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บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ผูวิจัยไดนําเอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล                 

ของเทศบาลตําบลบานขา อําเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม โดยศกึษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เก่ียวของ ตามลําดับ ดังน้ี 

      1.  แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล   

  2.  พระราชบัญญัติบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ.  2542 

  3.  บรบิทของเทศบาลตําบลบานขา  อําเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม   

  4.  งานวิจัยที่เก่ียวของ        

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 

 ความหมายของการบริหารงานบคุคล 

 พะยอม  วงศสารศร ี (2543, หนา 3)  ใหความหมายของการบรหิารงานบุคคล

วาเปนกระบวนการที่มผูีบรหิารใชศิลปะและกลยุทธตาง ๆ ในการพิจารณาบุคคลที่มีอยูใน

สังคมเพื่อดําเนินการพิจารณาสรรหา  คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม  

เขามาอยูในองคการและขณะที่บุคคลเขามาปฏบิัติงานในองคการไดมีการจัดกจิกรรม

พัฒนา  ธํารงรักษาใหบุคคลที่คัดเลอืกเขามาเพิม่พูนความรูความสามารถ  มีสุขภาพกาย

และสุขภาพจิตที่ดใีนการทํางาน  และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีทีท่ําใหสมาชิกในองคการ  

ที่ตองพนจากการทํางาน  สามารถดํารงชวีิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 

   ศิรพิร  พงศศรโีรจน  (2543, หนา 140)  กลาววา  การบรหิารงานบุคคล  

หมายถงึ  ศิลปะในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานโดยใหไดบุคคลที่เหมาะสม พัฒนาบุคคล

ใหมีคุณภาพและใชบุคคลนั้น ๆ ปฏบิัติงานใหเกิดประสทิธิผลอยางมีประสิทธิภาพและ

บํารุงรักษาทรัพยากรนี้ไวอยางผูมีคุณคา  เพื่อใหไดมาซึ่งผลผลิตหรอืบริการทั้งปริมาณ

และคุณภาพของงานอยางสงูสุด 
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   สราวุธ  อินทะพันธุ  (2543, หนา 23)  การบรหิารงานบคุคล  หมายถงึ  

การดําเนินการในการเลือกสรรบุคคลเขาทํางานและใชบุคคลที่มีอยูแลวอยางมี

ประสิทธภิาพ  โดยใหไดผลงานทีม่ีทัง้ปรมิาณและคุณภาพสูงสุดเปนการทําคนใหได

ประโยชนและมีความพอใจหรอือาจจะกลาวไดวา การบริหารงานบุคคล  คือ  กระบวนการ

เกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคคลใหมใหเหมาะสมกับงานที่จะมอบหมายใหรับผิดชอบ      

   เสนาะ  ติเยาว  (2545, หนา 11)  ไดใหความหมายของการบริหารงาน

บุคคล คอื การจัดระเบียบและดูแลบุคคลใหทํางานเพื่อใหบุคคลใชประโยชนและความรู

ความสามารถของแตละบุคคลใหมากที่สุด อันเปนผลทาํใหองคการอยูในฐานะไดเปรยีบ

ทางดานการแขงขันและไดรับผลงานมากที่สุด รวมถึงความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา

กับผูใตบังคับบัญชาต้ังแตระดับสูงสุดและต่ําสุดรวมตลอดถงึการดําเนินการตาง ๆ                  

อันเก่ียวของกับคนทุกคนในองคการนั้น 

   ภิญโญ  สาธร (อางถึงใน  จนัทรเพ็ญ  สวางศร,ี  2551, หนา 30)         

กลาววา การบริหารงานบุคคล คือ การใชคนใหไดผลดีที่สุดโดยใชเวลานอยที่สุด  

สิ้นเปลืองเงินและวัสดุในการทํางานนั้น ๆ นอยที่สุด  ในขณะเดียวกันคนที่เราใชนั้น                  

มีความสุข  มีความพอใจทีจ่ะใหผูบรหิารใชพอใจที่จะทาํงานตามที่ผูบรหิารตองการหรอื 

อีกนัยหนึ่ง คอื การบรหิารใหบรรดากจิกรรมตาง ๆ ของผูใหการศึกษาดําเนินไปดวยดี  

และเกดิประโยชนสมความมุงหมายของการศึกษา  โดยอาศัยเทคนิคของการคัดเลือก

บุคคลที่มาทํางานใหเหมาะสมและเทคนิคในการพัฒนาบุคคลที่มีอยูแลวใหมีความรู

ความสามารถที่จะทํางานใหเกิดประโยชน  ขณะเดียวกันก็สงเสรมิใหคนเหลาน้ันมีความ

เจรญิกาวหนาและไดรับผลตอบแทนเปนที่นาพอใจและมีความสุขในการทํางาน  

   วณิชยา  ภัทรวรเมธ  (2552, หนา 28)  ไดใหความหมายของ                  

การบริหารงานบุคคล คือ การดําเนินงานเกี่ยวกับการวางแผน  นโยบาย ระเบียบ  

เกี่ยวกับบุคคลโดยใชความสามารถและประโยชนของแตละบุคคลใหมากที่สุด เพื่อใหการ

ปฏิบัตงิานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย       

   Nigro (อางถงึใน  คมสัน  มัน่คงดี, 2544, หนา 6)  ไดใหความหมาย           

ของการบริหารบุคคล คือ ศิลปะของการคัดเลือกคนเขาทํางานและการใชคนที่มีอยูแลว        

ใหทาํงานอยางมีคุณภาพสงูสุดและไดผลงานมากที่สุด 

   Beach  (อางถึงใน  คมสัน  มั่นคงดี,  2544, หนา 6)  ไดใหความหมาย

ของการบริหารบุคคลวา คือ การดําเนินงานตาง ๆ  เก่ียวกับการวางแผนและโครงการ
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เกี่ยวกับตัวบุคคล  การคัดเลือกบุคคล  การฝกอบรม  การกําหนดสิ่งตอบแทนตาง ๆ           

การควบคุมอัตรากําลัง  การเสริมสรางแรงจงูใจในองคกรหรอืหนวยงาน  

  จากแนวคิดดังกลาว  สรุปไดวาการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  

กระบวนการดําเนินงานเก่ียวกับบุคคลในหนวยงาน  เพือ่ใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีความรู

ความสามารถเหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน  การธํารงรักษา  การพัฒนา

ตลอดจนการใหพนจากงาน  เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสทิธิภาพ         

โดยความพึงพอใจของบุคคลในหนวยงาน 

 

 แนวความคิดการบริหารงานบุคคล   

 นักวิชาการหลายทานไดใหความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล             

ไวดังนี ้

  ทองหลอ  เดชไทย  (2542, หนา 238)  กลาววา  การบรหิารงานบุคคล   

(Personnel  Administration)  เปนคําแหงประวัติศาสตรที่ใชอธิบายชวงของกิจกรรมการจัด

กําลังเจาหนาที่โครงการ  และนโยบายทีเ่กี่ยวกับการไดมา  การรักษาไว และการแยกออก  

ซึ่งทรัพยากรมนุษยที่ปฏิบัตงิานในองคการแตในระยะหลัง คําวา  “การบรหิารงานบุคคล” 

ก็ถูกแทนที่ดวย  “การบรหิารทรัพยากรมนุษย” (Human Resource  Management)               

โดยที่ยังมีกิจกรรมและขั้นตอนตาง ๆ  เหมือนเดิม 

  ธีรวุฒิ  บุณยโสภณ  (2544, หนา 112)  กลาวถึงการบรหิารงานบุคคลวา

เปนการบรหิารทรัพยากรที่เกี่ยวกับบุคคล  ตั้งแตการเสาะแสวงหาบุคคลที่มีความรู

ความสามารถเขามาปฏบิัติ  การคัดเลือกและการพัฒนาบุคลากร  รวมทัง้ขั้นตอน          

ในการที่จะเพิ่มประสิทธิภาพ  การทาํงานของบุคลากรในองคการใหดียิ่งขึ้น 

  สุนันทา  เลาหนันทน  (2546, หนา 5)  กลาววา  การบรหิารบุคลากร           

เปนกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่เก่ียวของกับบุคลากรทุกระดับในหนวยงาน

เพื่อใหเปนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธภิาพสูงสุดที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมาย                 

ขององคการกระบวนการตาง ๆ  ที่สัมพันธเก่ียวของ ไดแก การวางแผนงานบุคลากร             

การวิเคราะหงาน  การสรรหา  การคัดเลือก  การฝกอบรมและการพัฒนา                        

การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การจายคาตอบแทน  สวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล  

สุขภาพและความปลอดภัยบุคลากรและแรงงานสัมพันธ  การพัฒนาองคการตลอดจน 

การวิจัยดานบุคลากร 
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  การบรหิารงานบุคคล  (Personnel  Management)  คือ  ภารกิจของ 

ผูบริหารงานทุกคน  (และของผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ)  ทีมุ่งปฏิบัติ               

ในกิจกรรมทั้งปวงที่เก่ียวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากร

มนุษยทีม่ีประสทิธิภาพสูงสุดตลอดเวลาที่จะสงผลสําเรจ็ตอเปาหมายขององคการ  

กระบวนการบรหิารงานบุคคลเริ่มตนดวยการสรรหา  การคัดเลือก  การสอบ  การเลื่อน

ขั้น การจําแนกตําแหนง  การโอนยาย  การฝกอบรม  การพัฒนาบุคคล  การประเมินผล

บุคคล การออกจากราชการ และประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ  เปนตน  สวนใหญมักจะอยูใน

ความหมายของการกระทําสิ่งตาง ๆ เหลาน้ีเทานั้น คือ  (จันทรเพ็ญ  สวางศร,ี 2551, หนา 

28-29) 

   1.  การวางแผนกําลังคน  (Manpower Planning) และการสรรหา 

(Recruitment) 

   2.  การสัมภาษณและการคัดเลือก  (Interviewing and Selection) 

   3.  การแตงตั้ง  (Promotion)  การโยกยาย (Transfer) 

   4.  การบรหิารคาจางและเงนิเดือน  หรือการพจิารณาเรื่องการจาย

คาตอบแทนที่ยุติธรรม 

   5.  จัดสิ่งจูงใจ (Incentive)  และผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ (Benefits) 

   6.  สรางความรวมมือและพัฒนาใหมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน 

   7.  อบรมพัฒนาความรูความสามารถผูใตบังคับบัญชา 

   8.  เสรมิสรางและรักษาขวัญกําลังใจ (Morale) ใหอยูในระดับสูง 

   9.  การประเมินผลงาน  (Appraising  Performance) 

  สรุป  โดยความสําคัญของงานดานการบริหารบุคคลดังกลาวน้ีเองซ่ึงทําให

งานบรหิารบุคคลเปนภาระหนาที่ที่สาํคัญทีสุ่ดของหนาที่งานทางดานบรหิารและยงัเปน

รากฐานที่เก่ียวของไปในงานทุกดานขององคการ  ซึ่งในความสําคัญดังที่กลาวยอมถือไดวา

การบริหารงานบุคคลไมควรจะเปนเพียงการบริหารเก่ียวกับคนของหัวหนางานหรอืไมควร

เปนเพียงงานดานบุคลากรที่มอบหมายใหเปนความรับผิดชอบของแผนกใดแผนกหนึ่ง

เทานั้น  หากแตควรจะมีฐานะเปน “ระบบงานยอยที่สําคัญที่สุด” (A  Major  Subsystem) 

ที่ครอบคลุมและมีอยูในทุกสวนขององคการ 
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 ปจจัยที่กอใหเกิดการบริหารงานบคุคล    

 เสนาะ  ติเยาว  (2545, หนา 16-18)  ไดกลาวถงึ ปจจัยตาง ๆ ที่กอใหเกิดการ

บริหารงานบุคคลดังน้ี 

  1.  มีการแขงขันกันมากขึน้  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ทั้งในทางสงัคม

เศรษฐกจิและการเมืองทําใหมีการเปล่ียนแปลงบทบาทของลูกจางและนายจาง  ลกูจาง

ไมไดอยูในฐานะที่จะตองทํางานใหแกองคการใดองคการหน่ึงแตเพียงที่เดียวเขาอาจ

โยกยายไปทาํงานในที่ใด ๆ หรอืทํางานใหองคการใดก็ไดตามความพอใจของเขา              

เพราะการอยูรอดขององคการก็ขึน้อยูกับคนงานดวยตางฝายตางก็ตองพึ่งพาอาศัยกัน            

ถาองคการหน่ึงจายคาจางหรือใหประโยชนแกลูกจางนอยกวาที่อ่ืนเขาก็จะออกจาก

องคการน้ันไปทํางานทีอ่ื่น ผูบรหิารไมไดบริหารงานโดยอาศัยอํานาจแตเพยีงอยางเดียว 

อีกตอไปแลว  แนวความคิดใหม ๆ  ที่เกิดขึน้ทําใหไมอาจ ใชเงินอยางเดียวเปนสิง่จูงใจ            

แตจะตองอาศัยเกียรติยศ  ความมั่นคงในการทํางาน  การยอมรับในความสําคัญของคน   

การประสบความสําเร็จในชวีิตและการใหมีสวนรวมในการทํางานเปนเครื่องจูงใจดวย  

เพราะคนงานอาจหาส่ิงตาง ๆ เหลาน้ีไดจากองคการอื่นหรือหนวยงานอื่นโดยไมยาก            

การแขงขันระหวางธุรกิจทําใหบทบาทหรือความสําคัญของคนงานในระบบเศรษฐกิจ

ปจจุบันมีมากขึ้น  คนงานแตละคนจึงมีอิสระเต็มที่ที่จะตัดสินใจเลือกทํางานโดยยึดถือ

ผลประโยชนตามความรูความสามารถของตนเองเปนหลัก 

  2. มีกฎเกณฑและขอกําหนดของรัฐ  ระบบเศรษฐกิจที่ถือวาการแขงขันกัน 

โดยเสรรีะหวางผูประกอบการดวยกันและไมใหรัฐบาลเขามาแทรกแซงน้ัน  ปรากฏวา

กอใหเกิดผลเสียหลายอยางและกอใหเกิดการเอารัดเอาเปรยีบกันระหวางนายจางและ

ลูกจางขึน้  รฐับาลจงึไมอาจนิ่งเฉยตอไปอีกไดนอกจากจะเขามาคุมครองไมใหมีการเอารัด

เอาเปรยีบแลวยังเขามาดําเนินการในธุรกจิบางประเภทเสยีเอง  การประกอบธุรกิจไมใช

เปนเรื่องของทางเศรษฐกิจแตเปนเรื่องของสังคมและทางการเมืองดวย  เพราะผลที่เกิด

จากการดําเนินธุรกจิมีผลตอความมั่นคงของรัฐการปลอยใหฝายผูประกอบธุรกิจจัดการ

กันเองจะเปนอันตรายรายแรงตอสวนรวมการเขามาแทรกแซงจึงเปนทางเดียว                            

ที่จะแกปญหาของทุกฝายได  รัฐไดเขามาควบคุมการดําเนินงานตัง้แตเร่ิมตนการจัดตั้ง

ธุรกิจขึ้น  การดําเนินงานตลอดจนการเลิกธุรกจิขอกําหนดตาง ๆ  ที่บัญญัติขึ้นมาทําให

ระบบเศรษฐกิจสมัยปจจุบันถอืเอาผลประโยชนของสวนรวมและความเปนธรรมในสงัคม              

เปนหลัก  คนสวนใหญมีสวนรวมในการรับผลประโยชนโดยเทาเทียมกันตามความสามารถ
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ของคนในสวนของการบริหารบุคคลรัฐไดเขามามีบทบาทในการกําหนดเกี่ยวกับเรื่อง

สวัสดิการ  รายได  สภาพการทํางาน  การจางแรงงาน  วันหยุดงานและเงินทดแทนตาง ๆ  

เพื่อไมใหมีการเอาเปรียบจากฝายนายจางโดยไมเปนธรรม 

  3. มีความซับซอนทางดานเทคโนโลยี  ระบบการดําเนินงานในสมัยใหมน้ี      

มีลักษณะที่แตกตางไปจากระบบเกาอยางเทียบกันไมไดเลย  เชน  มีการแบงงานกันตาม

ความชํานาญเฉพาะดานใชแรงงานคนนอยแตใชเครื่องจักรเขามาแทนมากขึน้มีการควบคุม

โดยใชระบบกลไกที่สามารถตรวจสอบความผิดพลาดไดในตัวเองใชวิธีการผลิต เปนจํานวน

มากและมีการทํางานโดยอัตโนมัติหรอืใชเครื่องจักรทํางานดวยตัวของมันเองโดยไมอาศัย

คนคุมเลย  เปนตน  นับวันววิัฒนาการของเครื่องจักรเครื่องมือในการทํางานก็จะย่ิงมีความ

สลับซับซอนยิ่งขึน้จึงจําเปนที่องคการจะตองจางบุคคลที่มีความรูความสามารถสูง             

ทีจ่ะสามารถใชเคร่ืองเหลานี้ไดดีจะตองมีความเชี่ยวชาญและมีความรูดีทีจ่ะแกไข

ขอบกพรองของระบบงานไดจะตองไดรับการอบรมอยางดีและมีคุณสมบัติเฉพาะ                    

ที่จะควบคุมใหระบบการทํางานดําเนินไปอยางราบรื่นผูบริหารจึงตองดูและระวงัรักษา            

คนที่ควบคุมเครื่องเหลานี้ใหเปนเสมือนทรัพยากรอันมีคาขององคการ  สงเสริมสนับสนุน

ใหบุคคลเหลานี้มีความกาวหนาในตําแหนงงาน  มีรายไดและเกียรติยศ  รวมทัง้สวสัดิการ

ตาง ๆ ใหเขาเกิดความพอใจที่จะทํางานนั้นใหไดผลงานมากที่สุด 

  4. พลังของสหภาพแรงงาน  เมื่ออํานาจของรัฐบาลเขามาแทรกแซง

กจิกรรมของธุรกิจพลังของผูใชแรงงานก็เริ่มรวมตัวกันในรูปของสมาคมแรงงานและเขามา

มีบทบาทตอรองกับฝายนายจางดวยซ่ึงแมวาในระยะแรก ๆ  กฎหมายจะไมยอมรบัการ

รวมตัวดังกลาวแตในตอนหลังก็เปนสิ่งที่ถูกตองตามกฎหมาย ฐานะขององคการกรรมกร

นับวามีความสาํคัญตอระบบเศรษฐกิจอยางมากและเปนทางออกอยางเดียวที่จะยกฐานะ

ใหเทาเทียมกับนายจางเพราะตามปกตินายจางยอมมีความไดเปรยีบในทางเศรษฐกิจเหนือ

ลูกจางทุกอยาง เมื่ออํานาจของสหภาพแรงงานเปนที่ยอมรับนายจางก็ไมอาจจะดาํเนินการ

ใด ๆ  ที่จะเอาเปรียบลูกจางอีกตอไปการดําเนินการที่เกี่ยวกับลูกจางจะตองคํานึงถึงความ

เปนธรรม ความถูกตอง การขัดแยงใด ๆ  ไมใชเปนเรื่องของลูกจางกับนายจางแตเปนเรื่อง

ของนายจางกับสหภาพแรงงานเขาเกี่ยวของเสมอจะเหน็ไดวาหนาที่อยางหนึง่ของฝาย

บริหารงานบุคคลก็คอืการประสานความสัมพันธและความเขาใจอันดีระหวางนายจาง        

กับลูกจาง 
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  5. องคการมีความซับซอนมากขึ้นองคการไมไดมีความอิสระที่จะดําเนินงาน

เอง  โดยไมถูกกระทบกระเทือนจากปจจัยที่อยูภายนอกในทุกสวนขององคการจะตอง

ไดรับผลจากปจจัยทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรมไมมีระบบงานใด                  

ในองคการที่จะเปนอสิระโดยไมพึง่พาหรอืไมเก่ียวของกับปจจัยแวดลอมภายนอกในทุก

วันนี้เราไดผานพนยุคที่ตางคนตางอยูหรอืไมอาศัยซึ่งกันและกันแลวเราตางเผชญิความ

ยุงยากในการที่จะมีชวีิตอยูรอด  มีสาเหตุหลายประการที่ทําใหการดําเนินงานในองคการ  

มีความยุงยาก  เชน  การเพิ่มขึ้นของประชากร  ความหายากของทรัพยากร  การเจรญิ

ทางดานวชิาการ  การเปล่ียนแปลงทางดานอุตสาหกรรมและกฎหมาย  สาเหตุเหลานี ้           

ทําใหเกดิผล  3  ประการตอองคการ คือ  ประการแรก  ขนาดขององคการใหญขึ้นทําให           

มีความตองการเงินลงทุนและตองการคนที่มีความสามารถมากยิ่งขึ้น  ประการที่สอง  

บุคคลขาดความเปนกันเองมากขึน้จะสังเกตไดวาในสมยักอนที่ระบบเศรษฐกิจเปนไปอยาง

งาย ๆ  คนจะมีความรูสึกดีตอกันมีการชวยเหลือกันและกับความสัมพันธในกลุมมัน่คง  

ครอบครัวมีความแนนแฟนดีและการมีชีวติอยูรอดไมตองดิน้รนมาก  ประการที่สาม            

ฝายบรหิารมีความโดดเดี่ยวมากขึ้นทําใหความสมัพันธกับฝายปฏิบัติการอยูหางกัน                 

เมื่อการดําเนินงานทุกอยางเปนระบบที่แนนอนความสัมพันธระหวางบุคคลฝายตาง ๆ  

จะตองมหีลักการ  มีขัน้ตอนและเปนแบบทางการจะกระทําตามใจชอบไมได 

  6. บทบาทของฝายบริหารเปล่ียนไปจากเดิม  ปรัชญาทางการบรหิาร              

ขั้นพืน้ฐานที่ถอืการผลิตสินคาและเสนอบริการที่ดีตอลูกคาเพื่อใหไดกําไรสูงสุดนั้นไมอาจ

ยึดถือตอไปอีกแลวจุดประสงคขององคการนับวาเปนสิ่งสําคัญที่จะกอใหเกิดการรวมมือ

หรือความขัดแยงระหวางบคุคลฝายตาง ๆ  ในองคการ  เพราะวางานขององคการไมได

สงผลตอองคการเทาน้ันแตยังกระทบไปถึงสังคมภายนอกดวยจริงอยูการอยูรอดอยาง

มั่นคงขององคการยอมขึ้นอยูกับกําไรจากการดําเนินงานแตแนวโนมของปรัชญาทางการ

บริหารในปจจุบันไดเปลี่ยนแปลงไปวาการบรหิารขององคการควรจะยึดถือเอากําไร           

อยางเดียวหรือควรคํานึงถึงความรับผดิชอบตอคนในองคการ  สังคมและประเทศชาติ             

เพราะกิจกรรมทางเศรษฐกิจขององคการจะเปนรูปแบบใดยอมมีผลมาจากปจจัย                 

ทางสงัคม  การเมืองและวฒันธรรมที่องคการน้ันต้ังอยูสภาพแวดลอมในปจจุบันไมไดทาํให           

ผูเปนเจาของปจจัยการผลิตมีอิทธิพลเหนือผูบริโภค แตฝายเดียวเหมือนแตกอน                  

ดังนั้นวัตถุประสงคใหมของธุรกิจในปจจุบันก็เพื่อสนองความตองการของพนักงาน              
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ในองคการลูกคาและสังคม  ในขณะเดียวกันก็ตองการกําไรเปนผลตอบแทน                      

ใหแกผูประกอบการดวย 

  7.  ความรูทางดานพฤติกรรมศาสตรมมีากขึน้ความรูทางดานพฤติกรรม

เกดิขึ้นหลายทางแตที่สาํคัญมาจากการคนควาวิจัยของผูเชี่ยวชาญและนักวิชาการทางดาน

พฤติกรรมไดมีความพยายามทดสอบผลที่เกิดจากสภาพทางรางกายของผูปฏิบัติงาน             

วาจะมีผลตอการผลิตอยางไร  ส่ิงแวดลอมในทีท่ํางานและความสัมพันธระหวาง

ผูปฏิบัติงานดวยกันจะกอใหเกดิผลกระทบตอการปฏิบตัิงานในทางใดในที่สุดก็คนพบวา

ปจจุบันทางดานจิตวิทยาและสังคมวิทยามีสวนสําคัญอยางมากตอการปฏิบัติงาน              

สิ่งสําคัญที่สรุปก็คือแทจริงแลวภายในองคการประกอบไปดวยบุคคลตาง ๆ  ซึ่งรวมตัวกัน

เปนระบบสังคมหนึ่ง  ซึ่งหมายความวา สวนประกอบตาง ๆ ในองคการมีความสัมพันธกัน  

ถาสวนใดสวนหนึ่งเสียหายก็จะกระทบใหสวนอื่นเสียหายไปดวยความสัมพันธตาง ๆ  

ภายในองคการจะเปนคนหรือวัตถุดบิหรือเคร่ืองมือเครื่องใชจะสงผลซึ่งกันและกัน              

ดังนั้นเพื่อความเขาใจในดานพฤติกรรมของคนในองคการจงึจําเปนตองศึกษาระบบ

ความสัมพันธของคนในองคการนั้นกับสภาพแวดลอมภายนอกองคการดวย 

  จากปจจัยที่กอใหเกดิการบรหิารงานบุคคลขางตนสรุปไดวา ปจจัย                 

ทีก่อใหเกดิการบรหิารงานบุคคล 7 ประการ คือ การแขงขันกันมากขึน้ระหวางองคการ          

ที่ตองการลูกจางเขามาทํางาน รัฐไดกําหนดกฎเกณฑในการทํางานหลายอยางทาํให

นายจางไมอาจตั้งกฎเกณฑขึ้นเองไดตามใจชอบเกดิความยุงยากสลับซับซอนทางดาน

เทคโนโลยีที่มีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา  การเกิดขึ้นของสหภาพแรงงานทาํใหเขามา 

มีบทบาทแทรกแซงนายจาง  ความยุงยากซับซอนของโครงสรางขององคการ  ปรัชญาและ

แนวคิดของผูบรหิารเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมและคนมีความรูทางพฤติกรรมศาสตรมากขึ้น  

ซึ่งทําใหรูวาปจจัยทางดานพฤติกรรมของคนมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน   

 ขอบขายของการบริหารงานบุคคล   

 การบริหารงานบุคคล เปนกระบวนการเก่ียวกับการวางนโยบาย การวางแผน  

การวางระเบียบและขอบังคับที่ปฏิบัติในองคการหรอืหนวยงานเพื่อไดใชประโยชน  และ

รักษาทรัพยากรดานมนุษย  (Human  Resources)  ใหมปีระสิทธภิาพและปรมิาณเพียงพอ  

เพื่อใหการปฏบิัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคซ่ึงนักวชิาการหลายทานไดกําหนดขอบขาย

ของการบริหารงานบุคคลไวดังน้ี 
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   สมเกียรติ  พวงรอด  (2544, หนา 17-21) ไดอธิบายถงึขอบขายของ          

การบริหารงานบุคคลวาเปนขั้นตอนเพื่อใหไดบุคคลตรงตามที่หนวยงานหรอืองคการ

ตองการซ่ึงพอจะสรุปไดวา  กระบวนการบริหารงานบุคคลจะประกอบดวยขั้นตอนตอไปนี ้ 

คอื  การวางแผนบุคคลเพื่อเตรียมบุคคลและการคัดเลือกบุคคลมาปฏบิัติงานในองคการ

ใหไดประสิทธภิาพสงูสุด  มกีารกําหนดตําแหนงและเงินเดือน การสรรหาและการคัดเลือก

ใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและตรงตามลักษณะงาน  การบรรจุและการแตงตั้ง 

เพื่อมอบหมายหนาที่การงานที่รับผิดชอบใหกับบุคคลมาปฏบิัติงานในตําแหนงนั้น                 

ในองคการการปฐมนิเทศเพือ่ใหบุคลากรใหมเกิดความเขาใจและมีทัศนะที่ดีตอองคการ

และตอการปฏิบัติงานสามารถปรับตัวอยูในองคการไดอยางมีความสุข  การทดลองปฏิบัติ

ราชการ  ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรอืน พ.ศ.2535  มาตรา 52 และหรือ

พระราชบัญญัติครู พ.ศ.2523 มาตรา 42 ใหขาราชการครูผูไดรับบรรจุใหมตามมาตรา 36 

วรรคหนึ่งและมาตรา 40 ตามกฎ ก.ค. ฉบับที่  5 (พ.ศ.2527)  ตองทดลองปฏิบัติราชการ

ในตําแหนงทีบ่รรจุเปนเวลา 6 เดือน นับต้ังแตไดรับการบรรจุเขาปฏิบัติหนาที่ราชการ   

การโอนและการยาย  การจัดทําทะเบียนประวัติ  การพฒันาบุคคลเปนการดําเนินการ 

ดานการสงเสรมิ พัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถ มีศักยภาพเพิ่มขึน้  มีทักษะในการ

ทํางานดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนะคติที่ดีตองานในหนาที่และตอองคการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อปรับปรุง พัฒนา บาํรุงขวัญบคุลากร

ในองคการ  วินัยและการดําเนินการทางวินัย การจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลและ

การพนจากงาน 

   Castctter (1976, p. 42 อางถงึใน อรทัย จันทรเหลือง, 2548, หนา 16)  

กลาวไววา  “การบริหารงานบุคลากรเก่ียวของกับการวางแผน  การวนิิจฉัยสั่งการและ  

การควบคุม  ประกอบดวยกระบวนการ  11  ประการ” 

    1. การวางแผนกําลังคน 

    2. การสรรหา 

    3. การคัดเลือก 

    4. การบรรจุ 

    5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

    6. การพัฒนา 

    7. การใหคาตอบแทน 
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    8. การกระทําตอเนื่อง 

    9. การใหความมั่นคงปลอดภัย 

    10. การเจรจาตอรอง 

    11. การใชขาวสาร 

   Bench (1970, pp. 65-66 อางถึงใน จิตตินันท  ภูมิอาจ, 2549, หนา 35 

-36) ไดกําหนดขอบขายการบริหารบุคคลทั่วไปไวดังนี ้

    1. การคัดบุคคลเขาทํางาน 

    2. การปฐมนิเทศแกบุคลากรที่เขาทํางานใหม 

    3. การจัดฝกอบรม 

    4. การสรางภาวะผูนําขึน้ในตัวบุคคล 

    5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

    6. การฝกงาน  และการแกไขปรับปรุงขอบกพรอง 

    7. การใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน 

    8. การใหขอเสนอแนะแกผูมีอํานาจในการเพิ่มเงินเดือน  การเลื่อน

ตําแหนง  การโอนยาย  และการใหออกจากงาน 

    9. การนํากฎระเบียบตาง ๆ  ออกใชและการรักษากฎระเบียบน้ัน 

    10. การแจงและการชี้แจงนโยบายการปฏิบัติงานใหผูปฏิบัติทราบ 

    11. การเสนอขอคดิเห็นของผูปฏิบัติงานใหผูบงัคับบัญชาทราบ 

    12. การสรางแรงจงูใจใหแกบุคลากร 

    13. การจัดสวัสดิการและหลักประกันในการทํางาน   

   Mondy  and  Noe (1990, pp. 9-11 อางถึงใน  เซากี  มะยูโซะ, 2550, 

หนา 16)  ไดเสนอกระบวนการบริหารงานบุคคลไว  6  ประการดังนี ้

    1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย  การสรรหาและการคัดเลือก   

(Human  Resources  Planning,  Recruitment  and  Selection) 

    2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Human  Resource  Development) 

    3. การจายคาตอบแทนและการอํานวยประโยชน  (Compensation   

and  Benefits) 

    4. การดูแลความปลอดภัยและสุขภาพ  (Safety  and  Heath) 

    5. การแรงงานสมัพันธและสวัสดิการ  (Employee  and  Labor   
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Relations) 

    6. การวจิัยเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย  (Human  Resources   

Research) 

   อัจฉรา  สังขสุวรรณ  (2546, หนา 17) ไดกําหนดขอบขายการบรหิาร

บุคคลทั่วไป ไวดังนี ้

    1. การใหไดมาซึ่งบุคคล 

    2. การบํารงุรักษา 

    3. การพัฒนา 

    4. การใหพนจากงาน 

   จากแนวคิดขางตนสรุปไดวาขอบขายของการบรหิารงานบุคคลจะตอง

ประกอบดวยกระบวนการหลายขั้นตอน  ตามการวางแผนของหนวยงานตาง ๆ เพือ่สั่งการ

และควบคุมบุคลากรในหนวยงานได 

 กระบวนการบริหารงานบคุคล 

 สมเกยีรต ิ พวงรอด  (2544, หนา 17-21)  ไดอธิบายถงึกระบวนการ

บริหารงานบุคคลวาเปนขั้นตอนเพื่อใหไดบุคคลตรงตามที่หนวยงานหรอืองคการตองการ

ซึ่งพอจะสรุปไดดังนี ้ ความสามารถ  มีศักยภาพเพิม่ขึน้  มีทักษะในการทํางานดีขึน้  

ตลอดจนมีทัศนะคติที่ดีตองานในหนาที่และตอองคการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัตงิาน การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุง พัฒนา บํารงุขวัญบุคลากร              

ในองคการ วินัยและการดําเนินการทางวินัย การจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลและ 

การพนจากงาน 

  จากกระบวนการบรหิารงานบุคคลดังที่ไดกลาวมาแลวสามารถสรุปไดวา  

กระบวนการบรหิารงานบุคคลนั้นเริ่มต้ังแตกระบวนการวางแผนกําลังคน  การสรรหา         

การคัดเลือก  การบรรจุแตงตั้ง  การปฐมนิเทศ  การทดลองปฏบิัติราชการ                    

การบํารุงรักษา  การพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหพนจากงานซึ่งเปน

กระบวนการที่เก่ียวพันกันอยางตอเน่ืองกันเปนกระบวนการและเปนระบบแตผูวจิัยจะขอ

นําเสนอใน  7  ประเด็นใหญ ๆ  คือ  วางแผนบุคลากร  การสรรหาบุคลากร  การบรรจุ

แตงตัง้บุคลากร  การธํารงรกัษาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร  การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานและการใหบุคลากรพนจากงาน   
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  นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย  

ดังนี้ 

   ประเวศน  มหารัตนสกุล  (2543, หนา 156)  กลาววาวิธีการวางแผน

กําลังคนเปนเรื่องของการคิดจัดวางกําลังคนเผื่อไปขางหนา  โดยการจัดกําลังคนทั้งในเชิง

ประมาณและคุณภาพ  การจะคาดการณกําลังคนในอนาคตไดดีเพียงใด  การจัดเก็บขอมูล

อยางเปนระบบโดยใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศชวยในการจัดเก็บ  ทําใหผูมีหนาที่

วางแผนกําลังคนสามารถสืบคน รวบรวม แกไขเพิ่มเติมขอมูล ประมวลผลขอมูลพนักงาน

ของบริษัทไดสะดวกรวดเร็ว 

   ณัฏฐพันธ  เขจรนันท  (2545, หนา 67)  ไดกลาววา การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย คอื กระบวนการที่ใชการคาดการณความตองการดานทรัพยากรมนุษย

ขององคการอันจะสงผลถงึการกําหนดวิธีปฏิบัติที่เก่ียวของกับบุคลากรและการตอบสนอง

ตอปจจัยแวดลอมตัง้แตกอนบุคคลเขารวมองคการขณะปฏบิัติงานอยูในองคการจนกระทั่ง

เขาตองพนจากองคการ เพื่อใหองคการใชเปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกันวา

องคการจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพเพียงพออยูเสมอ ตลอดจนเพื่อใหบุคลากรมีคุณภาพชวีิต

การทํางานทีเ่หมาะสมสามารถปฏิบัติงานไดอยางมปีระสิทธภิาพและประสิทธิผล

สอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ โดยมีเปาหมายสําคัญที่ประสิทธิภาพ ความมั่นคง  

และการเจริญเติบโตขององคการ บุคลากรและสังคม 

   การวางแผนทรัพยากรมนุษยจะประกอบดวยสวนประกอบสําคัญ

ดังตอไปน้ี 

    1. กระบวนการ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่ตอง

ดําเนินการอยางตอเน่ืองโดยมีผูมหีนาที่วางแผนดานทรพัยากรมนุษยตองทาํการเก็บขอมูล  

ศึกษาวิเคราะห วางแนวทางปฏิบัติ ตรวจสอบ ปรับปรงุ และเปล่ียนแปลงแผนการ

ดําเนินงานใหเหมาะสมอยูตลอดเวลา  มใิชการกระทําที่มีลักษณะแบบครัง้ตอครั้งหรือ          

เปนการแกปญหาเฉพาะหนาเทาน้ัน 

    2. การคาดการณ  การวางแผนทรัพยากรมนุษยตองมกีารคาดการณ

ไปในอนาคตถงึความตองการดานบุคลากรขององคการวามีแนวโนมหรอืทิศทาง                    

ที่จะออกมาในลักษณะใด โดยที่นักบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองมีความเขาใจถึงสภาวะ

แวดลอมที่มีผลตอองคการทั้งในมหภาคและระดับจุลภาค  ตลอดจนมีความสามารถทํา
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การพยากรณสถานการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคตไดอยางใกลเคยีงกับความเปนจริงที่สุด   

ซึ่งจะทําใหการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

    3. วิธีปฏบิัติ เมื่อมีการคาดการณถงึสถานการณที่จะเกดิขึน้                

ในอนาคตแลว  นักบรหิารทรัพยากรมนุษยจะตองกําหนดวิธีการปฏิบัติเพื่อเปนแนวทาง           

ใหแตละกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย  ตั้งแตการสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรม                

การธํารงรักษา จนถึงเกษยีณอายุของบุคลากร เพื่อใหสามารถดําเนินการสอดคลองกับ

วัตถุประสงคขององคการและกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมไดอยางเหมาะสม 

    4. องคการและบุคลากร นักบรหิารทรัพยากรมนุษยทีม่ี

ความสามารถจะตองสรางและรักษาสมดุลของทรัพยากรมนุษยภายในองคการใหอยูใน

ระดับทีเ่หมาะสมอยูตลอดเวลา  การวางแผนทรัพยากรมนุษยจะเปนเคร่ืองมือและแนวทาง

สําคัญในการสรางหลักประกันขององคการจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพตามที่ตองการมา

รวมงานในปรมิาณที่เหมาะสม  โดยไมเกิดสภาวะบุคลากรลนงานหรอืขาดแคลนแรงงาน

เกดิขึ้น 

   ชายชัญ  ดีบุก  (2549, หนา 15)  ไดกลาววา  การวางแผนบุคลากร   

คอื การวางแผนจะทําใหการปฏิบัตงิานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล           

มากขึน้ การวางแผนจะทําใหบุคลากรเกิดความพอใจและมีการพัฒนาที่ดีขึ้นและ          

การวางแผน  สรางโอกาสสําหรับการจางงานที่เทาเทียมกันอยางมีประสทิธิผลมากขึน้  

  จากแนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนบุคลากรดังกลาวขางตน  สรุปไดวา               

การวางแผนกําลังคนเปนเรื่องของการคิดจัดวางกําลังคนเผื่อไปขางหนา เพื่อใหองคกรใช

เปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกันการเพียงพอของผูปฏิบัติงานทาํใหการปฏิบติังาน

ของบุคลากร มีประสิทธภิาพและประสิทธิผลมากขึ้น การวางแผนจะทําใหบุคลากรเกดิ

ความพอใจและมีการพัฒนาที่ดีขึ้น   

  การสรรหา และบรรจแุตงตั้งบคุลากร 

   1. การสรรหา 

    การสรรหาบุคลากร  เปนหนาที่ทางการบรหิารที่เก่ียวของกับการ

วางแผนกําลังคน  การคัดเลือกบุคคล  การปฐมนิเทศ  การทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ

และการบรรจุแตงตั้ง 

    มีนักวชิาการและนักการศึกษาหลายทานไดเสนอความหมายการสรร

หาบุคลากรไวดังนี้   
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    ดนัย  เทียนพุฒ  (2543, หนา 21)  ไดใหความหมายไววา  การสรรหา

เปนการเสาะแสวงหาเพื่อเลือกสรรใหไดคนที่มีความรู  ความสามารถเหมาะสมกับงาน 

    สมเกียรติ  พวงรอด  (2544, หนา 112) ไดใหความหมาย  การสรรหา

บุคคลวา  วิธีการตาง ๆ  ทีผู่บริหารแสวงหาเพื่อคัดเลือกใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติตรง

ตามที่ตองการมาปฏิบัตงิานในองคการ 

    ณัฎฐพันธ  เขจรนันท  (2545, หนา 88)  ไดใหความหมายของ            

การสรรหาบุคลากรวา  หมายถึง  กระบวนการในการคนหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับ

ตําแหนงตรงตามที่องคการตองการ บุคคลมาจากแหลงตาง ๆ  ที่สนใจสมัครเขามารวม

งานกับองคการ 

    บุญศร ี พรหมมาพันธุ  (2547, หนา 27)  เปนกจิกรรมตาง ๆ  ทีใ่ช

เสาะแสวงหาชักชวนใหคนที่มีความพรอมและความสามารถที่พงึประสงคมาสมัครทํางาน

ในตําแหนงตาง ๆ ในองคการ  เนื่องจากอาจมีการขยายกจิกรรม  มีการลาออก  โอน  ยาย  

เกษยีณ  และมีการเลื่อนบุคลากรไปจากตําแหนงเดิมโดยทั่วไปการสรรหามีอยู  2  ระบบ  

คอื ระบบคุณธรรม  (Merit  System) ซึ่งใชหลักความมัน่คงในการดํารงตําแหนง                    

หลักความรูความสามารถ  หลักความเสมอภาคในโอกาส  หลักความเปนกลางทางการ

เมืองและระบบอุปถัมภ  ซ่ึงใชหลักสบืสายโลหิตหรือเครอืญาตหิลักชวยเหลือเกื้อกูลหรอื

ระบบพรรคพวกและหลักแลกเปลี่ยนผลประโยชนในการสรรหาทรัพยากรมนุษยสามารถ

ทําได  2  วิธ ี ไดแก 

    การสรรหาภายใน  (Internal  Recruiting) 

     1. Job  Posting  การจัดโครงการขึน้มาเพื่อเปดโอกาสใหบุคลากร        

ในองคการที่มีความรูความสามารถมาสมัครในตําแหนงที่ตองการแลวมีการทดสอบ

ความสามารถและทักษะของพนักงานวามีความพรอมหรอืไม  เพียงใด 

     2. Inside  Moonlighting  and  Employee’s  Friends  ในกรณ ี      

ที่ขาดแคลนแรงงานเรงดวนในระยะสั้น  อาจประกาศหาบุคลากรในองคการซึ่งอาจเปน

เพื่อนของพนักงานก็ไดใหทาํงานเพิ่มในลักษณะงานที่สอง  (Second  Job)                        

โดยไมจําเปนตองจางพนักงานใหมเพิม่ขึ้น 

    การสรรหาภายนอก  (External  Recruiting)   

     1. เนนการโฆษณาประชาสัมพันธผานสื่อตาง ๆ 

     2. สรรหาผานระบบอินเตอรเน็ต 
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     3. สรรหาผานบรษิัทจัดหางานทั้งพนักงานและผูบริหาร                 

ปจจุบันถาตองการพนักงานที่มีคุณสมบัติความสามารถแบบใดสามารถบอกผานบริษัท         

นี้ได ซึ่งจะตองเสียคาบรกิารหรือคาธรรมเนียม  นอกจากน้ียังเปนแหลงสรรหาผูบรหิาร

องคการในระดับกลางและระดับสูงดวย 

     4. การสรรหาผานกิจกรรมหรือเหตุการณที่สําคัญที่องคการจัด

ขึน้หรอืมีกิจกรรมตามปกติโดยแทรกการสรรหาภายนอกไวดวย เชน การประชุม การดู

งาน การสัมมนา การเลี้ยงปใหม การจัดนิทรรศการ  เปนตน 

     5. สรรหาโดยใหนักเรียนเขามาฝกงานในภาคฤดูรอน  โดยจัดเปน

โปรแกรมทุน  พัฒนาศักยภาพของนักเรยีนพรอมน้ีก็จะสามารถใชระยะเวลาดังกลาวสรร

หาบุคลากรที่องคการพึงประสงค 

     6. สรรหาผานวิทยาลัยโดยสงพนักงานเขาไปกระตุนในวทิยาลัย

หรือสถาบันการศึกษาเพื่อใหนักศึกษาสนใจและเขามาสมัครมากขึ้น     

    ประชุม  รอดประเสริฐ  (2528, หนา 85-87, อางถงึใน  จันทรเพ็ญ  

สวางศร,ี  2551, หนา 37-39) ไดเสนอเกณฑสําหรับการสรรหาบุคลากรไวดังน้ี 

    1. ทักษะ  (Skill)  เปนความสามารถที่จะใชรางกายและจิตใจประสาน  

ในการปฏิบัติงาน    

    2. ความจัดเจนหรอืความชํานาญ  (Experience)  เปนการพิจารณา 

ในดานความชํานาญในการปฏิบัตงิาน 

    3. อายุ  (Age)  ใชอายุประกอบการพิจารณาคุณสมบัติ 

    4. เพศ  (Sex)  เพศมีความเก่ียวของกับงานบางชนิด 

    5. การศึกษาและการอบรม  (Education  and  Training)                  

เปนเครื่องแสดงความสามารถของแตละคนที่จะใชความรูเปนพิเศษที่ไดรับการศึกษา   

และอบรมมาโดยเฉพาะ 

    6. ลักษณะรางกาย  (Physical  Characteristics)  งานบางอยางใช

อวัยวะ จึงตองพิจารณารางกายสวนนั้น ๆ เปนสําคัญ 

    7.  ทาทางลักษณะ (Appearance) พิจารณารูปราง รางกาย                 

ความสะอาด 
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    8.  ความคิดริเร่ิมและความต่ืนตัวในการทํางาน (Initiation and  

Mantal Lecriness) ความสามารถที่จะทํางานไดดีขึน้และความสนใจตอสภาพงานหาทาง

แกไข 

   9.  ความถนัด (Aptitude) เชื่อวาคนที่มีความถนัดสูงจะฝกอบรมไดงาย  

สามารถปรับตัวเขาสภาพของงานใหมและเปนคุณสมบัติที่ไดรับความนิยมในปจจุบนั 

   10.  ความมั่นคงและความรับผิดชอบ (Stability  and  Responsibility)  

ไดแก  ความรับผดิชอบในทรัพยสิน  การทํางาน  และความปลอดภัย  การตรวจสอบผล       

การทํางานของผูอื่น 

   11.  ทัศนคติตอนายจาง  (Attitude  Toward  Employers)  อาจใชวิธีการ

คนหาเหตุผลการมาสมัคร  เพื่อพิจารณาความตั้งใจที่จะมาทํางานความคดิเห็นที่มตีอ

นายจางและลูกจางในองคการนั้น 

  การสรรหาบุคลากรเปนกระบวนการที่แสวงหาและชักชวนใหบุคลากร          

ที่มีความรูความสามารถเกิดความสนใจมาสมัครงานกับองคการ 

  การบรรจุแตงตัง้บุคลากร 

  หลังจากไดมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรไวแลว  งานขั้นตอไปก็คือ  

การบรรจุผูผานการคัดเลือกเปนขาราชการพลเรอืนสามัญและแตงตัง้ใหดาํรงตําแหนง   

อันเปนการเปลี่ยนฐานะของบุคลากรที่ไดรับการคัดเลือกเขาเปนขาราชการและมอบหมาย

หนาที่การงานใหปฏบิัติ 

  การที่จะมอบหมายหนาที่การงานอะไรใหขาราชการผูใดปฏิบัตินั้นจะตอง

เปนไปตามหลักที่วา  การมอบหมายหนาที่การงานใหผูใดปฏิบัติจะตองใหตรงกับความรู

ความสามารถของผูนั้น (Put the Right Man to Right Job)  ทั้งน้ีก็เพื่อใหมีการใชกําลังคน

ใหไดประโยชนสูงสุด  แตเพือ่ใหเปนที่แนใจวาผูใดมีความรูความสามารถในดานใดนั้น  

นอกจากจะกระทําโดยการทดสอบความรูความสามารถแลวยังจะตองมอบหมายหนาที่

การงานใหทดลองปฏิบัติสักระยะหนึ่งวาจะสามารถนําความรูมาใชในการปฏบิัติงาน              

ในหนาทีไ่ดหรอืไมเพียงใด  กอนที่จะมอบหมายหนาที่การงานน้ัน ๆ ใหปฏิบัติเปนการถาวร

ตอไป 

  การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่  ตลอดจนการโอนขาราชการใหไปดํารง

ตําแหนงทั้งในระดับเดียวกันหรอืระดับที่สูงขึน้ไปก็จะตองเปนไปตามหลักการดังกลาว

ขางตนดวย 
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   การบรรจแุละแตงต้ังบุคลากรในราชการพลเรือนไทย  อาจแยกไดดังนี้ 

   การบรรจแุละแตงต้ังบุคลากรเขารับราชการ  การบรรจุบุคลากรเขารับ

ราชการเปนขาราชการ  พลเรอืนสามัญเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนั้น  อาจกระทาํได              

3  วธิีดวยกัน คอื 

    1. บรรจุและแตงตั้งจากผูสอบแขงขันได  โดยบรรจุและแตงตั้ง

ตามลําดบัที่สอบได 

    2. บรรจุและแตงตั้งจากผูไดรับคัดเลือกในกรณีที่มีเหตุพิเศษ            

อาจคัดเลือกบุคลากรเขารับราชการไดโดยไมจําเปนตองดําเนินการสอบแขงขัน ซึ่ง ก.พ.            

ไดกําหนดหลักเกณฑเก่ียวกับเรื่องน้ีไวดังตอไปนี้  คือ 

     2.1 กรณีการบรรจุและแตงตั้งผูไดรับทุนรัฐบาลเพื่อศึกษา                   

ในประเทศหรอืตางประเทศ 

     2.2 กรณกีารบรรจุและแตงต้ังผูสําเร็จการศึกษาในวิชาชพี             

ที่ขาดแคลนที่  ก.พ.  จะกําหนด 

     2.3 กรณกีารบรรจุและแตงตั้งผูสําเร็จการศึกษาตามหลักสูตร         

ที่ ก.พ. อนุมัติใหสวนราชการใดจัดการศึกษาขึ้นเพื่อเขารับราชการในสวนราชการนั้น  

โดยเฉพาะกรณีอ่ืนที่  ก.พ. กําหนด 

    3. การบรรจุและแตงตั้งในฐานะผูทรงคุณวุฒิในกรณทีี่มีเหตุผลและ

ความจําเปนอยางย่ิงเพื่อประโยชนแกราชการที่จะตองบรรจุผูที่มีความรู  ความสามารถ  

และความชํานาญงานสูงมากเปนพิเศษ  เขารับราชการในฐานะผูทรงคุณวุฒกิ็ใหบรรจุ  

และแตงต้ังไดตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.พ. กําหนด (สมาน  รงัสิโยกฤษฎ, 2540, หนา 

77-78)  

    โดยสรุป  การบรรจุและแตงตั้งบุคลากร  การบรรจุบุคลากรเขา

ปฏิบัตงิาน  เปนขั้นตอนที่สําคัญตอจากการคัดเลือกและเปนขั้นตอนสุดทายของ

กระบวนการสรรหาบุคลากร  การบรรจุ  หมายถงึ  การับบุคลากรเขาเปนขาราชการ  

หรือพนักงาน  การแตงตั้ง  หมายถงึ  การส่ังใหขาราชการหรอืพนักงานมีอาํนาจหนาที่  

และรับผดิชอบในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง 

  การธํารงรักษาบุคลากร 

  การธํารงรักษาบุคลากรเปนกิจกรรมที่จะทําใหบุคคลปฏิบัติงานอยูกับ

องคการดวยความเต็มใจโดยอาศัยการใหสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล  การสรางขวัญ
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และกําลังใจในการทํางานและสรางความปลอดภัยในการทํางานมีรายละเอียดดังจะได

กลาวตอไปนี ้

  ความหมายของการธํารงรักษาบุคลากร 

  มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดเสนอความหมายการบํารงุรักษา

บุคลากรไวดังน้ี       

   ดนัย  เทียนพุฒ  (2543, หนา 21)  ไดเสนอความหมายวา  การรักษา

พนักงาน  หมายถึง  การพยายามใหพนักงานพึงพอใจในการทํางานดวยการสราง

บรรยากาศใหผูปฏิบัตงิานมขีวัญและกําลังใจในการทํางาน  มีการอํานวยส่ิงตอบแทนและ

บริการตาง ๆ  เพื่อเปนสิ่งจูงใจในการทํางานยิง่ขึ้น 

   Ivanovic (1988, p. 116, อางถึงใน ชารรีฟท  สือนิ, 2546, หนา 46)            

ไดเสนอความหมายวา  การธํารงรักษาเปนความตองการที่จะใหบุคลากรในองคการ

ปฏิบัตงิานอยูกับองคการตลอดชวงระยะเวลาการทํางาน 

   จากความหมายของการธํารงรักษาดังที่ไดกลาวมาแลวสามารถ          

สรุปไดวา  การพยายามจะใหเกิดความพึงพอใจ  มีขวัญและกําลังใจและรูสึกปลอดภัย

ทางดานกายและจิตใจและเกดิความจงรักภักดีตอองคการ มีผลทําใหเกิดความปรารถนา    

ที่จะอยูในองคการนั้นตอไป 

  การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 

  มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดเสนอความหมาย  หลักการจัด

สวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลไวดังนี้ 

   ปรยีาพร  วงศอนุตรโรจน  (2544, หนา 240 - 241)  ไดเสนอหลัก        

ในการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลเพื่อใหเปนที่พอใจของทุกคนและสรางระบบความ

เปนธรรมโดยยึดหลักวา 

    1. จัดอยางเปนธรรม  หมายถึง  พนักงานทุกคนไดรับสวัสดิการและ 

ประโยชนเก้ือกูลอยางทั่วกัน 

    2. จัดอยางสมดุล  หมายถงึ  การจายคาตอบแทน  สวสัดิการและ 

ประโยชนเก้ือกูลอยางมีเหตผุล 

    3. จัดในปรมิาณที่พอเหมาะ  หมายถงึ  เปนการจายที่ไมมากเกนิไป   

หนวยงานสามารถจัดได 

    4. จัดอยางมั่นคง  หมายถึง  จายอยางสม่าํเสมอที่พนักงานมีความ 
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มั่นคงในรายได 

    5. จัดไดอยางจูงใจ  หมายถงึ  จัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล          

ใชเปนเครื่องลอใจใหพนักงานทํางานอยางมปีระสิทธภิาพ 

    6. การจายตองเปนที่ยอมรบัของทุกฝาย  หมายถงึ  ฝายบรหิาร 

ยินดีจายใหพนักงานก็มีความเขาใจเก่ียวกับระบบการจาย  คํานึงถึงประโยชนทีท่ั้งสองฝาย

ไดรับ 

   ณัฏฐพันธ  เขจรนันท  (2545, หนา 237)  ไดเสนอความหมายวา               

การจัดสวัสดิการ  หมายถึง  การใหประโยชนที่ไมอยูในรูปของคาตอบแทนโดยตรงกับ

พนักงานหรือสิ่งที่นอกเหนือจากการใหคาจางโดยตรงทีอ่งคการจัดใหแกบุคลากร              

เพื่อเปนการอํานวยประโยชนตอบุคลากรในสิ่งที่สําคัญและเปนสิ่งที่เขาตองการ 

   จากหลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลดังที่ไดกลาวมาแลว

สามารถสรุปไดวา  หลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลนั้นควรคํานึงถึงความ

เหมาะสมในการใหในสิ่งที่พนักงานปรารถนา  ตองการ  จัดอยางเปนธรรมและทั่วถึง   

และเปนการจูงใจใหบุคคลมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน   

  ขวัญและกาํลังใจ 

  มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดเสนอความหมายและแนวทางในการ

บํารุงขวัญและกําลังใจไวดังน้ี 

   ภิญโญ  สาธร  (2523, หนา 281, อางถึงใน  จันทรเพ็ญ  สวางศร,ี 

2551, หนา 40)  ไดเสนอถึงส่ิงที่จะตองพิจารณาในการบํารุงขวัญหรือกําลังใจในการ

ทํางานของบุคลากรในหนวยงาน 

    1. รายได  ถารายไดไมพอถึงอยางไรก็ยากที่จะใหกําลังใจที่จะทํางาน

ใหไดผลดี 

    2. สวัสดิการ  ถารายไดไมดแีตสวัสดิการดีก็พอไปได  สวัสดิการนี้

รวมทั้งที่ทํางาน  ความสะดวกในการทํางานหรือพักผอน  ตลอดจนการชวยเหลือใหมีสิทธิ

พิเศษเล็ก ๆ นอย ๆ ไมวาในการดํารงชวีิตหรือการสงเสรมิความกาวหนา เชน การเรียนตอ  

การเขารวมสัมมนาเพื่อเพิม่เติมความรู  ฯลฯ 

    3. ความภมูิใจในหนวยงาน  คอื  ถาโดยสวนรวมแลวหนวยงานได

ประสบความสําเร็จหรอืมีช่ือเสียง  พนักงานก็มีกําลังใจที่จะทํางานตอไป  ความสําเร็จของ

หนวยงานอยูที่ทางหนวยงานรูจักสรางความมั่นคง  และความกาวหนาทางวิชาการ            
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การทํางานทุกอยาง ไมตงึจนเกนิไปหรือหยอนจนเกินไปและหนวยงานทีม่ีสวนรวม             

ในสังคมจะทําใหสังคมรูจัดหนวยงานอยางกวางขวางนัน้  พนักงานก็พลอยมีคนรูจักไป 

ดวยเหลานี ้ ชวยใหคนที่ทํางานอยูมีนํ้าใจในการทํางานทั้งสิน้ 

   สําหรับแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจนั้น ไดมีนักจิตวิทยาและ

นักวิชาการหลายทานไดเสนอไวมากมาย  เพื่อพยายามอธิบายใหเห็นชัดเจนวา  การจูงใจ  

หรือแรงจูงใจเกดิจากสาเหตุใด  ไดแก 

   1. ทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษย  (Hierarchy  of  Need)             

ของนักจิตวิทยาชื่อมาสโลว  (Maslow, 1970, p. 44  อางถึงใน จันทรเพ็ญ  สวางศร,ี  

2551, หนา 40)  ก็คือมนุษยมีความตองการและความตองการนี้มีพื้นฐาน ตามลาํดับ          

ขั้นต้ังแตขั้นต่ําสุดไปถึงขั้นสูงสุดไว  5  ลาํดับ  โดยเริ่มจากความตองการทางดานรางกาย  

ความตองการความมั่นคงปลอดภัย  ความตองการดานสังคม  ความตองการไดรับการยก

ยองนับถือและความตองการสมหวงัในชีวติและ Maslow  ไดกลาวเพิ่มเติมอีกวาความ

ตองการของมนุษยนัน้ไมมทีีส่ิ้นสุด  เมื่อความตองการทีไ่ดรับการตอบสนองแลวจะไมเปน

สิ่งจูงใจอีกตอไป  ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่จะเปนสิ่งจูงใจ             

ของพฤติกรรมและความตองการของคนจะซํ้าซอน  บางทีความตองการหนึ่งไดรับการ

ตอบสนองยังไมสิน้สุดก็เกิดความตองการดานอื่นขึน้มาอกี  (กิติมา  ปรีดีดิลก, 2529, หนา 

160–161, อางถึงใน  จันทรเพ็ญ  สวางศร,ี 2551, หนา 41) 

   2. แนวความคิดของ Herzberg (1975, pp. 60–63, อางถงึใน จันทรเพ็ญ  

สวางศร,ี 2551, หนา 41)  ไดศึกษาถึงองคประกอบของความพึงพอใจและความไมพึงพอใจ

ในการทํางาน  เขาไดศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหเกดิความพึงพอใจ ในการทํางานวามีอยู                  

2  ปจจัย  คือ  ปจจัยกระตุน  ไดแก สิ่งที่ชวยใหเกิดความพงึพอใจ  และปจจัยคํ้าจุน ไดแก  

สิ่งที่ชวยปองกันมิใหเกิดความพงึพอใจในงาน  ซึ่งปจจยัทั้งสองจะชวยสนับสนุนให

คนทํางาน  มีความพึงพอใจในการทํางานย่ิงขึน้  ซ่ึงเราเรยีกปจจัยทั้งสองน้ีวาเปนทฤษฎี

องคประกอบคู  สิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและไมพงึพอใจในการทํางาน        

มีดังนี ้

    2.1 องคประกอบแหงความพอใจในงานเรียกวา  องคประกอบกระตุน  

ไดแก 

     2.1.1 การไดรับความสําเร็จ 

     2.1.2 การยอมรับนับถอื 

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



 

30 

 

