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ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานพินธ์ฉบับนี้ สำเร็จลุล่วงไดอ้ย่างด ีด้วยความกรุณาและความช่วยเหลอื 

เป็นอย่างดีจาก ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง ประธานกรรการ 

ที่ปรกึษาวทิยานพินธ์ และ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น กรรมการที่ปรกึษา

วทิยานพินธ์ ที่ไดก้รุณาแนะนำ เสนอแนะ และตรวจแก้ไขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอา

ใจใส่ตลอดมาตัง้แต่เริ่มตน้จนสำเร็จเรยีบรอ้ย ผูว้จัิยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และ

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลอืการทำวจิัยครัง้นี้เป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณ ผูเ้ชี่ยวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงและสอบปอ้งกัน  

ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชใ้นการวจิัย พรอ้มใหค้ำแนะนำ 

การพัฒนาวธิีดำเนนิการวจิัยใหม้ปีระสทิธภิาพยิ่งข้ึน รวมทัง้บุคคลที่ผูว้จิัยไดอ้า้งอิง  

ทางวชิาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณ นายกองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร 

จังหวัดสกลนคร ทุกท่าน ที่ใหค้วามอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอ้มูล

เพื่อการวจัิย ตลอดจนเจา้หนา้ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

จังหวัดสกลนคร ทุกท่าน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ใหค้วามร่วมมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น

อย่างดี   

 ขอขอบพระคุณ บดิา มารดา และญาตพิี่นอ้งทุกท่านที่คอยช่วยเหลือสนับสนุน  

ทัง้ด้านกำลังใจและกำลังทรัพย์ดว้ยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศกึษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ไดใ้หค้ำแนะนำ

และคอยใหก้ำลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูท้ี่ใหค้วามร่วมมอืช่วยเหลอือกีหลายท่าน   

ซึ่งผูว้จิัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ไดห้มด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่านัน้ไว ้ณ โอกาสนี้

ดว้ย  

 คุณค่าและประโยชน์จากวทิยานพินธ์ฉบับนี ้ผูว้จิัยขอมอบแด่บดิา มารดาของ

ผูว้จิัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ไดอ้บรมสั่งสอนจนผูว้จิัยสามารถดำรงตนและบรรลุผล

สำเร็จในปัจจุบัน 
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บทคัดย่อ 

 การวจิัยครัง้นี้มวีัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร 2) เพื่อศึกษาประสทิธิภาพของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 3) เพื่อศกึษาอทิธพิลของการ

บรหิารทรัพยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ เจา้หนา้ที่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร จำนวน 268 คน ใชว้ธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Stratified Random 

Sampling) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ค่า IOC ระหว่าง 

0.80-1.00 ค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.397-.874 ค่าความเชื่อม่ัน .855 และสถิตทิี่ใช้

ในการวเิคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวจิัยพบว่า  

 1. การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  =3.89) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้น

ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (  =4.06) รองลงมาคอื การธำรง

รักษาและปอ้งกันทรัพยากรมนุษย์ (  =3.84) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (  =3.81) และ

การใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์ (  =3.80) ตามลำดับ 
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 2. ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร                    

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  =4.39) เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ด้านที่มคี่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คอื ด้านการบรหิารจัดการ (  =3.98) รองลงมาคอื ด้านการบรกิารสาธารณะ   

(  =3.90) ด้านการบรหิารงานบุคคลและกิจการสภา (  =3.85) ดา้นการบรหิารงาน

การเงนิและการคลัง (  =3.61) และด้านธรรมาภบิาล (  =3.58) ตามลำดับ 

 3. การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการธำรงรกัษาและป้องกันทรัพยากร

มนุษย ์ (β=.430) ด้านการใหร้างวัลทรัพยากรมนษุย ์(β=.221) และดา้นการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ (β=.173) มอีำนาจพยากรณ์ประสทิธิภาพขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 อธบิายไดว้่า

องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับประสทิธภิาพขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 59.30 (R2 = .593)  

 

คำสำคัญ: การบรหิารทรัพยากรมนุษย ์ ประสทิธภิาพ 
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ABSTRACT 

 The purposes of this study included the following: 1) to investigate the level 

of human resources management of the local government organizations in Mueang 

Sakon Nakhon District, 2) to investigate the level the efficiency of the local government 

organizations in Mueang Sakon Nakhon District, 3) to examine the influences of human 

resources management on the efficiency of the local government organizations in 

Mueang Sakon Nakhon District. The samples consisted of 268 staff of the local 

government organizations in Mueang Sakon Nakhon District. They were obtained by 

stratified and random sampling techniques. The instrument used for data collection 

was the questionnaire. IOC between 0.80-1.00, classification power 0.397-.874, 

confidence value .855 Statistics employed were frequency, percentage, mean, 

standard deviation and Multiple Regression Analysis. 

 The study revealed these results: 

 1. Human resources management of the local government organizations in 

Mueang Sakon Nakhon District, as a whole, was at the high level (  =3.89). 

Contemplating each aspect, it was found that human resources recruitment and 

acquisition gained the highest mean (  =4.06), human resources retention and 

protection were at the second highest level (  =3.84), human resources development 



 

 

V 

was at the third highest mean (  =3.81), and rewarding human resources was at the 

lowest level (  =3.80), respectively. 

 2. The efficiency of the local government organizations in Mueang Sakon 

Nakhon District, as a whole, was at the high level (  =4.39). Contemplating each 

aspect, it was found that the management gained the highest mean                      

(  =3.98),  public services were at the second highest mean ( X =3.90),  human 

resources and council management contained the third highest mean (  =3.85), 

finance/treasury was at the fourth highest mean (  =3.61), and good governance was 

at the lowest mean (  =3.58), respectively.    

 3. Of the human resources management, human resources retention and 

protection (β=.430), rewarding human resources (β=.221) and human resources 

development (β=.173) had the prediction power of the efficiency of the local 

government organizations in Mueang Sakon Nakhon District at .05 statistical level of 

significance. It was explainable that these components altogether could be used to 

foretell the level of an efficiency of efficiency of the local government organizations in 

Mueang Sakon Nakhon District 59.30% (R2 = .593).  

