะหถึงปญหาและอุปสรรคเพื่อกําหนดเปนแนวทางในการแกปญหาในครั้งตอไป  

๔) ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
ควรนําเอาปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการธํารงรักษาและปองกันบุคลากรไปแกไขโดยเร็วในเรื่อง
ของอาคารและสถานที่ในการทํางาน 

๕.๓.๓ ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
๑) ควรศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดในจังหวัดอื่นๆ เพื่อ

จะไดเปรียบเทียบความแตกตาง หรือความสอดคลองกันในระดับของการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดตางๆ 

๒) ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพลวนๆ เพื่อใหทราบแนวคิดใหม หรือวิธีการใหมในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย 

๓) ควรมีการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยที่นําหลักธรรมมาประยุกตใชเพื่อใหการ
บริหารทรัพยากรมนุษยมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

๔) ควรศึกษาในรายละเอียดสวนยอยของการบริหารทรัพยากรมนุษย ในแตละดานอยาง
ละเอียดเพื่อสนับสนุนขอมูลการวิจัยใหตรงกับความจริงมากยิ่งขึ้น 
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วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ 
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑. 

ออมทรัพย บุตรแกว. “การบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบริหารชาวไทย : กรณีศึกษาบริษัท 
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หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๕๗ 
 

 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๕๘ 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๕๙ 
 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๐ 
 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๑ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข. 
 

ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผูเช่ียวชาญ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๒ 
 

คาดัชนีความสอดคลอง (IOC)เพ่ือการวิจัย 
เรื่อง 

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ขอท่ี 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

IOC แปลผล 

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๑  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๒  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๓  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๔  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๕  

ขอ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๓ 
 

ขอท่ี 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

IOC แปลผล 
ผูเ

ชี่ย
วช

าญ
คน

ที่ 
๑  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๒  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๓  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๔  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๕  

ขอ ๑๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๑๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๒๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๒ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๔ 
 

ขอท่ี 

ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 

IOC แปลผล 
ผูเ

ชี่ย
วช

าญ
คน

ที่ 
๑  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๒  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๓  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๔  

ผูเ
ชี่ย

วช
าญ

คน
ที่ 

๕  

ขอ ๓๓ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๔ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๕ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๖ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๗ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๘ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๓๙ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

ขอ ๔๐ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑ ๑.๐๐ ใชได 

 

 
 

 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๕ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวกค. 
 

หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๖ 
 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๗ 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก  ง. 
 

ผลการหาคาความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ (Try out) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๘ 
 

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

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

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

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๖๙ 
 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

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

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

 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๐ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวกจ. 
 

หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๑ 
 

 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๒ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวกฉ. 

 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๓ 
 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

คําช้ีแจง 

๑. แบบสอบถามชุดนี้สรางข้ึนเพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหมซ่ึงทานเปนบุคคลหนึ่งท่ีไดรับคัดเลือกใหเปนผูตอบแบบสอบถาม โปรดพิจารณา
ตอบแบบสอบถามตามความรูสึก/ความคิดเห็นของทานอยางแทจริงใหควบถวนทุกคําถามขอมูลจาก
การตอบแบบสอบถามของทานผูศึกษาจะเก็บรักษาไวเปนความลับและขอปวารณาตัววาจะไมนํา
ขอมูลท่ีไดรับไปกอใหเกิดความเสียหายดวยประการใดๆตอทานและหนวยงานของทานและขอเจริญ
พรขอบคุณอยางสูงท่ีทานใหความอนุเคราะหในการใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามมาณ
โอกาสนี้ดวย 

๒. แบบสอบถามนี้แบงเปน๓ตอนดังนี้ 
ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวน

จังหวัดเชียงใหม ตามแนวคิดของ สํานักงานกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน
(สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย) ท้ัง ๔ ดาน 

๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 
๒. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 
๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๔. ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย 
ตอนท่ี ๓ แบบสอบถามปลายเปด  
 
หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

ดวยดี และขอเจริญพรขอบคุณลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 
 
 

             พระสถิตยโพธิาโณ( โพธิ์หลา ) 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๔ 
 