      2.1.3 ลักษณะของงาน 

     2.1.4 ความรับผิดชอบ 

     2.1.5 ความกาวหนา 

    2.2 องคประกอบที่ปองกันไมใหเกิดความไมพงึพอใจในงาน  เรยีกวา

เปนองคประกอบค้ําจุน  หรอืองคประกอบสุขอนามัย  ไดแก 

     2.2.1 เงินเดือน 

     2.2.2 โอกาสกาวหนา 

     2.2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

     2.2.4 ฐานะของอาชีพ 

     2.2.5 ความสมัพันธกับผูใตบังคับบัญชา 

     2.2.6 ความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน 

     2.2.7 การนิเทศงาน 

     2.2.8 นโยบายการบรหิารงานของบรษิัท 

     2.2.9 สภาพการทํางาน 

     2.2.10 ความมั่นคงปลอดภยั 

  ความรูสึกไมพงึพอใจในการทํางานมักมาจากองคประกอบ  10  ประการ

ดังกลาวขางตนนอกจากน้ันยังสรางความรูสึกที่สรางความไมพงึพอใจในงานจากเหตุอื่นอีก     

2  ประการ  คือ  ความรูสึกไมไดรับความเปนธรรมจากหนวยงาน  และความรูสึกวาไมได

รับผลตอบแทนจากผลงานที่ปฏบิัติ 

  นอกจากนี้ผูบรหิารควรจะตองมีเทคนิคการจูงใจที่จะทําใหบุคลากร                 

ในหนวยงานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานซ่ึงในเรื่องน้ี  

อาร ี เพชรผุด  (ม.ป.ป., หนา 43-45)  ไดกลาวเก่ียวกับเทคนิคในการจูงใจคนไววา 

   1. จะตองบอกเปาหมายขององคการใหแนนอนเปนการทาทาย           

ใหบุคลากรทํางานบรรลุเปาหมาย 

   2. จะตองยอมรับความสามารถของบุคลากร 

   3. จะตองใหโอกาส  ใหความปลอดภัย ใหความกาวหนาแกบุคลากร 

   4. จะตองใหบุคลากรมีความสัมฤทธิ ์ใหบุคลากรไดประเมินตนเองวาเขา

ไดทํางานสําเร็จ 

   5. พยายามปรับปรุงงานใหดีขึ้น 
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   6. กระตุนโดยการใชเงิน 

   7. กระตุน/ใหทํางานเปนทมี 

   8. ใหความยุติธรรม 

  นอกจากนี้การจัดสวัสดิการก็เปนอีกเรื่องหน่ึงทีม่ีความสําคัญตอการบรหิาร

บุคลากรในเรื่องน้ี 

  Castetter  (1976, p. 300  อางถงึใน อรทัย  จันทรเหลอืง, 2548, หนา 25) 

ไดกลาวไววา  การบรหิารงานบุคลากรสวัสดิการเปนกระบวนการหน่ึงซ่ึงบุคลากรสามารถ

ยังผลผลิตที่มีประสิทธภิาพใหเกิดขึน้ไดในระบบหนวยงานเพราะสวัสดิการจะสงเสรมิ              

ใหการสอนของครูมีความสะดวก  คลองแคลว  และสวัสดิการยังเปนเรื่องของการสราง

หรือจัดใหเกดิความรูสึกมั่นคงในการดํารงชวีิตอีกดวย  ซึ่งสอดคลองกับ อุทัย  หิรัญโต  

(2531, หนา 152) ทีใ่หความเห็นไววา การจัดสวัสดิการเปนกระบวนการหน่ึงของการ

บริหารงานบุคลากร  ซ่ึงมีความมุงหมายที่จะใหความสะดวกสบาย  ความพงึพอใจแก

ผูปฏิบัติงาน ตลอดจนใหความอบอุนใจ  หมดกังวลในเรื่องตาง ๆ  และใหผูปฏิบัตงิานมี

กําลังใจในการทํางาน  เกิดความเชื่อมั่นในองคการของตนเอง  สวัสดิการ  แมจะมิใชเปน

งานหลักขององคการ  แตก็เปนสวนหน่ึงทีม่ีผลกระทบกระเทือนตอความสําเร็จหรอื

ลมเหลวขององคการและยังมีผลกระทบถึงสมรรถภาพและขวัญกําลังใจของเจาหนาที่  

ดวยหลักการจึงเนนถึงความตองการหรือความจําเปนในเรื่องปจจัยสี่ซึ่งถือวาเปนปจจัย            

ที่จําเปนพื้นฐานแกการดํารงชีวติ 

 จากแนวคดิและทฤษฎีขางตนนับไดวา  ขวัญและกําลังใจเปนส่ิงสําคัญที่ชวยให

บุคลากรในหนวยงานทํางานดวยความเต็มใจใหนานทีสุ่ดและมีประสิทธิภาพที่สุด  ซึ่งขวัญ

และกําลังใจเปนสวนหนึ่งที่ชวยในการธํารงรักษาบุคลากรนับไดวาเปนกระบวนการ             

ที่สําคัญอีกอยางหนึ่งในการบริหารบุคลากรของหนวยงาน 

  การพัฒนาบุคลากร 

  การพัฒนาบุคลากร  หมายถงึ  กระบวนการหรือวิธีตาง ๆ  รวมไปถึงการ

วางแผนที่กระบวนการจัดใหมีการพัฒนาบุคลากรในองคการ  โดยมุงที่จะเพิ่มพูนความรู  

ความสามารถ  ความชํานาญ  ประสบการณ  ใหกับบุคลากรในองคการมีประสิทธิภาพ

อยางเตม็ที ่ (บรรยงค  โตจนิดา, 2543, หนา ไมปรากฏเลขหนา, อางถึงใน  สํารวย  ภักดี

จอหอ, 2551, หนา 22-23) 
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  ประโยชนของการพัฒนาบุคลากร 

  1. ชวยใหระบบวิธีการทํางานมีสมรรถภาพสูงขึน้ในสวนของการติดตอ

ประสานงานดีขึ้นจะชวยใหกระตุนความสนใจในการทํางานของขาราชการใหมีใจรกังาน

และทําผลงานใหไดผลและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  2. ทาํใหเกิดการประหยัด  ลดความสิน้เปลืองของวัสดุที่ใชในการทํางาน         

ซึ่งจะมีผลตอเนื่องถึงงบประมาณ  เพราะเมื่อบุคลากรไดรับการพัฒนาเปนอยางดแีลว  

ความผิดพลาดที่จะกอใหเกิดความเสียหายสิน้เปลืองนอยลง 

  3. เปนการกระตุนเตือนใหผูปฏิบัตงิานทาํงาน เพื่อความกาวหนาในหนาที่

และการทํางานของตนเพราะบุคลากรที่พัฒนาแลวยอมเปนที่ตองการขององคการ 

  4. ชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา  ดังนั้นการพัฒนาบุคลากร

เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงานในสถานศึกษา  ผูบริหารควรจะพยายาม

ใหซึ่งกันและกัน  ผูบริหารจะตองนึกอยูเสมอวา  ความรู  ความสามารถและความทันสมัย

ของหนวยงานแตเพียงจุดใดจุดหนึ่งจะสรางความเจรญิใหแกองคการ  โดยสวนรวมทั้งหมด

ไมได 

  เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง  (2543, หนา 166)  กลาววา  การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย  คือ โครงการที่จัดทําขึน้  โดยองคการในการพัฒนาทักษะและความรูที่จําเปนใหแก

พนักงาน  เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพและเกิดความกาวหนา          

ในอาชีพการทํางาน 

  แสน  ยาสุข  (2543, หนา 10)  ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร คือ 

การหาวิธีการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานอยู ไดมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้  

เชน ไดรับความรูเพิ่มขึน้  มวีิธีการดําเนินงานดีขึ้น 

 จากความหมายดังกลาวขางตน  พอสรุปไดวา  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  

วิธีการหรือกระบวนการ  หรอืกิจกรรมตาง ๆ  ที่นํามาพัฒนาบุคลากรในหนวยงานหรือ

องคการเพื่อเพิ่มพูนใหบุคลากรในหนวยงาน  หรอืในองคการเกิดความรูความสามารถและ

เกดิทักษะในการทํางานมีความกาวหนาในอาชพีการทํางานมีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน  

เพื่อใหงานที่ปฏิบัติอยูบรรลเุปาหมายที่วางไวอยางมปีระสิทธภิาพ 

  การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรใดก็ตามถือเปนสิ่ง

สําคัญและจําเปนอยางยิง่  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  หลังจากการบรรจุ
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เขาปฏบิัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายแลว  การประเมินผลการปฏิบัติงานก็เริ่มตนขึน้โดยมี

ขัน้ตอน คือ  พนักงานใหมจะตองไดรับการบรรจุหลังจากผานการทดลองปฏิบัตงิาน            

เปนระยะเวลา  6  เดือนหรือ 1  ป แลวแตกรณ ี หลังจากนั้นจึงจะไดรับการบรรจุแตงตั้ง              

ใหดํารงตําแหนงเปนการถาวรและตอจากน้ันก็จะตองมกีารประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ฉะน้ันหัวหนางานหรอืผูบังคับบญัชาจําเปนตองคดิหามาตรการในการวัดผลการปฏิบัติงาน

และวางแผนการไวเปนการลวงหนา 

 

 แนวคิดเกี่ยวกบัการประเมินผล 

 มีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคดิเกี่ยวกับการประเมินผล  ไวดังนี ้

  พนัส  หันนาคนิทร  (2542, หนา 53–57)  กลาววาในการประเมินผลงานนั้น

จุดมุงหมายสําคัญตอองคการก็คือการที่จะทําใหการปฏิบัติงานขององคการนั้น ๆ            

ดังนั้นจึงควรกําหนดขั้นตอนหรือกระบวนการประเมิน  ดังน้ี 

   1. กําหนดนโยบายในการประเมิน  กลาวคือเมื่อตองการทราบวา 

การปฏิบัติงานของบุคลากรก็เปนไปตามวัตถุประสงคขององคการ 

   2. การประเมินทุกประเภทจะตองมีเกณฑมาตรฐานเปนหลัก            

ในการเปรยีบเทียบเกณฑดังกลาวจะตองเปนไปตามจุดประสงคขององคการหรอืสวนยอย

ขององคการ 

   3. การกําหนดผูที่ทําหนาทีป่ระเมินผูทําหนาทีป่ระเมินมักจะ 

เปนผูที่ควบคุมการทํางานอยางใกลชดิ 

   4. การประเมินผลงาน  นอกจากจะเปนการพิจารณาความดี 

ความชอบแลวยังใชผลการประเมินเปนรากฐานในการปรับปรุงวิธีการและผลการ

ปฏิบัตงิานอีกดวย 

  อลงกรณ  มีสทุธาและสมิต  สัชฌุกร  (2542, หนา 1)  กลาวไววา           

การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือที่ชวยใหผูบงัคับบัญชาหรือหัวหนางานทราบ

จุดออนจุดดอย  ระดับขีดความสามารถและศักยภาพของพนักงานผูปฏิบัตงิานแตละคน  

องคกรจะไดมีการฝกอบรม  และปรับปรุงแกไขจุดดอยและพัฒนาจุดเดนไดอยางถูกตอง

เหมาะสม 

  ประเวศน  มหารัตนสกุล  (2543, หนา 71–72)  กลาวถึงการประเมินผล   

การปฏิบัติงานตามแนวคิดสมัยใหมวามีองคประกอบอยางนอย  3  ประการ คอื 
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    ประการแรก  เนนเรื่องผลลัพธในการปฏิบัติงาน   

    ประการที่สอง  ยึดเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ 

    ประการที่สาม  ตองมีสวนรวมกับผูบังคับบัญชาในการกําหนด

เปาหมายงาน  เน่ืองจากเช่ือวาเมื่อพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายหรอื

วัตถุประสงคของงานเพื่อใหเปนเกณฑวัดความสําเร็จของการทํางานแลว  วิธีการเชนนี้          

จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและมีความกระตอืรือรนที่จะทําใหงานบรรลุ

เปาหมายชวยลดความสับสนในการทํางาน  เพราะพนักงานจะรูวาจะตองปฏิบัติอยางไรถึง

จะบรรลุเปาหมายงาน 

  จากแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลดังกลาวขางตน  สรุปวา การประเมินผล

การปฏิบัติงานเปนเครื่องมอืหรอืเปนเครื่องวัดผลการทํางานที่ผานมาของบุคลากร 

ในหนวยงานเพื่อบุคลากรจะไดนําผลการประเมินไปเปนแนวทางปฏิบัติงานทีม่ี

ประสิทธภิาพยิง่ขึน้     

  การใหบุคลากรพนจากงาน 

  การใหพนจากงาน  เปนกระบวนการสุดทายของการบรหิารงานบุคลากร  

ไมวาจะพนจากงานดวยประการใดก็ตามการพนจากงานดวยความสมัครใจ  เชน               

การลาออกหรือการพนจากงานดวยความไมสมัครใจ  เชน  การไลออก  การถูกปลดออก  

อันเน่ืองจากประพฤติผิดวินัย  การเกษียณอายุราชการ  เปนตน  ดงัที่จะไดกลาว

รายละเอียดดังนี ้

   เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง  (2542, หนา 176)  ไดเสนอความหมายวา  การพน

จากงานเปนการตัดสินใจสวนบุคคลและองคการเกดิขึน้อันเนื่องมาจากทางวินัย  สภาพ

ทางเศรษฐกจิ  หรอืเหตุผลสวนตัว 

   Ivanovid (1988, p. 165,  อางถงึใน ชารรีฟท  สือนิ, 2546, หนา 54)             

ไดใหนิยามวา  การพนจากงาน  คือ  การออกจากงาน  เชน  การลาออก  การเกษียณอายุ  

หรือการลดจํานวนบุคคล 

   โสรัจ  แสนศิริ  และคณะ  (ม.ป.ป., หนา 50)  ไดเสนอความหมายวา  

การพน จากงาน  คือ  การที่ขาราชการคนใดคนหนึ่งออกจากราชการไปดวยความสมัครใจ  

หรือไมสมัครใจ  การพนจากราชการโดยทั่วไปเน่ืองมาจากสาเหตุดังน้ี 

    1. การลาออกจากราชการ 

    2. การออกจากราชการเพราะกระทําผิด 
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   3. การออกจากราชการเพราะลดจํานวนขาราชการ 

   4. การออกจากราชการเพราะเกษยีณอาย ุ

   5. การออกจากราชการเพราะเหตุจําเปน 

   6. การออกจากราชการเพราะหยอนสมรรถภาพ 

 จากความหมายของการใหพนจากงานดังทีไ่ดกลาวมาแลวสามารถ สรุปไดวา 

การที่บุคลากรออกจากงานดวยความสมัครใจหรือไมสมัครใจ  เชน  การลาออก                

การเกษียณอายุ  การถูกไลออก  หรอืดวยเหตุประการใดก็ตามซึ่งถือวาเปนการพนจาก

งานทัง้สิน้ 
 

พระราชบัญญัติบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น  พ.ศ.  2542   

 

 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภมูิพลอดุลยเดช มีพระบรมราชโองการ  

โปรดเกลา ฯ ใหประกาศวา โดยที่เปนการสมควรมีกฎหมายวาดวยระเบียบบรหิารงาน

บุคคลสวนทองถ่ิน  จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา ฯ ใหตราพระราชบัญญัติขึ้นไว               

โดยคําแนะนําและ ยินยอมของรัฐสภา ดงัตอไปนี ้ 

  มาตรา 1 พระราชบัญญัติน้ีเรียกวา "พระราชบัญญัติระเบียบบรหิารงาน

บุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542"  

  มาตรา 2* พระราชบัญญัตินี้ใหใชบังคับต้ังแตวันถัดจากวันประกาศในราช

กจิจานุเบกษา  เปนตนไป   *[รก.2542/120ก/1/29 พฤศจิกายน.2542]  

  มาตรา 3 ในพระราชบัญญัตินี ้ 

  "องคกรปกครองสวนทองถ่ิน" หมายความวา องคการบริหารสวนจังหวัด 

เทศบาล องคการบรหิารสวนตําบล กรุงเทพมหานคร เมืองพทัยา และองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินอื่นที่มีกฎหมายจัดตั้ง  

  "พนักงานสวนทองถิ่น" หมายความวา ขาราชการองคการบริหารสวน

จังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานสวนตําบล ขาราชการกรุงเทพมหานคร พนักงานเมือง

พัทยา และขาราชการหรือพนักงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นที่มีกฎหมายจัดตั้ง 

ซึ่งไดรับการบรรจุ และแตงตั้งใหปฏบิัติราชการโดยไดรับเงินเดือนจากงบประมาณหมวด

เงินเดือนขององคกรปกครองสวนทองถิ่น หรอืจากเงินงบประมาณ หมวดเงินอุดหนุนของ
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รัฐบาลที่ใหแกองคกรปกครอง สวนทองถ่ิน และองคกรปกครองสวนทองถิ่นนํามาจัดเปน

เงินเดือนของขาราชการหรอืพนักงาน สวนทองถ่ิน  

 มาตรา 4 ใหรัฐมนตรวีาการกระทรวงมหาดไทยรักษาการตามพระราชบัญญัติ

นี้ 

 หมวด 1  การบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนจังหวัด   

  มาตรา 5 ในองคการบรหิารสวนจังหวัดแตละแหง ใหมคีณะกรรมการ 

ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดคณะหนึ่ง ประกอบดวย 

  (1) ผูวาราชการจังหวัดเปนประธาน 

   (2) หัวหนาสวนราชการประจําจังหวัดจํานวนสามคนจากสวนราชการ      

ในจังหวัดน้ัน ซึ่งผูวาราชการจังหวัดประกาศกําหนดวาเปนสวนราชการที่เกี่ยวของ               

ทั้งน้ีในกรณีจําเปนเพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล ผูวาราชการจังหวัดจะประกาศ 

เปล่ียนแปลงการกําหนดสวนราชการที่เก่ียวของเมื่อใดก็ได 

    (3) ผูแทนองคการบรหิารสวนจังหวัดจํานวนสี่คน ประกอบดวย           

นายกองคการบริหารสวนจังหวัด สมาชกิสภาองคการบรหิารสวนจังหวัดซ่ึงสภาองคการ

บริหารสวนจังหวัดคัดเลือกจํานวนหนึ่งคน ปลัดองคการบรหิารสวนจังหวัดและผูแทน

ขาราชการ องคการบรหิารสวนจังหวัดซึ่งคัดเลือกกันเองจํานวนหน่ึงคน 

    (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนสี่คน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซ่ึงมีความรู                

ความเชี่ยวชาญในดานการบริหารงานทองถ่ิน ดานการบรหิารงานบุคคล ดานระบบ

ราชการ ดานการบริหาร และการจัดการ หรือดานอื่นที่จะเปนประโยชนแกการบริหาร         

งานบุคคลขององคการบริหารสวนจังหวัด 

  การคัดเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิตาม (4) ใหกรรมการตาม (1) และ               

(2) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนหกคน และกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวน          

หกคน และใหบุคคลทั้งสิบสองคนดังกลาวประชุมเพื่อคัดเลือกกันเองใหเหลือสี่คน 

  วิธีการคัดเลือกผูแทนขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดและ

ผูทรงคุณวุฒิใหเปนไปตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่คณะกรรมการกลางขาราชการ

องคการบรหิารสวนจังหวัดกําหนด 

  ใหผูวาราชการจังหวัดมีหนาที่ดําเนินการจัดใหมีการคัดเลือกผูแทน

ขาราชการ องคการบรหิารสวนจังหวัด 
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  ใหปลัดองคการบรหิารสวนจังหวัดเปนเลขานุการคณะกรรมการขาราชการ 

องคการบรหิารสวนจังหวัด  

  มาตรา 6 กรรมการผูทรงคุณวุฒิตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม 

ดังตอไปน้ี 

   (1) มีสัญชาติไทย 

                 (2) มีอายุไมต่ํากวาสี่สิบปบรบิูรณ 

   (3) ไมเปนขาราชการซ่ึงมีตําแหนงหรอืเงินเดือนประจํา 

                       (4) ไมเปนพนักงานหรือลูกจางของหนวยราชการ หนวยงานของรัฐ 

รัฐวิสาหกิจ หรือองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

              (5) ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง 

    (6) ไมเปนสมาชิกสภาทองถ่ินหรือผูบรหิารทองถิ่น 

    (7) ไมเปนเจาหนาที่หรอืผูมตํีาแหนงใด ๆ ในพรรคการเมือง 

  บุคคลซ่ึงไดรับการคัดเลือกเปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิตองเปนผูมีชื่ออยูใน 

ทะเบียนบาน ในเขตจังหวัดนั้นเปนเวลาติดตอกันไมนอยกวาหน่ึงปนับถึงวันที่ไดรับการ 

เสนอชื่อ 

  มาตรา 7 กรรมการซึ่งเปนผูแทนขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด  