 

Keywords: Human Rresources management, Efficiency  
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บทที ่1 

บทนำ 

ภูมหิลัง 

 บุคลากรหรอืทรัพยากร คอืองค์ประกอบที่มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อ

ความสำเร็จขององค์การ ทั้งน้ีเพราะการที่องค์การหนึ่ง ๆ จะบรรลุถงึเปา้หมายไดส้ำเร็จ

นัน้ จะตอ้งอาศัยบุคลากรที่มสีมรรถนะ (Competency) ที่เหมาะสมกับวสิัยทัศน์ พันธกจิ 

และเปา้หมายขององค์การ กล่าวคอื บุคลากรจะตอ้งมีความรู ้ทักษะ ความสามารถ และ

คุณลักษณะต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อการปฏบิัตงิาน นอกจากน้ันแลว้ ยังตอ้งมีความร่วมมือรว่ม

ใจและทำงานเป็นทมีอย่างมีประสทิธภิาพ หากองค์การต่าง ๆ มีทรัพยากรด้านอื่น ๆ 

เหมือนกัน แต่มีผูป้ฏิบัติงานและผูบ้รหิารแตกต่างกันแล้วผลการดำเนนิงานย่อมแตกต่าง

กัน การที่ผูป้ฏบิัตงิานและผูบ้รหิารขององค์การต่าง ๆ มคีุณภาพที่แตกต่างกันนี้ ส่วนหน่ึง 

มสีาเหตุมาจากการมรีะบบการจัดการบุคลากร/ทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน  

(ชูชัย สมิทธไิกร, 2556, หนา้ 7) 

 การปกครองทอ้งถิ่น เกดิขึ้นบนพื้นฐานของแนวความคิดในการพัฒนา 

การปกครองแบบประชาธปิไตย ที่ตอ้งการใหป้ระชาชนไดมี้ส่วนร่วม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

การบรหิารจัดการทอ้งถิ่นของตนเอง จึงถอืได้ว่าการปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นรากฐานของ

ระบอบประชาธปิไตย การมีส่วนร่วมของประชาชนในทอ้งถิ่น และเป็นกลไกการปกครอง 

ที่จะบำบัดทุกข์บำรุงสุขให้แก่ประชาชนในท้องถ่ินของตนไดอ้ย่างแท้จรงิ ทัง้นี้เพราะ 

การปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีที่มาจากประชาชน การดำเนนิกจิการจงึเป็นไปเพื่อประชาชน 

โดยการกำกับดูแลของประชาชน ดังน้ัน การปกครองส่วนท้องถ่ินจงึมีความจำเป็นและมี

ความสำคัญในทางการเมือง การปกครองของประเทศที่มีการปกครองในระบอบ

ประชาธปิไตยจะเห็นไดว้่ารัฐบาลซึ่งเป็นกลไกในการบรหิารการปกครองของรัฐนัน้ 

มภีาระหน้าที่อย่างมากมายในการบรหิารจัดการทรัพยากร ทัง้คน เงนิ วัสดุอุปกรณ ์และ

การบรหิารจัดการทัง้ดา้นการเมอืง เศรษฐกจิสังคม และการจัดทำบรกิารสาธารณะใหกั้บ
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ประชาชนไดอ้ย่างทั่วถงึในทุกพื้นที ่รวมทัง้ แก้ไขขอ้จำกัดเกี่ยวกับงบประมาณ (Budget) 

และเจ้าหนา้ที่ผูป้ฏบิัติงานอันเป็นการลดภาระของรัฐบาลจากส่วนกลางโดยการให้

ประชาชนไดเ้ข้ามามีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของ

ทอ้งถิ่นใหเ้กิดความสะดวกรวดเร็ว และมปีระสทิธภิาพ จงึเป็นผลใหก้ารปกครองท้องถิ่น 

มบีทบาทและมีความสำคัญต่อการพัฒนาประชาธปิไตย และการมีส่วนร่วมทางการเมือง

ของประชาชนในทอ้งถิ่น (ยุตธิรรม ปัทมะ, 2558, หนา้ 2-3) 

 ผลการดำเนินงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะมีประสทิธภิาพ และ 

ประสทิธผิลมากเพยีงใดย่อมขึ้นอยู่กับการปฏิบัตงิานของพนักงานในองค์กรปกครองส่วน 

ทอ้งถิ่น นัน้ ๆ ว่ามแีรงจูงใจความเต็มใจและพึงพอใจในการปฏบิัติหน้าที่อย่างเต็มความ

ความสามารถเพยีงใด ซึ่งจากผลการศึกษาในงานวจิัยท่ีเก่ียวขอ้ง และจากการสังเกตสภาพ

การปฏบิัติงานของพนักงานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น พบว่ามีองค์ประกอบ 

บางประการที่ น่าจะมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานในองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น อาทเิช่น ความไม่เข้าใจ  ในระบบบริหารงานใหม่ ๆ ปริมาณงานในหน้าที่ความ

รับผดิชอบมีมากเกนิไป  ไม่มีความม่ันคง ในตำแหน่งงาน เกดิการทุจรติในการปฏิบัตหิน้าที่

เห็นประโยชน์ส่วนตนและ พวกพอ้ง ไม่ไดร้ับการยอมรับนับถือจากบุคคลทั่วไปในการปฏิบัติ

หน้าที่ เป็นต้น และผล  สบืเนื่องจากการบรหิารงานตามพระราชบัญญัตกิำหนดแผน และ

ขัน้ตอนการกระจายอำนาจ ใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ในด้านการเงนิ 

การคลัง งบประมาณและบุคลากร โดยเฉพาะแนวทางการถ่ายโอนบุคลากรสู่ทอ้งถ่ินซึ่ง

จะต้องมีการปรับโครงสรา้งให ้อำนวยต่อการรับโอนงาน บทบาทหน้าที่และวธิกีาร บรหิาร

จัดการ การเสรมิสรา้งคุณภาพ เจา้หน้าที่ และเทคโนโลยกีารประกันความกา้วหน้าของ

พนักงานส่วนทอ้งถิ่น และการตัดโอนงบประมาณด้านบุคลากรใหท้อ้งถ่ิน (สำนักงาน

คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น, 2553, หน้า 27-33) 

 การพัฒนาบุคลากรในองคก์รมีวธิกีารที่หลากหลาย หากองค์กรสามารถ

เลอืกใช้ใหเ้หมาะสมกับลักษณะของบุคคลและภารกิจขององค์กร จะทำใหอ้งค์กรได้

บุคลากรที่มีคามรู ้ทักษะและความสามารถในงาน เพราะบุคลากรทุกคนมีศักยภาพของ

ตนเอง ที่สามารถพัฒนาใหเ้พิ่มพูนขึ้นได้ทั้งดา้นความรู้ ทักษะและทัศนคต ิถ้าหากมี

แรงจูงใจที่ดพีอ ดังนั้นการพัฒนาบุคลากร องค์กรจะตอ้งดำเนนิการทุกด้านอย่างบูรณาการ 

ทัง้ด้านสุขภาพอนามัย ความรู ้ความสามารถ จิตใจ คุณธรรมและจรยิธรรมในการ

ปฏบิัติงานตลอดจนการดำเนนิชวีติ (สุภาวดี ขุนทองจันทร์, 2559, หน้า 78) 
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 ในปัจจุบันองค์การทัง้ภาครัฐและภาคเอกชนนิยมนำการนำการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management) มาใช้อย่าง