ตอนท่ี ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง :โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน   [    ]    หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 

 

๑. เพศ 

[    ]ชาย[    ]หญิง 

๒. อายุ 

[    ]๒๐- ๒๙ ป[    ]  ๓๐ – ๓๙ ป 
  [    ]๔๐ – ๔๙ ป [    ]มากกวา ๕๐ ปข้ึนไป 

๓. ระดับการศึกษา 

[    ]มัธยมศึกษาตอนตน[    ]มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช 
[    ]อนุปริญญา/ปวส[    ]  ปริญญาตรี        
[    ]ปริญญาโทข้ึนไป 

๔. รายไดตอเดือน  

[    ]  ต่ํากวา ๑๐,๐๐๐ บาท [    ]๑๐,๐๐๑ - ๑๕,๐๐๐ บาท  [    ]๑๕,๐๐๑ - 
๒๐,๐๐๐ บาท[    ]๒๐,๐๐๑ - ๓๐,๐๐๐ บาท 
[    ]  มากกวา ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป 

๕. ตําแหนง 

[    ]ขาราชการ[    ]ลูกจางชั่วคราว 
[    ]ลูกจางประจํา[    ]พนักงานจางตามภารกิจ 

๖. ประสบการณทํางาน    

[    ]  ๑ - ๕ ป  [    ]  ๖ - ๑๐ ป 
  [    ]  ๑๑ - ๑๕ ป         [    ]๑๖ - ๒๐ป 
  [    ]  มากกวา ๒๐ ปข้ึนไป 

๗. สถานภาพ 

                         [    ]  โสด                    [    ]  สมรส 
   [    ]  หยาราง/หมาย [    ]  แยกกันอยู 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๕ 
 

ตอนท่ี ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด

เชียงใหม 

คําช้ีแจง  จากขอความคําถามในแตละขอ โปรดพิจารณาวาการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ

บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม อยูในระดับใด โดยทําเครื่องหมายลงในชองระดับการปฏิบัติท่ีตรงกับ

ความคิดเห็นของทานตามเกณฑ ดังนี้ 

     ๕   หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด   

     ๔ หมายถึง  เห็นดวยมาก 

    ๓  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 

  ๒  หมายถึง  เห็นดวยนอย 

๑        หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 

ตัวอยางแบบสอบถาม 

 

ขอท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัด 

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
มาก
ท่ีสุด 
๕ 

มาก 
 

๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

นอย 
 

๒ 

นอย
ท่ีสุด 
๑ 

๐๐ มีความเขาใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย 

     

 

คําอธิบาย ขอ ๐๐ 

ในชอง “ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย” ผูตอบแบบสอบถามทําเครื่องหมาย  ในชอง “๔ ”

แสดงวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดวา การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด 

อยูในระดับ มาก 

 

 

 

 

 

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๖ 
 

ขอท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
มาก
ท่ีสุด 
๕ 

มาก 
 

๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

นอย 
 

๒ 

นอย
ท่ีสุด 
๑ 

๑. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  
๑ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ

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

     

๒ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
วิ เคราะห งานตามการจัดระเบี ยบดูแล
บุคลากรใหปฏิบัติงาน 

     

๓ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ 
ประชาสัม พันธ เ พ่ือใหบุ คคล ท่ี มีความรู
ความสามารถมาสมัครไดอยางท่ัวถึง 

     

๔ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ 
สรรหา บุคลากร ท่ีมีความรูความสามารถตรง
ภาระงาน ท้ังภายในภายนอกองคกร 

     

๕ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
คัดเลือกบุคลากรท่ีมีมาตรฐาน เท่ียงตรง และ
เชื่อถือได 

     

๖ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
บรรจุบุคลากรตามระเบียบขอบังคับของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๗ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการรับ
โอนบุคลากรตามระเบียบขอบัง คับของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๘ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการยาย
บุคลากรตามระเบียบขอบังคับขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๙ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
เลื่อนตําแหนงบุคลากรตามระเบียบขอบังคับ
ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๗ 
 