และกรรมการผูทรงคุณวุฒิ มีวาระอยูในตําแหนงคราวละส่ีป และอาจไดรับคัดเลือกอีกได 

  ถากรรมการซึ่งเปนผูแทนขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดหรือ

กรรมการ ผูทรงคุณวุฒิวางลง ใหดาํเนินการคัดเลือกกรรมการแทนตําแหนงที่วางโดยเร็ว                  

ตามหลักเกณฑและเงื่อนไขใน มาตรา 5 และใหกรรมการซ่ึงไดรับการคัดเลือกมีวาระอยูใน

ตําแหนงเทากับ ระยะเวลาที่เหลืออยูของผูซึ่งตนแทน 

   ในระหวางทีย่ังมิไดคัดเลือกกรรมการแทนตําแหนงที่วางตามวรรคสอง

และยังมีกรรมการเหลืออยูเกินก่ึงหนึ่ง ใหกรรมการที่เหลืออยูปฏิบัตหินาที่ตอไปได 

  มาตรา 8 กรรมการซึ่งเปนผูแทนขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด            

พนจากตําแหนงกอนวาระเมื่อลาออกโดยยื่นหนังสือลาออกตอประธานกรรมการ หรอื          

พนจากการเปนขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดขององคการบรหิารสวนจังหวัดนั้น 

  มาตรา 9 นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระ กรรมการผูทรงคุณวุฒิ 

พนจากตําแหนงเมื่อ 
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   (1) ตาย 

   (2) ลาออก โดยยื่นหนังสือลาออกตอประธานกรรมการ 

   (3) เปนบุคคลลมละลาย 

   (4) เปนคนไรความสามารถหรือเสมือนไรความสามารถ 

   (5) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามตามมาตรา6 

   (6) ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก 

  มาตรา 10 การประชุมของคณะกรรมการขาราชการองคการบริหารสวน

จังหวัดตองมีกรรมการมาประชุมไมนอยกวากึ่งหน่ึงของจํานวนกรรมการทั้งหมด จึงจะเปน            

องคประชุม 

  ในการประชุม ถาประธานไมอยูในที่ประชุมหรือไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได  

ใหที่ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งทําหนาที่เปนประธานในที่ประชุม 

  ในการประชุม ถามีการพิจารณาเรื่องเกี่ยวกับกรรมการผูใดโดยเฉพาะ

กรรมการผูนั้นไมมีสิทธิเขาประชุม 

  การวินิจฉัยชีข้าดใหถือเสียงขางมาก กรรมการคนหนึ่งใหมเีสียงหนึ่งในการ 

ลงคะแนน ถาคะแนนเสียงเทากัน ใหประธานในที่ประชมุออกเสียงเพิ่มขึน้อกีเสียงหนึ่ง       

เปนเสียงชี้ขาด 

  มาตรา 11 คณะกรรมการขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดอาจแตงตัง้ 

คณะอนุกรรมการเพื่อดําเนินการใด ๆ ตามที่คณะกรรมการขาราชการองคการบรหิาร          

สวนจังหวัดมอบหมายได 

  มาตรา 12 คาตอบแทนของคณะกรรมการขาราชการองคการบริหาร            

สวนจังหวัดและคณะอนุกรรมการ ใหเปนไปตามระเบียบที่คณะกรรมการกลางขาราชการ 

องคการบรหิารสวนจังหวัดกําหนด 

  การกําหนดคาตอบแทนตามวรรคหนึ่ง ตองคํานึงถึงปรมิาณงาน รายไดและ 

รายจายขององคการบรหิารสวนจังหวัดแตละแหง และสามารถปรับลดหรอืเพิ่มขึ้นได         

ตามความเหมาะสมของปรมิาณงานและสภาพทางการเงินขององคการบริหารสวนจังหวัด

ดวย 
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  มาตรา 13 คณะกรรมการขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดมีอาํนาจ 

หนาที่กําหนดหลักเกณฑและดําเนินการเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในองคการบรหิาร 

สวนจังหวัดนั้น ในเรื่องดงัตอไปน้ี 

   (1) กําหนดคุณสมบัติและลักษณะตองหามทีม่ีความจําเปนเฉพาะสําหรบั 

ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดนั้น 

   (2) กําหนดจํานวนและอัตราตําแหนง อัตราเงินเดอืนและวิธีการจาย

เงินเดือน และประโยชนตอบแทนอื่น สําหรับขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด 

   (3) กําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไขในการคัดเลือก การบรรจุและแตงตัง้  

การยาย การโอน การรับโอน การเล่ือนระดับ การเลื่อนขั้นเงินเดือน การสอบสวน                

การลงโทษทางวินัย การใหออกจากราชการ การอุทธรณ และการรองทุกข 

   (4) กําหนดระเบียบเก่ียวกับการบริหารและการปฏิบัตงิานของขาราชการ 

องคการบรหิารสวนจังหวัด 

   (5) กํากับ ดูแล ตรวจสอบ แนะนําและชีแ้จง สงเสรมิและพัฒนาความรู           

แกขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด 

  การดําเนินการตาม (1) ถงึ (5) ตองไดรับความเห็นชอบจาก คณะกรรมการ

กลางขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด 

  มาตรา 14 การกําหนดหลักเกณฑและการดําเนินการเก่ียวกับการบรหิาร        

งานบุคคลตาม มาตรา 13 ใหคณะกรรมการขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด              

มีอํานาจ กําหนดใหสอดคลองกับความตองการและความเหมาะสมขององคการบรหิาร

สวนจังหวัดแหงนั้น แตตองอยูภายใตกรอบมาตรฐานทัว่ไปที่คณะกรรมการกลาง

ขาราชการองคการ บรหิารสวนจังหวัดกําหนดตาม มาตรา 17  

  หลักเกณฑเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่คณะกรรมการขาราชการ

องคการ บรหิารสวนจังหวัดกําหนดตาม มาตรา 13 ใหประกาศโดยเปดเผย ณ ที่ทําการ

องคการบรหิารสวนจังหวัดน้ัน และจัดสงสําเนาใหคณะกรรมการกลางขาราชการองคการ

บริหารสวนจังหวัดทราบ 

  มาตรา 15 การออกคําสั่งเกี่ยวกับการบรรจุและแตงต้ัง การยาย การโอน 

การรับโอน การเลื่อนระดับ การเลื่อนขั้นเงินเดือน การสอบสวน การลงโทษทางวินัย               

การใหออกจากราชการ การอุทธรณ และการรองทุกข หรอืการอื่นใดที่เก่ียวกับการ
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บริหารงานบุคคลใหเปนอํานาจของนายกองคการบรหิารสวนจังหวัด ทั้งนี ้ตามหลกัเกณฑ

ที่คณะกรรมการขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดกําหนด แตสําหรับการออกคําสั่ง

แตงตัง้และการใหขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดพนจากตําแหนงตองไดรับความ

เห็นชอบ จากคณะกรรมการขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดกอน 

  อํานาจในการดําเนินการเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลตามวรรคหน่ึง  

นายก องคการบริหารสวนจังหวัดอาจมอบหมายใหผูบังคับบัญชาขาราชการในตําแหนงใด

ขององคการบรหิารสวนจังหวัดแหงนั้นเปนผูใชอํานาจแทนนายกองคการบรหิารสวน

จังหวัดได ทั้งน้ีตามหลักเกณฑที่คณะกรรมการขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด

กําหนด 

  มาตรา 16 เพื่อใหการปฏิบตัิงานเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลขององคการ 

บริหารสวนจังหวัดแตละแหงเปนไปโดยมมีาตรฐานที่สอดคลองกัน ใหมีคณะกรรมการ

กลางขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดคณะหนึ่ง ประกอบดวย 

   (1) รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย หรือรัฐมนตรีชวยวาการ

กระทรวง มหาดไทยซึ่งไดรับมอบหมาย เปนประธาน 

   (2) ปลัดกระทรวงมหาดไทย เลขาธิการคณะกรรมการขาราชการ              

พลเรือน ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ อธบิดีกรมบญัชกีลาง และอธิบดีกรม                

การปกครอง 

   (3) ผูแทนองคการบรหิารสวนจังหวัดจํานวนหกคน ซึ่งคัดเลือกจาก

นายก องคการบริหารสวนจังหวัดจํานวนสามคน และปลัดองคการบรหิารสวนจังหวัด

จํานวนสามคน 

   (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนหกคน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรู           

ความเชี่ยวชาญ ในดานการบริหารงานทองถิ่น ดานการบรหิารงานบุคคล ดานระบบ

ราชการ   ดานการบรหิารและการจัดการ หรือดานอื่นที่จะเปนประโยชนแกการบริหารงาน

บุคคลขององคการบรหิารสวนจังหวัด 

  การคัดเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิตาม (4) ใหกรรมการตาม (1) และ (2) 

เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนเกาคน และกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนเกาคน 

และใหบุคคลทั้งสิบแปดคนดังกลาวประชุมเพื่อคัดเลือกกันเองใหเหลือหกคน 

  วิธีการคัดเลือกผูแทนองคการบริหารสวนจังหวัดและผูทรงคุณวุฒ ิ                

ใหเปนไปตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลสวน
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ทองถิน่กําหนด 

  ใหปลัดกระทรวงมหาดไทยมีหนาที่ดําเนินการจัดใหมีการคัดเลือกนายก

องคการบรหิารสวนจังหวัดหรือปลัดองคการบริหารสวนจังหวัด แลวแตกรณี เปนผูแทน

องคการบรหิารสวนจังหวัด 

  ใหอธิบดีกรมการปกครองแตงตั้งขาราชการในกรมการปกครองคนหนึ่ง        

ซึ่งดํารงตําแหนงไมต่ํากวารองอธิบดีเปนเลขานุการคณะกรรมการกลางขาราชการ

องคการบรหิารสวนจังหวัด 

  กรรมการผูแทนองคการบริหารสวนจังหวัดซึ่งคัดเลือกจากปลัดองคการ

บริหาร สวนจังหวัดและกรรมการผูทรงคุณวุฒิมีวาระการดํารงตําแหนงคราวละสี่ป และ

อาจไดรับ คัดเลือกอีกได และใหนาํความใน มาตรา 6 วรรคหน่ึง มาตรา 7 และ มาตรา 9 

มาใชบงัคับ  โดยอนุโลม 

  ในการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการกลางขาราชการองคการบริหาร         

สวนจังหวัด ใหนําความใน มาตรา 10 และ มาตรา 11 มาใชบงัคับโดยอนุโลม 

  มาตรา 17 คณะกรรมการกลางขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด                  

มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้

   (1) กําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไขการคัดเลือกผูแทนขาราชการองคการ 

บริหารสวนจังหวัดและผูทรงคุณวุฒติาม มาตรา 5 วรรคสาม 

   (2) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับคุณสมบัติและลักษณะตองหาม

เบือ้งตน สําหรับขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด 

   (3) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราตําแหนงและมาตรฐาน             

ของตําแหนง 

   (4) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนและวิธีการจาย

เงินเดือน และประโยชนตอบแทนอื่น 

   (5) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑและเงื่อนไขการคัดเลือก   

การบรรจุและแตงตั้ง การยาย การโอน การรับโอน การเลื่อนระดับ และการเลื่อนขั้น 

เงินเดือน 

   (6) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัย                

และการดําเนินการทางวินัย 

   (7) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการใหออกจากราชการ 
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   (8) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับสิทธิการอุทธรณ การพจิารณา

อุทธรณ และการรองทุกข 

   (9) กําหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับโครงสรางการแบงสวนราชการ 

วธิีการบริหารและการปฏิบตัิงานของขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด และกจิการ 

อันเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนจังหวัด 

   (10) ใหขอคิดเห็นหรอืใหคําปรกึษาในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ 

ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด 

   (11) กํากับดูแล แนะนําและชี้แจง สงเสริมและพัฒนาความรูแก

ขาราชการ องคการบรหิารสวนจังหวัด 

   (12) ปฏิบัติการอื่นตามที่พระราชบัญญัติน้ีหรอืกฎหมายอื่นบัญญัติ            

ใหเปนอํานาจ หนาที่ของคณะกรรมการกลางขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด 

  เพื่อประโยชนในการพัฒนาขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดใหเกิด 

ประสิทธภิาพในการบริหารงานขององคการบรหิารสวนจังหวัดเปนสวนรวม การกําหนด 

มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการโอนหรือการรับโอนตามวรรคหน่ึง (5) คณะกรรมการกลาง 

ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดตองกําหนดหลักเกณฑใหขาราชการองคการบริหาร 

สวนจังหวัดแตละแหงมีโอกาสโอนไปปฏิบัตหินาที่ในระหวางองคการบริหารสวนจังหวัด 

ดวยกันได 

  มาตรา 18 การกําหนดมาตรฐานทั่วไปตาม มาตรา 17 ใหคณะกรรมการ

กลาง ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดกําหนดใหเหมาะสมกับลักษณะการบรหิาร

และอํานาจ หนาที่ขององคการบรหิารสวนจังหวัด แตจะตองอยูภายใตมาตรฐานกลาง

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลที่คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลสวนทองถิ่น

กําหนดตาม มาตรา 33 (1) 

  มาตรา 19 เมื่อคณะกรรมการกลางขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด        

ไดกําหนดมาตรฐานทั่วไปแลว ใหใชเปนหลักเกณฑกลางสําหรับคณะกรรมการขาราชการ 

องคการบรหิารสวนจังหวัดแตละแหงนําไปกําหนดหลักเกณฑการบรหิารงานบุคคล          

ตามมาตรา 13  

  ในกรณทีี่คณะกรรมการขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดแหงใด

กําหนด หลักเกณฑการบรหิารงานบุคคลหรอืมีมติใด ๆ ขัดแยงกับมาตรฐานทั่วไป                    

ใหคณะกรรมการกลาง ขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดแจงใหคณะกรรมการ
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ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดแหงน้ันดําเนินการแกไขใหถูกตองถาคณะกรรมการ

ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดไมดําเนินการแกไขภายในเวลาอันสมควร หรอืการ

ดําเนินการของคณะกรรมการ ขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดจะเกดิความเสยีหาย

อยางรายแรง ใหคณะกรรมการกลาง ขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัดมีอํานาจสั่ง

ระงับการใชหลักเกณฑการบรหิารงานบุคคล หรอืเพิกถอนมติน้ันได 

  มาตรา 20 ใหคณะกรรมการกลางขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัด    

จัดทําบัญชีอัตราเงินเดือนและประโยชนตอบแทนอื่นของขาราชการองคการบริหาร            

สวนจังหวัด  ในแตละระดับใหเปนมาตรฐานเดียวกัน 

  มาตรา 21 คาตอบแทนคณะกรรมการกลางขาราชการองคการบรหิาร          

สวนจังหวัดและคณะอนุกรรมการ ใหเปนไปตามที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา 

  มาตรา 22 ใหนําบทบัญญัตใินหมวดนีม้าใชบังคับกับการบริหารงานบุคคล

สําหรับ ลูกจางขององคการบรหิารสวนจังหวัดดวยโดยอนุโลม ทั้งนี้โดยใหกําหนด

มาตรฐานทั่วไป หลักเกณฑหรือวิธีปฏิบัติใหเหมาะสมกับลักษณะการปฏิบัติงานของลูกจาง

ในองคการบรหิารสวนจังหวัด  

หมวด  2 การบริหารงานบุคคลในเทศบาล 

       มาตรา 23 เทศบาลที่อยูในเขตจังหวัดหนึง่ ใหมีคณะกรรมการพนักงาน

เทศบาล รวมกันคณะหนึ่งทาํหนาที่บรหิารงานบุคคลสําหรับเทศบาลทุกแหงที่อยูในเขต

จังหวัดนั้น ประกอบดวย 

  (1) ผูวาราชการจังหวัดเปนประธาน 

  (2) หัวหนาสวนราชการประจําจังหวัดจํานวนหาคนจากสวนราชการ        

ในจังหวัดน้ัน ซึ่งผูวาราชการจังหวัดประกาศกําหนดวาเปนสวนราชการที่เกี่ยวของ                

ทั้งน้ีในกรณีจําเปน เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล ผูวาราชการจังหวัดจะประกาศ

เปล่ียนแปลงการกําหนดสวนราชการที่เก่ียวของเมื่อใดก็ได 

  (3) ผูแทนเทศบาลจํานวนหกคน ดังนี ้

 (ก) ประธานสภาเทศบาล ซึ่งประธานสภาเทศบาลในเขตจังหวัดนั้น 

คัดเลือกกันเองจํานวนสองคน 

 (ข) นายกเทศมนตรี ซ่ึงนายกเทศมนตรีในเขตจังหวัดน้ันคัดเลือก

กันเอง จํานวนสองคน 
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 (ค) ผูแทนพนักงานเทศบาล ซ่ึงปลัดเทศบาลในเขตจังหวัดนั้นคัดเลอืก 

กันเองจํานวนสองคน 

  (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนหกคน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรู             

ความเชี่ยวชาญ ในดานการบริหารงานทองถิ่น ดานการบรหิารงานบุคคล ดานระบบ

ราชการ ดานการบริหารและการจัดการหรอืดานอื่นที่จะเปนประโยชนแกการบรหิารงาน

บุคคลของเทศบาล 

  ในการคัดเลือกประธานสภาเทศบาล นายกเทศมนตรี และผูแทนพนักงาน

เทศบาล ใหผูวาราชการจังหวัดมหีนาที่ดําเนินการจัดใหมีการคัดเลอืก ตามหลักเกณฑและ

เงื่อนไขทีค่ณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลกําหนด 

       การคัดเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิตาม (4) ใหกรรมการตาม (1) และ (2) 

เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนเกาคน และกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนเกาคน 

และใหบุคคลทั้งสิบแปดคนดังกลาวประชุมเพื่อคัดเลือกกันเองใหเหลือหกคน                      

ตามหลักเกณฑ และเงื่อนไขที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลกําหนด 

   ใหผูวาราชการจังหวัดแตงตัง้ขาราชการหรือพนักงานเทศบาลคนหน่ึง              

ในจังหวัด เปนเลขานุการคณะกรรมการพนักงานเทศบาล 

    กรรมการซึ่งเปนผูแทนพนักงานเทศบาลและกรรมการผูทรงคุณวุฒิมีวาระ

อยูใน ตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรับคัดเลือกอีกได และใหนําความใน มาตรา 6 

มาตรา 7 มาตรา 8 และ มาตรา 9 มาใชบงัคับโดยอนุโลม 

     ใหนําความใน มาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 12 มาตรา 13 มาตรา 14 และ 

มาตรา 15 มาใชบงัคับกับการปฏบิัติหนาที่ของคณะกรรมการพนักงานเทศบาลดวย 

โดยอนุโลม ทัง้น้ี โดยใหการใชอํานาจหนาที่ตามบทบัญญัติดังกลาวเปนอํานาจหนาที ่          

ของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล คณะกรรมการพนักงานเทศบาลหรอื

นายกเทศมนตรี แลวแตกรณ ี

         มาตรา 24 เพื่อใหการปฏิบติังานเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลของเทศบาล     

แตละแหงเปนไปโดยมีมาตรฐานที่สอดคลองกัน ใหมีคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 

คณะหนึ่ง ประกอบดวย 

  (1) รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย หรือรัฐมนตรีชวยวาการ

กระทรวง มหาดไทยซึ่งไดรับมอบหมาย เปนประธาน 
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  (2) ปลัดกระทรวงมหาดไทย เลขาธิการคณะกรรมการขาราชการ            

พลเรือน ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ อธบิดีกรมบญัชกีลางและอธิบดีกรมการปกครอง 

  (3) ผูแทนเทศบาลจํานวนหกคน ซึ่งคัดเลือกจากนายกเทศมนตรีจํานวน  

สามคน และปลัดเทศบาลจํานวนสามคน 

  (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนหกคน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรู            

ความเชี่ยวชาญในดานการบรหิารงานทองถ่ิน ดานการบรหิารงานบุคคล ดานการบรหิาร

และการจัดการ หรอืดานอื่นที่จะเปนประโยชนแกการบรหิารงานบุคคลของเทศบาล 

     การคัดเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิตาม (4) ใหกรรมการตาม (1) และ 

(2) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนเกาคน และกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวน           

เกาคน และใหบุคคลทั้งสิบแปดคนดังกลาวประชุมเพื่อคัดเลือกกันเองใหเหลือหกคน 

     วิธีการคัดเลอืกผูแทนเทศบาลและผูทรงคุณวุฒิ ใหเปนไปตาม

หลักเกณฑและเงื่อนไขที่คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นกําหนด 

     ใหปลัดกระทรวงมหาดไทยมีหนาที่ดําเนินการจัดใหมีการคัดเลือก

นายกเทศมนตรี หรอืปลัดเทศบาล แลวแตกรณ ีเปนผูแทนเทศบาล 

     ใหอธิบดีกรมการปกครองแตงตั้งขาราชการในกรมการปกครองคนหน่ึง   

ซึ่งดํารงตําแหนงไมตํ่ากวารองอธิบดีเปนเลขานุการคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 