แพร่หลายโดยประยุกต์แนวคดิการจัดการเชงิ กลยุทธ์มาใชร้่วมกับการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว ้รวมถงึเพื่อใหบ้รรลุ

ความมปีระสทิธผิลขององค์การ แนวคดิดังกล่าวมุ่งเนน้ความสำคัญของ “คน” หรือ 

“บุคลากร” ขององค์การ (Human Resources) ในฐานะที่เป็น “ทรัพย์สนิเชงิกลยุทธ์” 

(Strategic Assets) ที่จะทำใหอ้งค์การบรรลุถงึความสำเร็จต่าง ๆ ได ้(จติรลดา อมรวัฒนา, 

2553, หน้า 1) 

 อำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร มีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จำนวน  

18 แหง่ โดยจำแนกเป็น เทศบาลนคร 1 แห่ง เทศบาลตำบล 9 แห่ง และองค์การบรหิารส่วน

ตำบล 7 แหง่ ซึ่งผลการประเมินประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น (LPA) 3 ปี

ยอ้นหลัง ปรากฏผลดังน้ี 

 

ตาราง 1 ผลการประเมินประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (LPA) อำเภอเมือง 

            สกลนคร จังหวัดสกลนคร ป ีพ.ศ. 2560-2562 

ป ีพ.ศ. 
ดา้นที1่ 

บรหิารจัดการ 

(100%) 

ดา้นที2่ 

การบรหิารงาน

บุคคล 

และกิจการสภา 

(100%) 

ดา้นที3่ 

การบรหิารงาน

การเงนิ 

และการคลัง 

(100%) 

ดา้นที4่ 

บรกิาร

สาธารณะ 

(100%) 

ดา้นที5่ 

ธรรมาภบิาล 

(100%) 

รวม 5 ด้าน 

เฉลี่ยนดา้นละ

20% 

(100%) 

2560 86.36% 73.80% 75.97% 85.11% 81.90% 80.63% 

2561 86.83% 79.49% 80.89% 90.69% 87.04% 85.1% 

2562 87.89% 90.41% 82.64% 91.02% 76.92% 87.79% 

ที่มา : สำนักงานทอ้งถ่ินอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร (2562) 

 

 การดำเนินงานหรอืกจิกรรมใด ๆ ขององคก์รปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร จะประสบผลสำเร็จสอดคล้องตามตามยุทธศาสตร์ 

กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่นได้น้ัน ย่อมข้ึนอยู่กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ เพื่อสรา้งให้พนักงานเป็นผูท้ี่มีความรู ้และ

สามารถประยุกต์ใช้ความรูใ้นการทำงาน มทีั้งการส่งเสริมการศกึษาต่อในระดับที่สูงข้ึน 
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การอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ จะส่งผลใหม้กีระบวนการเสรมิสรา้ง

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานเป็นไปอย่างมปีระสิทธภิาพ บุคลากรเกิดความพึงพอใจ สะท้อน 

ออกมาในรูปของการสรา้งสรรค์ผลงาน ก่อเกิดเป็นนวัตกรรมที่ดใีหแ้ก่องค์การ ผลลัพธ์

สุดทา้ยคอืสังคม ใหก้ารยอมรับองค์การ บุคลากรหรอืเจ้าหน้าที่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ถอืเป็นทรัพยากรบุคคลที่เป็นองคป์ระกอบสำคัญในการขับเคล่ือนและผลักดันความสำเร็จ

ใหก้ับองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น โดยองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใด ๆ ที่สามารถบรหิาร

จัดการทรัพยากรบุคคลได้อย่างมปีระสทิธิภาพย่อมส่งผลต่อความสำเร็จในภาพรวม ทัง้น้ี

การดำเนินงานหรอืกจิกรรมใด ๆ ขององคก์รปกครองส่วนท้องถ่ินจะประสบผลสำเร็จหรอื

ล้มเหลวนัน้ จงึข้ึนอยู่กับผูบ้รหิารท่ีจะตระหนักและใหค้วามสำคัญในการพัฒนาทักษะ 

ความรู ้และความชำนาญให้กับบุคลากรหรอืเจ้าหน้าที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ 

ที่สำคัญคอืผูบ้รหิารจำเป็นตอ้งใหค้วามสำคัญต่อการสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานให ้

บุคลากรหรอืเจา้หน้าที่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใหเ้กดิความกระตอืรือรน้เพื่อจูงใจให้

บุคลากรไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถในการทำงานได้อย่างเต็มศักยภาพเกดิประโยชน์สูงสุด

ตอ่การทำงาน ดว้ยเหตุนี้จงึจำเป็นที่จะต้องทำการศกึษาเกี่ยวกับ การบริหารทรพัยากร

มนุษย์ กับประสทิธภิาพขององคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนครว่าอยู่ 

ในระดับมากนอ้ยเพยีงใด ประกอบกับยังไม่มีการศึกษาวจิัยในเรื่องนี้ขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร มากนัก ผูว้ิจัยจึงสนใจศกึษา

เกี่ยวกับ อทิธพิลของการบรหิารทรัพยากรที่มีต่อประสทิธิภาพขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร  (LPA) เพื่อคน้หาว่าการบริหารทรพัยากรมนุษย์

ส่งผลต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (LPA) มากนอ้ยเพยีงใด เพื่อนำ

ผลการวจิัยมาใชเ้ป็นแนวทางสำหรบั การวางแผนกลยุทธ์ กำหนดทศิทางในการดำเนนิงาน

การปรับกลยุทธ์ในการบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืง

สกลนคร รวมทัง้การพัฒนาบุคลากรและวธิกีารทำงานใหเ้หมาะสม เพื่อใหบุ้คลากรเกดิ

แรงจูงใจในการทำงาน นอกจากนั้น ผลการวจิัยนี้จะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้รหิารและผู้ที่

เกี่ยวข้องสามารถนำไปใช้เพื่อประโยชน์ต่อการพัฒนาทอ้งถิ่นใหมี้ประสทิธภิาพและ

ประสทิธผิลในการบริหารงานขององคก์รปกครองส่วนท้องถ่ินต่อไป 
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คำถามของการวจิัย 

 ในการวจิัยคร้ังน้ีผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามของการวจิัย ไวด้ังน้ี 

  1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนครอยู่ในระดับใด 

  2. ประสิทธภิาพขององคก์รปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร 

อยู่ในระดับใด 

  3. การบรหิารทรัพยากรมนุษยม์อีทิธิพลต่อประสทิธภิาพขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร หรอืไม่ 
 

ความมุ่งหมายของการวจิัย 

 ในการวจิัยคร้ังน้ีผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวจิัย ไวด้ังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององคก์รปกครอง 

