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บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ผูวิจัยไดนําเอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล                 

ของเทศบาลตําบลบานขา อําเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม โดยศกึษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เก่ียวของ ตามลําดับ ดังน้ี 

      1.  แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล   

  2.  พระราชบัญญัติบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ.  2542 

  3.  บรบิทของเทศบาลตําบลบานขา  อําเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม   

  4.  งานวิจัยที่เก่ียวของ        

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 

 ความหมายของการบริหารงานบคุคล 

 พะยอม  วงศสารศร ี (2543, หนา 3)  ใหความหมายของการบรหิารงานบุคคล

วาเปนกระบวนการที่มผูีบรหิารใชศิลปะและกลยุทธตาง ๆ ในการพิจารณาบุคคลที่มีอยูใน

สังคมเพื่อดําเนินการพิจารณาสรรหา  คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม  

เขามาอยูในองคการและขณะที่บุคคลเขามาปฏบิัติงานในองคการไดมีการจัดกจิกรรม

พัฒนา  ธํารงรักษาใหบุคคลที่คัดเลอืกเขามาเพิม่พูนความรูความสามารถ  มีสุขภาพกาย

และสุขภาพจิตที่ดใีนการทํางาน  และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีทีท่ําใหสมาชิกในองคการ  

ที่ตองพนจากการทํางาน  สามารถดํารงชวีิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 

   ศิรพิร  พงศศรโีรจน  (2543, หนา 140)  กลาววา  การบรหิารงานบุคคล  

หมายถงึ  ศิลปะในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานโดยใหไดบุคคลที่เหมาะสม พัฒนาบุคคล

ใหมีคุณภาพและใชบุคคลนั้น ๆ ปฏบิัติงานใหเกิดประสทิธิผลอยางมีประสิทธิภาพและ

บํารุงรักษาทรัพยากรนี้ไวอยางผูมีคุณคา  เพื่อใหไดมาซึ่งผลผลิตหรอืบริการทั้งปริมาณ

และคุณภาพของงานอยางสงูสุด 
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   สราวุธ  อินทะพันธุ  (2543, หนา 23)  การบรหิารงานบคุคล  หมายถงึ  

การดําเนินการในการเลือกสรรบุคคลเขาทํางานและใชบุคคลที่มีอยูแลวอยางมี

ประสิทธภิาพ  โดยใหไดผลงานทีม่ีทัง้ปรมิาณและคุณภาพสูงสุดเปนการทําคนใหได

ประโยชนและมีความพอใจหรอือาจจะกลาวไดวา การบริหารงานบุคคล  คือ  กระบวนการ

เกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคคลใหมใหเหมาะสมกับงานที่จะมอบหมายใหรับผิดชอบ      

   เสนาะ  ติเยาว  (2545, หนา 11)  ไดใหความหมายของการบริหารงาน

บุคคล คอื การจัดระเบียบและดูแลบุคคลใหทํางานเพื่อใหบุคคลใชประโยชนและความรู

ความสามารถของแตละบุคคลใหมากที่สุด อันเปนผลทาํใหองคการอยูในฐานะไดเปรยีบ

ทางดานการแขงขันและไดรับผลงานมากที่สุด รวมถึงความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา

กับผูใตบังคับบัญชาต้ังแตระดับสูงสุดและต่ําสุดรวมตลอดถงึการดําเนินการตาง ๆ                  

อันเก่ียวของกับคนทุกคนในองคการนั้น 

   ภิญโญ  สาธร (อางถึงใน  จนัทรเพ็ญ  สวางศร,ี  2551, หนา 30)         

กลาววา การบริหารงานบุคคล คือ การใชคนใหไดผลดีที่สุดโดยใชเวลานอยที่สุด  

สิ้นเปลืองเงินและวัสดุในการทํางานนั้น ๆ นอยที่สุด  ในขณะเดียวกันคนที่เราใชนั้น                  

มีความสุข  มีความพอใจทีจ่ะใหผูบรหิารใชพอใจที่จะทาํงานตามที่ผูบรหิารตองการหรอื 

อีกนัยหนึ่ง คอื การบรหิารใหบรรดากจิกรรมตาง ๆ ของผูใหการศึกษาดําเนินไปดวยดี  

และเกดิประโยชนสมความมุงหมายของการศึกษา  โดยอาศัยเทคนิคของการคัดเลือก

บุคคลที่มาทํางานใหเหมาะสมและเทคนิคในการพัฒนาบุคคลที่มีอยูแลวใหมีความรู

ความสามารถที่จะทํางานใหเกิดประโยชน  ขณะเดียวกันก็สงเสรมิใหคนเหลาน้ันมีความ

เจรญิกาวหนาและไดรับผลตอบแทนเปนที่นาพอใจและมีความสุขในการทํางาน  

   วณิชยา  ภัทรวรเมธ  (2552, หนา 28)  ไดใหความหมายของ                  

การบริหารงานบุคคล คือ การดําเนินงานเกี่ยวกับการวางแผน  นโยบาย ระเบียบ  

เกี่ยวกับบุคคลโดยใชความสามารถและประโยชนของแตละบุคคลใหมากที่สุด เพื่อใหการ

ปฏิบัตงิานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย       

   Nigro (อางถงึใน  คมสัน  มัน่คงดี, 2544, หนา 6)  ไดใหความหมาย           

ของการบริหารบุคคล คือ ศิลปะของการคัดเลือกคนเขาทํางานและการใชคนที่มีอยูแลว        

ใหทาํงานอยางมีคุณภาพสงูสุดและไดผลงานมากที่สุด 

   Beach  (อางถึงใน  คมสัน  มั่นคงดี,  2544, หนา 6)  ไดใหความหมาย

ของการบริหารบุคคลวา คือ การดําเนินงานตาง ๆ  เก่ียวกับการวางแผนและโครงการ
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เกี่ยวกับตัวบุคคล  การคัดเลือกบุคคล  การฝกอบรม  การกําหนดสิ่งตอบแทนตาง ๆ           

การควบคุมอัตรากําลัง  การเสริมสรางแรงจงูใจในองคกรหรอืหนวยงาน  

  จากแนวคิดดังกลาว  สรุปไดวาการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  

กระบวนการดําเนินงานเก่ียวกับบุคคลในหนวยงาน  เพือ่ใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน  การธํารงรักษา  การพัฒนา

ตลอดจนการใหพนจากงาน  เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสทิธิภาพ         

โดยความพึงพอใจของบุคคลในหนวยงาน 

 

 แนวความคิดการบริหารงานบุคคล   

 นักวิชาการหลายทานไดใหความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล             

ไวดังนี ้

  ทองหลอ  เดชไทย  (2542, หนา 238)  กลาววา  การบรหิารงานบุคคล   

(Personnel  Administration)  เปนคําแหงประวัติศาสตรที่ใชอธิบายชวงของกิจกรรมการจัด

กําลังเจาหนาที่โครงการ  และนโยบายทีเ่กี่ยวกับการไดมา  การรักษาไว และการแยกออก  

ซึ่งทรัพยากรมนุษยที่ปฏิบัตงิานในองคการแตในระยะหลัง คําวา  “การบรหิารงานบุคคล” 

ก็ถูกแทนที่ดวย  “การบรหิารทรัพยากรมนุษย” (Human Resource  Management)               

โดยที่ยังมีกิจกรรมและขั้นตอนตาง ๆ  เหมือนเดิม 

  ธีรวุฒิ  บุณยโสภณ  (2544, หนา 112)  กลาวถึงการบรหิารงานบุคคลวา

เปนการบรหิารทรัพยากรที่เกี่ยวกับบุคคล  ตั้งแตการเสาะแสวงหาบุคคลที่มีความรู

ความสามารถเขามาปฏบิัติ  การคัดเลือกและการพัฒนาบุคลากร  รวมทัง้ขั้นตอน          

ในการที่จะเพิ่มประสิทธิภาพ  การทาํงานของบุคลากรในองคการใหดียิ่งขึ้น 

  สุนันทา  เลาหนันทน  (2546, หนา 5)  กลาววา  การบรหิารบุคลากร           

เปนกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่เก่ียวของกับบุคลากรทุกระดับในหนวยงาน

เพื่อใหเปนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธภิาพสูงสุดที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมาย                 

ขององคการกระบวนการตาง ๆ  ที่สัมพันธเก่ียวของ ไดแก การวางแผนงานบุคลากร             

การวิเคราะหงาน  การสรรหา  การคัดเลือก  การฝกอบรมและการพัฒนา                        

การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การจายคาตอบแทน  สวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล  

สุขภาพและความปลอดภัยบุคลากรและแรงงานสัมพันธ  การพัฒนาองคการตลอดจน 

การวิจัยดานบุคลากร 
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  การบรหิารงานบุคคล  (Personnel  Management)  คือ  ภารกิจของ 

ผูบริหารงานทุกคน  (และของผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ)  ทีมุ่งปฏิบัติ               

ในกิจกรรมทั้งปวงที่เก่ียวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากร

มนุษยทีม่ีประสทิธิภาพสูงสุดตลอดเวลาที่จะสงผลสําเรจ็ตอเปาหมายขององคการ  

กระบวนการบรหิารงานบุคคลเริ่มตนดวยการสรรหา  การคัดเลือก  การสอบ  การเลื่อน

ขั้น การจําแนกตําแหนง  การโอนยาย  การฝกอบรม  การพัฒนาบุคคล  การประเมินผล

บุคคล การออกจากราชการ และประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ  เปนตน  สวนใหญมักจะอยูใน

ความหมายของการกระทําสิ่งตาง ๆ เหลาน้ีเทานั้น คือ  (จันทรเพ็ญ  สวางศร,ี 2551, หนา 

28-29) 

   1.  การวางแผนกําลังคน  (Manpower Planning) และการสรรหา 

(Recruitment) 

   2.  การสัมภาษณและการคัดเลือก  (Interviewing and Selection) 

   3.  การแตงตั้ง  (Promotion)  การโยกยาย (Transfer) 

   4.  การบรหิารคาจางและเงนิเดือน  หรือการพจิารณาเรื่องการจาย

คาตอบแทนที่ยุติธรรม 

   5.  จัดสิ่งจูงใจ (Incentive)  และผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ (Benefits) 

   6.  สรางความรวมมือและพัฒนาใหมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน 

   7.  อบรมพัฒนาความรูความสามารถผูใตบังคับบัญชา 

   8.  เสรมิสรางและรักษาขวัญกําลังใจ (Morale) ใหอยูในระดับสูง 

   9.  การประเมินผลงาน  (Appraising  Performance) 

  สรุป  โดยความสําคัญของงานดานการบริหารบุคคลดังกลาวน้ีเองซ่ึงทําให

งานบรหิารบุคคลเปนภาระหนาที่ที่สาํคัญทีสุ่ดของหนาที่งานทางดานบรหิารและยงัเปน

รากฐานที่เก่ียวของไปในงานทุกดานขององคการ  ซึ่งในความสําคัญดังที่กลาวยอมถือไดวา

การบริหารงานบุคคลไมควรจะเปนเพียงการบริหารเก่ียวกับคนของหัวหนางานหรอืไมควร

เปนเพียงงานดานบุคลากรที่มอบหมายใหเปนความรับผิดชอบของแผนกใดแผนกหนึ่ง

เทานั้น  หากแตควรจะมีฐานะเปน “ระบบงานยอยที่สําคัญที่สุด” (A  Major  Subsystem) 

ที่ครอบคลุมและมีอยูในทุกสวนขององคการ 
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 ปจจัยที่กอใหเกิดการบริหารงานบคุคล    

 เสนาะ  ติเยาว  (2545, หนา 16-18)  ไดกลาวถงึ ปจจัยตาง ๆ ที่กอใหเกิดการ

บริหารงานบุคคลดังน้ี 

  1.  มีการแขงขันกันมากขึน้  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ทั้งในทางสงัคม

เศรษฐกจิและการเมืองทําใหมีการเปล่ียนแปลงบทบาทของลูกจางและนายจาง  ลกูจาง

ไมไดอยูในฐานะที่จะตองทํางานใหแกองคการใดองคการหน่ึงแตเพียงที่เดียวเขาอาจ

โยกยายไปทาํงานในที่ใด ๆ หรอืทํางานใหองคการใดก็ไดตามความพอใจของเขา              

เพราะการอยูรอดขององคการก็ขึน้อยูกับคนงานดวยตางฝายตางก็ตองพึ่งพาอาศัยกัน            

ถาองคการหน่ึงจายคาจางหรือใหประโยชนแกลูกจางนอยกวาที่อ่ืนเขาก็จะออกจาก

องคการน้ันไปทํางานทีอ่ื่น ผูบรหิารไมไดบริหารงานโดยอาศัยอํานาจแตเพยีงอยางเดียว 

อีกตอไปแลว  แนวความคิดใหม ๆ  ที่เกิดขึน้ทําใหไมอาจ ใชเงินอยางเดียวเปนสิง่จูงใจ            

แตจะตองอาศัยเกียรติยศ  ความมั่นคงในการทํางาน  การยอมรับในความสําคัญของคน   

การประสบความสําเร็จในชวีิตและการใหมีสวนรวมในการทํางานเปนเครื่องจูงใจดวย  

เพราะคนงานอาจหาส่ิงตาง ๆ เหลาน้ีไดจากองคการอื่นหรือหนวยงานอื่นโดยไมยาก            

การแขงขันระหวางธุรกิจทําใหบทบาทหรือความสําคัญของคนงานในระบบเศรษฐกิจ

ปจจุบันมีมากขึ้น  คนงานแตละคนจึงมีอิสระเต็มที่ที่จะตัดสินใจเลือกทํางานโดยยึดถือ

ผลประโยชนตามความรูความสามารถของตนเองเปนหลัก 

  2. มีกฎเกณฑและขอกําหนดของรัฐ  ระบบเศรษฐกิจที่ถือวาการแขงขันกัน 

โดยเสรรีะหวางผูประกอบการดวยกันและไมใหรัฐบาลเขามาแทรกแซงน้ัน  ปรากฏวา

กอใหเกิดผลเสียหลายอยางและกอใหเกิดการเอารัดเอาเปรยีบกันระหวางนายจางและ

ลูกจางขึน้  รฐับาลจงึไมอาจนิ่งเฉยตอไปอีกไดนอกจากจะเขามาคุมครองไมใหมีการเอารัด

เอาเปรยีบแลวยังเขามาดําเนินการในธุรกจิบางประเภทเสยีเอง  การประกอบธุรกิจไมใช

เปนเรื่องของทางเศรษฐกิจแตเปนเรื่องของสังคมและทางการเมืองดวย  เพราะผลที่เกิด

จากการดําเนินธุรกจิมีผลตอความมั่นคงของรัฐการปลอยใหฝายผูประกอบธุรกิจจัดการ

กันเองจะเปนอันตรายรายแรงตอสวนรวมการเขามาแทรกแซงจึงเปนทางเดียว                            

ที่จะแกปญหาของทุกฝายได  รัฐไดเขามาควบคุมการดําเนินงานตัง้แตเร่ิมตนการจัดตั้ง

ธุรกิจขึ้น  การดําเนินงานตลอดจนการเลิกธุรกจิขอกําหนดตาง ๆ  ที่บัญญัติขึ้นมาทําให

ระบบเศรษฐกิจสมัยปจจุบันถอืเอาผลประโยชนของสวนรวมและความเปนธรรมในสงัคม              

เปนหลัก  คนสวนใหญมีสวนรวมในการรับผลประโยชนโดยเทาเทียมกันตามความสามารถ
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ของคนในสวนของการบริหารบุคคลรัฐไดเขามามีบทบาทในการกําหนดเกี่ยวกับเรื่อง

สวัสดิการ  รายได  สภาพการทํางาน  การจางแรงงาน  วันหยุดงานและเงินทดแทนตาง ๆ  

เพื่อไมใหมีการเอาเปรียบจากฝายนายจางโดยไมเปนธรรม 

  3. มีความซับซอนทางดานเทคโนโลยี  ระบบการดําเนินงานในสมัยใหมน้ี      

มีลักษณะที่แตกตางไปจากระบบเกาอยางเทียบกันไมไดเลย  เชน  มีการแบงงานกันตาม

ความชํานาญเฉพาะดานใชแรงงานคนนอยแตใชเครื่องจักรเขามาแทนมากขึน้มีการควบคุม

โดยใชระบบกลไกที่สามารถตรวจสอบความผิดพลาดไดในตัวเองใชวิธีการผลิต เปนจํานวน

มากและมีการทํางานโดยอัตโนมัติหรอืใชเครื่องจักรทํางานดวยตัวของมันเองโดยไมอาศัย

คนคุมเลย  เปนตน  นับวันววิัฒนาการของเครื่องจักรเครื่องมือในการทํางานก็จะย่ิงมีความ

สลับซับซอนยิ่งขึน้จึงจําเปนที่องคการจะตองจางบุคคลที่มีความรูความสามารถสูง             

ทีจ่ะสามารถใชเคร่ืองเหลานี้ไดดีจะตองมีความเชี่ยวชาญและมีความรูดีทีจ่ะแกไข

ขอบกพรองของระบบงานไดจะตองไดรับการอบรมอยางดีและมีคุณสมบัติเฉพาะ                    

ที่จะควบคุมใหระบบการทํางานดําเนินไปอยางราบรื่นผูบริหารจึงตองดูและระวงัรักษา            

คนที่ควบคุมเครื่องเหลานี้ใหเปนเสมือนทรัพยากรอันมีคาขององคการ  สงเสริมสนับสนุน

ใหบุคคลเหลานี้มีความกาวหนาในตําแหนงงาน  มีรายไดและเกียรติยศ  รวมทัง้สวสัดิการ

ตาง ๆ ใหเขาเกิดความพอใจที่จะทํางานนั้นใหไดผลงานมากที่สุด 

  4. พลังของสหภาพแรงงาน  เมื่ออํานาจของรัฐบาลเขามาแทรกแซง

กจิกรรมของธุรกิจพลังของผูใชแรงงานก็เริ่มรวมตัวกันในรูปของสมาคมแรงงานและเขามา

มีบทบาทตอรองกับฝายนายจางดวยซ่ึงแมวาในระยะแรก ๆ  กฎหมายจะไมยอมรบัการ

รวมตัวดังกลาวแตในตอนหลังก็เปนสิ่งที่ถูกตองตามกฎหมาย ฐานะขององคการกรรมกร

นับวามีความสาํคัญตอระบบเศรษฐกิจอยางมากและเปนทางออกอยางเดียวที่จะยกฐานะ

ใหเทาเทียมกับนายจางเพราะตามปกตินายจางยอมมีความไดเปรยีบในทางเศรษฐกิจเหนือ

ลูกจางทุกอยาง เมื่ออํานาจของสหภาพแรงงานเปนที่ยอมรับนายจางก็ไมอาจจะดาํเนินการ

ใด ๆ  ที่จะเอาเปรียบลูกจางอีกตอไปการดําเนินการที่เกี่ยวกับลูกจางจะตองคํานึงถึงความ

เปนธรรม ความถูกตอง การขัดแยงใด ๆ  ไมใชเปนเรื่องของลูกจางกับนายจางแตเปนเรื่อง

ของนายจางกับสหภาพแรงงานเขาเกี่ยวของเสมอจะเหน็ไดวาหนาที่อยางหนึง่ของฝาย

บริหารงานบุคคลก็คอืการประสานความสัมพันธและความเขาใจอันดีระหวางนายจาง        

กับลูกจาง 
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  5. องคการมีความซับซอนมากขึ้นองคการไมไดมีความอิสระที่จะดําเนินงาน

เอง  โดยไมถูกกระทบกระเทือนจากปจจัยที่อยูภายนอกในทุกสวนขององคการจะตอง

ไดรับผลจากปจจัยทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรมไมมีระบบงานใด                  

ในองคการที่จะเปนอสิระโดยไมพึง่พาหรอืไมเก่ียวของกับปจจัยแวดลอมภายนอกในทุก

วันนี้เราไดผานพนยุคที่ตางคนตางอยูหรอืไมอาศัยซึ่งกันและกันแลวเราตางเผชญิความ

ยุงยากในการที่จะมีชวีิตอยูรอด  มีสาเหตุหลายประการที่ทําใหการดําเนินงานในองคการ  

มีความยุงยาก  เชน  การเพิ่มขึ้นของประชากร  ความหายากของทรัพยากร  การเจรญิ

ทางดานวชิาการ  การเปล่ียนแปลงทางดานอุตสาหกรรมและกฎหมาย  สาเหตุเหลานี ้           

ทําใหเกดิผล  3  ประการตอองคการ คือ  ประการแรก  ขนาดขององคการใหญขึ้นทําให           

มีความตองการเงินลงทุนและตองการคนที่มีความสามารถมากยิ่งขึ้น  ประการที่สอง  

บุคคลขาดความเปนกันเองมากขึน้จะสังเกตไดวาในสมยักอนที่ระบบเศรษฐกิจเปนไปอยาง

งาย ๆ  คนจะมีความรูสึกดีตอกันมีการชวยเหลือกันและกับความสัมพันธในกลุมมัน่คง  

ครอบครัวมีความแนนแฟนดีและการมีชีวติอยูรอดไมตองดิน้รนมาก  ประการที่สาม            

ฝายบรหิารมีความโดดเดี่ยวมากขึ้นทําใหความสมัพันธกับฝายปฏิบัติการอยูหางกัน                 

เมื่อการดําเนินงานทุกอยางเปนระบบที่แนนอนความสัมพันธระหวางบุคคลฝายตาง ๆ  

จะตองมหีลักการ  มีขัน้ตอนและเปนแบบทางการจะกระทําตามใจชอบไมได 

  6. บทบาทของฝายบริหารเปล่ียนไปจากเดิม  ปรัชญาทางการบรหิาร              

ขั้นพืน้ฐานที่ถอืการผลิตสินคาและเสนอบริการที่ดีตอลูกคาเพื่อใหไดกําไรสูงสุดนั้นไมอาจ

ยึดถือตอไปอีกแลวจุดประสงคขององคการนับวาเปนสิ่งสําคัญที่จะกอใหเกิดการรวมมือ

หรือความขัดแยงระหวางบคุคลฝายตาง ๆ  ในองคการ  เพราะวางานขององคการไมได

สงผลตอองคการเทาน้ันแตยังกระทบไปถึงสังคมภายนอกดวยจริงอยูการอยูรอดอยาง

มั่นคงขององคการยอมขึ้นอยูกับกําไรจากการดําเนินงานแตแนวโนมของปรัชญาทางการ

บริหารในปจจุบันไดเปลี่ยนแปลงไปวาการบรหิารขององคการควรจะยึดถือเอากําไร           

อยางเดียวหรือควรคํานึงถึงความรับผดิชอบตอคนในองคการ  สังคมและประเทศชาติ             

เพราะกิจกรรมทางเศรษฐกิจขององคการจะเปนรูปแบบใดยอมมีผลมาจากปจจัย                 

ทางสงัคม  การเมืองและวฒันธรรมที่องคการน้ันต้ังอยูสภาพแวดลอมในปจจุบันไมไดทาํให           

ผูเปนเจาของปจจัยการผลิตมีอิทธิพลเหนือผูบริโภค แตฝายเดียวเหมือนแตกอน                  

ดังนั้นวัตถุประสงคใหมของธุรกิจในปจจุบันก็เพื่อสนองความตองการของพนักงาน              

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

17 

 

ในองคการลูกคาและสังคม  ในขณะเดียวกันก็ตองการกําไรเปนผลตอบแทน                      

ใหแกผูประกอบการดวย 

  7.  ความรูทางดานพฤติกรรมศาสตรมมีากขึน้ความรูทางดานพฤติกรรม

เกดิขึ้นหลายทางแตที่สาํคัญมาจากการคนควาวิจัยของผูเชี่ยวชาญและนักวิชาการทางดาน

พฤติกรรมไดมีความพยายามทดสอบผลที่เกิดจากสภาพทางรางกายของผูปฏิบัติงาน             

วาจะมีผลตอการผลิตอยางไร  ส่ิงแวดลอมในทีท่ํางานและความสัมพันธระหวาง

ผูปฏิบัติงานดวยกันจะกอใหเกดิผลกระทบตอการปฏิบตัิงานในทางใดในที่สุดก็คนพบวา

ปจจุบันทางดานจิตวิทยาและสังคมวิทยามีสวนสําคัญอยางมากตอการปฏิบัติงาน              

สิ่งสําคัญที่สรุปก็คือแทจริงแลวภายในองคการประกอบไปดวยบุคคลตาง ๆ  ซึ่งรวมตัวกัน

เปนระบบสังคมหนึ่ง  ซึ่งหมายความวา สวนประกอบตาง ๆ ในองคการมีความสัมพันธกัน  

ถาสวนใดสวนหนึ่งเสียหายก็จะกระทบใหสวนอื่นเสียหายไปดวยความสัมพันธตาง ๆ  

ภายในองคการจะเปนคนหรือวัตถุดบิหรือเคร่ืองมือเครื่องใชจะสงผลซึ่งกันและกัน              

ดังนั้นเพื่อความเขาใจในดานพฤติกรรมของคนในองคการจงึจําเปนตองศึกษาระบบ

ความสัมพันธของคนในองคการนั้นกับสภาพแวดลอมภายนอกองคการดวย 

  จากปจจัยที่กอใหเกดิการบรหิารงานบุคคลขางตนสรุปไดวา ปจจัย                 

ทีก่อใหเกดิการบรหิารงานบุคคล 7 ประการ คือ การแขงขันกันมากขึน้ระหวางองคการ          

ที่ตองการลูกจางเขามาทํางาน รัฐไดกําหนดกฎเกณฑในการทํางานหลายอยางทาํให

นายจางไมอาจตั้งกฎเกณฑขึ้นเองไดตามใจชอบเกดิความยุงยากสลับซับซอนทางดาน

เทคโนโลยีที่มีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา  การเกิดขึ้นของสหภาพแรงงานทาํใหเขามา 

มีบทบาทแทรกแซงนายจาง  ความยุงยากซับซอนของโครงสรางขององคการ  ปรัชญาและ

แนวคิดของผูบรหิารเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมและคนมีความรูทางพฤติกรรมศาสตรมากขึ้น  

ซึ่งทําใหรูวาปจจัยทางดานพฤติกรรมของคนมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน   

 ขอบขายของการบริหารงานบุคคล   

 การบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการเก่ียวกับการวางนโยบาย การวางแผน  

การวางระเบียบและขอบังคับที่ปฏิบัติในองคการหรอืหนวยงานเพื่อไดใชประโยชน  และ

รักษาทรัพยากรดานมนุษย  (Human  Resources)  ใหมปีระสิทธภิาพและปรมิาณเพียงพอ  

เพื่อใหการปฏบิัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคซ่ึงนักวชิาการหลายทานไดกําหนดขอบขาย

ของการบริหารงานบุคคลไวดังน้ี 
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   สมเกียรติ  พวงรอด  (2544, หนา 17-21) ไดอธิบายถงึขอบขายของ          

การบริหารงานบุคคลวาเปนขั้นตอนเพื่อใหไดบุคคลตรงตามที่หนวยงานหรอืองคการ

ตองการซ่ึงพอจะสรุปไดวา  กระบวนการบริหารงานบุคคลจะประกอบดวยขั้นตอนตอไปนี ้ 

คอื  การวางแผนบุคคลเพื่อเตรียมบุคคลและการคัดเลือกบุคคลมาปฏบิัติงานในองคการ

ใหไดประสิทธภิาพสงูสุด  มกีารกําหนดตําแหนงและเงินเดือน การสรรหาและการคัดเลือก

ใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและตรงตามลักษณะงาน  การบรรจุและการแตงตั้ง 

เพื่อมอบหมายหนาที่การงานที่รับผิดชอบใหกับบุคคลมาปฏบิัติงานในตําแหนงนั้น                 

ในองคการการปฐมนิเทศเพือ่ใหบุคลากรใหมเกิดความเขาใจและมีทัศนะที่ดีตอองคการ

และตอการปฏิบัติงานสามารถปรับตัวอยูในองคการไดอยางมีความสุข  การทดลองปฏิบัติ

ราชการ  ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรอืน พ.ศ.2535  มาตรา 52 และหรือ

พระราชบัญญัติครู พ.ศ.2523 มาตรา 42 ใหขาราชการครูผูไดรับบรรจุใหมตามมาตรา 36 

วรรคหนึ่งและมาตรา 40 ตามกฎ ก.ค. ฉบับที่  5 (พ.ศ.2527)  ตองทดลองปฏิบัติราชการ

ในตําแหนงทีบ่รรจุเปนเวลา 6 เดือน นับต้ังแตไดรับการบรรจุเขาปฏิบัติหนาที่ราชการ   

การโอนและการยาย  การจัดทําทะเบียนประวัติ  การพฒันาบุคคลเปนการดําเนินการ 

ดานการสงเสรมิ พัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถ มีศักยภาพเพิ่มขึน้  มีทักษะในการ

ทํางานดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนะคติที่ดีตองานในหนาที่และตอองคการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อปรับปรุง พัฒนา บาํรุงขวัญบคุลากร

ในองคการ  วินัยและการดําเนินการทางวินัย การจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลและ

การพนจากงาน 

   Castctter (1976, p. 42 อางถงึใน อรทัย จันทรเหลือง, 2548, หนา 16)  

กลาวไววา  “การบริหารงานบุคลากรเก่ียวของกับการวางแผน  การวนิิจฉัยสั่งการและ  

การควบคุม  ประกอบดวยกระบวนการ  11  ประการ” 

    1. การวางแผนกําลังคน 

    2. การสรรหา 

    3. การคัดเลือก 

    4. การบรรจุ 

    5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

    6. การพัฒนา 

    7. การใหคาตอบแทน 
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    8. การกระทําตอเนื่อง 

    9. การใหความมั่นคงปลอดภัย 

    10. การเจรจาตอรอง 

    11. การใชขาวสาร 

   Bench (1970, pp. 65-66 อางถึงใน จิตตินันท  ภูมิอาจ, 2549, หนา 35 

-36) ไดกําหนดขอบขายการบริหารบุคคลทั่วไปไวดังนี ้

    1. การคัดบุคคลเขาทํางาน 

    2. การปฐมนิเทศแกบุคลากรที่เขาทํางานใหม 

    3. การจัดฝกอบรม 

    4. การสรางภาวะผูนําขึน้ในตัวบุคคล 

    5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

    6. การฝกงาน  และการแกไขปรับปรุงขอบกพรอง 

    7. การใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน 

    8. การใหขอเสนอแนะแกผูมีอํานาจในการเพิ่มเงินเดือน  การเลื่อน

ตําแหนง  การโอนยาย  และการใหออกจากงาน 

    9. การนํากฎระเบียบตาง ๆ  ออกใชและการรักษากฎระเบียบน้ัน 

    10. การแจงและการชี้แจงนโยบายการปฏิบัติงานใหผูปฏิบัติทราบ 

    11. การเสนอขอคดิเห็นของผูปฏิบัติงานใหผูบงัคับบัญชาทราบ 

    12. การสรางแรงจงูใจใหแกบุคลากร 

    13. การจัดสวัสดิการและหลักประกันในการทํางาน   

   Mondy  and  Noe (1990, pp. 9-11 อางถึงใน  เซากี  มะยูโซะ, 2550, 

หนา 16)  ไดเสนอกระบวนการบริหารงานบุคคลไว  6  ประการดังนี ้

    1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย  การสรรหาและการคัดเลือก   

(Human  Resources  Planning,  Recruitment  and  Selection) 

    2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Human  Resource  Development) 

    3. การจายคาตอบแทนและการอํานวยประโยชน  (Compensation   

and  Benefits) 

    4. การดูแลความปลอดภัยและสุขภาพ  (Safety  and  Heath) 

    5. การแรงงานสมัพันธและสวัสดิการ  (Employee  and  Labor   
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Relations) 

    6. การวจิัยเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย  (Human  Resources   

Research) 

   อัจฉรา  สังขสุวรรณ  (2546, หนา 17) ไดกําหนดขอบขายการบรหิาร

บุคคลทั่วไป ไวดังนี ้

    1. การใหไดมาซึ่งบุคคล 

    2. การบํารงุรักษา 

    3. การพัฒนา 

    4. การใหพนจากงาน 

   จากแนวคิดขางตนสรุปไดวาขอบขายของการบรหิารงานบุคคลจะตอง

ประกอบดวยกระบวนการหลายขั้นตอน  ตามการวางแผนของหนวยงานตาง ๆ เพือ่สั่งการ

และควบคุมบุคลากรในหนวยงานได 

 กระบวนการบริหารงานบคุคล 

 สมเกยีรต ิ พวงรอด  (2544, หนา 17-21)  ไดอธิบายถงึกระบวนการ

บริหารงานบุคคลวาเปนขั้นตอนเพื่อใหไดบุคคลตรงตามที่หนวยงานหรอืองคการตองการ

ซึ่งพอจะสรุปไดดังนี ้ ความสามารถ  มีศักยภาพเพิม่ขึน้  มีทักษะในการทํางานดีขึน้  

ตลอดจนมีทัศนะคติที่ดีตองานในหนาที่และตอองคการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัตงิาน การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุง พัฒนา บํารงุขวัญบุคลากร              

ในองคการ วินัยและการดําเนินการทางวินัย การจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลและ 

การพนจากงาน 

  จากกระบวนการบรหิารงานบุคคลดังที่ไดกลาวมาแลวสามารถสรุปไดวา  

กระบวนการบรหิารงานบุคคลนั้นเริ่มต้ังแตกระบวนการวางแผนกําลังคน  การสรรหา         

การคัดเลือก  การบรรจุแตงตั้ง  การปฐมนิเทศ  การทดลองปฏบิัติราชการ                    

การบํารุงรักษา  การพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหพนจากงานซึ่งเปน

กระบวนการที่เก่ียวพันกันอยางตอเน่ืองกันเปนกระบวนการและเปนระบบแตผูวจิัยจะขอ

นําเสนอใน  7  ประเด็นใหญ ๆ  คือ  วางแผนบุคลากร  การสรรหาบุคลากร  การบรรจุ

แตงตัง้บุคลากร  การธํารงรกัษาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร  การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานและการใหบุคลากรพนจากงาน   
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  นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย  

ดังนี้ 

   ประเวศน  มหารัตนสกุล  (2543, หนา 156)  กลาววาวิธีการวางแผน

กําลังคนเปนเรื่องของการคิดจัดวางกําลังคนเผื่อไปขางหนา  โดยการจัดกําลังคนทั้งในเชิง

ประมาณและคุณภาพ  การจะคาดการณกําลังคนในอนาคตไดดีเพียงใด  การจัดเก็บขอมูล

อยางเปนระบบโดยใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศชวยในการจัดเก็บ  ทําใหผูมีหนาที่

วางแผนกําลังคนสามารถสืบคน รวบรวม แกไขเพิ่มเติมขอมูล ประมวลผลขอมูลพนักงาน

ของบริษัทไดสะดวกรวดเร็ว 

   ณัฏฐพันธ  เขจรนันท  (2545, หนา 67)  ไดกลาววา การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย คอื กระบวนการที่ใชการคาดการณความตองการดานทรัพยากรมนุษย

ขององคการอันจะสงผลถงึการกําหนดวิธีปฏิบัติที่เก่ียวของกับบุคลากรและการตอบสนอง

ตอปจจัยแวดลอมตัง้แตกอนบุคคลเขารวมองคการขณะปฏบิัติงานอยูในองคการจนกระทั่ง

เขาตองพนจากองคการ เพื่อใหองคการใชเปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกันวา

องคการจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพเพียงพออยูเสมอ ตลอดจนเพื่อใหบุคลากรมีคุณภาพชวีิต

การทํางานทีเ่หมาะสมสามารถปฏิบัติงานไดอยางมปีระสิทธภิาพและประสิทธิผล

สอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ โดยมีเปาหมายสําคัญที่ประสิทธิภาพ ความมั่นคง  

และการเจริญเติบโตขององคการ บุคลากรและสังคม 

   การวางแผนทรัพยากรมนุษยจะประกอบดวยสวนประกอบสําคัญ

ดังตอไปน้ี 

    1. กระบวนการ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่ตอง

ดําเนินการอยางตอเน่ืองโดยมีผูมหีนาที่วางแผนดานทรพัยากรมนุษยตองทาํการเก็บขอมูล  

ศึกษาวิเคราะห วางแนวทางปฏิบัติ ตรวจสอบ ปรับปรงุ และเปล่ียนแปลงแผนการ

ดําเนินงานใหเหมาะสมอยูตลอดเวลา  มใิชการกระทําที่มีลักษณะแบบครัง้ตอครั้งหรือ          

เปนการแกปญหาเฉพาะหนาเทาน้ัน 

    2. การคาดการณ  การวางแผนทรัพยากรมนุษยตองมกีารคาดการณ

ไปในอนาคตถงึความตองการดานบุคลากรขององคการวามีแนวโนมหรอืทิศทาง                    

ที่จะออกมาในลักษณะใด โดยที่นักบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองมีความเขาใจถึงสภาวะ

แวดลอมที่มีผลตอองคการทั้งในมหภาคและระดับจุลภาค  ตลอดจนมีความสามารถทํา
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การพยากรณสถานการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคตไดอยางใกลเคยีงกับความเปนจริงที่สุด   

ซึ่งจะทําใหการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

    3. วิธีปฏบิัติ เมื่อมีการคาดการณถงึสถานการณที่จะเกดิขึน้                

ในอนาคตแลว  นักบรหิารทรัพยากรมนุษยจะตองกําหนดวิธีการปฏิบัติเพื่อเปนแนวทาง           

ใหแตละกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย  ตั้งแตการสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรม                

การธํารงรักษา จนถึงเกษยีณอายุของบุคลากร เพื่อใหสามารถดําเนินการสอดคลองกับ

วัตถุประสงคขององคการและกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมไดอยางเหมาะสม 

    4. องคการและบุคลากร นักบรหิารทรัพยากรมนุษยทีม่ี

ความสามารถจะตองสรางและรักษาสมดุลของทรัพยากรมนุษยภายในองคการใหอยูใน

ระดับทีเ่หมาะสมอยูตลอดเวลา  การวางแผนทรัพยากรมนุษยจะเปนเคร่ืองมือและแนวทาง

สําคัญในการสรางหลักประกันขององคการจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพตามที่ตองการมา

รวมงานในปรมิาณที่เหมาะสม  โดยไมเกิดสภาวะบุคลากรลนงานหรอืขาดแคลนแรงงาน

เกดิขึ้น 

   ชายชัญ  ดีบุก  (2549, หนา 15)  ไดกลาววา  การวางแผนบุคลากร   

คอื การวางแผนจะทําใหการปฏิบัตงิานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล           

มากขึน้ การวางแผนจะทําใหบุคลากรเกิดความพอใจและมีการพัฒนาที่ดีขึ้นและ          

การวางแผน  สรางโอกาสสําหรับการจางงานที่เทาเทียมกันอยางมีประสทิธิผลมากขึน้  

  จากแนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนบุคลากรดังกลาวขางตน  สรุปไดวา               

การวางแผนกําลังคนเปนเรื่องของการคิดจัดวางกําลังคนเผื่อไปขางหนา เพื่อใหองคกรใช

เปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกันการเพียงพอของผูปฏิบัติงานทาํใหการปฏิบติังาน

ของบุคลากร มีประสิทธภิาพและประสิทธิผลมากขึ้น การวางแผนจะทําใหบุคลากรเกดิ

ความพอใจและมีการพัฒนาที่ดีขึ้น   

  การสรรหา และบรรจแุตงตั้งบคุลากร 

   1. การสรรหา 

    การสรรหาบุคลากร  เปนหนาที่ทางการบรหิารที่เก่ียวของกับการ

วางแผนกําลังคน  การคัดเลือกบุคคล  การปฐมนิเทศ  การทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ

และการบรรจุแตงตั้ง 

    มีนักวชิาการและนักการศึกษาหลายทานไดเสนอความหมายการสรร

หาบุคลากรไวดังนี้   
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    ดนัย  เทียนพุฒ  (2543, หนา 21)  ไดใหความหมายไววา  การสรรหา

เปนการเสาะแสวงหาเพื่อเลือกสรรใหไดคนที่มีความรู  ความสามารถเหมาะสมกับงาน 

    สมเกียรติ  พวงรอด  (2544, หนา 112) ไดใหความหมาย  การสรรหา

บุคคลวา  วิธีการตาง ๆ  ทีผู่บริหารแสวงหาเพื่อคัดเลือกใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติตรง

ตามที่ตองการมาปฏิบัตงิานในองคการ 

    ณัฎฐพันธ  เขจรนันท  (2545, หนา 88)  ไดใหความหมายของ            

การสรรหาบุคลากรวา  หมายถึง  กระบวนการในการคนหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับ

ตําแหนงตรงตามที่องคการตองการ บุคคลมาจากแหลงตาง ๆ  ที่สนใจสมัครเขามารวม

งานกับองคการ 

    บุญศร ี พรหมมาพันธุ  (2547, หนา 27)  เปนกจิกรรมตาง ๆ  ทีใ่ช

เสาะแสวงหาชักชวนใหคนที่มีความพรอมและความสามารถที่พงึประสงคมาสมัครทํางาน

ในตําแหนงตาง ๆ ในองคการ  เนื่องจากอาจมีการขยายกจิกรรม  มีการลาออก  โอน  ยาย  

เกษยีณ  และมีการเลื่อนบุคลากรไปจากตําแหนงเดิมโดยทั่วไปการสรรหามีอยู  2  ระบบ  

คอื ระบบคุณธรรม  (Merit  System) ซึ่งใชหลักความมัน่คงในการดํารงตําแหนง                    

หลักความรูความสามารถ  หลักความเสมอภาคในโอกาส  หลักความเปนกลางทางการ

เมืองและระบบอุปถัมภ  ซ่ึงใชหลักสบืสายโลหิตหรือเครอืญาตหิลักชวยเหลือเกื้อกูลหรอื

ระบบพรรคพวกและหลักแลกเปลี่ยนผลประโยชนในการสรรหาทรัพยากรมนุษยสามารถ

ทําได  2  วิธ ี ไดแก 

    การสรรหาภายใน  (Internal  Recruiting) 

     1. Job  Posting  การจัดโครงการขึน้มาเพื่อเปดโอกาสใหบุคลากร        

ในองคการที่มีความรูความสามารถมาสมัครในตําแหนงที่ตองการแลวมีการทดสอบ

ความสามารถและทักษะของพนักงานวามีความพรอมหรอืไม  เพียงใด 

     2. Inside  Moonlighting  and  Employee’s  Friends  ในกรณ ี      

ที่ขาดแคลนแรงงานเรงดวนในระยะสั้น  อาจประกาศหาบุคลากรในองคการซึ่งอาจเปน

เพื่อนของพนักงานก็ไดใหทาํงานเพิ่มในลักษณะงานที่สอง  (Second  Job)                        

โดยไมจําเปนตองจางพนักงานใหมเพิม่ขึ้น 

    การสรรหาภายนอก  (External  Recruiting)   

     1. เนนการโฆษณาประชาสัมพันธผานสื่อตาง ๆ 

     2. สรรหาผานระบบอินเตอรเน็ต 
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     3. สรรหาผานบรษิัทจัดหางานทั้งพนักงานและผูบริหาร                 

ปจจุบันถาตองการพนักงานที่มีคุณสมบัติความสามารถแบบใดสามารถบอกผานบริษัท         

นี้ได ซึ่งจะตองเสียคาบรกิารหรือคาธรรมเนียม  นอกจากน้ียังเปนแหลงสรรหาผูบรหิาร

องคการในระดับกลางและระดับสูงดวย 

     4. การสรรหาผานกิจกรรมหรือเหตุการณที่สําคัญที่องคการจัด

ขึน้หรอืมีกิจกรรมตามปกติโดยแทรกการสรรหาภายนอกไวดวย เชน การประชุม การดู

งาน การสัมมนา การเลี้ยงปใหม การจัดนิทรรศการ  เปนตน 

     5. สรรหาโดยใหนักเรียนเขามาฝกงานในภาคฤดูรอน  โดยจัดเปน

โปรแกรมทุน  พัฒนาศักยภาพของนักเรยีนพรอมน้ีก็จะสามารถใชระยะเวลาดังกลาวสรร

หาบุคลากรที่องคการพึงประสงค 

     6. สรรหาผานวิทยาลัยโดยสงพนักงานเขาไปกระตุนในวทิยาลัย

หรือสถาบันการศึกษาเพื่อใหนักศึกษาสนใจและเขามาสมัครมากขึ้น     

    ประชุม  รอดประเสริฐ  (2528, หนา 85-87, อางถงึใน  จันทรเพ็ญ  

สวางศร,ี  2551, หนา 37-39) ไดเสนอเกณฑสําหรับการสรรหาบุคลากรไวดังน้ี 

    1. ทักษะ  (Skill)  เปนความสามารถที่จะใชรางกายและจิตใจประสาน  

ในการปฏิบัติงาน    

    2. ความจัดเจนหรอืความชํานาญ  (Experience)  เปนการพิจารณา 

ในดานความชํานาญในการปฏิบัตงิาน 

    3. อายุ  (Age)  ใชอายุประกอบการพิจารณาคุณสมบัติ 

    4. เพศ  (Sex)  เพศมีความเก่ียวของกับงานบางชนิด 

    5. การศึกษาและการอบรม  (Education  and  Training)                  

เปนเครื่องแสดงความสามารถของแตละคนที่จะใชความรูเปนพิเศษที่ไดรับการศึกษา   

และอบรมมาโดยเฉพาะ 

    6. ลักษณะรางกาย  (Physical  Characteristics)  งานบางอยางใช

อวัยวะ จึงตองพิจารณารางกายสวนนั้น ๆ เปนสําคัญ 

    7.  ทาทางลักษณะ (Appearance) พิจารณารูปราง รางกาย                 

ความสะอาด 
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    8.  ความคิดริเร่ิมและความต่ืนตัวในการทํางาน (Initiation and  

Mantal Lecriness) ความสามารถที่จะทํางานไดดีขึน้และความสนใจตอสภาพงานหาทาง

แกไข 

   9.  ความถนัด (Aptitude) เชื่อวาคนที่มีความถนัดสูงจะฝกอบรมไดงาย  

สามารถปรับตัวเขาสภาพของงานใหมและเปนคุณสมบัติที่ไดรับความนิยมในปจจุบนั 

   10.  ความมั่นคงและความรับผิดชอบ (Stability  and  Responsibility)  

ไดแก  ความรับผดิชอบในทรัพยสิน  การทํางาน  และความปลอดภัย  การตรวจสอบผล       

การทํางานของผูอื่น 

   11.  ทัศนคติตอนายจาง  (Attitude  Toward  Employers)  อาจใชวิธีการ

คนหาเหตุผลการมาสมัคร  เพื่อพิจารณาความตั้งใจที่จะมาทํางานความคดิเห็นที่มตีอ

นายจางและลูกจางในองคการนั้น 

  การสรรหาบุคลากรเปนกระบวนการที่แสวงหาและชักชวนใหบุคลากร          

ที่มีความรูความสามารถเกิดความสนใจมาสมัครงานกับองคการ 

  การบรรจุแตงตัง้บุคลากร 

  หลังจากไดมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรไวแลว  งานขั้นตอไปก็คือ  

การบรรจุผูผานการคัดเลือกเปนขาราชการพลเรอืนสามัญและแตงตัง้ใหดาํรงตําแหนง   

อันเปนการเปลี่ยนฐานะของบุคลากรที่ไดรับการคัดเลือกเขาเปนขาราชการและมอบหมาย

หนาที่การงานใหปฏบิัติ 

  การที่จะมอบหมายหนาที่การงานอะไรใหขาราชการผูใดปฏิบัตินั้นจะตอง

เปนไปตามหลักที่วา  การมอบหมายหนาที่การงานใหผูใดปฏิบัติจะตองใหตรงกับความรู

ความสามารถของผูนั้น (Put the Right Man to Right Job)  ทั้งน้ีก็เพื่อใหมีการใชกําลังคน

ใหไดประโยชนสูงสุด  แตเพือ่ใหเปนที่แนใจวาผูใดมีความรูความสามารถในดานใดนั้น  

นอกจากจะกระทําโดยการทดสอบความรูความสามารถแลวยังจะตองมอบหมายหนาที่

การงานใหทดลองปฏิบัติสักระยะหนึ่งวาจะสามารถนําความรูมาใชในการปฏบิัติงาน              

ในหนาทีไ่ดหรอืไมเพียงใด  กอนที่จะมอบหมายหนาที่การงานน้ัน ๆ ใหปฏิบัติเปนการถาวร

ตอไป 

  การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่  ตลอดจนการโอนขาราชการใหไปดํารง

ตําแหนงทั้งในระดับเดียวกันหรอืระดับที่สูงขึน้ไปก็จะตองเปนไปตามหลักการดังกลาว

ขางตนดวย 
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   การบรรจแุละแตงต้ังบุคลากรในราชการพลเรือนไทย  อาจแยกไดดังนี้ 

   การบรรจแุละแตงต้ังบุคลากรเขารับราชการ  การบรรจุบุคลากรเขารับ

ราชการเปนขาราชการ  พลเรอืนสามัญเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนั้น  อาจกระทาํได              

3  วธิีดวยกัน คอื 

    1. บรรจุและแตงตั้งจากผูสอบแขงขันได  โดยบรรจุและแตงตั้ง

ตามลําดบัที่สอบได 

    2. บรรจุและแตงตั้งจากผูไดรับคัดเลือกในกรณีที่มีเหตุพิเศษ            

อาจคัดเลือกบุคลากรเขารับราชการไดโดยไมจําเปนตองดําเนินการสอบแขงขัน ซึ่ง ก.พ.            

ไดกําหนดหลักเกณฑเก่ียวกับเรื่องน้ีไวดังตอไปนี้  คือ 

     2.1 กรณีการบรรจุและแตงตั้งผูไดรับทุนรัฐบาลเพื่อศึกษา                   

ในประเทศหรอืตางประเทศ 

     2.2 กรณกีารบรรจุและแตงต้ังผูสําเร็จการศึกษาในวิชาชพี             

ที่ขาดแคลนที่  ก.พ.  จะกําหนด 

     2.3 กรณกีารบรรจุและแตงตั้งผูสําเร็จการศึกษาตามหลักสูตร         

ที่ ก.พ. อนุมัติใหสวนราชการใดจัดการศึกษาขึ้นเพื่อเขารับราชการในสวนราชการนั้น  

โดยเฉพาะกรณีอ่ืนที่  ก.พ. กําหนด 

    3. การบรรจุและแตงตั้งในฐานะผูทรงคุณวุฒิในกรณทีี่มีเหตุผลและ

ความจําเปนอยางย่ิงเพื่อประโยชนแกราชการที่จะตองบรรจุผูที่มีความรู  ความสามารถ  

และความชํานาญงานสูงมากเปนพิเศษ  เขารับราชการในฐานะผูทรงคุณวุฒกิ็ใหบรรจุ  

และแตงต้ังไดตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.พ. กําหนด (สมาน  รงัสิโยกฤษฎ, 2540, หนา 

77-78)  

    โดยสรุป  การบรรจุและแตงตั้งบุคลากร  การบรรจุบุคลากรเขา

ปฏิบัตงิาน  เปนขั้นตอนที่สําคัญตอจากการคัดเลือกและเปนขั้นตอนสุดทายของ

กระบวนการสรรหาบุคลากร  การบรรจุ  หมายถงึ  การับบุคลากรเขาเปนขาราชการ  

หรือพนักงาน  การแตงตั้ง  หมายถงึ  การส่ังใหขาราชการหรอืพนักงานมีอาํนาจหนาที่  

และรับผดิชอบในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง 

  การธํารงรักษาบุคลากร 

  การธํารงรักษาบุคลากรเปนกิจกรรมที่จะทําใหบุคคลปฏิบัติงานอยูกับ

องคการดวยความเต็มใจโดยอาศัยการใหสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล  การสรางขวัญ
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และกําลังใจในการทํางานและสรางความปลอดภัยในการทํางานมีรายละเอียดดังจะได

กลาวตอไปนี ้

  ความหมายของการธํารงรักษาบุคลากร 

  มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดเสนอความหมายการบํารงุรักษา

บุคลากรไวดังน้ี       

   ดนัย  เทียนพุฒ  (2543, หนา 21)  ไดเสนอความหมายวา  การรักษา

พนักงาน  หมายถึง  การพยายามใหพนักงานพึงพอใจในการทํางานดวยการสราง

บรรยากาศใหผูปฏิบัตงิานมขีวัญและกําลังใจในการทํางาน  มีการอํานวยส่ิงตอบแทนและ

บริการตาง ๆ  เพื่อเปนสิ่งจูงใจในการทํางานยิง่ขึ้น 

   Ivanovic (1988, p. 116, อางถึงใน ชารรีฟท  สือนิ, 2546, หนา 46)            

ไดเสนอความหมายวา  การธํารงรักษาเปนความตองการที่จะใหบุคลากรในองคการ

ปฏิบัตงิานอยูกับองคการตลอดชวงระยะเวลาการทํางาน 

   จากความหมายของการธํารงรักษาดังที่ไดกลาวมาแลวสามารถ          

สรุปไดวา  การพยายามจะใหเกิดความพึงพอใจ  มีขวัญและกําลังใจและรูสึกปลอดภัย

ทางดานกายและจิตใจและเกดิความจงรักภักดีตอองคการ มีผลทําใหเกิดความปรารถนา    

ที่จะอยูในองคการนั้นตอไป 

  การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 

  มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดเสนอความหมาย  หลักการจัด

สวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลไวดังนี้ 

   ปรยีาพร  วงศอนุตรโรจน  (2544, หนา 240 - 241)  ไดเสนอหลัก        

ในการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลเพื่อใหเปนที่พอใจของทุกคนและสรางระบบความ

เปนธรรมโดยยึดหลักวา 

    1. จัดอยางเปนธรรม  หมายถึง  พนักงานทุกคนไดรับสวัสดิการและ 

ประโยชนเก้ือกูลอยางทั่วกัน 

    2. จัดอยางสมดุล  หมายถงึ  การจายคาตอบแทน  สวสัดิการและ 

ประโยชนเก้ือกูลอยางมีเหตผุล 

    3. จัดในปรมิาณที่พอเหมาะ  หมายถงึ  เปนการจายที่ไมมากเกนิไป   

หนวยงานสามารถจัดได 

    4. จัดอยางมั่นคง  หมายถึง  จายอยางสม่าํเสมอที่พนักงานมีความ 
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มั่นคงในรายได 

    5. จัดไดอยางจูงใจ  หมายถงึ  จัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล          

ใชเปนเครื่องลอใจใหพนักงานทํางานอยางมปีระสิทธภิาพ 

    6. การจายตองเปนที่ยอมรบัของทุกฝาย  หมายถงึ  ฝายบรหิาร 

ยินดีจายใหพนักงานก็มีความเขาใจเก่ียวกับระบบการจาย  คํานึงถึงประโยชนทีท่ั้งสองฝาย

ไดรับ 

   ณัฏฐพันธ  เขจรนันท  (2545, หนา 237)  ไดเสนอความหมายวา               

การจัดสวัสดิการ  หมายถึง  การใหประโยชนที่ไมอยูในรูปของคาตอบแทนโดยตรงกับ

พนักงานหรือสิ่งที่นอกเหนือจากการใหคาจางโดยตรงทีอ่งคการจัดใหแกบุคลากร              

เพื่อเปนการอํานวยประโยชนตอบุคลากรในสิ่งที่สําคัญและเปนสิ่งที่เขาตองการ 

   จากหลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลดังที่ไดกลาวมาแลว

สามารถสรุปไดวา  หลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลนั้นควรคํานึงถึงความ

เหมาะสมในการใหในสิ่งที่พนักงานปรารถนา  ตองการ  จัดอยางเปนธรรมและทั่วถึง   

และเปนการจูงใจใหบุคคลมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน   

  ขวัญและกาํลังใจ 

  มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดเสนอความหมายและแนวทางในการ

บํารุงขวัญและกําลังใจไวดังน้ี 

   ภิญโญ  สาธร  (2523, หนา 281, อางถึงใน  จันทรเพ็ญ  สวางศร,ี 

2551, หนา 40)  ไดเสนอถึงส่ิงที่จะตองพิจารณาในการบํารุงขวัญหรือกําลังใจในการ

ทํางานของบุคลากรในหนวยงาน 

    1. รายได  ถารายไดไมพอถึงอยางไรก็ยากที่จะใหกําลังใจที่จะทํางาน

ใหไดผลดี 

    2. สวัสดิการ  ถารายไดไมดแีตสวัสดิการดีก็พอไปได  สวัสดิการนี้

รวมทั้งที่ทํางาน  ความสะดวกในการทํางานหรือพักผอน  ตลอดจนการชวยเหลือใหมีสิทธิ

พิเศษเล็ก ๆ นอย ๆ ไมวาในการดํารงชวีิตหรือการสงเสรมิความกาวหนา เชน การเรียนตอ  

การเขารวมสัมมนาเพื่อเพิม่เติมความรู  ฯลฯ 

    3. ความภมูิใจในหนวยงาน  คอื  ถาโดยสวนรวมแลวหนวยงานได

ประสบความสําเร็จหรอืมีช่ือเสียง  พนักงานก็มีกําลังใจที่จะทํางานตอไป  ความสําเร็จของ

หนวยงานอยูที่ทางหนวยงานรูจักสรางความมั่นคง  และความกาวหนาทางวิชาการ            
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การทํางานทุกอยาง ไมตงึจนเกนิไปหรือหยอนจนเกินไปและหนวยงานทีม่ีสวนรวม             

ในสังคมจะทําใหสังคมรูจัดหนวยงานอยางกวางขวางนัน้  พนักงานก็พลอยมีคนรูจักไป 

ดวยเหลานี ้ ชวยใหคนที่ทํางานอยูมีนํ้าใจในการทํางานทั้งสิน้ 

   สําหรับแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจนั้น ไดมีนักจิตวิทยาและ

นักวิชาการหลายทานไดเสนอไวมากมาย  เพื่อพยายามอธิบายใหเห็นชัดเจนวา  การจูงใจ  

หรือแรงจูงใจเกดิจากสาเหตุใด  ไดแก 

   1. ทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษย  (Hierarchy  of  Need)             

ของนักจิตวิทยาชื่อมาสโลว  (Maslow, 1970, p. 44  อางถึงใน จันทรเพ็ญ  สวางศร,ี  

2551, หนา 40)  ก็คือมนุษยมีความตองการและความตองการนี้มีพื้นฐาน ตามลาํดับ          

ขั้นต้ังแตขั้นต่ําสุดไปถึงขั้นสูงสุดไว  5  ลาํดับ  โดยเริ่มจากความตองการทางดานรางกาย  

ความตองการความมั่นคงปลอดภัย  ความตองการดานสังคม  ความตองการไดรับการยก

ยองนับถือและความตองการสมหวงัในชีวติและ Maslow  ไดกลาวเพิ่มเติมอีกวาความ

ตองการของมนุษยนัน้ไมมทีีส่ิ้นสุด  เมื่อความตองการทีไ่ดรับการตอบสนองแลวจะไมเปน

สิ่งจูงใจอีกตอไป  ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่จะเปนสิ่งจูงใจ             

ของพฤติกรรมและความตองการของคนจะซํ้าซอน  บางทีความตองการหนึ่งไดรับการ

ตอบสนองยังไมสิน้สุดก็เกิดความตองการดานอื่นขึน้มาอกี  (กิติมา  ปรีดีดิลก, 2529, หนา 

160–161, อางถึงใน  จันทรเพ็ญ  สวางศร,ี 2551, หนา 41) 

   2. แนวความคิดของ Herzberg (1975, pp. 60–63, อางถงึใน จันทรเพ็ญ  

สวางศร,ี 2551, หนา 41)  ไดศึกษาถึงองคประกอบของความพึงพอใจและความไมพึงพอใจ

ในการทํางาน  เขาไดศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหเกดิความพึงพอใจ ในการทํางานวามีอยู                  

2  ปจจัย  คือ  ปจจัยกระตุน  ไดแก สิ่งที่ชวยใหเกิดความพงึพอใจ  และปจจัยคํ้าจุน ไดแก  

สิ่งที่ชวยปองกันมิใหเกิดความพงึพอใจในงาน  ซึ่งปจจยัทั้งสองจะชวยสนับสนุนให

คนทํางาน  มีความพึงพอใจในการทํางานย่ิงขึน้  ซ่ึงเราเรยีกปจจัยทั้งสองน้ีวาเปนทฤษฎี

องคประกอบคู  สิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและไมพงึพอใจในการทํางาน        

มีดังนี ้

    2.1 องคประกอบแหงความพอใจในงานเรียกวา  องคประกอบกระตุน  

ไดแก 

     2.1.1 การไดรับความสําเร็จ 

     2.1.2 การยอมรับนับถอื 
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      2.1.3 ลักษณะของงาน 