ขอท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
มาก
ท่ีสุด 
๕ 

มาก 
 

๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

นอย 
 

๒ 

นอย
ท่ีสุด 
๑ 

๑๐ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
เลื่อนตําแหนงบุคลากรในการรักษาราชการ
แทน การรักษาการในตําแหนงท่ีวางตาม
ระเบียบขอบังคับขององคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม 

     

๒. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  
๑๑ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ

กําหนดเกณฑการเลื่อนตําแหนงใหบุคลากร
ในองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมอยาง
ชัดเจน 

     

๑๒ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยโดยการเลื่อนข้ัน
เ งิน เดือนตามกฎระเบี ยบขอบั ง คับของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๑๓ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยโดยการเลื่อนระดับให
บุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม
อยางชัดเจน และยุติธรรม 

     

๑๔ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมุงเนน
การมีสวนรวมของบุคลากร 

     

๑๕ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยโดยมีวิธีการกําหนด
คาตอบแทนนี้ชัดเจนและเปนธรรมจูงใจให
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

๑๖ องคการบริหารส วนจั งหวัด เชี ย ง ใหม มี
หลักเกณฑการยายท่ีโปรงใส ชัดเจน 

     

๑๗ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการให
รางวัลทรัพยากรมนุษย ผานการใหรางวัล
บุคลากรดีเดน 

     

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๘ 
 

ขอท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
มาก
ท่ีสุด 
๕ 

มาก 
 

๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

นอย 
 

๒ 

นอย
ท่ีสุด 
๑ 

๑๘ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยโดยการใหการจูงใจ
กลาวคําชมเชยแกบุคลากรในองคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๑๙ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยโดยการจูงใจผานการ
ประกาศเกียรติคุณ 

     

๒๐ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการให
รางวัลทรัพยากรมนุษยโดยพิจารณาสิทธิ
ประโยชน เ ก้ือ กูล ท่ีจัดใหแกบุคลากรใน
หน วยงานองค การบริ หารส วนจั งหวั ด
เชียงใหม 

     

๒๑ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยจัดบุคลากรให
ไดรับการฝกอบรมทุกปงบประมาณ 

     

๒๒ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการจัดใหมีการ
ฝกอบรมเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดาน
ความรู 

     

๒๓ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยมีการจัดอบรม
เพ่ือเพ่ิมทักษะการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๒๔ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยมีการอบรม
คุณธรรมจริยธรรมเพ่ือเปลี่ยนแปลงเจตคติ
ของบุคลากรตอองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม 

     

 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๗๙ 
 

ขอท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
มาก
ท่ีสุด 
๕ 

มาก 
 

๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

นอย 
 

๒ 

นอย
ท่ีสุด 
๑ 

๓. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
๒๕ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยมีการใหโอกาส
บุคลากรไดรับการศึกษาตอในระดับปริญญา
เพ่ือพัฒนาบุคลากรในองคการบริหารสวน
จังหวัดเชียงใหม 

     

๒๖ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการจัดสัมมนา
วิชาการเชิงปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาบุคลากรใน
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๒๗ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยจัดมีการทัศนะ
ศึกษาดูงานภายในประเทศใหแกบุคลากรของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๒๘ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยจัดมีการทัศนะ
ศึกษาดูงานตางประเทศใหแกบุคลากรของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๒๙ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยใหบุคลากรมีสวน
รวมในการวางแผนและพัฒนาสายงานปฏิบัติ
รับผิดชอบขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม 

     

๓๐ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยการนํ า เอา
เทคโนโลยี ท่ีทันสมัยนํามาฝกอบรมใหแก      
บุคลากร เชน คอมพิวเตอร เปนตน 

     

 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๐ 
 

ขอท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
มาก
ท่ีสุด 
๕ 

มาก 
 

๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

นอย 
 

๒ 

นอย
ท่ีสุด 
๑ 

๔. ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  
๓๑ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ

ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดย
จัดกิจกรรมสงเสริมปองกันสุขภาพจิตใจ เชน 
เขาคายคุณธรรม ปฏิบัติธรรม นั่งสมาธิ 

     