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร 

  2. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร 

  3. เพื่อศกึษาอทิธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 
   

สมมตฐิานการวจิัย 

 ในการวจิัยคร้ังน้ีผูว้ิจัยได้ตัง้สมมตฐิานการวจิัย ไวดั้งน้ี 

  การบริหารทรัพยากรมนุษยม์อีทิธิพลต่อประสทิธภิาพขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร 
 

ความสำคัญของการวจิัย 

 จากการศกึษาครัง้น้ี ผลการศกึษามคีวามสำคัญ ดังน้ี 

  1. ได้ทราบระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององคก์รปกครองส่วนท้องถ่ิน

ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 
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  2. ได้ทราบระดับประสิทธภิาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร 

  3. ไดท้ราบถงึอิทธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

  4. ผลจากการวจิัยทำให้ได้แนวทางในการพัฒนาการบรหิารทรัพยากร

มนุษย์ และประสทิธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร สำนักงานทอ้งถิ่นจังหวัดสกลนคร สำนักงานทอ้งถ่ินอำเภอเมือง

สกลนคร ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถนำข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไป

ประยุกต์ใช้ในการส่งเสรมิและพัฒนาประสทิธผิลการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร เพื่อใหบ้รรลุสู่วัตถุประสงค ์และเป้าหมายของ

องค์การต่อไป 
 

ขอบเขตการวจิัย 

 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1. ประชากร 

   ประชากรท่ีใช้ในการศกึษา ไดแ้ก่ เจ้าหนา้ที่ทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมอืง

สกลนคร จังหวัดสกลนคร จำนวน 891 คน (ที่มา : สำนักงานทอ้งถ่ินอำเภอเมืองสกลนคร 

จังหวัดสกลนคร, 2562) 

  2. กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตัวอย่างในการวจิัยคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจ้าหน้าที่ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมือง

สกลนคร จังหวัดสกลนคร จำนวน 268 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาโดยการเทียบ

ตารางสำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (สนิ พันธุ์พนิจิ, 

2554, หน้า 137) และจะทำการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

(รายละเอยีดดังภาคผนวก ช) 

 ตัวแปรที่ใช้ในการศกึษา 

  1. ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ตามแนวคดิการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ของ Ivancevich, J. M. (1998) ประกอบดว้ย  

   1.1 การจัดหาทรัพยากรมนุษย ์
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   1.2 การใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์ 

   1.3 การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ 

   1.4 การธำรงรกัษาและปอ้งกันทรัพยากรมนุษย ์

  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ ประสทิธิภาพขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (LPA) ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร (เกณฑก์ารประเมินประสทิธภิาพ

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance Assessment : LPA) ประจำปี 2562) 

ประกอบดว้ย  

   2.1 การบรหิารจัดการ 

   2.2 การบรหิารงานบุคคลและกจิการสภา 

   2.3 การบริหารงานการเงนิและการคลัง 

   2.4 การบรกิารสาธารณะ 

   2.5 ธรรมาภบิาล 

 ขอบเขตด้านพ้ืนที่ในการวิจัย 

  สถานที่ในการวจิัยในครัง้นี้ คอื องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ 

เมอืงสกลนคร (ยกเวน้เทศบาลนครสกลนครและองค์การบรหิารส่วนจังหวัดสกลนคร) 

จำนวน 17 แห่ง  ไดแ้ก่ 

  1. เทศบาลตำบลดงมะไฟ 

  2. เทศบาลตำบลท่าแร่ 

  3. เทศบาลตำบลธาตุนาเวง 

  4. เทศบาลตำบลเชยีงเครอื 

  5. เทศบาลตำบลงิ้วด่อน 

  6. เทศบาลตำบลเหล่าปอแดง 

  7. เทศบาลตำบลหนองลาด 

  8. เทศบาลตำบลฮางโฮง 

  9. เทศบาลตำบลเมืองทองท่าแร่ 

  10. องค์การบรหิารส่วนตำบลขมิ้น 

  11. องค์การบรหิารส่วนตำบลโนนหอม 

  12. องคก์ารบรหิารส่วนตำบลม่วงลาย 

  13. องค์การบรหิารส่วนตำบลดงชน 
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  14. องค์การบรหิารส่วนตำบลหว้ยยาง 

  15. องค์การบรหิารส่วนตำบลพังขวา้ง 

  16. องค์การบริหารส่วนตำบลดงมะไฟ 

  17. องค์การบรหิารส่วนตำบลโคกก่อง 

 ขอบเขตด้านระยะเวลาดำเนินการวิจัย 

  ช่วงเวลาที่ทำการเก็บรวบรวมขอ้มูลคอื ระหว่างวันที่ 1 มถิุนายน พ.ศ. 

2562 ถงึวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2563 
 

กรอบแนวคดิของการวจิัย 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ทำการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎ ีตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง 

ผูว้จิัยไดน้ำ 1) แนวคดิการบรหิารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ ของ Ivancevich, J. M. 

(1998) และ 2) เกณฑ์การประเมินประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน (Local 

Performance Assessment : LPA) ประจำป ี2562 มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิ 

ของการวจิัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคดิ เพื่อตอบคำถามการวจัิย และกำหนดเป็น

ความมุ่งหมายของการวจัิยไดด้ังภาพประกอบ 1 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 

ตัวแปรอสิระ 

(Independent variables) 

ตัวแปรตาม 

(Dependent Variable) 

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น 

1. การบริหารจัดการ 

2. การบรหิารงานบุคคลและกิจการสภา 

3. การบรหิารงานการเงนิและการคลัง 

4. การบรกิารสาธารณะ 

5. ธรรมาภิบาล 

การบรหิารทรัพยากรมนุษย ์

   1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

   2. การใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย ์

   3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

   4. การธำรงรกัษาและปอ้งกัน

ทรัพยากรมนุษย ์
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นยิามศพัท์เฉพาะ 

 ในการวจิัยคร้ังน้ี  ผูว้จิัยได้นิยามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้ 

  1. การบรหิารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการเช่ือมโยงการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เข้ากับเปา้หมายขององค์การเพื่อนำไปสู่ความสามารถเชงิแข่งขันโดย

ตระหนักว่ามนุษย์เป็นทุนปัญญาขององคก์ร โดยในการวจัิยครัง้น้ีหมายถึง การบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ขององคก์รปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ประกอบดว้ย 

   1.1 การจัดหาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการเพื่อใหไ้ดม้าซึ่ง

บุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถในเวลาที่ตอ้งการ ประกอบดว้ย กจิกรรมการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย ์กจิกรรมการวเิคราะห์งานและการออกแบบงาน กจิกรรมการสรรหาและ