     2.1.4 ความรับผิดชอบ 

     2.1.5 ความกาวหนา 

    2.2 องคประกอบที่ปองกันไมใหเกิดความไมพงึพอใจในงาน  เรยีกวา

เปนองคประกอบค้ําจุน  หรอืองคประกอบสุขอนามัย  ไดแก 

     2.2.1 เงินเดือน 

     2.2.2 โอกาสกาวหนา 

     2.2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

     2.2.4 ฐานะของอาชีพ 

     2.2.5 ความสมัพันธกับผูใตบังคับบัญชา 

     2.2.6 ความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน 

     2.2.7 การนิเทศงาน 

     2.2.8 นโยบายการบรหิารงานของบรษิัท 

     2.2.9 สภาพการทํางาน 

     2.2.10 ความมั่นคงปลอดภยั 

  ความรูสึกไมพงึพอใจในการทํางานมักมาจากองคประกอบ  10  ประการ

ดังกลาวขางตนนอกจากน้ันยังสรางความรูสึกที่สรางความไมพงึพอใจในงานจากเหตุอื่นอีก     

2  ประการ  คือ  ความรูสึกไมไดรับความเปนธรรมจากหนวยงาน  และความรูสึกวาไมได

รับผลตอบแทนจากผลงานที่ปฏบิัติ 

  นอกจากนี้ผูบรหิารควรจะตองมีเทคนิคการจูงใจที่จะทําใหบุคลากร                 

ในหนวยงานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานซ่ึงในเรื่องน้ี  

อาร ี เพชรผุด  (ม.ป.ป., หนา 43-45)  ไดกลาวเก่ียวกับเทคนิคในการจูงใจคนไววา 

   1. จะตองบอกเปาหมายขององคการใหแนนอนเปนการทาทาย           

ใหบุคลากรทํางานบรรลุเปาหมาย 

   2. จะตองยอมรับความสามารถของบุคลากร 

   3. จะตองใหโอกาส  ใหความปลอดภัย ใหความกาวหนาแกบุคลากร 

   4. จะตองใหบุคลากรมีความสัมฤทธิ ์ใหบุคลากรไดประเมินตนเองวาเขา

ไดทํางานสําเร็จ 

   5. พยายามปรับปรุงงานใหดีขึ้น 
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   6. กระตุนโดยการใชเงิน 

   7. กระตุน/ใหทํางานเปนทมี 

   8. ใหความยุติธรรม 

  นอกจากนี้การจัดสวัสดิการก็เปนอีกเรื่องหน่ึงทีม่ีความสําคัญตอการบรหิาร

บุคลากรในเรื่องน้ี 

  Castetter  (1976, p. 300  อางถงึใน อรทัย  จันทรเหลอืง, 2548, หนา 25) 

ไดกลาวไววา  การบรหิารงานบุคลากรสวัสดิการเปนกระบวนการหน่ึงซ่ึงบุคลากรสามารถ

ยังผลผลิตที่มีประสิทธภิาพใหเกิดขึน้ไดในระบบหนวยงานเพราะสวัสดิการจะสงเสรมิ              

ใหการสอนของครูมีความสะดวก  คลองแคลว  และสวัสดิการยังเปนเรื่องของการสราง

หรือจัดใหเกดิความรูสึกมั่นคงในการดํารงชวีิตอีกดวย  ซึ่งสอดคลองกับ อุทัย  หิรัญโต  

(2531, หนา 152) ทีใ่หความเห็นไววา การจัดสวัสดิการเปนกระบวนการหน่ึงของการ

บริหารงานบุคลากร  ซ่ึงมีความมุงหมายที่จะใหความสะดวกสบาย  ความพงึพอใจแก

ผูปฏิบัติงาน ตลอดจนใหความอบอุนใจ  หมดกังวลในเรื่องตาง ๆ  และใหผูปฏิบัตงิานมี

กําลังใจในการทํางาน  เกิดความเชื่อมั่นในองคการของตนเอง  สวัสดิการ  แมจะมิใชเปน

งานหลักขององคการ  แตก็เปนสวนหน่ึงทีม่ีผลกระทบกระเทือนตอความสําเร็จหรอื

ลมเหลวขององคการและยังมีผลกระทบถึงสมรรถภาพและขวัญกําลังใจของเจาหนาที่  

ดวยหลักการจึงเนนถึงความตองการหรือความจําเปนในเรื่องปจจัยสี่ซึ่งถือวาเปนปจจัย            

ที่จําเปนพื้นฐานแกการดํารงชีวติ 

 จากแนวคดิและทฤษฎีขางตนนับไดวา  ขวัญและกําลังใจเปนส่ิงสําคัญที่ชวยให

บุคลากรในหนวยงานทํางานดวยความเต็มใจใหนานทีสุ่ดและมีประสิทธิภาพที่สุด  ซึ่งขวัญ

และกําลังใจเปนสวนหนึ่งที่ชวยในการธํารงรักษาบุคลากรนับไดวาเปนกระบวนการ             

ที่สําคัญอีกอยางหนึ่งในการบริหารบุคลากรของหนวยงาน 

  การพัฒนาบุคลากร 

  การพัฒนาบุคลากร  หมายถงึ  กระบวนการหรือวิธีตาง ๆ  รวมไปถึงการ

วางแผนที่กระบวนการจัดใหมีการพัฒนาบุคลากรในองคการ  โดยมุงที่จะเพิ่มพูนความรู  

ความสามารถ  ความชํานาญ  ประสบการณ  ใหกับบุคลากรในองคการมีประสิทธิภาพ

อยางเตม็ที ่ (บรรยงค  โตจนิดา, 2543, หนา ไมปรากฏเลขหนา, อางถึงใน  สํารวย  ภักดี

จอหอ, 2551, หนา 22-23) 
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  ประโยชนของการพัฒนาบุคลากร 

  1. ชวยใหระบบวิธีการทํางานมีสมรรถภาพสูงขึน้ในสวนของการติดตอ

ประสานงานดีขึ้นจะชวยใหกระตุนความสนใจในการทํางานของขาราชการใหมีใจรกังาน

และทําผลงานใหไดผลและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  2. ทาํใหเกิดการประหยัด  ลดความสิน้เปลืองของวัสดุที่ใชในการทํางาน         

ซึ่งจะมีผลตอเนื่องถึงงบประมาณ  เพราะเมื่อบุคลากรไดรับการพัฒนาเปนอยางดแีลว  

ความผิดพลาดที่จะกอใหเกิดความเสียหายสิน้เปลืองนอยลง 

  3. เปนการกระตุนเตือนใหผูปฏิบัตงิานทาํงาน เพื่อความกาวหนาในหนาที่

และการทํางานของตนเพราะบุคลากรที่พัฒนาแลวยอมเปนที่ตองการขององคการ 

  4. ชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา  ดังนั้นการพัฒนาบุคลากร

เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงานในสถานศึกษา  ผูบริหารควรจะพยายาม

ใหซึ่งกันและกัน  ผูบริหารจะตองนึกอยูเสมอวา  ความรู  ความสามารถและความทันสมัย

ของหนวยงานแตเพียงจุดใดจุดหนึ่งจะสรางความเจรญิใหแกองคการ  โดยสวนรวมทั้งหมด

ไมได 

  เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง  (2543, หนา 166)  กลาววา  การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย  คือ โครงการที่จัดทําขึน้  โดยองคการในการพัฒนาทักษะและความรูที่จําเปนใหแก

พนักงาน  เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพและเกิดความกาวหนา          

ในอาชีพการทํางาน 

  แสน  ยาสุข  (2543, หนา 10)  ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร คือ 

การหาวิธีการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานอยู ไดมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้  

เชน ไดรับความรูเพิ่มขึน้  มวีิธีการดําเนินงานดีขึ้น 

 จากความหมายดังกลาวขางตน  พอสรุปไดวา  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  

วิธีการหรือกระบวนการ  หรอืกิจกรรมตาง ๆ  ที่นํามาพัฒนาบุคลากรในหนวยงานหรือ

องคการเพื่อเพิ่มพูนใหบุคลากรในหนวยงาน  หรอืในองคการเกิดความรูความสามารถและ

เกดิทักษะในการทํางานมีความกาวหนาในอาชพีการทํางานมีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน  

เพื่อใหงานที่ปฏิบัติอยูบรรลเุปาหมายที่วางไวอยางมปีระสิทธภิาพ 

  การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรใดก็ตามถือเปนสิ่ง

สําคัญและจําเปนอยางยิง่  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  หลังจากการบรรจุ
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เขาปฏบิัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายแลว  การประเมินผลการปฏิบัติงานก็เริ่มตนขึน้โดยมี

ขัน้ตอน คือ  พนักงานใหมจะตองไดรับการบรรจุหลังจากผานการทดลองปฏิบัตงิาน            

เปนระยะเวลา  6  เดือนหรือ 1  ป แลวแตกรณ ี หลังจากนั้นจึงจะไดรับการบรรจุแตงตั้ง              

ใหดํารงตําแหนงเปนการถาวรและตอจากน้ันก็จะตองมกีารประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ฉะน้ันหัวหนางานหรอืผูบังคับบญัชาจําเปนตองคดิหามาตรการในการวัดผลการปฏิบัติงาน

และวางแผนการไวเปนการลวงหนา 

 

 แนวคิดเกี่ยวกบัการประเมินผล 

 มีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคดิเกี่ยวกับการประเมินผล  ไวดังนี ้

  พนัส  หันนาคนิทร  (2542, หนา 53–57)  กลาววาในการประเมินผลงานนั้น

จุดมุงหมายสําคัญตอองคการก็คือการที่จะทําใหการปฏิบัติงานขององคการนั้น ๆ            

ดังนั้นจึงควรกําหนดขั้นตอนหรือกระบวนการประเมิน  ดังน้ี 

   1. กําหนดนโยบายในการประเมิน  กลาวคือเมื่อตองการทราบวา 

การปฏิบัติงานของบุคลากรก็เปนไปตามวัตถุประสงคขององคการ 

   2. การประเมินทุกประเภทจะตองมีเกณฑมาตรฐานเปนหลัก            

ในการเปรยีบเทียบเกณฑดังกลาวจะตองเปนไปตามจุดประสงคขององคการหรอืสวนยอย

ขององคการ 

   3. การกําหนดผูที่ทําหนาทีป่ระเมินผูทําหนาทีป่ระเมินมักจะ 

เปนผูที่ควบคุมการทํางานอยางใกลชดิ 

   4. การประเมินผลงาน  นอกจากจะเปนการพิจารณาความดี 

ความชอบแลวยังใชผลการประเมินเปนรากฐานในการปรับปรุงวิธีการและผลการ

ปฏิบัตงิานอีกดวย 

  อลงกรณ  มีสทุธาและสมิต  สัชฌุกร  (2542, หนา 1)  กลาวไววา           

การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือที่ชวยใหผูบงัคับบัญชาหรือหัวหนางานทราบ

จุดออนจุดดอย  ระดับขีดความสามารถและศักยภาพของพนักงานผูปฏิบัตงิานแตละคน  

องคกรจะไดมีการฝกอบรม  และปรับปรุงแกไขจุดดอยและพัฒนาจุดเดนไดอยางถูกตอง

เหมาะสม 

  ประเวศน  มหารัตนสกุล  (2543, หนา 71–72)  กลาวถึงการประเมินผล   

การปฏิบัติงานตามแนวคิดสมัยใหมวามีองคประกอบอยางนอย  3  ประการ คอื 
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    ประการแรก  เนนเรื่องผลลัพธในการปฏิบัติงาน   

    ประการที่สอง  ยึดเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ 

    ประการที่สาม  ตองมีสวนรวมกับผูบังคับบัญชาในการกําหนด

เปาหมายงาน  เน่ืองจากเช่ือวาเมื่อพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายหรอื

วัตถุประสงคของงานเพื่อใหเปนเกณฑวัดความสําเร็จของการทํางานแลว  วิธีการเชนนี้          

จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและมีความกระตอืรือรนที่จะทําใหงานบรรลุ

เปาหมายชวยลดความสับสนในการทํางาน  เพราะพนักงานจะรูวาจะตองปฏิบัติอยางไรถึง

จะบรรลุเปาหมายงาน 

  จากแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลดังกลาวขางตน  สรุปวา การประเมินผล

การปฏิบัติงานเปนเครื่องมอืหรอืเปนเครื่องวัดผลการทํางานที่ผานมาของบุคลากร 

ในหนวยงานเพื่อบุคลากรจะไดนําผลการประเมินไปเปนแนวทางปฏิบัติงานทีม่ี

ประสิทธภิาพยิง่ขึน้     

  การใหบุคลากรพนจากงาน 

  การใหพนจากงาน  เปนกระบวนการสุดทายของการบรหิารงานบุคลากร  

ไมวาจะพนจากงานดวยประการใดก็ตามการพนจากงานดวยความสมัครใจ  เชน               

การลาออกหรือการพนจากงานดวยความไมสมัครใจ  เชน  การไลออก  การถูกปลดออก  

อันเน่ืองจากประพฤติผิดวินัย  การเกษียณอายุราชการ  เปนตน  ดงัที่จะไดกลาว

รายละเอียดดังนี ้

   เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง  (2542, หนา 176)  ไดเสนอความหมายวา  การพน

จากงานเปนการตัดสินใจสวนบุคคลและองคการเกดิขึน้อันเนื่องมาจากทางวินัย  สภาพ

ทางเศรษฐกจิ  หรอืเหตุผลสวนตัว 

   Ivanovid (1988, p. 165,  อางถงึใน ชารรีฟท  สือนิ, 2546, หนา 54)             

ไดใหนิยามวา  การพนจากงาน  คือ  การออกจากงาน  เชน  การลาออก  การเกษียณอายุ  

หรือการลดจํานวนบุคคล 

   โสรัจ  แสนศิริ  และคณะ  (ม.ป.ป., หนา 50)  ไดเสนอความหมายวา  

การพน จากงาน  คือ  การที่ขาราชการคนใดคนหนึ่งออกจากราชการไปดวยความสมัครใจ  

หรือไมสมัครใจ  การพนจากราชการโดยทั่วไปเน่ืองมาจากสาเหตุดังน้ี 

    1. การลาออกจากราชการ 

    2. การออกจากราชการเพราะกระทําผิด 
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   3. การออกจากราชการเพราะลดจํานวนขาราชการ 

   4. การออกจากราชการเพราะเกษยีณอาย ุ

   5. การออกจากราชการเพราะเหตุจําเปน 

   6. การออกจากราชการเพราะหยอนสมรรถภาพ 

 จากความหมายของการใหพนจากงานดังทีไ่ดกลาวมาแลวสามารถ สรุปไดวา 

การที่บุคลากรออกจากงานดวยความสมัครใจหรือไมสมัครใจ  เชน  การลาออก                

การเกษียณอายุ  การถูกไลออก  หรอืดวยเหตุประการใดก็ตามซึ่งถือวาเปนการพนจาก

งานทัง้สิน้ 
 

พระราชบัญญัติบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น  พ.ศ.  2542   

 

 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภมูิพลอดุลยเดช มีพระบรมราชโองการ  

โปรดเกลา ฯ ใหประกาศวา โดยที่เปนการสมควรมีกฎหมายวาดวยระเบียบบรหิารงาน

บุคคลสวนทองถ่ิน  จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ ใหตราพระราชบัญญัติขึ้นไว               

โดยคําแนะนําและ ยินยอมของรัฐสภา ดงัตอไปนี ้ 

  มาตรา 1 พระราชบัญญัติน้ีเรียกวา "พระราชบัญญัติระเบียบบรหิารงาน

บุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542"  

  มาตรา 2* พระราชบัญญัตินี้ใหใชบังคับต้ังแตวันถัดจากวันประกาศในราช

กจิจานุเบกษา  เปนตนไป   *[รก.2542/120ก/1/29 พฤศจิกายน.2542]  

  มาตรา 3 ในพระราชบัญญัตินี ้ 

  "องคกรปกครองสวนทองถ่ิน" หมายความวา องคการบริหารสวนจังหวัด 

เทศบาล องคการบรหิารสวนตําบล กรุงเทพมหานคร เมืองพทัยา และองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินอื่นที่มีกฎหมายจัดตั้ง  

  "พนักงานสวนทองถิ่น" หมายความวา ขาราชการองคการบริหารสวน

จังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานสวนตําบล ขาราชการกรุงเทพมหานคร พนักงานเมือง

พัทยา และขาราชการหรือพนักงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นที่มีกฎหมายจัดตั้ง 

ซึ่งไดรับการบรรจุ และแตงตั้งใหปฏบิัติราชการโดยไดรับเงินเดือนจากงบประมาณหมวด

เงินเดือนขององคกรปกครองสวนทองถิ่น หรอืจากเงินงบประมาณ หมวดเงินอุดหนุนของ
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รัฐบาลที่ใหแกองคกรปกครอง สวนทองถ่ิน และองคกรปกครองสวนทองถิ่นนํามาจัดเปน

เงินเดือนของขาราชการหรอืพนักงาน สวนทองถ่ิน  

 มาตรา 4 ใหรัฐมนตรวีาการกระทรวงมหาดไทยรักษาการตามพระราชบัญญัติ

นี้ 

 หมวด 1  การบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนจังหวัด   

  มาตรา 5 ในองคการบรหิารสวนจังหวัดแตละแหง ใหมคีณะกรรมการ 

ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดคณะหนึ่ง ประกอบดวย 

  (1) ผูวาราชการจังหวัดเปนประธาน 

   (2) หัวหนาสวนราชการประจําจังหวัดจํานวนสามคนจากสวนราชการ      

ในจังหวัดน้ัน ซึ่งผูวาราชการจังหวัดประกาศกําหนดวาเปนสวนราชการที่เกี่ยวของ               

ทั้งน้ีในกรณีจําเปนเพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล ผูวาราชการจังหวัดจะประกาศ 

เปล่ียนแปลงการกําหนดสวนราชการที่เก่ียวของเมื่อใดก็ได 

    (3) ผูแทนองคการบรหิารสวนจังหวัดจํานวนสี่คน ประกอบดวย           

นายกองคการบริหารสวนจังหวัด สมาชกิสภาองคการบรหิารสวนจังหวัดซ่ึงสภาองคการ

บริหารสวนจังหวัดคัดเลือกจํานวนหนึ่งคน ปลัดองคการบรหิารสวนจังหวัดและผูแทน

ขาราชการ องคการบรหิารสวนจังหวัดซึ่งคัดเลือกกันเองจํานวนหน่ึงคน 

    (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนสี่คน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซ่ึงมีความรู                

ความเชี่ยวชาญในดานการบริหารงานทองถ่ิน ดานการบรหิารงานบุคคล ดานระบบ

ราชการ ดานการบริหาร และการจัดการ หรือดานอื่นที่จะเปนประโยชนแกการบริหาร         

งานบุคคลขององคการบริหารสวนจังหวัด 

  การคัดเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิตาม (4) ใหกรรมการตาม (1) และ               

(2) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนหกคน และกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวน          

หกคน และใหบุคคลทั้งสิบสองคนดังกลาวประชุมเพื่อคัดเลือกกันเองใหเหลือสี่คน 

  วิธีการคัดเลือกผูแทนขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดและ

ผูทรงคุณวุฒิใหเปนไปตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่คณะกรรมการกลางขาราชการ

องคการบรหิารสวนจังหวัดกําหนด 

  ใหผูวาราชการจังหวัดมีหนาที่ดําเนินการจัดใหมีการคัดเลือกผูแทน

ขาราชการ องคการบรหิารสวนจังหวัด 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

37 

 

  ใหปลัดองคการบรหิารสวนจังหวัดเปนเลขานุการคณะกรรมการขาราชการ 

องคการบรหิารสวนจังหวัด  

  มาตรา 6 กรรมการผูทรงคุณวุฒิตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม 

ดังตอไปน้ี 

   (1) มีสัญชาติไทย 

                 (2) มีอายุไมต่ํากวาสี่สิบปบรบิูรณ 

   (3) ไมเปนขาราชการซ่ึงมีตําแหนงหรอืเงินเดือนประจํา 

                       (4) ไมเปนพนักงานหรือลูกจางของหนวยราชการ หนวยงานของรัฐ 

รัฐวิสาหกิจ หรือองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

              (5) ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง 

    (6) ไมเปนสมาชิกสภาทองถ่ินหรือผูบรหิารทองถิ่น 

    (7) ไมเปนเจาหนาที่หรอืผูมตํีาแหนงใด ๆ ในพรรคการเมือง 

  บุคคลซ่ึงไดรับการคัดเลือกเปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิตองเปนผูมีชื่ออยูใน 

ทะเบียนบาน ในเขตจังหวัดนั้นเปนเวลาติดตอกันไมนอยกวาหน่ึงปนับถึงวันที่ไดรับการ 

เสนอชื่อ 

  มาตรา 7 กรรมการซึ่งเปนผูแทนขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด  