๓๒ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดย
จัดกิจกรรมสงเสริมปองกันสุขภาพรางกาย
เชนการจัดใหมีมาตรการออกกําลังกายท่ี
เหมาะสม 

     

๓๓ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดย
สงเสริมความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรใหการอบรมเรื่ อ งการปอง กัน
อันตรายตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคการบริหาร
สวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๓๔ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดย
การดํ าเนินการสร างระเบียบวินัย ใหแก
บุคลากรโดยปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

     

๓๕ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดยมี
การดําเนินมาตรการลงโทษทางวินัย  

     

๓๖ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดยให
มีสิทธิอุทธรณ กรณีถูกลงโทษทางวินัย  

     

๓๗ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดยให
มีสิทธิรองทุกข กรณีถูกลงโทษทางวินัย 

     

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๑ 
 

ขอท่ี การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ
บริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
มาก
ท่ีสุด 
๕ 

มาก 
 

๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

นอย 
 

๒ 

นอย
ท่ีสุด 
๑ 

๓๘ มีองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยมี
หลักเกณฑวิธีการพิจารณาเรื่องรองทุกขโดย
กระบวนการยุติธรรม 

     

๓๙ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดยมี
การสงเสริมเสริมสุขภาพบุคลากรดวยการให
ตรวจสุขภาพประจําป 

     

๔๐ องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีการ
ธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยโดยมี
การส ง เสริม เสริมสุ ขภาพบุคลากรให มี
กิจกรรมนันทนาการท่ีเหมาะสม 

     

 
ตอนท่ี ๓  แบบสอบถามปลายเปด 

แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะแนวทางแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษย

ขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

๑.ดานจัดหาทรัพยากรมนุษย ( การวางแผนทรัพยากรมนุษย,การวิเคราะหงาน,การสรรหา,การ
คัดเลือก,การแตงตั้ง) 

ปญหาอุปสรรค
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
ขอเสนอแนะแนวทางแกไข
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 

 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๒ 
 

๒.ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย( การเลื่อนตําแหนง,การเลื่อนข้ันเงินเดือน,การประเมินการ
ปฏิบัติงาน,คาตอบแทน, การยาย,การจูงใจ) 

ปญหาอุปสรรค
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
ขอเสนอแนะแนวทางแกไข
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 

๓.ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย( การฝกอบรม,การศึกษา,การวางแผนและพัฒนาอาชีพ) 

ปญหาอุปสรรค
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
ขอเสนอแนะแนวทางแกไข
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 

๔.ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย( พนักงานสัมพันธ, สุขภาพและความปลอดภัย, 
การดําเนินการทางวินัย,การพนจากตําแหนง) 

ปญหาอุปสรรค
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
ขอเสนอแนะแนวทางแกไข
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
.............................................................................................................................................................. 

ผูวิจัยขอเจริญพรขอบคุณบุคลากรทุกทานในความกรุณาสําหรับการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

พระสถิตยโพธิาโณ( โพธิ์หลา ) 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๓ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาคผนวก ช 

 
หนังสือขอความอนุเคราะหสัมภาษณเชิงลึก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๔ 
 

 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๕ 
 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๖ 
 

 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๗ 
 

 
 
 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๘ 
 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๘๙ 
 

 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๐ 
 

 

 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๑ 
 

 
 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๒ 
 

 
 
 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๓ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ซ. 
 

แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๔ 
 

แบบสัมภาษณเชิงลึก 
ประกอบการศึกษาตามหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตรบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

เรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 
 แบบสัมภาษณนี้มีจุดมุงหมายท่ีจะศึกษาขอมูลเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหม 

ขอมูลท่ีไดจากการตอบแบบสัมภาษณนี้จะนําไปวิเคราะหและนําเสนอผลการวิจัยใน
ภาพรวมซ่ึงจะไมมีผลเสียตอผูตอบแบบสัมภาษณท้ังในหนาท่ีและการปฏิบัติงานแตอยางใด 

สวนท่ี ๑ ขอมูลท่ัวไปของผูใหสัมภาษณ 

๑. ชื่อ  สกุล …………………………………………………………อายุ…………..ป  
๒. ตําแหนง………………………………………………………………………. 
๓. สัมภาษณวันท่ี…………….เดือน…………………..พ.ศ……………………. 