กจิกรรมการคัดเลือก 

   1.2 การใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่เนน้การสรา้ง

ขวัญและกาลังใจใหก้ับบุคลากร เริ่มตั้งแต่การประเมินผลการปฏบิัตงิาน เพื่อนาไปใช้ใน

การพจิารณาค่าตอบแทนการจัดประโยชน์และบรกิาร เพื่อใหมี้ความมั่นคงทางสังคม 

ประกอบดว้ยกจิกรรมการประเมนิผลการปฏบิัติงาน กจิกรรมค่าตอบแทน และกจิกรรม

ประโยชน์และบรกิาร 

   1.3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการเพิ่มทักษะความรู ้

เพื่อเป็นพื้นฐานการสรา้งความกา้วหนา้ ในอาชพี และเป็นการส่งเสรมิใหบุ้คลากรมีวนิัย 

ประกอบดว้ย กิจกรรมการฝกึอบรมและการพัฒนากจิกรรมการวางแผนอาชีพและการ

พัฒนาอาชพี และกจิกรรมการจัดการวินัยบุคลากร 

   1.4 การธำรงรักษาและปอ้งกันทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ

ธำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรที่เป็นคนดคีนเก่ง ที่มีความสามารถเป็นผู้

ขับเคลื่อนกจิกรรมต่าง ๆ ขององค์กรใหเ้ป็นไปในทศิทางที่ตัง้เปา้หมายไว ้

  2. ประสิทธภิาพขององคก์รปกครองส่วนท้องถ่ิน หมายถึง ความสำเร็จของ

ประสทิธภิาพในการปฏบิัติราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอเมือง

สกลนคร ที่บรรลุวัตถุประสงค์หรือเปา้หมายของแผนงานการปฏิบัติราชการตามที่ไดร้ับ

งบประมาณของรฐัมาดำเนินการใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดในการพัฒนาท้องถิ่นส่งผลต่อการ

พัฒนาประเทศไทยอย่างยั่งยนืเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สุขต่อประชาชนในประเทศ ประกอบดว้ย  
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   2.1 ด้านการบริหารจัดการ หมายถึง องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมีระบบ

การบริหารจัดการที่มปีระสิทธิภาพและพรอ้มในการดำเนนิการเพื่อประโยชน์สุขของ

ประชาชนในทอ้งถิ่น 

   2.2 ดา้นการบรหิารงานบุคคลและกจิการสภา หมายถึง องค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินมีการดำเนนิการบรหิารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธภิาพ ทัง้การวางแผน 

การส่งเสริม การพัฒนา การถ่ายทอดความรู ้และการสืบทอดตำแหน่ง พรอ้มทัง้มีช่องทาง

ใน การรบัฟังความคดิเห็นและข้อรอ้งเรยีนของเจา้หน้าที่ในหน่วยงาน และส่งเสริมการ

พัฒนาคุณภาพชีวติของเจา้หนา้ที่ พรอ้มกับส่งเสรมิ และสนับสนุนใหส้ภาท้องถ่ินดำเนนิการ

ได้อย่างมีประสิทธภิาพ 

   2.3 ด้านการบรหิารงานการเงนิและการคลัง หมายถึง องค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน มกีารบริหารงานการเงนิการคลังที่มีประสิทธภิาพ สามารถจัดเก็บรายไดไ้ด้

อย่างมีประสิทธภิาพ และมีรายได้เพิ่มขึ้น ลูกหน้ีลดลง มกีารดำเนินการด้านงบประมาณ

และพัสดุถูกตอ้งตามระเบยีบกฎหมาย โปร่งใส ไม่มขี้อทักทว้งที่เกี่ยวข้องกับดา้นการ

บรหิารงานการเงนิและการคลังจากหน่วยงานตรวจสอบ 

   2.4 ด้านการบรกิารสาธารณะ หมายถึง องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมี

การดำเนินการในการจัดหา รักษา และซ่อมบำรุงโครงสรา้งพื้นฐานที่อยู ่ในความรับผดิชอบ

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อสรา้งคุณภาพชวีติของประชาชนในพื้นที่ทัง้ด้านไฟฟา้

สาธารณะ ถนน ทางเดนิ และทางเทา้ นำ้ประปา รวมถงึการควบคุมอาคารเพื่อสรา้งความ

ปลอดภัยในโครงสรา้งพ้ืนฐานในพื้นทีต่่าง ๆ มกีารดำเนินการในการส่งเสรมิคุณภาพชวีติทัง้

ในด้านการศกึษาการสาธารณสุข การส่งเสริมการกีฬา การส่งเสริมเพื่อสรา้งความเท่า

เทียมกันในสังคมในการเข้าถึงโอกาสในดา้นต่าง ๆ ทัง้ในเด็ก และเยาวชน ผูสู้งอายุ 

ผูด้อ้ยโอกาส ผูพ้กิาร และผูไ้รท้ี่พึ่ง และคำนงึถึงการส่งเสรมิความเท่าเทยีมกันทางเพศ 

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีการดำเนินการเพื่อส่งเสรมิการพัฒนาเศรษฐกิจทัง้ในดา้น

กจิการตลาด การส่งเสรมิการท่องเที่ยวและการส่งเสรมิการประกอบอาชีพใหก้ับประชาชน

ในทอ้งถ่ิน มบีทบาทในการส่งเสรมิ สรา้งสรรค ์และอนุรักษ์ศลิปะ วัฒนธรรม ประเพณ ี

ศาสนา และภูมิปัญญาในท้องถ่ิน มกีารเตรยีมความพรอ้มรบั สาธารภัย มีบทบาทในการ

ส่งเสรมิประชาธปิไตย ในฐานะโรงเรยีนสอนประชาธปิไตยข้ันพื้นฐานใหก้ับประชาชน และมี

บทบาทในการปูองกันและแก้ไขยาเสพติดเพื่อร่วมรักษาความสงบเรยีบรอ้ยในชุมชน มกีาร
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ดำเนินการในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดลอ้มเพื่อสร้างความยั่งยนืในการ

พัฒนาและสรา้งสภาพแวดลอ้มในทอ้งถิ่นที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดลอ้ม 

   2.5 ด้านธรรมาภบิาล หมายถงึ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นให้

ความสำคัญกับการดำเนนิงานตามหลักธรรมาภบิาล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การสร้างความ

โปร่งใส และการป้องกันและปราบปรามการทุจรติในทุกรูปแบบ 

  3. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น หมายถงึ หน่วยงานราชการส่วนทอ้งถ่ิน 

ที่สังกัดกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นกระทรวงมหาดไทย ในพื้นที่อำเภอเมอืงสกลนคร 

จำนวน 17 แห่ง 

  4. ผูบ้รหิารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น หมายถึง ผูบ้รหิารทอ้งถิ่นของ 

เทศบาลตำบล และองค์การบรหิารส่วนตำบล ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