และกรรมการผูทรงคุณวุฒิ มีวาระอยูในตําแหนงคราวละส่ีป และอาจไดรับคัดเลือกอีกได 

  ถากรรมการซึ่งเปนผูแทนขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดหรือ

กรรมการ ผูทรงคุณวุฒิวางลง ใหดาํเนินการคัดเลือกกรรมการแทนตําแหนงที่วางโดยเร็ว                  

ตามหลักเกณฑและเงื่อนไขใน มาตรา 5 และใหกรรมการซ่ึงไดรับการคัดเลือกมีวาระอยูใน

ตําแหนงเทากับ ระยะเวลาที่เหลืออยูของผูซึ่งตนแทน 

   ในระหวางทีย่ังมิไดคัดเลือกกรรมการแทนตําแหนงที่วางตามวรรคสอง

และยังมีกรรมการเหลืออยูเกินก่ึงหนึ่ง ใหกรรมการที่เหลืออยูปฏิบัตหินาที่ตอไปได 

  มาตรา 8 กรรมการซึ่งเปนผูแทนขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด            

พนจากตําแหนงกอนวาระเมื่อลาออกโดยยื่นหนังสือลาออกตอประธานกรรมการ หรอื          

พนจากการเปนขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดขององคการบรหิารสวนจังหวัดนั้น 

  มาตรา 9 นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระ กรรมการผูทรงคุณวุฒิ 

พนจากตําแหนงเมื่อ 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

38 

 

 

   (1) ตาย 

   (2) ลาออก โดยยื่นหนังสือลาออกตอประธานกรรมการ 

   (3) เปนบุคคลลมละลาย 

   (4) เปนคนไรความสามารถหรือเสมือนไรความสามารถ 

   (5) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามตามมาตรา6 

   (6) ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก 

  มาตรา 10 การประชุมของคณะกรรมการขาราชการองคการบริหารสวน

จังหวัดตองมีกรรมการมาประชุมไมนอยกวากึ่งหน่ึงของจํานวนกรรมการทั้งหมด จึงจะเปน            

องคประชุม 

  ในการประชุม ถาประธานไมอยูในที่ประชุมหรือไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได  

ใหที่ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งทําหนาที่เปนประธานในที่ประชุม 

  ในการประชุม ถามีการพิจารณาเรื่องเกี่ยวกับกรรมการผูใดโดยเฉพาะ

กรรมการผูนั้นไมมีสิทธิเขาประชุม 

  การวินิจฉัยชีข้าดใหถือเสียงขางมาก กรรมการคนหนึ่งใหมเีสียงหนึ่งในการ 

ลงคะแนน ถาคะแนนเสียงเทากัน ใหประธานในที่ประชมุออกเสียงเพิ่มขึน้อกีเสียงหนึ่ง       

เปนเสียงชี้ขาด 

  มาตรา 11 คณะกรรมการขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดอาจแตงตัง้ 

คณะอนุกรรมการเพื่อดําเนินการใด ๆ ตามที่คณะกรรมการขาราชการองคการบรหิาร          

สวนจังหวัดมอบหมายได 

  มาตรา 12 คาตอบแทนของคณะกรรมการขาราชการองคการบริหาร            

สวนจังหวัดและคณะอนุกรรมการ ใหเปนไปตามระเบียบที่คณะกรรมการกลางขาราชการ 

องคการบรหิารสวนจังหวัดกําหนด 

  การกําหนดคาตอบแทนตามวรรคหนึ่ง ตองคํานึงถึงปรมิาณงาน รายไดและ 

รายจายขององคการบรหิารสวนจังหวัดแตละแหง และสามารถปรับลดหรอืเพิ่มขึ้นได         

ตามความเหมาะสมของปรมิาณงานและสภาพทางการเงินขององคการบริหารสวนจังหวัด

ดวย 
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  มาตรา 13 คณะกรรมการขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดมีอาํนาจ 

หนาที่กําหนดหลักเกณฑและดําเนินการเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในองคการบรหิาร 

สวนจังหวัดนั้น ในเรื่องดงัตอไปน้ี 

   (1) กําหนดคุณสมบัติและลักษณะตองหามทีม่ีความจําเปนเฉพาะสําหรบั 

ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดนั้น 

   (2) กําหนดจํานวนและอัตราตําแหนง อัตราเงินเดอืนและวิธีการจาย

เงินเดือน และประโยชนตอบแทนอื่น สําหรับขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด 

   (3) กําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไขในการคัดเลือก การบรรจุและแตงตัง้  

การยาย การโอน การรับโอน การเล่ือนระดับ การเลื่อนขั้นเงินเดือน การสอบสวน                

การลงโทษทางวินัย การใหออกจากราชการ การอุทธรณ และการรองทุกข 

   (4) กําหนดระเบียบเก่ียวกับการบริหารและการปฏิบัตงิานของขาราชการ 

องคการบรหิารสวนจังหวัด 

   (5) กํากับ ดูแล ตรวจสอบ แนะนําและชีแ้จง สงเสรมิและพัฒนาความรู           

แกขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด 

  การดําเนินการตาม (1) ถงึ (5) ตองไดรับความเห็นชอบจาก คณะกรรมการ

กลางขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด 

  มาตรา 14 การกําหนดหลักเกณฑและการดําเนินการเก่ียวกับการบรหิาร        

งานบุคคลตาม มาตรา 13 ใหคณะกรรมการขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด              

มีอํานาจ กําหนดใหสอดคลองกับความตองการและความเหมาะสมขององคการบรหิาร

สวนจังหวัดแหงนั้น แตตองอยูภายใตกรอบมาตรฐานทัว่ไปที่คณะกรรมการกลาง

ขาราชการองคการ บรหิารสวนจังหวัดกําหนดตาม มาตรา 17  

  หลักเกณฑเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่คณะกรรมการขาราชการ

องคการ บรหิารสวนจังหวัดกําหนดตาม มาตรา 13 ใหประกาศโดยเปดเผย ณ ที่ทําการ

องคการบรหิารสวนจังหวัดน้ัน และจัดสงสําเนาใหคณะกรรมการกลางขาราชการองคการ

บริหารสวนจังหวัดทราบ 

  มาตรา 15 การออกคําสั่งเกี่ยวกับการบรรจุและแตงต้ัง การยาย การโอน 

การรับโอน การเลื่อนระดับ การเลื่อนขั้นเงินเดือน การสอบสวน การลงโทษทางวินัย               

การใหออกจากราชการ การอุทธรณ และการรองทุกข หรอืการอื่นใดที่เก่ียวกับการ
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บริหารงานบุคคลใหเปนอํานาจของนายกองคการบรหิารสวนจังหวัด ทั้งนี ้ตามหลกัเกณฑ

ที่คณะกรรมการขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดกําหนด แตสําหรับการออกคําสั่ง

แตงตัง้และการใหขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดพนจากตําแหนงตองไดรับความ

เห็นชอบ จากคณะกรรมการขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดกอน 

  อํานาจในการดําเนินการเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลตามวรรคหน่ึง  

นายก องคการบริหารสวนจังหวัดอาจมอบหมายใหผูบังคับบัญชาขาราชการในตําแหนงใด

ขององคการบรหิารสวนจังหวัดแหงนั้นเปนผูใชอํานาจแทนนายกองคการบรหิารสวน

จังหวัดได ทั้งน้ีตามหลักเกณฑที่คณะกรรมการขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด

กําหนด 

  มาตรา 16 เพื่อใหการปฏิบตัิงานเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลขององคการ 

บริหารสวนจังหวัดแตละแหงเปนไปโดยมมีาตรฐานที่สอดคลองกัน ใหมีคณะกรรมการ

กลางขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดคณะหนึ่ง ประกอบดวย 

   (1) รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย หรือรัฐมนตรีชวยวาการ

กระทรวง มหาดไทยซึ่งไดรับมอบหมาย เปนประธาน 

   (2) ปลัดกระทรวงมหาดไทย เลขาธิการคณะกรรมการขาราชการ              

พลเรือน ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ อธบิดีกรมบญัชกีลาง และอธิบดีกรม                

การปกครอง 

   (3) ผูแทนองคการบรหิารสวนจังหวัดจํานวนหกคน ซึ่งคัดเลือกจาก

นายก องคการบริหารสวนจังหวัดจํานวนสามคน และปลัดองคการบรหิารสวนจังหวัด

จํานวนสามคน 

   (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนหกคน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรู           

ความเชี่ยวชาญ ในดานการบริหารงานทองถิ่น ดานการบรหิารงานบุคคล ดานระบบ

ราชการ   ดานการบรหิารและการจัดการ หรือดานอื่นที่จะเปนประโยชนแกการบริหารงาน

บุคคลขององคการบรหิารสวนจังหวัด 

  การคัดเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิตาม (4) ใหกรรมการตาม (1) และ (2) 

เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนเกาคน และกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนเกาคน 

และใหบุคคลทั้งสิบแปดคนดังกลาวประชุมเพื่อคัดเลือกกันเองใหเหลือหกคน 

  วิธีการคัดเลือกผูแทนองคการบริหารสวนจังหวัดและผูทรงคุณวุฒ ิ                

ใหเปนไปตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลสวน
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ทองถิน่กําหนด 

  ใหปลัดกระทรวงมหาดไทยมีหนาที่ดําเนินการจัดใหมีการคัดเลือกนายก

องคการบรหิารสวนจังหวัดหรือปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด แลวแตกรณี เปนผูแทน

องคการบรหิารสวนจังหวัด 

  ใหอธิบดีกรมการปกครองแตงตั้งขาราชการในกรมการปกครองคนหนึ่ง        

ซึ่งดํารงตําแหนงไมต่ํากวารองอธิบดีเปนเลขานุการคณะกรรมการกลางขาราชการ

องคการบรหิารสวนจังหวัด 

  กรรมการผูแทนองคการบริหารสวนจังหวัดซึ่งคัดเลือกจากปลัดองคการ

บริหาร สวนจังหวัดและกรรมการผูทรงคุณวุฒิมีวาระการดํารงตําแหนงคราวละสี่ป และ

อาจไดรับ คัดเลือกอีกได และใหนาํความใน มาตรา 6 วรรคหน่ึง มาตรา 7 และ มาตรา 9 

มาใชบงัคับ  โดยอนุโลม 

  ในการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการกลางขาราชการองคการบริหาร         

สวนจังหวัด ใหนําความใน มาตรา 10 และ มาตรา 11 มาใชบงัคับโดยอนุโลม 

  มาตรา 17 คณะกรรมการกลางขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด                  

มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้

   (1) กําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไขการคัดเลือกผูแทนขาราชการองคการ 

บริหารสวนจังหวัดและผูทรงคุณวุฒติาม มาตรา 5 วรรคสาม 

   (2) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับคุณสมบัติและลักษณะตองหาม

เบือ้งตน สําหรับขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด 

   (3) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราตําแหนงและมาตรฐาน             

ของตําแหนง 

   (4) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนและวิธีการจาย

เงินเดือน และประโยชนตอบแทนอื่น 

   (5) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑและเงื่อนไขการคัดเลือก   

การบรรจุและแตงตั้ง การยาย การโอน การรับโอน การเลื่อนระดับ และการเลื่อนขั้น 

เงินเดือน 

   (6) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัย                

และการดําเนินการทางวินัย 

   (7) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการใหออกจากราชการ 
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   (8) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับสิทธิการอุทธรณ การพจิารณา

อุทธรณ และการรองทุกข 

   (9) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับโครงสรางการแบงสวนราชการ 

วธิีการบริหารและการปฏิบตัิงานของขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด และกจิการ 

อันเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนจังหวัด 

   (10) ใหขอคิดเห็นหรอืใหคําปรกึษาในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ 

ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด 

   (11) กํากับดูแล แนะนําและชี้แจง สงเสริมและพัฒนาความรูแก

ขาราชการ องคการบรหิารสวนจังหวัด 

   (12) ปฏิบัติการอื่นตามที่พระราชบัญญัติน้ีหรอืกฎหมายอื่นบัญญัติ            

ใหเปนอํานาจ หนาที่ของคณะกรรมการกลางขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด 

  เพื่อประโยชนในการพัฒนาขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดใหเกิด 

ประสิทธภิาพในการบริหารงานขององคการบรหิารสวนจังหวัดเปนสวนรวม การกําหนด 

มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการโอนหรือการรับโอนตามวรรคหน่ึง (5) คณะกรรมการกลาง 

ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดตองกําหนดหลักเกณฑใหขาราชการองคการบริหาร 

สวนจังหวัดแตละแหงมีโอกาสโอนไปปฏิบัตหินาที่ในระหวางองคการบริหารสวนจังหวัด 

ดวยกันได 

  มาตรา 18 การกําหนดมาตรฐานทั่วไปตาม มาตรา 17 ใหคณะกรรมการ

กลาง ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดกําหนดใหเหมาะสมกับลักษณะการบรหิาร

และอํานาจ หนาที่ขององคการบรหิารสวนจังหวัด แตจะตองอยูภายใตมาตรฐานกลาง

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลสวนทองถิ่น

กําหนดตาม มาตรา 33 (1) 

  มาตรา 19 เมื่อคณะกรรมการกลางขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด        

ไดกําหนดมาตรฐานทั่วไปแลว ใหใชเปนหลักเกณฑกลางสําหรับคณะกรรมการขาราชการ 

องคการบรหิารสวนจังหวัดแตละแหงนําไปกําหนดหลักเกณฑการบรหิารงานบุคคล          

ตามมาตรา 13  

  ในกรณทีี่คณะกรรมการขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดแหงใด

กําหนด หลักเกณฑการบรหิารงานบุคคลหรอืมีมติใด ๆ ขัดแยงกับมาตรฐานทั่วไป                    

ใหคณะกรรมการกลาง ขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดแจงใหคณะกรรมการ
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ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดแหงน้ันดําเนินการแกไขใหถูกตองถาคณะกรรมการ

ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดไมดําเนินการแกไขภายในเวลาอันสมควร หรอืการ

ดําเนินการของคณะกรรมการ ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดจะเกดิความเสยีหาย

อยางรายแรง ใหคณะกรรมการกลาง ขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดมีอํานาจสั่ง

ระงับการใชหลักเกณฑการบรหิารงานบุคคล หรอืเพิกถอนมติน้ันได 

  มาตรา 20 ใหคณะกรรมการกลางขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด    

จัดทําบัญชีอัตราเงินเดือนและประโยชนตอบแทนอื่นของขาราชการองคการบริหาร            

สวนจังหวัด  ในแตละระดับใหเปนมาตรฐานเดียวกัน 

  มาตรา 21 คาตอบแทนคณะกรรมการกลางขาราชการองคการบรหิาร          

สวนจังหวัดและคณะอนุกรรมการ ใหเปนไปตามที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา 

  มาตรา 22 ใหนําบทบัญญัตใินหมวดนีม้าใชบังคับกับการบริหารงานบุคคล

สําหรับ ลูกจางขององคการบรหิารสวนจังหวัดดวยโดยอนุโลม ทั้งนี้โดยใหกําหนด

มาตรฐานทั่วไป หลักเกณฑหรือวิธีปฏิบัติใหเหมาะสมกับลักษณะการปฏิบัติงานของลูกจาง

ในองคการบรหิารสวนจังหวัด  

หมวด  2 การบริหารงานบุคคลในเทศบาล 

       มาตรา 23 เทศบาลที่อยูในเขตจังหวัดหนึง่ ใหมีคณะกรรมการพนักงาน

เทศบาล รวมกันคณะหนึ่งทาํหนาที่บรหิารงานบุคคลสําหรับเทศบาลทุกแหงที่อยูในเขต

จังหวัดนั้น ประกอบดวย 

  (1) ผูวาราชการจังหวัดเปนประธาน 

  (2) หัวหนาสวนราชการประจําจังหวัดจํานวนหาคนจากสวนราชการ        

ในจังหวัดน้ัน ซึ่งผูวาราชการจังหวัดประกาศกําหนดวาเปนสวนราชการที่เกี่ยวของ                

ทั้งน้ีในกรณีจําเปน เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล ผูวาราชการจังหวัดจะประกาศ

เปล่ียนแปลงการกําหนดสวนราชการที่เก่ียวของเมื่อใดก็ได 

  (3) ผูแทนเทศบาลจํานวนหกคน ดังนี ้

 (ก) ประธานสภาเทศบาล ซึ่งประธานสภาเทศบาลในเขตจังหวัดนั้น 

คัดเลือกกันเองจํานวนสองคน 

 (ข) นายกเทศมนตรี ซ่ึงนายกเทศมนตรีในเขตจังหวัดน้ันคัดเลือก

กันเอง จํานวนสองคน 
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 (ค) ผูแทนพนักงานเทศบาล ซ่ึงปลัดเทศบาลในเขตจังหวัดนั้นคัดเลอืก 

กันเองจํานวนสองคน 

  (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนหกคน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรู             

ความเชี่ยวชาญ ในดานการบริหารงานทองถิ่น ดานการบรหิารงานบุคคล ดานระบบ

ราชการ ดานการบริหารและการจัดการหรอืดานอื่นที่จะเปนประโยชนแกการบรหิารงาน

บุคคลของเทศบาล 

  ในการคัดเลือกประธานสภาเทศบาล นายกเทศมนตรี และผูแทนพนักงาน

เทศบาล ใหผูวาราชการจังหวัดมหีนาที่ดําเนินการจัดใหมีการคัดเลอืก ตามหลักเกณฑและ

เงื่อนไขทีค่ณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลกําหนด 

       การคัดเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิตาม (4) ใหกรรมการตาม (1) และ (2) 

เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนเกาคน และกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนเกาคน 

และใหบุคคลทั้งสิบแปดคนดังกลาวประชุมเพื่อคัดเลือกกันเองใหเหลือหกคน                      

ตามหลักเกณฑ และเงื่อนไขที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลกําหนด 

   ใหผูวาราชการจังหวัดแตงตัง้ขาราชการหรือพนักงานเทศบาลคนหน่ึง              

ในจังหวัด เปนเลขานุการคณะกรรมการพนักงานเทศบาล 

    กรรมการซึ่งเปนผูแทนพนักงานเทศบาลและกรรมการผูทรงคุณวุฒิมีวาระ

อยูใน ตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรับคัดเลือกอีกได และใหนําความใน มาตรา 6 

มาตรา 7 มาตรา 8 และ มาตรา 9 มาใชบงัคับโดยอนุโลม 

     ใหนําความใน มาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 12 มาตรา 13 มาตรา 14 และ 

มาตรา 15 มาใชบงัคับกับการปฏบิัติหนาที่ของคณะกรรมการพนักงานเทศบาลดวย 

โดยอนุโลม ทัง้น้ี โดยใหการใชอํานาจหนาที่ตามบทบัญญัติดังกลาวเปนอํานาจหนาที ่          

ของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล คณะกรรมการพนักงานเทศบาลหรอื

นายกเทศมนตรี แลวแตกรณ ี

         มาตรา 24 เพื่อใหการปฏิบติังานเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลของเทศบาล     

แตละแหงเปนไปโดยมีมาตรฐานที่สอดคลองกัน ใหมีคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 

คณะหนึ่ง ประกอบดวย 

  (1) รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย หรือรัฐมนตรีชวยวาการ

กระทรวง มหาดไทยซึ่งไดรับมอบหมาย เปนประธาน 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

45 

 

  (2) ปลัดกระทรวงมหาดไทย เลขาธิการคณะกรรมการขาราชการ            

พลเรือน ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ อธบิดีกรมบญัชกีลางและอธิบดีกรมการปกครอง 

  (3) ผูแทนเทศบาลจํานวนหกคน ซึ่งคัดเลือกจากนายกเทศมนตรีจํานวน  

สามคน และปลัดเทศบาลจํานวนสามคน 

  (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนหกคน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรู            

ความเชี่ยวชาญในดานการบรหิารงานทองถ่ิน ดานการบรหิารงานบุคคล ดานการบรหิาร

และการจัดการ หรอืดานอื่นที่จะเปนประโยชนแกการบรหิารงานบุคคลของเทศบาล 

     การคัดเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิตาม (4) ใหกรรมการตาม (1) และ 

(2) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนเกาคน และกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวน           

เกาคน และใหบุคคลทั้งสิบแปดคนดังกลาวประชุมเพื่อคัดเลือกกันเองใหเหลือหกคน 

     วิธีการคัดเลอืกผูแทนเทศบาลและผูทรงคุณวุฒิ ใหเปนไปตาม

หลักเกณฑและเงื่อนไขที่คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นกําหนด 