     กรรมการผูแทนเทศบาลซ่ึงคัดเลือกจากปลัดเทศบาลและกรรมการ

ผูทรงคุณวุฒิ มีวาระการดํารงตําแหนงคราวละสีป่ และอาจไดรับคัดเลือกอีกไดและใหนํา

ความใน มาตรา 6 มาตรา 7 และ มาตรา 9 มาใชบังคับโดยอนุโลม 

     ใหนําความใน มาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 17 มาตรา 18 มาตรา 19 

มาตรา 20 มาตรา 21 และ มาตรา 22 มาใชบงัคับกับการปฏบิัติหนาที่ของคณะกรรมการ

กลาง พนักงานเทศบาลดวยโดยอนุโลม ทัง้นี ้โดยใหการใชอํานาจหนาที่ตามบทบญัญัติ

ดังกลาว เปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล หรอืคณะกรรมการ

พนักงานเทศบาล แลวแตกรณี 

   หมวด  3 การบริหารงานบุคคลในองคการบริหารสวนตําบล  

     มาตรา 25 องคการบรหิารสวนตําบลที่อยูในเขตจังหวดัหนึ่งใหม ี

คณะกรรมการพนักงานสวนตําบลรวมกันคณะหน่ึง ทาํหนาที่บรหิารงานบุคคลสําหรับ

องคการ บรหิารสวนตําบลทุกแหงที่อยูในเขตจังหวัดนั้น ประกอบดวย 
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  (1) ผูวาราชการจังหวัด หรือรองผูวาราชการจังหวัดซึ่งไดรับมอบหมาย   

เปนประธาน 

  (2) นายอําเภอหรอืหัวหนาสวนราชการประจําจังหวัดนั้น จํานวนแปดคน 

ซึ่งผูวาราชการจังหวัดประกาศกําหนดวาเปนสวนราชการที่เก่ียวของ ทัง้น้ีในกรณีจําเปน     

เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล ผูวาราชการจังหวัดจะประกาศเปลี่ยนแปลง             

การกําหนดสวนราชการที่เก่ียวของเมื่อใดก็ได 

  (3) ผูแทนองคการบรหิารสวนตําบลจํานวนเกาคน ดังนี ้

 (ก) ประธานสภาองคการบรหิารสวนตําบล ซ่ึงประธานสภาองคการ 

บริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดนั้นคัดเลือกกันเองจํานวนสามคน 

 (ข) ประธานกรรมการบรหิารองคการบรหิารสวนตําบล ซ่ึงประธาน 

กรรมการบรหิาร องคการบรหิารสวนตําบลในเขตจังหวดันั้นคัดเลือกกันเองจํานวนสามคน 

 (ค) ผูแทนพนักงานสวนตําบลซึ่งปลัดองคการบริหารสวนตําบล             

ในจังหวัดน้ัน คัดเลือกกันเองจํานวนสามคน 

  (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนเกาคน ซ่ึงคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรู           

ความเชี่ยวชาญ ในดานการบริหารงานทองถิ่น ดานการบรหิารงานบุคคล ดานระบบ

ราชการ ดานการบริหาร และการจัดการ หรอืดานอื่นที่จะเปนประโยชนแกการบริหารงาน

บุคคลขององคการบรหิารสวนตําบล 

   การคัดเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิตาม (4) ใหกรรมการตาม (1) และ 

(2) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนสิบหาคน และกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวน

สิบหาคน และใหบุคคลทั้งสามสิบคนดังกลาวประชุมเพือ่คัดเลือกกันเองใหเหลือเกาคน 

    วิธีการคัดเลอืกผูแทนองคการบรหิารสวนตําบลและผูทรงคุณวุฒิ               

ใหเปนไปตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่คณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบลกําหนด   

     ใหผูวาราชการจังหวัดมีหนาที่จัดใหมีการคัดเลือกประธานสภาองคการ

บริหาร สวนตําบล ประธานกรรมการบรหิารองคการบรหิารสวนตําบลหรอืปลัดองคการ

บริหารสวนตําบล แลวแตกรณี เปนผูแทนองคการบรหิารสวนตําบล   

     ใหผูวาราชการจังหวัดแตงตัง้ขาราชการหรอืพนักงานสวนตําบลคนหนึ่ง   

ในจังหวัด เปนเลขานุการคณะกรรมการพนักงานสวนตําบล   

      กรรมการซ่ึงเปนผูแทนพนักงานสวนตําบล และกรรมการผูทรงคุณวุฒ ิ      

มีวาระ การดํารงตําแหนงคราวละส่ีป และอาจไดรับคัดเลือกอีกได และใหนําความใน 
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มาตรา 6 มาตรา 7 มาตรา 8 และ มาตรา 9 มาใชบงัคับโดยอนุโลม 

     ใหนําความใน มาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 12 มาตรา 13 มาตรา 14 

และ มาตรา 15 มาใชบังคับกับการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการพนักงานสวนตําบลดวย 

โดยอนุโลม ทั้งน้ี โดยใหการใชอํานาจหนาที่ตามบทบัญญัติดังกลาวเปนอํานาจหนาที่ของ 

คณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล คณะกรรมการพนักงานสวนตําบล หรือประธาน 

กรรมการบรหิารองคการบรหิารสวนตําบล แลวแตกรณ ี

    มาตรา 26 เพื่อใหการปฏบิตัิหนาที่เก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลของ

องคการ บรหิารสวนตําบลแตละแหงเปนไปโดยมีมาตรฐานที่สอดคลองกัน                      

ใหมีคณะกรรมการกลาง พนักงานสวนตําบลคณะหน่ึง ประกอบดวย 

  (1) รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย หรือรัฐมนตรีชวยวาการ

กระทรวง มหาดไทยซึ่งไดรับมอบหมาย เปนประธานอธิบดีกรมการปกครอง 

   (2) ปลัดกระทรวงมหาดไทย  เลขาธิการคณะกรรมการขาราชการ             

พลเรือน  ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ  อธิบดีกรมบญัชกีลาง  และอธิบดีกรมการ

ปกครอง 

  (3) ผูแทนองคการบรหิารสวนตําบลจํานวนหกคน ซึ่งคัดเลือกจาก

ประธาน กรรมการบรหิารองคการบรหิารสวนตําบลจํานวนสามคน และปลัดองคการ

บริหารสวนตําบล จํานวนสามคน 

   (4) ผูทรงคุณวุฒิจํานวนหกคน ซ่ึงคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรู            

ความเชี่ยวชาญ ในดานการบริหารงานทองถิ่น ดานการบรหิารงานบุคคล ดานระบบ

ราชการ  ดานการบรหิาร และการจัดการ หรือดานอื่นที่จะเปนประโยชนแกการบริหารงาน

บุคคลขององคการบรหิารสวนตําบล 

       การคัดเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิตาม (4) ใหกรรมการตาม (1) และ 

(2) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนเกาคน และกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวน          

เกาคน และใหบุคคลทั้งสิบแปดคนดังกลาวประชุมเพื่อคัดเลือกกันเองใหเหลือหกคน 

    วิธีการคัดเลอืกผูแทนองคการบรหิารสวนตําบลและผูทรงคุณวุฒิ                 

ใหเปนไป ตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบคุคลสวน

ทองถิ่นกําหนด 

     ใหปลัดกระทรวงมหาดไทยมีหนาที่ดําเนินการจัดใหมีการคัดเลือก

ประธาน กรรมการบรหิารองคการบรหิารสวนตําบลหรอืปลัดองคการบริหารสวนตําบล 
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แลวแตกรณี เปนผูแทนองคการบรหิารสวนตําบล 

          ใหอธิบดีกรมการปกครองแตงตั้งขาราชการในกรมการปกครองคนหน่ึง   

ซึ่งดํารงตําแหนงไมตํ่ากวารองอธิบดีเปนเลขานุการคณะกรรมการกลางพนักงานสวน

ตําบล 

     กรรมการผูแทนองคการบริหารสวนตําบลซึ่งคัดเลือกจากปลัดองคการ

บริหารสวนตําบล และกรรมการผูทรงคุณวุฒมิีวาระการดํารงตําแหนงคราวละส่ีป และ

อาจไดรับคัดเลือกอีกได และใหนาํความใน มาตรา 6 วรรคหนึ่ง มาตรา 7 และ มาตรา 9 

มาใชบงัคับโดยอนุโลม 

     ใหนําความใน มาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 17 มาตรา 18 มาตรา 19 

มาตรา 20 มาตรา 21 และ มาตรา 22 มาใชบงัคับกบัการปฏบิัติหนาที่ของคณะกรรมการ

กลาง พนักงานสวนตําบลดวยโดยอนุโลม ทัง้น้ี โดยใหการใชอํานาจหนาที่ตามบทบญัญัติ

ดังกลาว เปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล หรือ

คณะกรรมการพนักงาน สวนตําบล แลวแตกรณี  

   หมวด  4  การบริหารงานบุคคลในกรุงเทพมหานคร  

      มาตรา 27 การบริหารงานบุคคลของกรุงเทพมหานคร ใหเปนไปตาม 

กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการกรุงเทพมหานคร  

   หมวด  5  การบริหารงานบุคคลในเมืองพัทยา  

   มาตรา 28 เมืองพัทยาใหมคีณะกรรมการพนักงานเมืองพัทยาคณะหนึ่ง           

ทําหนาที่กําหนดหลักเกณฑและดําเนินการเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลของ  พนกังาน

เมืองพทัยา ประกอบดวย 

  (1)  ผูวาราชการจังหวัดชลบุรเีปนประธาน 

  (2)  นายอําเภอหรอืหัวหนาสวนราชการในจังหวัดชลบุรจีํานวนสามคน    

ซึ่งผูวาราชการจังหวัดชลบุรีประกาศกําหนดวาเปนสวนราชการที่เก่ียวของ ทั้งน้ี ในกรณี

จําเปนเพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล ผูวาราชการจังหวัดชลบุรีจะประกาศ

เปล่ียนแปลงการกําหนดสวนราชการที่เก่ียวของเมื่อใดก็ได 

  (3)  ผูแทนเมืองพทัยาจํานวนสี่คน ประกอบดวย นายกเมืองพทัยา 

สมาชิกสภาเมืองพัทยา ซ่ึงสภาเมืองพทัยาคัดเลือกจํานวนหนึ่งคน ปลัดเมืองพัทยาและ

ผูแทนพนักงานเมืองพทัยาซึง่คัดเลอืกกันเองจํานวนหนึ่งคน 
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  (4)  ผูทรงคุณวุฒจิํานวนสี่คน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรูความ 

เช่ียวชาญในดานการบรหิารงานทองถิ่น ดานการบริหารงานบุคคล ดานระบบ ราชการ 

ดานการบรหิารและการจัดการหรอืดานอื่นที่จะเปนประโยชนแกการ บริหารงานบคุคล 

ของเมืองพัทยา 

    การคัดเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิตาม (4) ใหกรรมการตาม (1) และ 

(2) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนหกคน และกรรมการตาม (3) เสนอรายชื่อ บุคคลจํานวน   

หกคน และใหบุคคลทั้งสิบสองคนดังกลาวประชุมเพื่อคัดเลือก กันเองใหเหลือสี่คน 

          วิธีการคัดเลอืกผูแทนพนักงานเมืองพัทยาและผูทรงคุณวุฒ ิใหนํา 

หลักเกณฑและเงื่อนไขที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลกําหนดมาใชบงัคับ                

โดยอนุโลมใหผูวาราชการจังหวัดชลบุรมีหีนาที่ดําเนินการจัดใหมีการคัดเลือกพนักงาน 

เมืองพทัยา เปนผูแทนพนักงานเมืองพทัยา 

        ใหปลัดเมืองพทัยาเปนเลขานุการคณะกรรมการพนักงานเมืองพัทยา      

     กรรมการซ่ึงเปนผูแทนพนักงานเมืองพทัยาและกรรมการผูทรงคุณวุฒ ิ          

มีวาระการดํารงตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรบัคัดเลือกอีกได และใหนําความใน 

มาตรา 6 มาตรา 7 มาตรา 8 และ มาตรา 9 มาใชบังคับโดยอนุโลม 

    ใหนําความใน มาตรา 10 มาตรา 11 มาตรา 12 มาตรา 13 มาตรา 14 

มาตรา 15 มาตรา 20 และ มาตรา 22 มาใชบังคับกับการปฏบิัติหนาที่ของ คณะกรรมการ

พนักงานเมืองพัทยาดวยโดยอนุโลม ทั้งนี ้โดยใหการใชอํานาจ หนาที่ตามบทบัญญตัิ

ดังกลาว เปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการพนักงานเมืองพทัยา หรอืนายกเมืองพัทยา 

แลวแตกรณี 

     การกําหนดหลักเกณฑเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลของคณะกรรมการ 

พนักงานเมืองพัทยาใหมีอํานาจกําหนดใหสอดคลองกับความตองการและความเหมาะสม

ของเมืองพัทยา แตจะตองอยูภายใตมาตรฐานทั่วไปเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคล 

ที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลกําหนด 

  หมวด  6  การบริหารงานบุคคลในองคกรปกครองสวนทองถิน่อืน่  

  มาตรา 29 การบรหิารงานบุคคลขององคกรปกครองสวนทองถ่ินอื่น               

ใหเปนไป ตามกฎหมายวาดวยการนั้น 

  หมวด  7  คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น  

  มาตรา 30 เพื่อประโยชนในการกํากับดูแลการบริหารงานบุคคลของ

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



 

50 

 

พนักงาน ในองคกรปกครองสวนทองถิ่นทุกรูปแบบใหมีประสิทธิภาพเพื่อประโยชนแก

ประชาชนในทองถิ่น และประโยชนของประเทศเปนสวนรวมและสามารถรองรับการ

กระจายอํานาจใหแกทองถ่ินได ใหมีคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล        

สวนทองถ่ิน เรียกโดยยอวา "ก.ถ." ประกอบดวย 

(1) บุคคลซ่ึงไดรับการคัดเลือกตาม มาตรา 31 เปนประธาน 

(2) กรรมการโดยตําแหนงจํานวนหกคน ไดแก เลขาธิการ 

คณะกรรมการขาราชการพลเรอืน  เลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติ ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ ปลัดกระทรวงการคลัง ปลัดกระทรวง

มหาดไทย และอธบิดี กรมการปกครอง 

   (3)  กรรมการผูทรงคุณวุฒิจํานวนหาคน ซึ่งคณะรัฐมนตรีแตงตั้ง              

จากผูซึ่งมีความรู ความเช่ียวชาญในดานการบรหิารงานทองถิ่น ดานการบริหารงานบุคคล 

ดานระบบราชการ ดานบรหิารและการจัดการ หรอืดานกฎหมาย ซึ่งมีผลงานทางวิชาการ

หรือมีความรู เปนที่ยอมรับ 

    (4)  ผูแทนคณะกรรมการกลางขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด

จํานวน หนึ่งคน ผูแทนคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลจํานวนหนึ่งคน ผูแทน

คณะกรรมการกลาง พนักงานสวนตําบลจํานวนหนึ่งคน ผูแทนคณะกรรมการขาราชการ

กรุงเทพมหานครจํานวนหนึ่งคน ผูแทนคณะกรรมการพนักงานเมืองพทัยาจํานวนหน่ึงคน 

และในกรณทีี่มีกฎหมายจัดตั้งองคกร ปกครองสวนทองถิ่นอื่น ใหมีผูแทนคณะกรรมการ

พนักงานองคกรปกครอง   สวนทองถิ่นอื่นซึ่ง องคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นน้ันคัดเลือก

กันเองจํานวนหนึ่งคน 

    การคัดเลือกกรรมการตาม (4) ใหคัดเลือกจากกรรมการซึ่งเปนผูแทน

องคกร ปกครองสวนทองถิ่นของคณะกรรมการนั้น   

   ใหหัวหนาสํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล        

สวนทองถ่ิน เปนเลขานุการคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

    ใหนําความใน มาตรา 6 วรรคหนึ่ง มาตรา 7 และ มาตรา 9 มาใชบังคับ

กับการดํารงตําแหนงของกรรมการผูทรงคุณวุฒิ และใหนําความใน มาตรา 10 มาตรา 11 

และ มาตรา 21 มาใชบังคับกับการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการมาตรฐานการ

บริหารงานบุคคล สวนทองถ่ินดวยโดยอนุโลม 

    มาตรา 31 ในการคัดเลือกประธานกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน
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บุคคลสวนทองถ่ิน ใหกรรมการตาม มาตรา 30 (2) (3) และ (4) เสนอรายชื่อบุคคลจํานวน 

ฝายละสามคน และใหบุคคลทั้งเกาคนดังกลาวประชุมเพื่อคัดเลือกกันเอง  โดยใหผูไดรับ

คะแนนสูงสุดเปนผูไดรับการคัดเลือก 

    บุคคลที่จะไดรับการเสนอชื่อตามวรรคหน่ึง ตองเปนผูซึ่งมีความรูความ

เช่ียวชาญ ในดานการบรหิารงานทองถ่ิน ดานการบรหิารงานบุคคล ดานระบบราชการ        

ดานการบรหิารและการจัดการหรือดานกฎหมาย ซ่ึงมีผลงานทางวิชาการหรอืมีความรู

เปนที่ยอมรับและไมไดเปนกรรมการของคณะกรรมการกลางขาราชการหรอืพนักงานสวน

ทองถิ่น หรือกรรมการของคณะกรรมการขาราชการหรอืพนักงานสวนทองถ่ิน และใหนาํ

ความใน มาตรา 6 วรรคหนึ่ง มาใชบังคับดวย 

      ใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยมหีนาที่ดาํเนินการจัดใหมีการ

คัดเลือก ประธานกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลสวนทองถิ่น ตามหลักเกณฑ

และเงื่อนไขที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 

   ในกรณทีี่ไดรายชื่อบุคคลซ่ึงไดรับการคัดเลือกแลว ใหรัฐมนตรีวาการ

กระทรวง มหาดไทยประกาศแตงตั้งบุคคลดังกลาวเปนประธานกรรมการมาตรฐาน             

การบริหารงานบุคคล สวนทองถ่ิน 

    มาตรา 32 ใหประธานกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น    

มีวาระอยูในตําแหนงคราวละหกปนับแตวันที่ไดรับการแตงตั้ง และใหดํารงตําแหนงไดเพียง 

วาระเดียวนอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระ ประธานกรรมการมาตรฐาน                 

การบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นพนจากตําแหนงเมื่อ 

  (1) ตาย 

  (2) ลาออก โดยยื่นหนังสือลาออกตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย 

  (3) รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยสัง่ใหออก โดยความเห็นชอบ     

ของคณะรัฐมนตรี เนื่องจากมีความประพฤติเส่ือมเสีย บกพรอง หรือไมสุจรติตอหนาที ่

  (4) ขาดคุณสมบัติตาม มาตรา 31 วรรคสอง 

  (5) เปนบุคคลลมละลาย 

  (6) เปนคนไรความสามารถหรอืเสมือนไรความสามารถ 

  (7) ไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก 

    มาตรา 33 ใหคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น          

มีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี ้
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  (1) กําหนดมาตรฐานกลางและแนวทางในการรักษาระบบคุณธรรม

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะในเรื่องการแตงตั้งและการใหพนจากตําแหนง

ของพนักงานสวนทองถิ่น รวมตลอดถึงการกําหนดโครงสรางอัตราเงินเดือนและประโยชน 

ตอบแทนอื่นใหมีสัดสวนที่เหมาะสมแกรายไดและการพัฒนาทองถ่ินตามอํานาจหนาที่ของ 

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ทัง้นีก้ารกําหนดมาตรฐานกลางและแนวทางจะตองไมมี

ลักษณะ เปนการกําหนดหลกัเกณฑการบรหิารงานบุคคลโดยเฉพาะเจาะจงที่ทาํใหองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นไมสามารถบรหิารงานบุคคลตามความตองการและความเหมาะสม

ของแตละ องคกรปกครองสวนทองถิ่นได  

   (2)  กําหนดแนวทางการพฒันาการบรหิารงานบุคคลสวนทองถิ่น              

เพื่อรองรับการกระจายอํานาจการปกครองสวนทองถิ่น 

  (3)  กําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไขการคัดเลือกตาม มาตรา 16 วรรค

สาม มาตรา 24 วรรคสาม และ มาตรา 26 วรรคสาม 

  (4)  สงเสริมใหมีการศึกษา วิเคราะห หรอืวิจัยเก่ียวกับการบรหิารงาน

บุคคล สวนทองถิ่น 

  (5)  ใหคําปรกึษา คําแนะนํา และพิจารณาปญหาเก่ียวกับ                       

การบริหารงานบุคคล สวนทองถ่ินแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