ประกอบดว้ย นายกเทศมนตร ีรองนายกเทศมนตรี นายกองคก์ารบรหิารส่วนตำบล และ

รองนายกองค์การบรหิารส่วนตำบล ยกเวน้เทศบาลนครสกลนครและองคก์ารบรหิารส่วน

จังหวัดสกลนคร 

  5. เจา้หน้าที่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หมายถึง ข้าราชการ ลูกจา้งประจำ 

พนักงานราชการ และพนักงานจา้ง สังกัดองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมือง

สกลนคร ที่ปฏบิัตงิานตามโครงสรา้งการบรหิารงาน ยกเวน้เทศบาลนครสกลนครและ

องค์การบรหิารส่วนจังหวัดสกลนคร 



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการวจิัย อทิธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อประสทิธภิาพของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ในครัง้น้ีผูว้ิจัยไดท้ำการศกึษา

ทฤษฎี เนื้อหาแนวความคดิและ รายงานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับการศกึษาวจิัยไวห้ลาย

แนวความคดิ โดยศึกษาจากตำรา เอกสาร รายงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ทัง้นี้เพื่อใหส้ามารถ

กำหนดกรอบแนวคดิที่จะใชเ้ป็นแนวทางในการศกึษาใหค้รอบคลุมและชัดเจนยิ่งข้ึน  

ซึ่งประกอบดว้ยสาระสำคัญ ตามลำดับต่อไปนี้ 

  1. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรมนุษย ์

 2. แนวคดิเกี่ยวกับประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

  3. แนวคดิเกี่ยวกับการปกครองทอ้งถิ่น 

  4. บรบิทองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมอืง จังหวัดสกลนคร 

  5. งานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง 

แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 ในหัวขอ้นี้การบรหิารทรัพยากรมนุษย์มคีวามหลากหลายตามมุมมองและ

ประสบการณ์ของนักวชิาการและนักปฏิบัตแิละการพัฒนาไปตามยุคสมัย ซึ่งมีการพัฒนา

ไปตามยุคสมัย ดังต่อไปนี้ 

 ความหมายของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ประกอบดว้ยคำสองคำคอื “การบรหิาร” กับ 

“ทรัพยากรมนุษย”์ โดยที ่“การบรหิาร” หมายถงึ การใช้ทรพัยากรที่มอียู่อย่างจำกัดให้

เกดิประโยชน์สูงสุดเพื่อบรรลุเปา้หมายขององค์กรอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 

ในขณะที ่“มนุษย์”เป็นทรพัยากรที่มคี่าที่สุดในบรรดาทรัพยากรทางการบรหิาร (4M’s)  

อันประกอบดว้ย คน (Man) เงนิ (Money) วัสดุอุปกรณ์หรอืวัตถุดบิ (Material) และวธิกีาร 

(Method) ไดม้ผีูใ้หค้วามหมายการบรหิารทรัพยากรมนุษย์หรอืการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ไว ้ดังนี้ 
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  กัลยารัตน์ ธรีะธนชัยกุล (2556, หน้า 11) ไดร้วบรวมและสรุปความหมาย

ของ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไวว้่า หมายถึง การจัดความสัมพันธ์ในการจา้งงาน 

เพื่อใหมี้การใช้ทรพัยากรมนุษย์ใหม้ปีระโยชน์ต่อองค์การมากที่สุด โดยการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์นัน้จะเกี่ยวขอ้งตัง้แต่การรับสมัครงาน การสรรหาคัดเลอืก การสัมภาษณ์ 

การบรรจุแต่งตัง้ การอบรมและพัฒนา โดยตอ้งคอยดูแลและพัฒนาบุคลากรขององค์การ

ใหม้คีวามพรอ้มในการปฏิบัตงิาน และมคีุณภาพชวีติการทำงานที่เหมาะสม ตลอดจน 

การเสรมิสร้างหลักประกันใหแ้ก่สมาชิกที่ต้องพน้จากการรว่มงานกับองค์กรใหส้ามารถ

ดำรงชีวติในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคตดว้ย 

  สุนันทา เลาหนันทน์ (2556, หน้า 6) ไดก้ล่าวว่า การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ เป็นกระบวนการตัดสนิใจและการปฏบิัตทิี่เก่ียวขอ้งกับบุคลากรทุกระดับใน

หน่วยงานเพื่อใหเ้ป็นทรัพยากรบุคคลที่มปีระสทิธภิาพสูงสุดและส่งผลสำเร็จต่อเปา้หมาย

องค์การ กระบวนการต่าง ๆ ที่สัมพันธ์เกี่ยวขอ้ง ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

การวเิคราะห์งาน การสรรหางาน การคัดเลือกการอบรมและการพัฒนา การประเมนิผล

การปฏบิัตงิาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดกิารและผลประโยชน์เกือ้กูล สุขภาพและความ

ปลอดภัยของพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์การตลอดจนการวจิัยดา้น

ทรัพยากรมนุษย ์

  Dessler (1997, p. 72) กล่าว่า การบรหิารทรัพยากรมนุษย ์เป็นนโยบาย

และการปฏบิัตใินการใชท้รัพยากรมนุษย์ของธุรกจิเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

  Ivancevich (1998, p. 708) ใหค้วามหมายว่าการบรหิารทรัพยากรมนุษย์

เป็นหนา้ที่หน่ึงขององค์กรซึ่งทำใหเ้กดิประสทิธผิลสูงสุด จากการใช้บุคลากรเพื่อใหบ้รรลุ

เปา้หมายขององค์กรและเป้าหมายเฉพาะบุคลากร 

  Bernardin and Russell (1998, p. 1) ได้อธบิายความหมายของการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นเรื่องสำคัญที่เกี่ยวกับกระบวนการ การสรรหา การคัดเลอืก 

การฝกึอบรม การพัฒนาผู้ปฏบิัตงิาน การจ่ายค่าตอบแทน การธำรงรกัษาพนักงาน  

การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน และการเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่งของผูป้ฏบิัตงิานในองค์การ 

และยังไดอ้ธิบายเพิ่มเตมิว่าในองค์การหนึ่ง ๆ ประกอบไปด้วยทรัพยากรมนุษย์ซึ่งต่างก็

ปฏบิัติหนา้ที่ของตนเองการตัดสินใจต่าง ๆ ที่มีผลต่อผู้ปฏบิัตงิานจะเป็นหนา้ที่ของการ

บรหิารทรัพยากรมนุษย ์
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  Mondy, Noe, and Premeaux (1999, p. 5) ใหค้วามหมายว่าการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์เป็นการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ เพื่อใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร 

  Fisher, Schoenfeldt and Shaw (1999, p. 7) ใหค้วามเห็นว่าการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องที่เกี่ยวของกับการตัดสนิใจทางด้านการบรหิารทัง้มวลและการ 