     ใหปลัดกระทรวงมหาดไทยมีหนาที่ดําเนินการจัดใหมีการคัดเลือก

นายกเทศมนตรี หรอืปลัดเทศบาล แลวแตกรณ ีเปนผูแทนเทศบาล 

     ใหอธิบดีกรมการปกครองแตงตั้งขาราชการในกรมการปกครองคนหน่ึง   

ซึ่งดํารงตําแหนงไมตํ่ากวารองอธิบดีเปนเลขานุการคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 

     กรรมการผูแทนเทศบาลซ่ึงคัดเลือกจากปลัดเทศบาลและกรรมการ

ผูทรงคุณวุฒิ มีวาระการดํารงตําแหนงคราวละสีป่ และอาจไดรับคัดเลือกอีกไดและใหนํา

ความใน มาตรา 6 มาตรา 7 และ มาตรา 9 มาใชบังคับโดยอนุโลม 

     ใหนําความใน มาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 17 มาตรา 18 มาตรา 19 

มาตรา 20 มาตรา 21 และ มาตรา 22 มาใชบงัคับกับการปฏบิัติหนาที่ของคณะกรรมการ

กลาง พนักงานเทศบาลดวยโดยอนุโลม ทัง้นี ้โดยใหการใชอํานาจหนาที่ตามบทบญัญัติ

ดังกลาว เปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล หรอืคณะกรรมการ

พนักงานเทศบาล แลวแตกรณี 

   หมวด  3 การบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนตําบล  

     มาตรา 25 องคการบรหิารสวนตําบลที่อยูในเขตจังหวดัหนึ่งใหม ี

คณะกรรมการพนักงานสวนตําบลรวมกันคณะหน่ึง ทาํหนาที่บรหิารงานบุคคลสําหรับ

องคการ บรหิารสวนตําบลทุกแหงที่อยูในเขตจังหวัดนั้น ประกอบดวย 
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  (1) ผูวาราชการจังหวัด หรือรองผูวาราชการจังหวัดซึ่งไดรับมอบหมาย   

เปนประธาน 

  (2) นายอําเภอหรอืหัวหนาสวนราชการประจําจังหวัดนั้น จํานวนแปดคน 

ซึ่งผูวาราชการจังหวัดประกาศกําหนดวาเปนสวนราชการที่เก่ียวของ ทัง้น้ีในกรณีจําเปน     

เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล ผูวาราชการจังหวัดจะประกาศเปลี่ยนแปลง             

การกําหนดสวนราชการที่เก่ียวของเมื่อใดก็ได 

  (3) ผูแทนองคการบรหิารสวนตําบลจํานวนเกาคน ดังนี ้

 (ก) ประธานสภาองคการบรหิารสวนตําบล ซ่ึงประธานสภาองคการ 

บริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดนั้นคัดเลือกกันเองจํานวนสามคน 

 (ข) ประธานกรรมการบรหิารองคการบรหิารสวนตําบล ซ่ึงประธาน 

กรรมการบรหิาร องคการบรหิารสวนตําบลในเขตจังหวดันั้นคัดเลือกกันเองจํานวนสามคน 

 (ค) ผูแทนพนักงานสวนตําบลซึ่งปลัดองคการบริหารสวนตําบล             

ในจังหวัดน้ัน คัดเลือกกันเองจํานวนสามคน 

  (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนเกาคน ซ่ึงคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรู           

ความเชี่ยวชาญ ในดานการบริหารงานทองถิ่น ดานการบรหิารงานบุคคล ดานระบบ

ราชการ ดานการบริหาร และการจัดการ หรอืดานอื่นที่จะเปนประโยชนแกการบริหารงาน

บุคคลขององคการบรหิารสวนตําบล 

   การคัดเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิตาม (4) ใหกรรมการตาม (1) และ 

(2) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนสิบหาคน และกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวน

สิบหาคน และใหบุคคลทั้งสามสิบคนดังกลาวประชุมเพือ่คัดเลือกกันเองใหเหลือเกาคน 

    วิธีการคัดเลอืกผูแทนองคการบรหิารสวนตําบลและผูทรงคุณวุฒิ               

ใหเปนไปตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่คณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบลกําหนด   

     ใหผูวาราชการจังหวัดมีหนาที่จัดใหมีการคัดเลือกประธานสภาองคการ

บริหาร สวนตําบล ประธานกรรมการบรหิารองคการบรหิารสวนตําบลหรอืปลัดองคการ

บริหารสวนตําบล แลวแตกรณี เปนผูแทนองคการบรหิารสวนตําบล   

     ใหผูวาราชการจังหวัดแตงตัง้ขาราชการหรอืพนักงานสวนตําบลคนหนึ่ง   

ในจังหวัด เปนเลขานุการคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล   

      กรรมการซ่ึงเปนผูแทนพนักงานสวนตําบล และกรรมการผูทรงคุณวุฒ ิ      

มีวาระ การดํารงตําแหนงคราวละส่ีป และอาจไดรับคัดเลือกอีกได และใหนําความใน 
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มาตรา 6 มาตรา 7 มาตรา 8 และ มาตรา 9 มาใชบงัคับโดยอนุโลม 

     ใหนําความใน มาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 12 มาตรา 13 มาตรา 14 

และ มาตรา 15 มาใชบังคับกับการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลดวย 

โดยอนุโลม ทั้งน้ี โดยใหการใชอํานาจหนาที่ตามบทบัญญัติดังกลาวเปนอํานาจหนาที่ของ 

คณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล หรือประธาน 

กรรมการบรหิารองคการบรหิารสวนตําบล แลวแตกรณ ี

    มาตรา 26 เพื่อใหการปฏบิตัิหนาที่เก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลของ

องคการ บรหิารสวนตําบลแตละแหงเปนไปโดยมีมาตรฐานที่สอดคลองกัน                      

ใหมีคณะกรรมการกลาง พนักงานสวนตําบลคณะหน่ึง ประกอบดวย 

  (1) รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย หรือรัฐมนตรีชวยวาการ

กระทรวง มหาดไทยซึ่งไดรับมอบหมาย เปนประธานอธิบดีกรมการปกครอง 

   (2) ปลัดกระทรวงมหาดไทย  เลขาธิการคณะกรรมการขาราชการ             

พลเรือน  ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ  อธิบดีกรมบญัชกีลาง  และอธิบดีกรมการ

ปกครอง 

  (3) ผูแทนองคการบรหิารสวนตําบลจํานวนหกคน ซึ่งคัดเลือกจาก

ประธาน กรรมการบรหิารองคการบรหิารสวนตําบลจํานวนสามคน และปลัดองคการ

บริหารสวนตําบล จํานวนสามคน 

   (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนหกคน ซ่ึงคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรู            

ความเชี่ยวชาญ ในดานการบริหารงานทองถิ่น ดานการบรหิารงานบุคคล ดานระบบ

ราชการ  ดานการบรหิาร และการจัดการ หรือดานอื่นที่จะเปนประโยชนแกการบริหารงาน

บุคคลขององคการบรหิารสวนตําบล 

       การคัดเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิตาม (4) ใหกรรมการตาม (1) และ 

(2) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนเกาคน และกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวน          

เกาคน และใหบุคคลทั้งสิบแปดคนดังกลาวประชุมเพื่อคัดเลือกกันเองใหเหลือหกคน 

    วิธีการคัดเลอืกผูแทนองคการบรหิารสวนตําบลและผูทรงคุณวุฒิ                 

ใหเปนไป ตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบคุคลสวน

ทองถิ่นกําหนด 

     ใหปลัดกระทรวงมหาดไทยมีหนาที่ดําเนินการจัดใหมีการคัดเลือก

ประธาน กรรมการบรหิารองคการบรหิารสวนตําบลหรอืปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
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แลวแตกรณี เปนผูแทนองคการบรหิารสวนตําบล 

          ใหอธิบดีกรมการปกครองแตงตั้งขาราชการในกรมการปกครองคนหน่ึง   

ซึ่งดํารงตําแหนงไมตํ่ากวารองอธิบดีเปนเลขานุการคณะกรรมการกลางพนักงานสวน

ตําบล 

     กรรมการผูแทนองคการบริหารสวนตําบลซึ่งคัดเลือกจากปลัดองคการ

บริหารสวนตําบล และกรรมการผูทรงคุณวุฒมิีวาระการดํารงตําแหนงคราวละส่ีป และ

อาจไดรับคัดเลือกอีกได และใหนาํความใน มาตรา 6 วรรคหนึ่ง มาตรา 7 และ มาตรา 9 

มาใชบงัคับโดยอนุโลม 

     ใหนําความใน มาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 17 มาตรา 18 มาตรา 19 

มาตรา 20 มาตรา 21 และ มาตรา 22 มาใชบงัคับกบัการปฏบิัติหนาที่ของคณะกรรมการ

กลาง พนักงานสวนตําบลดวยโดยอนุโลม ทัง้น้ี โดยใหการใชอํานาจหนาที่ตามบทบญัญัติ

ดังกลาว เปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล หรือ

คณะกรรมการพนักงาน สวนตําบล แลวแตกรณี  

   หมวด  4  การบริหารงานบุคคลในกรุงเทพมหานคร  

      มาตรา 27 การบริหารงานบุคคลของกรุงเทพมหานคร ใหเปนไปตาม 

กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการกรุงเทพมหานคร  

   หมวด  5  การบริหารงานบุคคลในเมืองพัทยา  

   มาตรา 28 เมืองพัทยาใหมคีณะกรรมการพนักงานเมืองพัทยาคณะหนึ่ง           

ทําหนาที่กําหนดหลักเกณฑและดําเนินการเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลของ  พนกังาน

เมืองพทัยา ประกอบดวย 

  (1)  ผูวาราชการจังหวัดชลบุรเีปนประธาน 

  (2)  นายอําเภอหรอืหัวหนาสวนราชการในจังหวัดชลบุรจีํานวนสามคน    

ซึ่งผูวาราชการจังหวัดชลบุรีประกาศกําหนดวาเปนสวนราชการที่เก่ียวของ ทั้งน้ี ในกรณี

จําเปนเพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล ผูวาราชการจังหวัดชลบุรีจะประกาศ

เปล่ียนแปลงการกําหนดสวนราชการที่เก่ียวของเมื่อใดก็ได 

  (3)  ผูแทนเมืองพทัยาจํานวนสี่คน ประกอบดวย นายกเมืองพทัยา 

สมาชิกสภาเมืองพัทยา ซ่ึงสภาเมืองพทัยาคัดเลือกจํานวนหนึ่งคน ปลัดเมืองพัทยาและ

ผูแทนพนักงานเมืองพทัยาซึง่คัดเลอืกกันเองจํานวนหนึ่งคน 
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  (4)  ผูทรงคุณวุฒจิํานวนสี่คน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรูความ 

เช่ียวชาญในดานการบรหิารงานทองถิ่น ดานการบริหารงานบุคคล ดานระบบ ราชการ 

ดานการบรหิารและการจัดการหรอืดานอื่นที่จะเปนประโยชนแกการ บริหารงานบคุคล 

ของเมืองพัทยา 

    การคัดเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิตาม (4) ใหกรรมการตาม (1) และ 

(2) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนหกคน และกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อ บุคคลจํานวน   

หกคน และใหบุคคลทั้งสิบสองคนดังกลาวประชุมเพื่อคัดเลือก กันเองใหเหลือสี่คน 

          วิธีการคัดเลอืกผูแทนพนักงานเมืองพัทยาและผูทรงคุณวุฒ ิใหนํา 

หลักเกณฑและเงื่อนไขที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลกําหนดมาใชบงัคับ                

โดยอนุโลมใหผูวาราชการจังหวัดชลบุรมีหีนาที่ดําเนินการจัดใหมีการคัดเลือกพนักงาน 

เมืองพทัยา เปนผูแทนพนักงานเมืองพทัยา 

        ใหปลัดเมืองพทัยาเปนเลขานุการคณะกรรมการพนักงานเมืองพัทยา      

     กรรมการซ่ึงเปนผูแทนพนักงานเมืองพทัยาและกรรมการผูทรงคุณวุฒ ิ          

มีวาระการดํารงตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรบัคัดเลือกอีกได และใหนําความใน 

มาตรา 6 มาตรา 7 มาตรา 8 และ มาตรา 9 มาใชบังคับโดยอนุโลม 

    ใหนําความใน มาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 12 มาตรา 13 มาตรา 14 

มาตรา 15 มาตรา 20 และ มาตรา 22 มาใชบังคับกับการปฏบิัติหนาที่ของ คณะกรรมการ

พนักงานเมืองพัทยาดวยโดยอนุโลม ทั้งนี ้โดยใหการใชอํานาจ หนาที่ตามบทบัญญตัิ

ดังกลาว เปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการพนักงานเมืองพทัยา หรอืนายกเมืองพัทยา 

แลวแตกรณี 

     การกําหนดหลักเกณฑเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลของคณะกรรมการ 

พนักงานเมืองพัทยาใหมีอํานาจกําหนดใหสอดคลองกับความตองการและความเหมาะสม

ของเมืองพัทยา แตจะตองอยูภายใตมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคล 

ที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลกําหนด 

  หมวด  6  การบริหารงานบุคคลในองคกรปกครองสวนทองถิน่อืน่  

  มาตรา 29 การบรหิารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินอื่น               

ใหเปนไป ตามกฎหมายวาดวยการนั้น 

  หมวด  7  คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น  

  มาตรา 30 เพื่อประโยชนในการกํากับดูแลการบริหารงานบุคคลของ
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พนักงาน ในองคกรปกครองสวนทองถิ่นทุกรูปแบบใหมีประสิทธิภาพเพื่อประโยชนแก

ประชาชนในทองถิ่น และประโยชนของประเทศเปนสวนรวมและสามารถรองรับการ

กระจายอํานาจใหแกทองถ่ินได ใหมีคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล        

สวนทองถ่ิน เรียกโดยยอวา "ก.ถ." ประกอบดวย 

(1) บุคคลซ่ึงไดรับการคัดเลือกตาม มาตรา 31 เปนประธาน 

(2) กรรมการโดยตําแหนงจํานวนหกคน ไดแก เลขาธิการ 

คณะกรรมการขาราชการพลเรอืน  เลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติ ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ ปลัดกระทรวงการคลัง ปลัดกระทรวง

มหาดไทย และอธบิดี กรมการปกครอง 

   (3)  กรรมการผูทรงคุณวุฒิจํานวนหาคน ซึ่งคณะรัฐมนตรีแตงตั้ง              

จากผูซึ่งมีความรู ความเช่ียวชาญในดานการบรหิารงานทองถิ่น ดานการบริหารงานบุคคล 

ดานระบบราชการ ดานบรหิารและการจัดการ หรอืดานกฎหมาย ซึ่งมีผลงานทางวิชาการ

หรือมีความรู เปนที่ยอมรับ 

    (4)  ผูแทนคณะกรรมการกลางขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด

จํานวน หนึ่งคน ผูแทนคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลจํานวนหนึ่งคน ผูแทน

คณะกรรมการกลาง พนักงานสวนตําบลจํานวนหนึ่งคน ผูแทนคณะกรรมการขาราชการ

กรุงเทพมหานครจํานวนหนึ่งคน ผูแทนคณะกรรมการพนักงานเมืองพทัยาจํานวนหน่ึงคน 

และในกรณทีี่มีกฎหมายจัดตั้งองคกร ปกครองสวนทองถิ่นอื่น ใหมีผูแทนคณะกรรมการ

พนักงานองคกรปกครอง   สวนทองถิ่นอื่นซึ่ง องคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นน้ันคัดเลือก

กันเองจํานวนหนึ่งคน 

    การคัดเลือกกรรมการตาม (4) ใหคัดเลือกจากกรรมการซึ่งเปนผูแทน

องคกร ปกครองสวนทองถิ่นของคณะกรรมการนั้น   

   ใหหัวหนาสํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล        

สวนทองถ่ิน เปนเลขานุการคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

    ใหนําความใน มาตรา 6 วรรคหนึ่ง มาตรา 7 และ มาตรา 9 มาใชบังคับ

กับการดํารงตําแหนงของกรรมการผูทรงคุณวุฒิ และใหนําความใน มาตรา 10 มาตรา 11 

และ มาตรา 21 มาใชบังคับกับการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการมาตรฐานการ

บริหารงานบุคคล สวนทองถ่ินดวยโดยอนุโลม 

    มาตรา 31 ในการคัดเลือกประธานกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
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บุคคลสวนทองถ่ิน ใหกรรมการตาม มาตรา 30 (2) (3) และ (4) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวน 

ฝายละสามคน และใหบุคคลทั้งเกาคนดังกลาวประชุมเพื่อคัดเลือกกันเอง  โดยใหผูไดรับ

คะแนนสูงสุดเปนผูไดรับการคัดเลือก 

    บุคคลที่จะไดรับการเสนอชื่อตามวรรคหน่ึง ตองเปนผูซึ่งมีความรูความ

เช่ียวชาญ ในดานการบรหิารงานทองถ่ิน ดานการบรหิารงานบุคคล ดานระบบราชการ        

ดานการบรหิารและการจัดการหรือดานกฎหมาย ซ่ึงมีผลงานทางวิชาการหรอืมีความรู

เปนที่ยอมรับและไมไดเปนกรรมการของคณะกรรมการกลางขาราชการหรอืพนักงานสวน

ทองถิ่น หรือกรรมการของคณะกรรมการขาราชการหรอืพนักงานสวนทองถ่ิน และใหนาํ

ความใน มาตรา 6 วรรคหนึ่ง มาใชบังคับดวย 

      ใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยมหีนาที่ดาํเนินการจัดใหมีการ

คัดเลือก ประธานกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลสวนทองถิ่น ตามหลักเกณฑ

และเงื่อนไขที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 

   ในกรณทีี่ไดรายชื่อบุคคลซ่ึงไดรับการคัดเลือกแลว ใหรัฐมนตรีวาการ

กระทรวง มหาดไทยประกาศแตงตั้งบุคคลดังกลาวเปนประธานกรรมการมาตรฐาน             

การบริหารงานบุคคล สวนทองถ่ิน 

    มาตรา 32 ใหประธานกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น    

มีวาระอยูในตําแหนงคราวละหกปนับแตวันที่ไดรับการแตงตั้ง และใหดํารงตําแหนงไดเพียง 

วาระเดียวนอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระ ประธานกรรมการมาตรฐาน                 

การบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นพนจากตําแหนงเมื่อ 

  (1) ตาย 

  (2) ลาออก โดยยื่นหนังสือลาออกตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย 

  (3) รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยสัง่ใหออก โดยความเห็นชอบ     

ของคณะรัฐมนตรี เนื่องจากมีความประพฤติเส่ือมเสีย บกพรอง หรือไมสุจรติตอหนาที ่

  (4) ขาดคุณสมบัติตาม มาตรา 31 วรรคสอง 

  (5) เปนบุคคลลมละลาย 

  (6) เปนคนไรความสามารถหรอืเสมือนไรความสามารถ 

  (7) ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก 

    มาตรา 33 ใหคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น          

มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้
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  (1) กําหนดมาตรฐานกลางและแนวทางในการรักษาระบบคุณธรรม

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะในเรื่องการแตงตั้งและการใหพนจากตําแหนง

ของพนักงานสวนทองถิ่น รวมตลอดถึงการกําหนดโครงสรางอัตราเงินเดือนและประโยชน 

ตอบแทนอื่นใหมีสัดสวนที่เหมาะสมแกรายไดและการพัฒนาทองถ่ินตามอํานาจหนาที่ของ 

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ทัง้นีก้ารกําหนดมาตรฐานกลางและแนวทางจะตองไมมี

ลักษณะ เปนการกําหนดหลกัเกณฑการบรหิารงานบุคคลโดยเฉพาะเจาะจงที่ทาํใหองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นไมสามารถบรหิารงานบุคคลตามความตองการและความเหมาะสม

ของแตละ องคกรปกครองสวนทองถิ่นได  

   (2)  กําหนดแนวทางการพฒันาการบรหิารงานบุคคลสวนทองถิ่น              

เพื่อรองรับการกระจายอํานาจการปกครองสวนทองถิ่น 

  (3)  กําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไขการคัดเลือกตาม มาตรา 16 วรรค

สาม มาตรา 24 วรรคสาม และ มาตรา 26 วรรคสาม 

  (4)  สงเสริมใหมีการศึกษา วิเคราะห หรอืวิจัยเก่ียวกับการบรหิารงาน

บุคคล สวนทองถิ่น 

  (5)  ใหคําปรกึษา คําแนะนํา และพิจารณาปญหาเก่ียวกับ                       

การบริหารงานบุคคล สวนทองถ่ินแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