  (6)  ประสานงานกับคณะรัฐมนตรี หนวยงานของรัฐ องคกรปกครอง     

สวนทองถ่ิน คณะกรรมการขาราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการประเภท 

ตาง ๆ คณะกรรมการกลาง ขาราชการหรอืพนักงานสวนทองถ่ิน และคณะกรรมการ

ขาราชการหรือ พนักงานสวนทองถิ่น เพื่อสงเสริมใหการบรหิารงานบุคคลสวนทองถิ่น         

มีประสิทธิภาพ 

  (7) ปฏิบัติการอื่นตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัตนิี้หรือกฎหมายอื่น 

การกําหนดมาตรฐานกลางตามวรรคหนึ่ง (1) ใหใชเปนแนวทางในการบริหาร งานบุคคล

ของกรุงเทพมหานคร เมืองพัทยา และองคกรปกครองสวนทองถิ่นอื่นที่มีกฎหมาย จัดตั้ง

ขึน้ตาม มาตรา 29 ดวย 

    มาตรา 34 ในกรณทีี่คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคล            

สวนทองถ่ิน เห็นวาการกําหนดมาตรฐานทั่วไปของคณะกรรมการกลางขาราชการหรอื

พนักงานสวนทองถิ่น ขัดแยงกับมาตรฐานกลางหรอืแนวทางตาม มาตรา 33 หรอืมีปญหา

ขอโตแยงในการกําหนด หลักเกณฑการบริหารงานบุคคลระหวางคณะกรรมการ

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



 

53 

 

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น กับคณะกรรมการกลางขาราชการ หรอืพนักงาน 

สวนทองถ่ิน ใหคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่นแจงให

คณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น หรอืคณะกรรมการขาราชการ

หรือพนักงานสวนทองถิ่น แลวแตกรณี ดําเนินการแกไขใหถูกตอง ตามมาตรฐานกลาง 

และถามิไดมีการดําเนินการในเวลาอันสมควรหรอืการดําเนินการของคณะกรรมการกลาง

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น หรอืคณะกรรมการขาราชการ หรือพนักงานสวน

ทองถิ่นจะเกดิความเสียหายอยางรายแรงตอการบรหิารเปนสวนรวมหรอืไม เปนธรรมแก

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นใหคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบคุคล        

สวนทองถ่ินมีอํานาจสั่งระงบัการใชหลักเกณฑการบรหิารงานบุคคลนั้นได 

  มาตรา 35 ในการจายเงินเดือน ประโยชนตอบแทนอื่น และเงินคาจาง           

ของขาราชการ หรอืพนักงานสวนทองถิ่นและลูกจาง ทีน่ํามาจากเงินรายไดที่ไมรวม            

เงินอุดหนุนและเงินกูหรือเงนิอื่นใดนั้น องคกรปกครองสวนทองถิ่นแตละแหงจะกําหนดสูง

กวารอยละสี่สบิของเงินงบประมาณรายจายประจําปขององคกรปกครองสวนทองถิ่นนัน้

ไมได 

  มาตรา 36 ใหจัดตั้งสํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงาน

บุคคล สวนทองถิ่นขึน้ในสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงมหาดไทย มหีนาที่รบัผิดชอบ

งาน ในราชการของคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลสวนทองถิ่นและ         

มีอํานาจหนาที ่ดังตอไปนี ้

    (1) รับผิดชอบในงานธุรการของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหาร        

งานบุคคลสวนทองถิ่น 

        (2) ศึกษา วิเคราะห และรวบรวมขอมูลตาง ๆ เกี่ยวกับงานของ

คณะกรรมการ มาตรฐานการบรหิารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

   (3) ประสานงาน ตดิตาม และประเมินผลการบรหิารงานบุคคล            

ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

   (4) ชวยเหลือ และใหคําปรกึษาและแนะนําเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคล 

สวนทองถ่ิน 

   (5) จัดประชุม สมัมนา ฝกอบรม รวมทัง้การประชาสัมพันธและเผยแพร

ความรู เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลสวนทองถิ่น 

  (6)  จัดทํารายงานประจําปเกี่ยวกับวัตถุประสงค ผลงาน และอุปสรรค       
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ในการปฏิบัติหนาที ่และในการดําเนินงานของคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงาน

บุคคลสวนทองถ่ิน และสํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลสวน

ทองถิ่น 

  (7)  ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามทีค่ณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงาน

บุคคลสวนทองถ่ิน มอบหมาย 

บทเฉพาะกาล 

  มาตรา 37 ผูใดเปนขาราชการองคการบรหิารสวนจังหวัด พนักงานเทศบาล 

พนักงานสวนตําบล หรือพนักงานเมืองพัทยา อยูกอนวันที่พระราชบัญญัตนิี้ใชบังคับให             

ผูน้ันเปนขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นตามพระราชบัญญัติน้ีตอไปโดยไดรับเงินเดือน

หรือคาจาง และสิทธิและประโยชนเชนเดิม 

    มาตรา 38 ผูใดเปนลูกจางประจําขององคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล 

องคการบรหิารสวนตําบล หรอืเมืองพัทยา อยูกอนวันที่พระราชบัญญัตนิี้ใชบังคับใหผูน้ัน

เปนลูกจางตามพระราชบัญญัตินี้ตอไป โดยไดรับคาจาง และสิทธิและประโยชนเชนเดิม 

    มาตรา 39 ใหดําเนินการจัดใหมีคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงาน

บุคคลสวนทองถ่ิน คณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น และ

คณะกรรมการ ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น และสํานักงานคณะกรรมการ

มาตรฐานการบรหิารงาน บุคคลสวนทองถ่ิน ตามพระราชบัญญัตนิี้ ภายในหน่ึงปนบัแต

วันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับในระหวางที่ยังไมมีคณะกรรมการขาราชการหรอืพนักงาน

สวนทองถ่ินตาม พระราชบัญญัตนิี้ใหการบรหิารงานบคุคลในองคกรปกครองสวนทองถิ่น

นั้นเปนไปตามที ่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการจัดตั้งองคกรปกครองสวนทองถ่ินน้ัน

จนกวาจะมีคณะกรรมการ ขาราชการหรอืพนักงานสวนทองถิ่นตามพระราชบัญญตัิน้ี 

     ในระหวางทีย่ังไมมีการกําหนดมาตรฐานกลาง มาตรฐานทั่วไป หลักเกณฑ 

และวิธีการปฏิบัติเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น     

ตามพระราชบัญญัตนิี้ ใหพระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 

ประกาศ หรอืคําสั่งที่เก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลของขาราชการองคการบรหิารสวน

จังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานสวนตําบล และพนักงานเมืองพทัยา ที่ใชบงัคับอยูใน

วันที่ พระราชบัญญัตนิี้ใชบังคับ ยังคงใชบังคับไดตอไปเทาที่ไมขัดหรอืแยงกับ

พระราชบัญญัตินี้ 
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    มาตรา 40 ในวาระเริ่มแรกกอนที่จะมีกรรมการตาม มาตรา 30 (4)               

ใหคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น ประกอบดวยกรรมการ  

ตาม มาตรา 30 (2) และ (3) เพื่อทําหนาที่เทาที่จําเปน 

      ใหกรรมการตามวรรคหนึ่ง ดําเนินการกําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไข                 

การคัดเลือกกรรมการตาม มาตรา 33 (3) ภายในกําหนดเวลาไมเกินเกาสิบวันนับแตวันที่

คณะรัฐมนตรีแตงต้ังกรรมการตาม มาตรา 30 (3) 

   ใหกรรมการตามวรรคหนึ่ง เลือกกรรมการผูหนึ่งเปนประธานกรรมการ        

เพื่อทําหนาที่ไปพลางกอนจนกวาจะมีกรรมการตาม มาตรา 30 (4) 

   มาตรา 41 บรรดากจิการที่กําหนดเปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการ 

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่นตามพระราชบัญญติันี้ ถาไดมีการดําเนินการไปแลว 

หรือกําลังดําเนินการอยูกอนวันที่พระราชบัญญัติน้ีใชบังคับ ถาการน้ันไดกระทําโดยชอบ

ดวยกฎหมายที่ใชบงัคับอยูกอนวันที่พระราชบัญญัตินี้ใชบังคับ ใหถือวาการนั้นได

ดําเนินการไปแลวหรอืกําลังดําเนินการอยูตามพระราชบัญญัตินี ้

  มาตรา 42 องคกรปกครองสวนทองถ่ินใดที่จายเงินเดือน ประโยชนตอบ

แทนอื่น และคาจางของขาราชการหรอืพนักงานสวนทองถิ่น และลูกจาง ไมเปนไปตามที่

กําหนดใน มาตรา 35 ในวันที่พระราชบัญญัติน้ีใชบังคับ ตองดําเนนิการใหเปนไป            

ตามมาตรา 35 ภายในหาปนับแตวันที่พระราชบัญญัติน้ีใชบังคับ 

  มาตรา 43 ในระหวางที่ยังมไิดจัดต้ังสํานักงานคณะกรรมการมาตรฐาน         

การบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น ใหกรมการปกครองรับผิดชอบปฏิบัติหนาทีเ่ทาทีจ่ําเปน    

ไปพลางกอน   (กรมสงเสรมิการปกครองสวนทองถิ่น.  ม.ป.ป., หนา 183-200)    

 

หลักเกณฑและวิธีการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบล 

 

 มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลของเทศบาลตําบล พ.ศ.2545 

แกไขเพิ่มเติมถงึ พ.ศ.2550 จํานวน 10 ดาน (กรมสงเสรมิการปกครองสวนทองถิ่น, 2549, 

หนา 55-77) 

  1. การสรรหา  หมายถงึ การสรรหาบุคคลเพื่อบรรจุและแตงตั้งใหดํารง

ตําแหนงพนักงานเทศบาลและการคัดเลือกพนักงานเทศบาล เพื่อแตงตัง้ใหดํารงตําแหนง
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พนักงานเทศบาลและการคัดเลือกพนักงานเทศบาล เพือ่แตงตั้งใหดาํรงตําแหนงในระดับ         

ที่สูงขึน้ใหดาํเนินการได 4 วธิี ดงันี ้

   1.1 การสอบแขงขันเพื่อบรรจุเขารับราชการและแตงตัง้ใหเปนพนักงาน

เทศบาลหรอืเพื่อแตงต้ังพนักงานเทศบาลใหดํารงตําแหนงในสายงานที่สอบแขงขันได            

ในเทศบาลนั้น 

   1.2 การคัดเลือกกรณีที่มีเหตุพิเศษที่ไมจําเปนตองสอบแขงขันเพื่อบรรจุ

บุคคลเขารับราชการและแตงตั้งใหเปนพนักงานเทศบาลในเทศบาลตําบลนั้น ๆ 

   1.3 การสอบคัดเลือก เพื่อแตงต้ังพนักงานเทศบาลใหดาํรงตําแหนง            

ในตางสายงานหรอืแตงต้ังใหดํารงตําแหนงในระดับสงูขึน้ในสายงานเดียวกันหรอืแตงตั้ง

พนักงานเทศบาลตําแหนงผูปฏิบัตงิานใหดํารงตําแหนงบริหารของเทศบาลน้ัน 

   1.4 การคัดเลือก เพื่อแตงตั้งพนักงานเทศบาลใหดํารงตาํแหนงในระดับ  

ที่สูงขึน้ในระดับควบสําหรับตําแหนงที่กําหนดเปนตําแหนงระดับควบหรอืแตงต้ังใหดํารง

ตําแหนงสงูขึ้น นอกระดับควบสําหรับตําแหนงที่กําหนดเปนตําแหนงสาํหรับผูปฏิบตัิงาน       

ที่มีประสบการณหรือตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะหรอืแตงตั้งพนักงานเทศบาลตาํแหนง

ผูบริหารเทศบาลใหดํารงตําแหนงในระดับที่สูงขึน้ 

  2. การบรรจุและแตงต้ัง หมายถึง การบรรจุเขารับราชการเปนพนักงาน

เทศบาล เพื่อแตงต้ังใหดํารงตําแหนงใดในเทศบาลใหบรรจุแตงตั้งจากผูสอบแขงขันได             

ในตําแหนงน้ัน โดยการบรรจุและแตงตั้งตามลําดับที่ในบัญชผีูสอบแขงขัน 

  กรณเีทศบาลไมมีบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงใดอาจบรรจุหรอืแตงต้ัง               

ผูสอบแขงขันได โดยขอใชบัญชีผูสอบแขงขันของคณะกรรมการพนักงานเทศบาล                  

(ก.เทศบาล จังหวัด) อื่นหรอืขาราชการหรอืพนักงานสวนทองถ่ินอื่นหรอืองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินหรือสวนราชการอ่ืนในตําแหนงเดียวกันกับตําแหนงที่จะบรรจุเขารับราชการ

หรือตําแหนงอื่นที่กําหนดคุณวุฒิตรงตามตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงที่กําหนด 

ในมาตรฐานกําหนดตําแหนงของตําแหนงนั้น 

  3. การเล่ือนขั้นเงินเดือน หมายถงึ พนักงานเทศบาลผูใดปฏิบัติตนเหมาะสม

ตอตําแหนงหนาที่และปฏิบตัิราชการ มีประสิทธภิาพและเกดิประสิทธิผลในระดับอันเปนที่

พอใจของทางราชการถอืวาผูนั้นมีความชอบจะไดบําเหน็จความชอบซ่ึงอาจเปนคําชมเชย

เครื่องเชิดชูเกยีรติรางวัลหรอืการไดเลื่อนขั้นเงินเดอืนตามควรแกกรณี การเล่ือนขั้น

เงินเดือนพนักงานเทศบาลใหผูบังคับบัญชาพิจารณาโดยคํานึงถึงคุณภาพและปรมิาณงาน 
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ประสิทธภิาพและประสิทธผิลของงานที่ไดปฏิบัติมาความสามารถและความอุตสาหะ                

ในการปฏิบัติงาน ความมีคุณธรรมและจริยธรรม ตลอดจนการรักษาวินัยและการปฏิบัติ

ตนเหมาะสมกับการเปนพนักงานเทศบาล 

  4. การเล่ือนระดับ หมายถึง การเล่ือนพนักงานเทศบาลขึน้แตงต้ังใหดาํรง

ตําแหนงที่สงูขึ้น ใหเลื่อนและแตงตั้งจากผูสอบแขงขันไดหรอืผูสอบคัดเลือกเพื่อดํารง

ตําแหนงนั้นไดหรือจากผูไดรับคัดเลอืกเพื่อดํารงตําแหนงนั้น 

  5. การโอน หมายถงึ การโอนพนักงานเทศบาล จากเทศบาลหน่ึงไปแตงต้ัง

ใหดํารงตําแหนงพนักงานเทศบาลในเทศบาลอีกแหงหนึง่ 

  6. การรับโอน หมายถึง การรับโอนพนักงานเทศบาลทองถิ่นอื่นและการรับ

โอนขาราชการประเภทอ่ืนทีไ่มใชขาราชการการเมืองหรอืขาราชการวิสามัญมาบรรจุและ

แตงตัง้เปนพนักงานเทศบาลใหรับโอนและแตงต้ังเปนพนักงานเทศบาลจากผูสอบแขงขันได 

ผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงที่จะแตงต้ังโดยกรณีพเิศษ โดยใหดาํรงตําแหนง                      

ที่สอบแขงขันไดหรอืไดรับการคัดเลือกนั้นและใหไดรับเงินเดือนตามคุณวุฒิสําหรับตําแหนง

นั้นเวนแตผูนั้นไดรับเงินเดือนเทากับเงินเดือนที่ไดรับอยูเดิมใหไดรับเงินเดือนสําหรบั

ตําแหนงที่สอบแขงขันไดหรอืไดรับการคัดเลือกในขั้นเงินเดอืนที่ไดรับอยูเดิม ตามตาราง

เปรยีบเทียบขั้นเงินเดือนแตละอันดับที่พนักงานเทศบาลจะไดรับ เมื่อไดรับแตงต้ังใหดํารง

ตําแหนง แตถาผูนั้นไดรับเงินเดือนสูงกวาขั้นสูงของอันดับเงินเดือนสําหรับตําแหนง                  

ที่สอบแขงขันไดหรอืไดรับการคัดเลือกใหไดรับเงินในขัน้สูงของอันดับเงินเดือนตําแหนงน้ัน 

  7. การยาย หมายถงึ การยายพนักงานเทศบาลผูดํารงตําแหนงหน่ึงไป

แตงตัง้ ใหดาํรงตําแหนงอีกตําแหนงหน่ึงในเทศบาลเดียวกัน ใหประธานกรรมการบรหิาร

เทศบาลเปนผูแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับเดียวกันโดยความเห็นชอบของ

คณะกรรมการพนักงานเทศบาล และพนักงานเทศบาลผูน้ันตองมีคุณสมบัติตรงตาม

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนั้น ตามที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล           

กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง 

  8. การดําเนินการทางวินัย  หมายถงึ การดําเนินการทางวินัยแกพนักงาน

เทศบาล ซ่ึงมีกรณอีันมีมูลที่ควรกลาวหาวากระทําผิดวินัยใหสอบสวนเพื่อใหไดความจริง

และยุติธรรมโดยไมชักชา แตทัง้น้ีตองแจงขอกลาวหาและสรุปพยานหลักฐานที่สนบัสนุน

ขอกลาวหาทราบโดยระบหุรือไมระบุชื่อพยานก็ไดและตองใหโอกาสผูถูกกลาวหาชี้แจง 

และนําสืบแกขอกลาวหาไดดวยและในการชีแ้จงขอกลาวหาและการใหปากคําของผูถูก
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กลาวหา ผูถูกกลาวหามีสิทธินําทนายความหรอืที่ปรกึษาเขาฟงการชีแ้จงหรอืการให

ปากคําของตนได 

  9. การใหออกจากราชการ หมายถงึ การตาย การพนจากราชการ 

กฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญ ลาออกจากราชการและไดรับอนุญาตใหลาออก ถูกสั่ง

ลงโทษ ปลดออกหรอืไลออก 

  10.  การอุทธรณ หมายถงึ ผูถูกลงโทษทางวินัยประสงคจะอุทธรณใหแสดง

ความประสงคไวในหนังสืออุทธรณหรือจะทําเปนหนังสอืตางหากก็ไดแตตองย่ืนหรือ                

สงหนงัสือขอแถลงการณดวยวาจานั้นตอคณะกรรมการพนักงานเทศบาลโดยตรงภายใน

สามสิบวันนับแตวันยื่นหรอืสงหนงัสืออุทธรณ 

 สรุป ขั้นตอนการบรหิารงานบุคคลทองถ่ินประกอบไปดวยกระบวนการ

บริหารงานบุคคลที่ครอบคลุมตั้งแตกระบวนการสรรหาบุคลากรเพื่อบรรจุและแตงตั้งเปน

บุคลากรสวนทองถิ่น โดยวิธีการสอบแขงขัน การคัดเลือก รวมถึงการเลื่อนขั้น เลื่อนระดับ 

การโอนยาย การดําเนินการทางวินัย การพิจารณาใหออกจากราชการและการอุทธรณ

ของผูถูกลงโทษทางวินัยของบุคลากรสวนทองถิ่น ซ่ึงเปนไปตามขั้นตอนของการบริหารงาน

บุคคล 

 

บริบทของเทศบาลตําบลบาขา อําเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม 

 

 สภาตําบลไดเกิดขึ้นคร้ังแรกเมื่อป พ.ศ. 2499 โดยมีวตัถุประสงคที่จะเปด

โอกาสใหราษฎรไดเขามามสีวนรวมในการบริหารงานของตําบลและหมูบานอันจะนําไปสู

การปกครองระบอบประชาธิปไตย ตอมาและไดมีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงระเบียบ

บริหารราชการสวนตําบลและหมูบานโดยรวมคณะกรรมการตําบลและสภาตําบลเขาเปน

องคกรเดียวกันเพื่อใหสามารถปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับ

สภาวการณยิ่งขึน้อยางไรก็ตามฐานะของสภาตําบลยังไมไดเปนนติิบุคคลแตถือเปน

หนวยงานหนึง่ขององคการบริหารสวนจังหวัด การที่สภาตําบลไมมีฐานะเปนนติิบุคคล 

ทําใหการบริหารงานไมสามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ขาดความคลองตัว 

ในการบรหิาร รัฐบาลจึงปรบัปรุงฐานะของสภาตําบลเสียใหมใหเปนนิติบุคคล เพื่อให

สามารถรองรับการกระจายอํานาจไปสูประชาชนใหมากยิ่งขึน้จึงไดมี พ.ร.บ.สภาตําบลและ

องคการบรหิารสวนตําบล ในปพ.ศ. 2537  
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 สภาตําบลบานขาไดรับการยกฐานะจากสภาตําบลเปนองคการบรหิารสวน