ปฏบิัติที่มีอนิทธิพลต่อบุคคลที่ปฏบิัติงานเพื่อองค์การ 

  Byars and Rue (2000, p. 4) ใหค้วามเห็นว่า การบรหิารทรัพยากรมนุษย ์

เป็นกิจกรรมที่ออกแบบเพื่อจัดหาความร่วมมอืกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 

  Boxall (2007, p. 48) ไดน้ยิามว่า การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ หมายถงึ 

แนวทางเชิงกลยุทธ์เพื่อการบรหิารจัดการองค์การ ซึ่งเน้นใช้ความสามารถของบุคคล  

เป็นสิ่งที่สำคัญในการบรรจุข้อไดเ้ปรยีบในการแข่งขัน ความสำเร็จ ความสำเร็จเกิดจาก

การบูรณาการ นโยบายโปรแกรมการดำเนนิงาน และแนวปฏบิัตติ่าง ๆ ที่เกิดจาก 

การจา้งงาน 

  Delbridge (2010, p. 810) ไดก้ล่าวว่า การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ หมายถงึ 

การรวบรวมนโยบายเพื่อการบรหิารจัดการการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเกี่ยวขอ้งกับการ

สรรหาการคัดเลอืก การเรยีนรูแ้ละการพัฒนา การให้รางวัล การสื่อสาร การทำงานเป็น

ทมี และการบรหิารผลการปฏิบัติงาน 

  Dessler (2000, p. 2) ไดอ้ธบิายความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ไวว้่า การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง แนวคิดและเทคนคิต่าง ๆ ทีจ่ำเป็นต้อง

ดำเนนิการเกี่ยวกับบุคคลในดา้นการบรหิารงานซึ่งรวมทัง้เรื่องต่าง ๆ ไดแ้ก่ การวเิคราะห์

งาน การวางแผนกำลังคน การสรรหา การคัดเลอืก การนเิทศงาน การฝกึอบรมพนักงาน

ใหม่ การบรหิารค่าจ้างและเงนิเดือนการใหร้างวัลและสิ่งตอบแทน การประเมนิผลงาน 

การตดิต่อสื่อสาร การพัฒนา ผูจ้ัดการ และสิ่งที่ผูจ้ัดการควรรูเ้กี่ยวกับเรื่องความเสมอ

ภาคทางโอกาส สุขภาพและความปลอดภัยของพนักงานและเรื่องการแรงงานสัมพันธ์ 

  Noe et al (2003, p. 5) กล่าวว่า การบรหิารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 

นโยบาย แนวปฏิบัติและระบบที่ส่งผลต่อพฤติกรรม ทัศนคติและประสิทธภิาพของพนักงาน 

หลาย ๆ องค์การกล่าวถงึการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นการจัดการเกี่ยวกับพนักงาน

ตัง้แต่ การวเิคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลอืก  
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การฝกึอบรมและพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การบรหิารผลการปฏบิัตงิานและแรงงาน

สัมพันธ์ซึ่งส่งผลต่อความสำเร็จขององค์การ  

  Dessler (2009, p. 2) ใหค้วามหมายของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ไว้

หมายถงึ นโยบายและการปฏิบัตทิี่เกี่ยวกับบุคคลในการทำงานโดยเฉพาะในเรื่องการสรร

หา การฝกึอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหร้างวัล ความปลอดภัยในการ

ทำงาน จรยิธรรมและความยุตธิรรมต่อพนักงาน ซึ่งนโยบายและการปฏิบัติดังกล่าวจะ

ครอบคลุมถงึการวเิคราะห์งาน การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก 

การปฐมนเิทศ การจ่ายค่าตอบแทนและเงนิเดือน แรงจูงใจ การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

การตดิต่อสื่อสาร การฝกึอบรมและพัฒนาและความผูกพันต่อองค์การ 

  Watson (2010, p. 919) ได้อธบิายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถงึ 

การใชค้วามพยายาม ความรูค้วามสามารถ และพฤตกิรรม ที่บคุคลทำใหแ้ก่องค์การ

เพื่อใหบ้รรลุผลสำเร็จในวถิีที่ช่วยใหอ้งค์การดำเนนิต่อไปได้ 

 จากความหมายของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของนักวชิาการดังกล่าวขา้งตน้ 

พอสรุปไดว้่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์กล่าวโดยสรุป การบรหิารทรัพยากรมนุษย ์

(Human Resource Management) หมายถงึการบรหิารกิจกรรม เครื่องมือและเทคนคิ 

ต่าง ๆ ดา้นบุคลากรเพื่อใหไ้ดบุ้คลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถตรงตามความตอ้งการของ

องค์กร ใช้และพัฒนาบุคคลากรใหเ้กดิผลตรงตามความต้องการขององค์กรโดยเกดิ

ประสทิธภิาพสูงสุดและ ธำรงรกัษาบุคลากรใหท้ำงานในองค์กรอย่างมีความสุข 

 วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์นัน้ จำเป็นตอ้งมีการดำเนนิการอย่างเป็นระบบ 

เพราะหากไม่ดำเนนิการตามกระบวยการอย่างเป็นระบบก็จะก่อใหเ้กดิผลเสยีต่อองค์การ

ในอนาคตได ้เพราะผลที่ไดร้ับจากการจัดการที่ไม่เป็นระบบน้ันจะทำใหอ้งค์การไม่ประสบ

ความสำเร็จในการดำเนนิงาน โดยทุกองค์การตอ้งบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

ตนเอง ซึ่งมีวัตถุประสงค์ที่สำคัญ ดังนี้ (สุนันทา เลาวหนันทน์, 2556, หนา้ 12) 

  1. เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารดำเนินงานบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ ์

  2. เพื่อใชท้ักษะความสามารถและความเช่ียวชาญของทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์การอย่างมีประสทิธภิาพ 

  3. เพื่อสรรหาบุคลากรที่มคีุณภาพและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมาปฏบิัติงาน

ในองคก์าร 
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  4. เพื่อเสรมิสร้างความพงึพอใจในการทำงาน และการตระหนักในคุณค่า

และศักยภาพของบุคลากรผูป้ฏบิัติงาน 

  5. เพื่อพัฒนาและธำรงไวซ้ึ่งชีวติการทำงานที่มีคุณภาพในระดับที่พงึ

ปรารถนา 

  6. เพื่อช่วยธำรงนโยบายดา้นระเบียบวนิัยและจรยิธรรมองค์การ 

  7. เพื่อบรหิารการเปลี่ยนแปลงในองค์การใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดต่อบุคลากร

กลุ่มบุคคล องค์การและสาธารณชน 

 ดังนัน้ เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงคข์องการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ประสพ