  (6)  ประสานงานกับคณะรัฐมนตรี หนวยงานของรัฐ องคกรปกครอง     

สวนทองถ่ิน คณะกรรมการขาราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการประเภท 

ตาง ๆ คณะกรรมการกลาง ขาราชการหรอืพนักงานสวนทองถ่ิน และคณะกรรมการ

ขาราชการหรือ พนักงานสวนทองถิ่น เพื่อสงเสริมใหการบรหิารงานบุคคลสวนทองถิ่น         

มีประสิทธิภาพ 

  (7) ปฏิบัติการอื่นตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัตนิี้หรือกฎหมายอื่น 

การกําหนดมาตรฐานกลางตามวรรคหนึ่ง (1) ใหใชเปนแนวทางในการบริหาร งานบุคคล

ของกรุงเทพมหานคร เมืองพัทยา และองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นที่มีกฎหมาย จัดตั้ง

ขึน้ตาม มาตรา 29 ดวย 

    มาตรา 34 ในกรณทีี่คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคล            

สวนทองถ่ิน เห็นวาการกําหนดมาตรฐานทั่วไปของคณะกรรมการกลางขาราชการหรอื

พนักงานสวนทองถิ่น ขัดแยงกับมาตรฐานกลางหรอืแนวทางตาม มาตรา 33 หรอืมีปญหา

ขอโตแยงในการกําหนด หลักเกณฑการบริหารงานบุคคลระหวางคณะกรรมการ
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ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น กับคณะกรรมการกลางขาราชการ หรอืพนักงาน 

สวนทองถ่ิน ใหคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นแจงให

คณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น หรอืคณะกรรมการขาราชการ

หรือพนักงานสวนทองถิ่น แลวแตกรณี ดําเนินการแกไขใหถูกตอง ตามมาตรฐานกลาง 

และถามิไดมีการดําเนินการในเวลาอันสมควรหรอืการดําเนินการของคณะกรรมการกลาง

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น หรอืคณะกรรมการขาราชการ หรือพนักงานสวน

ทองถิ่นจะเกดิความเสียหายอยางรายแรงตอการบรหิารเปนสวนรวมหรอืไม เปนธรรมแก

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นใหคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบคุคล        

สวนทองถ่ินมีอํานาจสั่งระงบัการใชหลักเกณฑการบรหิารงานบุคคลนั้นได 

  มาตรา 35 ในการจายเงินเดือน ประโยชนตอบแทนอื่น และเงินคาจาง           

ของขาราชการ หรอืพนักงานสวนทองถิ่นและลูกจาง ทีน่ํามาจากเงินรายไดที่ไมรวม            

เงินอุดหนุนและเงินกูหรือเงนิอื่นใดนั้น องคกรปกครองสวนทองถิ่นแตละแหงจะกําหนดสูง

กวารอยละสี่สบิของเงินงบประมาณรายจายประจําปขององคกรปกครองสวนทองถิ่นนัน้

ไมได 

  มาตรา 36 ใหจัดตั้งสํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงาน

บุคคล สวนทองถิ่นขึน้ในสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงมหาดไทย มหีนาที่รบัผิดชอบ

งาน ในราชการของคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลสวนทองถิ่นและ         

มีอํานาจหนาที ่ดังตอไปนี ้

    (1) รับผิดชอบในงานธุรการของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหาร        

งานบุคคลสวนทองถิ่น 

        (2) ศึกษา วิเคราะห และรวบรวมขอมูลตาง ๆ เกี่ยวกับงานของ

คณะกรรมการ มาตรฐานการบรหิารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

   (3) ประสานงาน ตดิตาม และประเมินผลการบรหิารงานบุคคล            

ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

   (4) ชวยเหลือ และใหคําปรกึษาและแนะนําเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคล 

สวนทองถ่ิน 

   (5) จัดประชุม สมัมนา ฝกอบรม รวมทัง้การประชาสัมพันธและเผยแพร

ความรู เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลสวนทองถิ่น 

  (6)  จัดทํารายงานประจําปเกี่ยวกับวัตถุประสงค ผลงาน และอุปสรรค       
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ในการปฏิบัติหนาที ่และในการดําเนินงานของคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงาน

บุคคลสวนทองถ่ิน และสํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลสวน

ทองถิ่น 

  (7)  ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามทีค่ณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงาน

บุคคลสวนทองถ่ิน มอบหมาย 

บทเฉพาะกาล 

  มาตรา 37 ผูใดเปนขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด พนักงานเทศบาล 

พนักงานสวนตําบล หรือพนักงานเมืองพัทยา อยูกอนวันที่พระราชบัญญัตนิี้ใชบังคับให             

ผูน้ันเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นตามพระราชบัญญัติน้ีตอไปโดยไดรับเงินเดือน

หรือคาจาง และสิทธิและประโยชนเชนเดิม 

    มาตรา 38 ผูใดเปนลูกจางประจําขององคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล 

องคการบรหิารสวนตําบล หรอืเมืองพัทยา อยูกอนวันที่พระราชบัญญัตนิี้ใชบังคับใหผูน้ัน

เปนลูกจางตามพระราชบัญญัตินี้ตอไป โดยไดรับคาจาง และสิทธิและประโยชนเชนเดิม 

    มาตรา 39 ใหดําเนินการจัดใหมีคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงาน

บุคคลสวนทองถ่ิน คณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น และ

คณะกรรมการ ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น และสํานักงานคณะกรรมการ

มาตรฐานการบรหิารงาน บุคคลสวนทองถ่ิน ตามพระราชบัญญัตนิี้ ภายในหน่ึงปนบัแต

วันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับในระหวางที่ยังไมมีคณะกรรมการขาราชการหรอืพนักงาน

สวนทองถ่ินตาม พระราชบัญญัตนิี้ใหการบรหิารงานบคุคลในองคกรปกครองสวนทองถิ่น

นั้นเปนไปตามที ่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการจัดตั้งองคกรปกครองสวนทองถ่ินน้ัน

จนกวาจะมีคณะกรรมการ ขาราชการหรอืพนักงานสวนทองถิ่นตามพระราชบัญญตัิน้ี 

     ในระหวางทีย่ังไมมีการกําหนดมาตรฐานกลาง มาตรฐานทั่วไป หลักเกณฑ 

และวิธีการปฏิบัติเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น     

ตามพระราชบัญญัตนิี้ ใหพระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 

ประกาศ หรอืคําสั่งที่เก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลของขาราชการองคการบรหิารสวน

จังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานสวนตําบล และพนักงานเมืองพทัยา ที่ใชบงัคับอยูใน

วันที่ พระราชบัญญัตนิี้ใชบังคับ ยังคงใชบังคับไดตอไปเทาที่ไมขัดหรอืแยงกับ

พระราชบัญญัตินี้ 
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    มาตรา 40 ในวาระเริ่มแรกกอนที่จะมีกรรมการตาม มาตรา 30 (4)               

ใหคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น ประกอบดวยกรรมการ  

ตาม มาตรา 30 (2) และ (3) เพื่อทําหนาที่เทาที่จําเปน 

      ใหกรรมการตามวรรคหนึ่ง ดําเนินการกําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไข                 

การคัดเลือกกรรมการตาม มาตรา 33 (3) ภายในกําหนดเวลาไมเกินเกาสิบวันนับแตวันที่

คณะรัฐมนตรีแตงต้ังกรรมการตาม มาตรา 30 (3) 

   ใหกรรมการตามวรรคหนึ่ง เลือกกรรมการผูหนึ่งเปนประธานกรรมการ        

เพื่อทําหนาที่ไปพลางกอนจนกวาจะมีกรรมการตาม มาตรา 30 (4) 

   มาตรา 41 บรรดากจิการที่กําหนดเปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการ 

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นตามพระราชบัญญติันี้ ถาไดมีการดําเนินการไปแลว 

หรือกําลังดําเนินการอยูกอนวันที่พระราชบัญญัติน้ีใชบังคับ ถาการน้ันไดกระทําโดยชอบ

ดวยกฎหมายที่ใชบงัคับอยูกอนวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ ใหถือวาการนั้นได

ดําเนินการไปแลวหรอืกําลังดําเนินการอยูตามพระราชบัญญัตินี ้

  มาตรา 42 องคกรปกครองสวนทองถ่ินใดที่จายเงินเดือน ประโยชนตอบ

แทนอื่น และคาจางของขาราชการหรอืพนักงานสวนทองถิ่น และลูกจาง ไมเปนไปตามที่

กําหนดใน มาตรา 35 ในวันที่พระราชบัญญัติน้ีใชบังคับ ตองดําเนนิการใหเปนไป            

ตามมาตรา 35 ภายในหาปนับแตวันที่พระราชบัญญัติน้ีใชบังคับ 

  มาตรา 43 ในระหวางที่ยังมไิดจัดต้ังสํานักงานคณะกรรมการมาตรฐาน         

การบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น ใหกรมการปกครองรับผิดชอบปฏิบัติหนาทีเ่ทาทีจ่ําเปน    

ไปพลางกอน   (กรมสงเสรมิการปกครองสวนทองถิ่น.  ม.ป.ป., หนา 183-200)    

 

หลักเกณฑและวิธีการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบล 

 

 มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลของเทศบาลตําบล พ.ศ.2545 

แกไขเพิ่มเติมถงึ พ.ศ.2550 จํานวน 10 ดาน (กรมสงเสรมิการปกครองสวนทองถิ่น, 2549, 

หนา 55-77) 

  1. การสรรหา  หมายถงึ การสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุและแตงตั้งใหดํารง

ตําแหนงพนักงานเทศบาลและการคัดเลือกพนักงานเทศบาล เพื่อแตงตัง้ใหดํารงตําแหนง
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พนักงานเทศบาลและการคัดเลือกพนักงานเทศบาล เพือ่แตงตั้งใหดาํรงตําแหนงในระดับ         

ที่สูงขึน้ใหดาํเนินการได 4 วธิี ดงันี ้

   1.1 การสอบแขงขันเพื่อบรรจุเขารับราชการและแตงตัง้ใหเปนพนักงาน

เทศบาลหรอืเพื่อแตงต้ังพนักงานเทศบาลใหดํารงตําแหนงในสายงานที่สอบแขงขันได            

ในเทศบาลนั้น 

   1.2 การคัดเลือกกรณีที่มีเหตุพิเศษที่ไมจําเปนตองสอบแขงขันเพื่อบรรจุ

บุคคลเขารับราชการและแตงตั้งใหเปนพนักงานเทศบาลในเทศบาลตําบลนั้น ๆ 

   1.3 การสอบคัดเลือก เพื่อแตงต้ังพนักงานเทศบาลใหดาํรงตําแหนง            

ในตางสายงานหรอืแตงต้ังใหดํารงตําแหนงในระดับสงูขึน้ในสายงานเดียวกันหรอืแตงตั้ง

พนักงานเทศบาลตําแหนงผูปฏิบัตงิานใหดํารงตําแหนงบริหารของเทศบาลน้ัน 

   1.4 การคัดเลือก เพื่อแตงตั้งพนักงานเทศบาลใหดํารงตาํแหนงในระดับ  

ที่สูงขึน้ในระดับควบสําหรับตําแหนงที่กําหนดเปนตําแหนงระดับควบหรอืแตงต้ังใหดํารง

ตําแหนงสงูขึ้น นอกระดับควบสําหรับตําแหนงที่กําหนดเปนตําแหนงสาํหรับผูปฏิบตัิงาน       

ที่มีประสบการณหรือตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะหรอืแตงตั้งพนักงานเทศบาลตาํแหนง

ผูบริหารเทศบาลใหดํารงตําแหนงในระดับที่สูงขึน้ 

  2. การบรรจุและแตงต้ัง หมายถึง การบรรจุเขารับราชการเปนพนักงาน

เทศบาล เพื่อแตงต้ังใหดํารงตําแหนงใดในเทศบาลใหบรรจุแตงตั้งจากผูสอบแขงขันได             

ในตําแหนงน้ัน โดยการบรรจุและแตงตั้งตามลําดับที่ในบัญชผีูสอบแขงขัน 

  กรณเีทศบาลไมมีบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงใดอาจบรรจุหรอืแตงต้ัง               

ผูสอบแขงขันได โดยขอใชบัญชีผูสอบแขงขันของคณะกรรมการพนักงานเทศบาล                  

(ก.เทศบาล จังหวัด) อื่นหรอืขาราชการหรอืพนักงานสวนทองถ่ินอื่นหรอืองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินหรือสวนราชการอ่ืนในตําแหนงเดียวกันกับตําแหนงที่จะบรรจุเขารับราชการ

หรือตําแหนงอื่นที่กําหนดคุณวุฒิตรงตามตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงที่กําหนด 

ในมาตรฐานกําหนดตําแหนงของตําแหนงนั้น 

  3. การเล่ือนขั้นเงินเดือน หมายถงึ พนักงานเทศบาลผูใดปฏิบัติตนเหมาะสม

ตอตําแหนงหนาที่และปฏิบตัิราชการ มีประสิทธภิาพและเกดิประสิทธิผลในระดับอันเปนที่

พอใจของทางราชการถอืวาผูนั้นมีความชอบจะไดบําเหน็จความชอบซ่ึงอาจเปนคําชมเชย

เครื่องเชิดชูเกยีรติรางวัลหรอืการไดเลื่อนขั้นเงินเดอืนตามควรแกกรณี การเล่ือนขั้น

เงินเดือนพนักงานเทศบาลใหผูบังคับบัญชาพิจารณาโดยคํานึงถึงคุณภาพและปรมิาณงาน 
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ประสิทธภิาพและประสิทธผิลของงานที่ไดปฏิบัติมาความสามารถและความอุตสาหะ                

ในการปฏิบัติงาน ความมีคุณธรรมและจริยธรรม ตลอดจนการรักษาวินัยและการปฏิบัติ

ตนเหมาะสมกับการเปนพนักงานเทศบาล 

  4. การเล่ือนระดับ หมายถึง การเล่ือนพนักงานเทศบาลขึน้แตงต้ังใหดาํรง

ตําแหนงที่สงูขึ้น ใหเลื่อนและแตงตั้งจากผูสอบแขงขันไดหรอืผูสอบคัดเลือกเพื่อดํารง

ตําแหนงนั้นไดหรือจากผูไดรับคัดเลอืกเพื่อดํารงตําแหนงนั้น 

  5. การโอน หมายถงึ การโอนพนักงานเทศบาล จากเทศบาลหน่ึงไปแตงต้ัง

ใหดํารงตําแหนงพนักงานเทศบาลในเทศบาลอีกแหงหนึง่ 

  6. การรับโอน หมายถึง การรับโอนพนักงานเทศบาลทองถิ่นอื่นและการรับ

โอนขาราชการประเภทอ่ืนทีไ่มใชขาราชการการเมืองหรอืขาราชการวิสามัญมาบรรจุและ

แตงตัง้เปนพนักงานเทศบาลใหรับโอนและแตงต้ังเปนพนักงานเทศบาลจากผูสอบแขงขันได 

ผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงที่จะแตงต้ังโดยกรณีพเิศษ โดยใหดาํรงตําแหนง                      

ที่สอบแขงขันไดหรอืไดรับการคัดเลือกนั้นและใหไดรับเงินเดือนตามคุณวุฒิสําหรับตําแหนง

นั้นเวนแตผูนั้นไดรับเงินเดือนเทากับเงินเดือนที่ไดรับอยูเดิมใหไดรับเงินเดือนสําหรบั

ตําแหนงที่สอบแขงขันไดหรอืไดรับการคัดเลือกในขั้นเงินเดอืนที่ไดรับอยูเดิม ตามตาราง

เปรยีบเทียบขั้นเงินเดือนแตละอันดับที่พนักงานเทศบาลจะไดรับ เมื่อไดรับแตงต้ังใหดํารง

ตําแหนง แตถาผูนั้นไดรับเงินเดือนสูงกวาขั้นสูงของอันดับเงินเดือนสําหรับตําแหนง                  

ที่สอบแขงขันไดหรอืไดรับการคัดเลือกใหไดรับเงินในขัน้สูงของอันดับเงินเดือนตําแหนงน้ัน 

  7. การยาย หมายถงึ การยายพนักงานเทศบาลผูดํารงตําแหนงหน่ึงไป

แตงตัง้ ใหดาํรงตําแหนงอีกตําแหนงหน่ึงในเทศบาลเดียวกัน ใหประธานกรรมการบรหิาร

เทศบาลเปนผูแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับเดียวกันโดยความเห็นชอบของ

คณะกรรมการพนักงานเทศบาล และพนักงานเทศบาลผูน้ันตองมีคุณสมบัติตรงตาม

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนั้น ตามที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล           

กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง 

  8. การดําเนินการทางวินัย  หมายถงึ การดําเนินการทางวินัยแกพนักงาน

เทศบาล ซ่ึงมีกรณอีันมีมูลที่ควรกลาวหาวากระทําผิดวินัยใหสอบสวนเพื่อใหไดความจริง

และยุติธรรมโดยไมชักชา แตทัง้น้ีตองแจงขอกลาวหาและสรุปพยานหลักฐานที่สนบัสนุน

ขอกลาวหาทราบโดยระบหุรือไมระบุชื่อพยานก็ไดและตองใหโอกาสผูถูกกลาวหาชี้แจง 

และนําสืบแกขอกลาวหาไดดวยและในการชีแ้จงขอกลาวหาและการใหปากคําของผูถูก
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กลาวหา ผูถูกกลาวหามีสิทธินําทนายความหรอืที่ปรกึษาเขาฟงการชีแ้จงหรอืการให

ปากคําของตนได 

  9. การใหออกจากราชการ หมายถงึ การตาย การพนจากราชการ 

กฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญ ลาออกจากราชการและไดรับอนุญาตใหลาออก ถูกสั่ง

ลงโทษ ปลดออกหรอืไลออก 

  10.  การอุทธรณ หมายถงึ ผูถูกลงโทษทางวินัยประสงคจะอุทธรณใหแสดง

ความประสงคไวในหนังสืออุทธรณหรือจะทําเปนหนังสอืตางหากก็ไดแตตองย่ืนหรือ                

สงหนงัสือขอแถลงการณดวยวาจานั้นตอคณะกรรมการพนักงานเทศบาลโดยตรงภายใน

สามสิบวันนับแตวันยื่นหรอืสงหนงัสืออุทธรณ 

 สรุป ขั้นตอนการบรหิารงานบุคคลทองถ่ินประกอบไปดวยกระบวนการ

บริหารงานบุคคลที่ครอบคลุมตั้งแตกระบวนการสรรหาบุคลากรเพื่อบรรจุและแตงตั้งเปน

บุคลากรสวนทองถิ่น โดยวิธีการสอบแขงขัน การคัดเลือก รวมถึงการเลื่อนขั้น เลื่อนระดับ 

การโอนยาย การดําเนินการทางวินัย การพิจารณาใหออกจากราชการและการอุทธรณ

ของผูถูกลงโทษทางวินัยของบุคลากรสวนทองถิ่น ซ่ึงเปนไปตามขั้นตอนของการบริหารงาน

บุคคล 

 

บริบทของเทศบาลตําบลบาขา อําเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม 

 

 สภาตําบลไดเกิดขึ้นคร้ังแรกเมื่อป พ.ศ. 2499 โดยมีวตัถุประสงคที่จะเปด

โอกาสใหราษฎรไดเขามามสีวนรวมในการบริหารงานของตําบลและหมูบานอันจะนําไปสู

การปกครองระบอบประชาธิปไตย ตอมาและไดมีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงระเบียบ

บริหารราชการสวนตําบลและหมูบานโดยรวมคณะกรรมการตําบลและสภาตําบลเขาเปน

องคกรเดียวกันเพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับ

สภาวการณยิ่งขึน้อยางไรก็ตามฐานะของสภาตําบลยังไมไดเปนนติิบุคคลแตถือเปน

หนวยงานหนึง่ขององคการบริหารสวนจังหวัด การที่สภาตําบลไมมีฐานะเปนนติิบุคคล 

ทําใหการบริหารงานไมสามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ขาดความคลองตัว 

ในการบรหิาร รัฐบาลจึงปรบัปรุงฐานะของสภาตําบลเสียใหมใหเปนนิติบุคคล เพื่อให

สามารถรองรับการกระจายอํานาจไปสูประชาชนใหมากยิ่งขึน้จึงไดมี พ.ร.บ.สภาตําบลและ

องคการบรหิารสวนตําบล ในปพ.ศ. 2537  
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 สภาตําบลบานขาไดรับการยกฐานะจากสภาตําบลเปนองคการบรหิารสวน