ตําบลเมื่อวันที ่23 กุมภาพนัธ 2540 ตาม พ.ร.บ. สภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล 

พ.ศ. 2537 ตามมาตรา 40 โดยโอนบรรดางบประมาณ ทรัพยสิน หนีสิ้น ตลอดจน

เจาหนาที่ของสภาตําบลไปเปนขององคการบรหิารสวนตําบลบานขา 

 องคการบรหิารสวนตําบลบานขาไดจัดตั้งเปนเทศบาลตําบลบานขาเมื่อวันที ่ 

29 กันยายน 2552 ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องจัดตั้งเทศบาลตําบลบานขา 

อําเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม เปนเทศบาลตําบลบานขา อําเภอศรีสงคราม  

จังหวัดนครพนม   ประกาศ ณ วันที ่29 กันยายน 2552 

 ตําบลบานขาเปนตําบลเกาแก เชือ้สายผูนํามาตั้งหมูบานมาจากเมืองปงุลิง 

ประเทศลาว ครัง้แรกอพยพมาอยูบานสามผง ตําบลสามผง ไดเรียกตัวเองวาไทยอ  

แตอยูไดไมนานดวยสภาพแวดลอมที่ไมดีทําใหเกิดไขปา ประชาชนเสียชีวิตจํานวนมากและ

ชวงน้ันถูกลาวตําบลสามผงรบกวนตลอดเวลา เลยยายบานขามลํานํ้าสงครามมาทางทิศใต

ของตําบลสามผง โดยการนําของนาย ปุมฟน เดินทางประมาณ 8 กโิลเมตร พบบานราง

แหงหนึ่งซึ่งอดีตเปนบานของพวกขา (ขอม) จึงตั้งบานเรอืนอยูที่ตรงนั้น เมื่อปมะโรง  

จุลศักราช 1170 หรือพุทธศักราช 2421 ไดเรียกชื่อบานวา "บานขา" ครั้นตอมาเห็นวา 

ชื่อไมเหมาะจึงเปล่ียนชื่อใหมเปน "บานขา" เพื่อใหเหมาะกับสภาพพืน้ที่เพราะในบรเิวณน้ัน

ปลูกตนขาเปนจํานวนมาก จึงเรยีกช่ือวาบานขาจนถึงปจจุบัน  

 สถานที่สําคัญของตําบล คือ วัดอรัญญวิเวก วัดจูมมณี โรงเรยีนบานขา

วิทยาคม โรงเรยีนบานขามเปย โรงเรยีนบานขา โรงเรยีนบานดงหนองบัว สถานีอนามัย

บานขา สถานีอนามัยขามเปย  

 แหลงน้ําที่สาํคัญ คอื แมนํ้าสงคราม ลาํน้ํายาม อางเก็บน้ําหนองสังข  

ทํานบหวยโขง ทาํนบบอเปอย  

 ปาไมที่สําคัญ คอื ปาทามแมน้ําสงคราม บริเวณ บานทาโขง บานดงหนองบัว 

บานขามเปยนอย บานดอนมงคล ปาทามลําน้ํายาม บรเิวณบานดอนมงคล บานขามเปย

ใหญ บานนาหนองยาว และปาสาธารณะประโยชนชวงรอยตอระหวางบานขา บานขามเปย

ใหญ บานดอนมงคลและบานนาหนองยาว  

 สถานที่ทองเที่ยวที่สําคัญ คือ วัดอรัญญวิเวก ของบานขา , ลองแพชม

ธรรมชาติและวิถีชีวติของคนหาปลาแมนํ้าสงคราม ของบานดงหนองบัว, เลนน้ําสงกรานต 

เก็บหอยทราย หาปลา กินขาวปา ทีห่าดปลาคาว ในแมน้ําสงคราม บรเิวณบานดอนมงคล  
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 อาชพีหลัก ของคนในตําบลสวนใหญ คือ ทาํนา หาปลา หัตถกรรม 

 หาเก็บของปาขาย เลีย้งวัว-ควาย คาขาย รับราชการ  

 ที่ตั้ง  

 เทศบาลตําบลบานขา ต้ังอยูทางทิศเหนือของจงัหวัดนครพนม อยูหางจาก

จังหวัดนครพนม 88 ก.ม. อยูหางจากอําเภอศรีสงคราม 16 ก.ม. ที่ทําการตั้งอยูที ่หมูที ่1 

บานขา ตําบลบานขา อําเภอศรสีงคราม จังหวัดนครพนม  

 อาณาเขตติดตอ  

  ทิศเหนือ ตําบลสามผง อําเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม  

  ทิศใต ตําบลบานเหลาพัฒนา อําเภอนาหวา จังหวัดนครพนม  

  ทิศตะวันออก ตําบลทาบอ อําเภอศรสีงคราม จังหวัดนครพนม  

  ทิศตะวันตก ตําบลบานเหลาพัฒนา อําเภอนาหวา จังหวัดนครพนม  

 เนื้อที ่เทศบาลตําบลบานขามีพื้นทีป่ระมาณ 113.56 ตารางกิโลเมตรหรือ

ประมาณ 70,977 ไร  

 ภูมิประเทศ ลักษณะภูมิประเทศทั่วไปของตําบลบานขา พื้นที่สวนใหญ 

เปนที่ราบลุม มหีนองน้ําขนาดเล็ก ใหญ กระจาย ถาปใดมีฝนตกติดตอกันเปนเวลานาน 

จะเกิดน้ําทวมขัง  

 จํานวนหมูบาน จํานวนหมูบานในเขตองคการบรหิารสวนตําบลบานขา 

ทั้งหมด 13 หมูบาน ดังน้ี  

  หมูที ่1 บานขา จํานวน 202 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่2 บานขา จํานวน 180 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่3 บานขามเปยใหญ จํานวน 131 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่4 บานขามเปยนอย จํานวน 82 หลังคาเรือน  

  หมูที ่5 บานดอนมงคล จํานวน 70 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่6 บานดงหนองบัว จํานวน 96 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่7 บานนาหนองยาว จํานวน 75 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่8 บานทาโขง จํานวน 73 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่9 บานขา จํานวน 202 หลังคาเรอืน  

  หมูที ่10 บานขา จํานวน 135 หลังคาเรือน  

  หมูที ่11 บานขามเปยใหญ จํานวน 138 หลังคาเรอืน  
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  หมูที ่12 บานขา จํานวน 192 หลังคาเรือน  

  หมูที ่13 บานขามเปยนอย จํานวน 88 หลังคาเรือน  

  รวมทั้งสิน้ 1,665 หลังคาเรอืน  

 ประชากร  

 ตําบลบานขา มีประชากร รวมจํานวน 6,964 คน จํานวนครัวเรือนทั้งตําบล 

จํานวน 1,665 ครัวเรือน ขนาดสมาชกิในครอบครัว โดยเฉล่ียครอบครัวหนึ่ง ประมาณ  

5 คน โดยแยกเปน ชาย จํานวน 3,423 คน เปน หญงิ 3,541 คน (ขอมูลจากฝายงาน

ทะเบียนราษฎร อําเภอศรสีงคราม ณ 15 พฤษภาคม 2559)  

  

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 งานวจิัยในประเทศ 
 อนุชา  ไชยตะมาตร  (2554, หนา บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง การบรหิารงาน

บุคคลของเทศบาลตําบลนาซอ อําเภอวานรนิวาส จังหวัดสกลนคร ผลการศึกษา พบวา  

ดานการจัดทําแผนอัตรากําลัง ขาดการวเิคราะหงานและภารกิจหนาที่ซึ่งเจาหนาทีข่าด

ความรูในการจัดทําแผนอัตรากําลัง 3 ป ดานการสรรหาบุคลากร ยังไมมีการสรรหา

บุคลากรมาบรรจุอยูทําใหขาดบุคลากรมารับผิดชอบงานโดยตรง พนักงานเทศบาลตอง

รับผิดชอบงานนอกเหนือจากงานในหนาทีข่องตนเอง ทาํใหงานเกิดความลาชา ดานการ

พัฒนาบุคลากร เทศบาลตําบลนาซอไมมีการกําหนดนโยบายสําหรับการพัฒนาบุคลากร 

ไวอยางชัดเจน ขาดงบประมาณเพื่อสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรอยางทั่วถงึและตอเนื่อง 

การตั้งงบประมาณสําหรับพัฒนาบุคลากรดวย ดานการพิจารณาความดีความชอบ วิธีการ

ประเมินความดีความชอบและการพิจารณาความดีความชอบในกระบวนการดังกลาวเปด

โอกาสใหผูบริหารสามารถใชดุลพินิจในการพิจารณาไดและดานการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน เทศบาลตาํบลนาซอ ยังไมไดมีการแตงตั้งคณะกรรมการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานพนักงานเทศบาล แตผูบรหิารหรอืหัวหนาสวนราชการเปนผูประเมินโดยที่ไมมี

การแจงผลการปฏิบัติงาน เทศบาลตําบลนาซอยังไมไดมีการแตงตั้งคณะกรรมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานเทศาลแตผูบรหิารหรอืหัวหนาสวนราชการ                    

เปนผูประเมินโดยทีไ่มมีการแจงผลการประเมินใหพนักงานทราบและไมมีการจัดวาง

แผนการประเมินผลการปฏิบัติงานไวลวงหนาดวย แนวทางการแกไขจากการศึกษาสภาพ
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การบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลนาซอ  อําเภอวานรนิวาส จังหวัดสกลนคร  ดงันี ้

ควรใหเพิ่มความรูความเขาใจในการจัดทํากรอบอัตรากําลังโดยเฉพาะการวเิคราะหภารกิจ

และการวเิคราะหงานของเทศบาล ตลอดจนใหพนักงานทุกคนมีสวนรวมในการวางแผน

และควรมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบคุลากร ควรใหมีการพจิารณาความดี

ความชอบในรูปแบบคณะกรรมการประเมินผลการปฏบิัติงาน เพื่อทําหนาที่ประเมนิผล 

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลอยางตอเน่ืองและควรนําผลการประเมินผล                 

การปฏิบัติงานไปใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากรตอไป 

 มณฑา  ชมเชย  (2557, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบรหิารงานบุคคลของ

เทศบาลตําบลสบบง อําเภอภูซาง จังหวัดพะเยา ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลของเทศบาลตําบลสบบง อําเภอภูซาง             

จังหวัดพะเยา ในภาพรวม พบวา ความคดิเห็นอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน 

พบวา ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการพัฒนาบุคคลและดานอัตราเงินเดือนและวิธีการ

จายเงินเดือนและประโยชนตอบแทนอื่น มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด สวนกลุมตัวอยาง         

ที่มีระดับการศึกษาและอายุงานตางกัน เห็นวามีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 

โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนกลุมตัวอยาง         

ที่มีตําแหนงตางกัน เห็นวามคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล โดยรวมและ            

รายดานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบวา กลุมตัวอยางที่มี

ตําแหนงเปนพนักงานเทศบาลสามัญ มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบรหิารงานของเทศบาล

ตําบลสบบง อาํเภอภูซาง จงัหวัดพะเยา ดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลตางจาก

พนักงานครูเทศบาล พนักงานจางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลุมตัวอยางทีเ่ปน

พนักงานครูเทศบาล มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลสบบง 

อําเภอภูซาง จังหวัดพะเยา ดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลตางจากลูกจางประจาํ             

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 เพิ่มพูน  ทองศรี  (2558, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบรหิารงานบุคคลของ

เทศบาลตําบลในอําเภอประโคนชัย จังหวัดบุรรีัมย ผลการศึกษาพบวา 1) การบริหารงาน

บุคคลของเทศบาลตําบลในเขตอําเภอประโคนชัย จังหวดับุรรีัมย โดยรวมอยูในระดับ             

ปานกลาง เมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก จํานวน 1 ดาน 

คอื ดานการไดมาซึ่งบุคลากร และมีความคดิเห็นอยูในระดับปานกลาง จํานวน 3 ดาน 

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานการใหพนจากงาน รองลงมาคือ ดานการ
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บํารุงรักษาบุคลากรและดานการพัฒนาบุคลากร 2) ผลการเปรยีบเทียบการบรหิารงาน

บุคคลของเทศบาลตําบลในอําเภอประโคนชัย จังหวัดบรุรีัมย ตามความคดิเห็นของ

บุคลากร จําแนกตามเพศ ประเภทบุคลากร ระดับการศึกษาประสบการณการทํางาน 

โดยรวมไมแตกตางกัน  

 ปารณีย  พุฒจันทึก  (2559, บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของ

บุคลากรเก่ียวกับการบรหิารงานบุคคลของเทศบาลตําบลหวยหิน อําเภอหนองหงส 

จังหวัดบุรรีมัย ผลการศึกษาพบวา  ความคดิเห็นของบคุลากรเก่ียวกับการบริหารงาน

บุคคลของเทศบาลตําบลหวยหิน อําเภอหนองหงส จังหวัดบุรรีัมย โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานอยูในระดบัมาก  โดยเรียงลําดบัจากมากไปหา

นอย ดังนี ้ ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ดานการบํารุงรักษาบุคลากร ดานการพน

จากตําแหนงของบุคลากรและดานการพัฒนาบุคลากร ตามลําดบั 

 

 งานวจิัยตางประเทศ 

 Barnard (1968, ไมปรากฎเลขหนา, อางถึงใน สราวธุ  อินทะพันธุ, 2543, หนา 

90)  ซึ่งไดสรุปวาปจจัยที่กระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ม ี 7  ประการ  

คอื 1) สิ่งจูงในที่เปนวัตถุ  2) ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบคุคล  3) สภาพแวดลอม                 

ที่ตองการ  4) การดึงดูดทางสังคม  5) การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวธิีการ

และทัศนคติของบุคคล  6) โอกาสไดมีสวนรวมในการทาํงาน  และ  7) สภาพการอยู

รวมกันของบุคคล 

 Blank  (1991, p. 68, อางถงึใน จิตตินันท  ภมูิอาจ, 2549, หนา 63)  

ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง  รูปแบบของงานสําหรับผูทําหนาที่การบรหิารงานบุคคล               

ภายในระบบโรงเรยีนชุมชนในมลรัฐแคโรไลนาเหนือสหรัฐอเมรกิา  พบวา  1) การบริหาร

บุคลากรของโรงเรียนยังอยูในชวงของการพัฒนา  และยังลาหลังกวาการบริหารงาน

บุคลากรของหนวยงานภาคอ่ืน ๆ   2) ถงึแมบุคลากรที่รับผิดชอบดานงานบริหารงาน

บุคคล  จะมีพืน้ฐานความรูสูงก็ตาม  แตในดานวิชาการแลว  เขาเหลานั้นยงัไมมีความ

พรอมในดานการบรหิารงานบุคคล  จึงตองใหบุคคลเหลานั้นฝกทักษะความชํานาญ                 

ไมวาจะเปนดานการฝกอบรมในลักษณะประจําการหรอืการศึกษานอกระบบโรงเรียน              

3) การบรหิารงานบุคลากรของโรงเรียนจําเปนตองกําหนดความสําคัญกอนหลังโดยเฉพาะ

งบประมาณและการวางตัวของผูทํางานหรอืตําแหนงบคุลากร  4) ถาอาศัยรูปแบบการ
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พัฒนาองคการ  หรือบุคลากรของภาคธุรกิจ  เอกชนเปนตัวอยางการบริหารบุคลากรของ

โรงเรยีน  เปนงานที่เปนไปได  

 Kane  Crawford และ Grant (1999, pp. 49-51, อางถงึใน เพียงพร โทบุราณ

,2551, หนา 41)  ไดทําการศึกษาอุปสรรคในการบรหิารทรัพยากรมนุษยอยางมี

ประสิทธภิาพ ในออสเตรเลีย นิวซีแลนด สหรัฐอเมรกิา สหราชอาณาจักร และแคนาดา 

พบวา เมื่อศึกษาทัง้วิธีการทีนุ่มนวล และแข็งกราวในการบริหารทรัพยากรมนุษยทีอ่าจจะ

เปนอุปสรรคตอการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมปีระสิทธิภาพทั้งในออสเตรเลีย

นิวซีแลนด สหรัฐอเมรกิา สหราชอาณาจักร และแคนาดาแลว พบวา การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยอยางมปีระสิทธิภาพน้ันทําไดทั้งวิธีการที่นุมนวลและแข็งกราว อุปสรรค

โดยทั่วไปเกิดจากนโยบายและการปฏิบัติของบริษัททีม่แีนวทาง และการปฏิบัติแตกตางกัน

แมวาจะมีความแตกตางในการปฏิบัติในแตละประเทศนอยมาก อุปสรรคที่ทําใหการ

บริหารทรัพยากรมนุษยไมมปีระสทิธภิาพสวนใหญขึ้นกับการแขงขันทางธุรกิจทั้งใน

ออสเตรเลีย และนิวซแีลนดโดยเฉพาะการตกต่ําของระบบเศรษฐกิจในภูมิภาคเอเชีย

แปซฟิก 

 Buck และ Watson  (2002, pp. 175-193, อางถึงใน  วนัเพ็ญ  อมรสิน, 2551, 

หนา 53) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยและพนัธ

สัญญาองคกร ที่มีผลตอการรักษาทรัพยากรมนุษยไวในองคกรในมหาวิทยาลัยแอนเดอร

สัน สหรัฐอเมรกิา พบวา การรักษาพนักงานไวไดขึ้นกับระดับความมั่นใจในพนัธสัญญา          

ที่องคกรใหไวกับลูกจางการเก็บขอมูลเก็บจากสถาบันอุดมศึกษา 34 แหงของรัฐสํารวจ

โดยการวัดเจตคติกลุมพนักงานจาก 6 สถาบันอยางตอเน่ือง รวมถึงการศึกษาระดับพันธ

สัญญาทั่วไปขององคกรแตละแหงที่ทําการวัดเจตคติพนักงาน กระบวนการวิเคราะหขอมูล

ทางสถิติ  พบวา  มีนัยสาํคัญระหวางกลยุทธการบรหิารทรัพยากรมนุษยและพันธสัญญา

ทั้งสองที่สรางขึ้นการบงชี้วากลยุทธของการบรหิารทรัพยากรมนุษยสามารถมีผลกระทบ

ตอพันธสัญญาขององคกร 

 Christy  (1991, p. ไมปรากฏเลขหนา, อางถึงใน  หนูพร  สภุาชาติ, 2552, หนา  

ไมปรากฏเลขหนา)  ไดศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบเพื่อพัฒนาผูนํา

ทางการศึกษาและการบรหิารที่เก่ียวของใหเขาใจเกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผนและ              

การเตรียมการเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดานพัฒนาบุคลากร  ซ่ึงประกอบดวยขอมูล

ทรัพยากรและกรณีตัวอยางที่สามารถนําไปใชในการวางแผนและควบคุมดูแลใหเกิดการ
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เปล่ียนแปลงมเีน้ือหา  5 บท เปนงานวิจัยแนวโนมการประยุกตและการเลือกทางเลือก          

ที่ควรปฏิบัติ  

 จากการศึกษาผลการวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศที่ไดกลาวถึงขางตน  

พอสรุปไดดังนี ้

 เนื่องจากการบรหิารงานบุคคลนั้นเปนสิ่งสําคัญตอหนวยงาน  ซึ่งเก่ียวของกับ

การเขาปฏิบัติงานจนกระทั่งออกจากการปฏิบัติงาน  จากการศึกษางานวิจัยตาง ๆ  ทําให

มองเห็นวาความแตกตางกันตามคุณลักษณะสวนบุคคลของประชากรที่ทําการศึกษาวิจัย 

มีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปญหาการบริหารงานบุคคลของหนวยงานนัน้ ๆ             

มากนอยขึน้อยูกับคุณลักษณะสวนบุคคลของแตละบุคคล  โดยเฉพาะการดําเนิน

บริหารงานบุคคลในหนวยงานตาง ๆ ซ่ึงมีลักษณะคลายคลึงกัน  คือ  ผูบรหิารจะตอง

ดําเนินการเก่ียวกับการสรรหาบุคลากร  การธํารงรักษาบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร  

และการใหบุคลากรพนจากงาน  ซึ่งยงัปฏิบัติอยูในเกณฑนอยทั้งนี้อาจเน่ืองมาจาก

ผูบริหารหรือตัวบุคลากรที่ปฏิบัตงิานมีความรู และประสบการณในการทํางานนอย    

ฉะน้ันหนวยงาน  จึงตองมีการสรางแรงจูงใจ  สวัสดิการและสรางความสมัพันธที่ดตีอกัน

ในองคกรนํามาใชในงานการบริหารงานบุคคลเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองคกร 
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