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

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

สวนท่ี ๒ แบบสัมภาษณ เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม 

๑. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมไดมีแนวทางในการจัดหาทรัพยากรมนุษยใน
ทิศทางใดบางท่ีไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเขามาทํางานในองคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหม และเกิดปญหาอุปสรรคในการจัดหาทรัพยากรมนุษย ในดานใดบาง และทานมีแนว
ทางแกไขอยางไรบางเม่ือเกิดปญหานั้นเกิดข้ึน? 

๒. องคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมเม่ือไดมีการไดมาซ่ึงทรัพยากรมนุษยแลวในสวน
ของการใหรางวัลหรือสวัสดิการตางๆทางองคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมมีแนวทางอยางไรในการ
จัดการในสวนนี้เกิดปญหาอุปสรรคในการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยหรือไมอยางไรและทานมีแนว
ทางแกไขอยางไรบางเม่ือเกิดปญหานั้นเกิดข้ึน? 

๓. ทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัดเชียงใหมนั้น ไดมี
การบริหารจัดการอยางไรในสวนนี้เกิดปญหาอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือไมอยางไร
เม่ือเกิดปญหาเกิดข้ึนทานมีแนวทางแกไขอยางไรบาง? 

๔. ดานการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยขององคการบริหารสวนจังหวัด
เชียงใหมมีการบริหารจัดการอยางไรบางในสวนนี้เกิดปญหาอุปสรรคในการธํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษยหรือไมอยางไรเม่ือเกิดปญหาเกิดข้ึนทานมีแนวทางแกไขอยางไรบาง? 
 

พระสถิตยโพธิาโณ( โพธิ์หลา ) 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั



๑๙๕ 
 

 
ประวัติผูวิจัย 

 
 

ช่ือ : พระ สถิตย  โพธิ์หลา (โพธิาโณ) 
เกิด : ๗ มิถุนายน ๒๕๓๒ 
สถานท่ีเกิด : ๔๓ หมู ๒ บานหนองไฮ ตําบลนาจาน อําเภอสีชมพู จังหวัดขอนแกน 
การศึกษา : นักธรรมชั้นเอก สํานักเรียนคณะจังหวัดเชียงใหม 

พุทธศาสตรบัณฑิต (พธ.บ. รุน๕๘) เอกรัฐศาสตรการปกครอง มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม   

บรรพชา : เม่ือวันท่ี ๓๑ มีนาคม ๒๕๔๘ วัดบวกครกหลวง ตําบลทาศาลา อําเภอเมือง 
จังหวัดเชียงใหม โดยมี พระราชสิทธาจารย เจาอาวาส วัดพระธาตุดอย      
สุเทพราชวรวิหาร เปนพระอุปชฌาย (ปจจุบัน พระเทพวรสิทธาจารย       
รองเจาคณะภาค ๗)                                       

อุปสมบท : เ ม่ือวัน ท่ี  ๒๑ มีนาคม ๒๕๕๓ วัดพระธาตุดอยสุ เทพราชวรวิหาร  
ตําบลสุเทพ อําเภอเมือง จังหวัด เชียงใหม โดยมี พระเทพวรสิทธาจารย                    
(รองเจาคณะภาค ๗) เปนพระอุปชฌาย                          

สังกัดวัด : วัดบวกครกหลวง ตําบลทาศาลา อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม 
ท่ีอยูปจจุบัน : ๒๔ หมู วัดบวกครกหลวง ตําบลทาศาลา อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม 

๕๐๐๐๐ 
ประวัติการทํางาน : ดํารงตําแหนงรองนายกองคกรนิสิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย วิทยาเขตเชียงใหม ป ๒๕๕๔ 
ครูพระสอนศีลธรรมในโรงเรียน 
กรรมการสถานศึกษา โรงเรียนชุมชนบานบวกครกนอย 
อาจารยพิเศษ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
วิทยาเขตเชียงใหม 

 

หอสมุดกลาง มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั
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