ตําบลเมื่อวันที ่23 กุมภาพนัธ 2540 ตาม พ.ร.บ. สภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล 

พ.ศ. 2537 ตามมาตรา 40 โดยโอนบรรดางบประมาณ ทรัพยสิน หนีสิ้น ตลอดจน

เจาหนาที่ของสภาตําบลไปเปนขององคการบรหิารสวนตําบลบานขา 

 องคการบรหิารสวนตําบลบานขาไดจัดตั้งเปนเทศบาลตําบลบานขาเมื่อวันที ่ 

29 กันยายน 2552 ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องจัดตั้งเทศบาลตําบลบานขา 

อําเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม เปนเทศบาลตําบลบานขา อําเภอศรีสงคราม  

จังหวัดนครพนม   ประกาศ ณ วันที ่29 กันยายน 2552 

 ตําบลบานขาเปนตําบลเกาแก เชือ้สายผูนํามาตั้งหมูบานมาจากเมืองปงุลิง 

ประเทศลาว ครัง้แรกอพยพมาอยูบานสามผง ตําบลสามผง ไดเรียกตัวเองวาไทยอ  

แตอยูไดไมนานดวยสภาพแวดลอมที่ไมดีทําใหเกิดไขปา ประชาชนเสียชีวิตจํานวนมากและ

ชวงน้ันถูกลาวตําบลสามผงรบกวนตลอดเวลา เลยยายบานขามลํานํ้าสงครามมาทางทิศใต

ของตําบลสามผง โดยการนําของนาย ปุมฟน เดินทางประมาณ 8 กโิลเมตร พบบานราง

แหงหนึ่งซึ่งอดีตเปนบานของพวกขา (ขอม) จึงตั้งบานเรอืนอยูที่ตรงนั้น เมื่อปมะโรง  

จุลศักราช 1170 หรือพุทธศักราช 2421 ไดเรียกชื่อบานวา "บานขา" ครั้นตอมาเห็นวา 

ชื่อไมเหมาะจึงเปล่ียนชื่อใหมเปน "บานขา" เพื่อใหเหมาะกับสภาพพืน้ที่เพราะในบรเิวณน้ัน

ปลูกตนขาเปนจํานวนมาก จึงเรยีกช่ือวาบานขาจนถึงปจจุบัน  

 สถานที่สําคัญของตําบล คือ วัดอรัญญวิเวก วัดจูมมณี โรงเรยีนบานขา

วิทยาคม โรงเรยีนบานขามเปย โรงเรยีนบานขา โรงเรยีนบานดงหนองบัว สถานีอนามัย

บานขา สถานีอนามัยขามเปย  

 แหลงน้ําที่สาํคัญ คอื แมนํ้าสงคราม ลาํน้ํายาม อางเก็บน้ําหนองสังข  

ทํานบหวยโขง ทาํนบบอเปอย  

 ปาไมที่สําคัญ คอื ปาทามแมน้ําสงคราม บริเวณ บานทาโขง บานดงหนองบัว 

บานขามเปยนอย บานดอนมงคล ปาทามลําน้ํายาม บรเิวณบานดอนมงคล บานขามเปย

ใหญ บานนาหนองยาว และปาสาธารณะประโยชนชวงรอยตอระหวางบานขา บานขามเปย

ใหญ บานดอนมงคลและบานนาหนองยาว  

 สถานที่ทองเที่ยวที่สําคัญ คือ วัดอรัญญวิเวก ของบานขา , ลองแพชม

ธรรมชาติและวิถีชีวติของคนหาปลาแมนํ้าสงคราม ของบานดงหนองบัว, เลนน้ําสงกรานต 

เก็บหอยทราย หาปลา กินขาวปา ทีห่าดปลาคาว ในแมน้ําสงคราม บรเิวณบานดอนมงคล  
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 อาชพีหลัก ของคนในตําบลสวนใหญ คือ ทาํนา หาปลา หัตถกรรม 

 หาเก็บของปาขาย เลีย้งวัว-ควาย คาขาย รับราชการ  

 ที่ตั้ง  

 เทศบาลตําบลบานขา ต้ังอยูทางทิศเหนือของจงัหวัดนครพนม อยูหางจาก

จังหวัดนครพนม 88 ก.ม. อยูหางจากอําเภอศรีสงคราม 16 ก.ม. ที่ทําการตั้งอยูที ่หมูที ่1 

บานขา ตําบลบานขา อําเภอศรสีงคราม จังหวัดนครพนม  

 อาณาเขตติดตอ  

  ทิศเหนือ ตําบลสามผง อําเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม  

  ทิศใต ตําบลบานเหลาพัฒนา อําเภอนาหวา จังหวัดนครพนม  

  ทิศตะวันออก ตําบลทาบอ อําเภอศรสีงคราม จังหวัดนครพนม  

  ทิศตะวันตก ตําบลบานเหลาพัฒนา อําเภอนาหวา จังหวัดนครพนม  

 เนื้อที ่เทศบาลตําบลบานขามีพื้นทีป่ระมาณ 113.56 ตารางกิโลเมตรหรือ

ประมาณ 70,977 ไร  

 ภูมิประเทศ ลักษณะภูมิประเทศทั่วไปของตําบลบานขา พื้นที่สวนใหญ 

เปนที่ราบลุม มหีนองน้ําขนาดเล็ก ใหญ กระจาย ถาปใดมีฝนตกติดตอกันเปนเวลานาน 

จะเกิดน้ําทวมขัง  

 จํานวนหมูบาน จํานวนหมูบานในเขตองคการบรหิารสวนตําบลบานขา 

ทั้งหมด 13 หมูบาน ดังน้ี  

  หมูที ่1 บานขา จํานวน 202 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่2 บานขา จํานวน 180 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่3 บานขามเปยใหญ จํานวน 131 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่4 บานขามเปยนอย จํานวน 82 หลังคาเรือน  

  หมูที ่5 บานดอนมงคล จํานวน 70 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่6 บานดงหนองบัว จํานวน 96 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่7 บานนาหนองยาว จํานวน 75 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่8 บานทาโขง จํานวน 73 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่9 บานขา จํานวน 202 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่10 บานขา จํานวน 135 หลังคาเรือน  

  หมูที ่11 บานขามเปยใหญ จํานวน 138 หลังคาเรอืน  
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  หมูที ่12 บานขา จํานวน 192 หลังคาเรือน  

  หมูที ่13 บานขามเปยนอย จํานวน 88 หลังคาเรือน  

  รวมทั้งสิน้ 1,665 หลังคาเรอืน  

 ประชากร  

 ตําบลบานขา มีประชากร รวมจํานวน 6,964 คน จํานวนครัวเรือนทั้งตําบล 

จํานวน 1,665 ครัวเรือน ขนาดสมาชกิในครอบครัว โดยเฉล่ียครอบครัวหนึ่ง ประมาณ  

5 คน โดยแยกเปน ชาย จํานวน 3,423 คน เปน หญงิ 3,541 คน (ขอมูลจากฝายงาน

ทะเบียนราษฎร อําเภอศรสีงคราม ณ 15 พฤษภาคม 2559)  

  

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 งานวจิัยในประเทศ 
 อนุชา  ไชยตะมาตร  (2554, หนา บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง การบรหิารงาน

บุคคลของเทศบาลตําบลนาซอ อําเภอวานรนิวาส จังหวัดสกลนคร ผลการศึกษา พบวา  

ดานการจัดทําแผนอัตรากําลัง ขาดการวเิคราะหงานและภารกิจหนาที่ซึ่งเจาหนาทีข่าด

ความรูในการจัดทําแผนอัตรากําลัง 3 ป ดานการสรรหาบุคลากร ยังไมมีการสรรหา

บุคลากรมาบรรจุอยูทําใหขาดบุคลากรมารับผิดชอบงานโดยตรง พนักงานเทศบาลตอง

รับผิดชอบงานนอกเหนือจากงานในหนาทีข่องตนเอง ทาํใหงานเกิดความลาชา ดานการ

พัฒนาบุคลากร เทศบาลตําบลนาซอไมมีการกําหนดนโยบายสําหรับการพัฒนาบุคลากร 

ไวอยางชัดเจน ขาดงบประมาณเพื่อสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรอยางทั่วถงึและตอเนื่อง 

การตั้งงบประมาณสําหรับพัฒนาบุคลากรดวย ดานการพิจารณาความดีความชอบ วิธีการ

ประเมินความดีความชอบและการพิจารณาความดีความชอบในกระบวนการดังกลาวเปด

โอกาสใหผูบริหารสามารถใชดุลพินิจในการพิจารณาไดและดานการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน เทศบาลตาํบลนาซอ ยังไมไดมีการแตงตั้งคณะกรรมการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานพนักงานเทศบาล แตผูบรหิารหรอืหัวหนาสวนราชการเปนผูประเมินโดยที่ไมมี

การแจงผลการปฏิบัติงาน เทศบาลตําบลนาซอยังไมไดมีการแตงตั้งคณะกรรมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานเทศาลแตผูบรหิารหรอืหัวหนาสวนราชการ                    

เปนผูประเมินโดยทีไ่มมีการแจงผลการประเมินใหพนักงานทราบและไมมีการจัดวาง

แผนการประเมินผลการปฏิบัติงานไวลวงหนาดวย แนวทางการแกไขจากการศึกษาสภาพ

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

62 

 

การบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลนาซอ  อําเภอวานรนิวาส จังหวัดสกลนคร  ดงันี ้

ควรใหเพิ่มความรูความเขาใจในการจัดทํากรอบอัตรากําลังโดยเฉพาะการวเิคราะหภารกิจ

และการวเิคราะหงานของเทศบาล ตลอดจนใหพนักงานทุกคนมีสวนรวมในการวางแผน

และควรมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบคุลากร ควรใหมีการพจิารณาความดี

ความชอบในรูปแบบคณะกรรมการประเมินผลการปฏบิัติงาน เพื่อทําหนาที่ประเมนิผล 

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลอยางตอเน่ืองและควรนําผลการประเมินผล                 

การปฏิบัติงานไปใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากรตอไป 

 มณฑา  ชมเชย  (2557, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบรหิารงานบุคคลของ

เทศบาลตําบลสบบง อําเภอภูซาง จังหวัดพะเยา ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลของเทศบาลตําบลสบบง อําเภอภูซาง             

จังหวัดพะเยา ในภาพรวม พบวา ความคดิเห็นอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน 

พบวา ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการพัฒนาบุคคลและดานอัตราเงินเดือนและวิธีการ

จายเงินเดือนและประโยชนตอบแทนอื่น มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด สวนกลุมตัวอยาง         

ที่มีระดับการศึกษาและอายุงานตางกัน เห็นวามีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 

โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนกลุมตัวอยาง         

ที่มีตําแหนงตางกัน เห็นวามคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล โดยรวมและ            

รายดานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบวา กลุมตัวอยางที่มี

ตําแหนงเปนพนักงานเทศบาลสามัญ มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบรหิารงานของเทศบาล

ตําบลสบบง อาํเภอภูซาง จงัหวัดพะเยา ดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลตางจาก

พนักงานครูเทศบาล พนักงานจางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลุมตัวอยางทีเ่ปน

พนักงานครูเทศบาล มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลสบบง 

อําเภอภูซาง จังหวัดพะเยา ดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลตางจากลูกจางประจาํ             

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 เพิ่มพูน  ทองศรี  (2558, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบรหิารงานบุคคลของ

เทศบาลตําบลในอําเภอประโคนชัย จังหวัดบุรรีัมย ผลการศึกษาพบวา 1) การบริหารงาน

บุคคลของเทศบาลตําบลในเขตอําเภอประโคนชัย จังหวดับุรรีัมย โดยรวมอยูในระดับ             

ปานกลาง เมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก จํานวน 1 ดาน 

คอื ดานการไดมาซึ่งบุคลากร และมีความคดิเห็นอยูในระดับปานกลาง จํานวน 3 ดาน 

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานการใหพนจากงาน รองลงมาคือ ดานการ
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บํารุงรักษาบุคลากรและดานการพัฒนาบุคลากร 2) ผลการเปรยีบเทียบการบรหิารงาน

บุคคลของเทศบาลตําบลในอําเภอประโคนชัย จังหวัดบรุรีัมย ตามความคดิเห็นของ

บุคลากร จําแนกตามเพศ ประเภทบุคลากร ระดับการศึกษาประสบการณการทํางาน 

โดยรวมไมแตกตางกัน  

 ปารณีย  พุฒจันทึก  (2559, บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของ

บุคลากรเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลของเทศบาลตําบลหวยหิน อําเภอหนองหงส 

จังหวัดบุรรีมัย ผลการศึกษาพบวา  ความคดิเห็นของบคุลากรเก่ียวกับการบริหารงาน

บุคคลของเทศบาลตําบลหวยหิน อําเภอหนองหงส จังหวัดบุรรีัมย โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานอยูในระดบัมาก  โดยเรียงลําดบัจากมากไปหา

นอย ดังนี ้ ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ดานการบํารุงรักษาบุคลากร ดานการพน

จากตําแหนงของบุคลากรและดานการพัฒนาบุคลากร ตามลําดบั 

 

 งานวจิัยตางประเทศ 

 Barnard (1968, ไมปรากฎเลขหนา, อางถึงใน สราวธุ  อินทะพันธุ, 2543, หนา 

90)  ซึ่งไดสรุปวาปจจัยที่กระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ม ี 7  ประการ  

คอื 1) สิ่งจูงในที่เปนวัตถุ  2) ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบคุคล  3) สภาพแวดลอม                 

ที่ตองการ  4) การดึงดูดทางสังคม  5) การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวธิีการ

และทัศนคติของบุคคล  6) โอกาสไดมีสวนรวมในการทาํงาน  และ  7) สภาพการอยู

รวมกันของบุคคล 

 Blank  (1991, p. 68, อางถงึใน จิตตินันท  ภมูิอาจ, 2549, หนา 63)  

ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง  รูปแบบของงานสําหรับผูทําหนาที่การบรหิารงานบุคคล               

ภายในระบบโรงเรยีนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือสหรัฐอเมรกิา  พบวา  1) การบริหาร

บุคลากรของโรงเรียนยังอยูในชวงของการพัฒนา  และยังลาหลังกวาการบริหารงาน

บุคลากรของหนวยงานภาคอ่ืน ๆ   2) ถงึแมบุคลากรที่รับผิดชอบดานงานบริหารงาน

บุคคล  จะมีพืน้ฐานความรูสูงก็ตาม  แตในดานวิชาการแลว  เขาเหลานั้นยงัไมมีความ

พรอมในดานการบรหิารงานบุคคล  จึงตองใหบุคคลเหลานั้นฝกทักษะความชํานาญ                 

ไมวาจะเปนดานการฝกอบรมในลักษณะประจําการหรอืการศึกษานอกระบบโรงเรียน              

3) การบรหิารงานบุคลากรของโรงเรียนจําเปนตองกําหนดความสําคัญกอนหลังโดยเฉพาะ

งบประมาณและการวางตัวของผูทํางานหรอืตําแหนงบคุลากร  4) ถาอาศัยรูปแบบการ
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พัฒนาองคการ  หรือบุคลากรของภาคธุรกิจ  เอกชนเปนตัวอยางการบริหารบุคลากรของ

โรงเรยีน  เปนงานที่เปนไปได  

 Kane  Crawford และ Grant (1999, pp. 49-51, อางถงึใน เพียงพร โทบุราณ

,2551, หนา 41)  ไดทําการศึกษาอุปสรรคในการบรหิารทรัพยากรมนุษยอยางมี

ประสิทธภิาพ ในออสเตรเลีย นิวซีแลนด สหรัฐอเมรกิา สหราชอาณาจักร และแคนาดา 

พบวา เมื่อศึกษาทัง้วิธีการทีนุ่มนวล และแข็งกราวในการบริหารทรัพยากรมนุษยทีอ่าจจะ

เปนอุปสรรคตอการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมปีระสิทธิภาพทั้งในออสเตรเลีย

นิวซีแลนด สหรัฐอเมรกิา สหราชอาณาจักร และแคนาดาแลว พบวา การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยอยางมปีระสิทธิภาพน้ันทําไดทั้งวิธีการที่นุมนวลและแข็งกราว อุปสรรค

โดยทั่วไปเกิดจากนโยบายและการปฏิบัติของบริษัททีม่แีนวทาง และการปฏิบัติแตกตางกัน

แมวาจะมีความแตกตางในการปฏิบัติในแตละประเทศนอยมาก อุปสรรคที่ทําใหการ

บริหารทรัพยากรมนุษยไมมปีระสทิธภิาพสวนใหญขึ้นกับการแขงขันทางธุรกิจทั้งใน

ออสเตรเลีย และนิวซแีลนดโดยเฉพาะการตกต่ําของระบบเศรษฐกิจในภูมิภาคเอเชีย

แปซฟิก 

 Buck และ Watson  (2002, pp. 175-193, อางถึงใน  วนัเพ็ญ  อมรสิน, 2551, 

หนา 53) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยและพนัธ

สัญญาองคกร ที่มีผลตอการรักษาทรัพยากรมนุษยไวในองคกรในมหาวิทยาลัยแอนเดอร

สัน สหรัฐอเมรกิา พบวา การรักษาพนักงานไวไดขึ้นกับระดับความมั่นใจในพนัธสัญญา          

ที่องคกรใหไวกับลูกจางการเก็บขอมูลเก็บจากสถาบันอุดมศึกษา 34 แหงของรัฐสํารวจ

โดยการวัดเจตคติกลุมพนักงานจาก 6 สถาบันอยางตอเน่ือง รวมถึงการศึกษาระดับพันธ

สัญญาทั่วไปขององคกรแตละแหงที่ทําการวัดเจตคติพนักงาน กระบวนการวิเคราะหขอมูล

ทางสถิติ  พบวา  มีนัยสาํคัญระหวางกลยุทธการบรหิารทรัพยากรมนุษยและพันธสัญญา

ทั้งสองที่สรางขึ้นการบงชี้วากลยุทธของการบรหิารทรัพยากรมนุษยสามารถมีผลกระทบ

ตอพันธสัญญาขององคกร 

 Christy  (1991, p. ไมปรากฏเลขหนา, อางถึงใน  หนูพร  สภุาชาติ, 2552, หนา  

ไมปรากฏเลขหนา)  ไดศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบเพื่อพัฒนาผูนํา

ทางการศึกษาและการบรหิารที่เก่ียวของใหเขาใจเกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผนและ              

การเตรียมการเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดานพัฒนาบุคลากร  ซ่ึงประกอบดวยขอมูล

ทรัพยากรและกรณีตัวอยางที่สามารถนําไปใชในการวางแผนและควบคุมดูแลใหเกิดการ
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เปล่ียนแปลงมเีน้ือหา  5 บท เปนงานวิจัยแนวโนมการประยุกตและการเลือกทางเลือก          

ที่ควรปฏิบัติ  

 จากการศึกษาผลการวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศที่ไดกลาวถึงขางตน  

พอสรุปไดดังนี ้

 เนื่องจากการบรหิารงานบุคคลนั้นเปนสิ่งสําคัญตอหนวยงาน  ซึ่งเก่ียวของกับ

การเขาปฏิบัติงานจนกระทั่งออกจากการปฏิบัติงาน  จากการศึกษางานวิจัยตาง ๆ  ทําให

มองเห็นวาความแตกตางกันตามคุณลักษณะสวนบุคคลของประชากรที่ทําการศึกษาวิจัย 

มีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปญหาการบริหารงานบุคคลของหนวยงานนัน้ ๆ             

มากนอยขึน้อยูกับคุณลักษณะสวนบุคคลของแตละบุคคล  โดยเฉพาะการดําเนิน

บริหารงานบุคคลในหนวยงานตาง ๆ ซ่ึงมีลักษณะคลายคลึงกัน  คือ  ผูบรหิารจะตอง

ดําเนินการเก่ียวกับการสรรหาบุคลากร  การธํารงรักษาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร  

และการใหบุคลากรพนจากงาน  ซึ่งยงัปฏิบัติอยูในเกณฑนอยทั้งนี้อาจเน่ืองมาจาก

ผูบริหารหรือตัวบุคลากรที่ปฏิบัตงิานมีความรู และประสบการณในการทํางานนอย    

ฉะน้ันหนวยงาน  จึงตองมีการสรางแรงจูงใจ  สวัสดิการและสรางความสมัพันธที่ดตีอกัน

ในองคกรนํามาใชในงานการบริหารงานบุคคลเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองคกร 
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