ผลสำเร็จ จะตอ้งมีการปฏิบัตติ่อทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในฐานะที่เป็นผูมี้

ความสำคัญต่อความมปีระสทิธิผลขององคก์ารและการบรหิาร งานดา้นนี้ตอ้งมกีาร

วางแผนอย่างรอบคอบ เป็นระบบทุ่มเท เอาจริงเองจังและมีการประเมนิผลอย่างครบวงจร 

 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ ์(Strategic human resource 

management) ไดป้ระยุกต์แนวคดิของการบริหารเชงิกลยุทธ์มาใช้กับการจัดการดา้น

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่งรปูแบบการบรหิารเชิงกลยุทธ์จะมคีุณลักษณะ 6 ประการ 

ได้แก่ (จติตมิา อัครธติพิงศ,์ 2556, หน้า 23) 

  1. การยอมรับอทิธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกองค์การซึ่งเป็นทัง้โอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ต่อองค์การ เช่น 

กฎหมาย สภาวะทางเศรษฐกจิ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง 

เทคโนโลย ีเป็นตน้ ในการกำหนดกลยุทธ์ของกจิกรรมดา้นการบรหิารทรัพยากรมนุษย์จะ

นำเรื่องต่าง ๆ เกี่ยวกับสภาพแวดลอ้มมาประกอบการจัดทำแผนกลยุทธ์แต่ละด้าน โดยจะ

ใช้มาตรการเชิงรกุกับโอกาสที่จะเกดิขึ้นขณะเดยีวกันพยายามหาวธิกีารแก้ไขขจัดอุปสรรค

ใหห้มดไป 

  2. การยอมรับอทิธพิลของการแข่งขันและความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงของ

ตลาดแรงงานองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการแข่งขันและความเคลื่อนไหวในตลาดแรงงาน 

เช่น การจูงใจ ค่าตอบแทน และผลประโยชน์เกื้อกูล การเปลี่ยนแปลงอัตราค่าจา้ง อัตรา

การว่างงาน สภาพการทำงานและชื่อเสยีงของคู่แข่ง เป็นตน้ องคป์ระกอบต่าง ๆ เหล่านี้ 

จะส่งผลกระทบถงึการตัดสินใจดา้นทรัพยากรมนุษย์และขณะเดยีวกันก็จะไดร้ับผลกระทบ 

ดว้ยเช่นกัน  
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  3. การเนน้แผนระยะยาวแนวคดิของการจัดทำแผนกลยุทธ์ขององค์การ 

จะมุ่งเน้นเปา้หมายในอนาคต และทิศทางการปฏบิัตงิานในระยะยาว จงึต้องมีการกำหนด

วสิัยทัศน์ขององคก์ารใหช้ัดเจน ต่อจากนัน้จะกำหนดกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรมนุษย์

เพื่อผลักดันใหมี้การปฏบิัติภารกิจต่าง ๆ ไดด้ำเนินการไปสู่เป้าหมายเชงิกลยุทธ์ที่ไดก้ำหนด

ไว ้เป็นการแปลงวสิัยทัศน์ลงสู่การปฏบิัตทิี่เป็นรูปธรรม 

  4. การเนน้การพัฒนาทางเลือกในการปฏบิัตงิานและภารตัดสินใจการ

บรหิารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์มุ่งเนน้การพัฒนาทางเลอืก กลยุทธ์ที่กำหนดจะไดม้า

จากทางเลอืกหลาย ๆ ทาง โดยมีผูท้ี่เกี่ยวข้องจะมีส่วนร่วมในการเสนอทางเลือกในการ

ดำเนนิการไปสู่เปา้หมายในอนาคตที่กำหนดไว ้และการตัดสินใจจะพจิารณาเลือกกลยุทธ ์

ที่เหมาะสมที่สุดในบรรดาทางเลอืกทัง้หมดที่มีอยู่ 

  5. ขอบเขตของการพจิารณาครอบคลุมทุกคนในหน่วยงานกลุ่มเปา้หมาย

ของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ คอืบุคลากรทุกคนในองค์การนับต้ังแต่พนักงานระดับ

ปฏบิัติการ จนกระทั่งถึงผูบ้รหิาร ตามแนวคดิดั้งเดมินัน้จะมุ่งเน้นเฉพาะพนักงานระดับ

ปฏบิัติการเท่านัน้ เช่น เมื่อพจิารณาเรื่องการพัฒนาก็จะมีโปรแกรมการพัฒนาผูบ้รหิาร 

สำหรับคณะผูบ้รหิาร และมีการฝกึอบรมใหก้ับพนักงานระดับปฏิบัตกิาร 

  6. การบูรณาการระหว่างกลยุทธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย์ และกลยุทธ์ด้าน

ธุรกิจ กลยุทธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การกำหนด จะตอ้งสนับสนุนกลยุทธ์ทางธุรกิจ

ผูอ้ำนวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะมีส่วนร่วมในการวางแผนเปา้หมายกลยุทธ์ระดับ

องค์การ และร่วมกันกำหนดเป้าหมายกลยุทธ์ด้านงานบรหิารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

เพื่อใหม่ั้นใจว่าเปา้หมายด้านทรัพยากรมนุษย์สนับสนุนและสนองตอบต่อเป้าหมายของ

ธุรกิจ 

 John M. Ivancevich (1998 อา้งถึงใน มรกต โกมลดษิฐ,์ 2546) ไดใ้หแ้นว

ทางการบรหิารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์เพื่อก่อใหเ้กดิผลลัพธ์ที่พงึประสงค์ โดยเริ่มจาก

พจิารณาปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน โดยกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย ์เริ่มตัง้แต่

การจัดหาทรัพยากรมนุษย์การใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 

การธำรงรักษาและปอ้งกันทรัพยากรมนุษย ์โดยมีรายละเอยีดดังนี้ 

  1. จัดหาทรัพยากรมนุษย ์

   1.1 วางแผนทรัพยากรมนุษย ์

   1.2 วเิคราะหง์านและการออกแบบงาน 
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   1.3 สรรหา 

   1.4 คัดเลอืก 

  2. ใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย ์

   2.1 ประเมินผลการทำงาน 

   2.2 ค่าตอบแทน 

   2.3 วเิคราะห์งานและการออกแบบงาน 

   2.4 ประโยชน์และบรกิาร 

  3. พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

   3.1 ฝกึอบรมและพัฒนา 

   3.2 วางแผนอาชพี 

   3.3 วนิัย 

  4. ธำรงรกัษาและปอ้งกันทรัพยากรมนุษย์ 

   4.1 แรงงงานสัมพันธ์และเจรจาต่อรอง 

   4.2 สุขภาพและความปลอดภัย 

 การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (Acquiring human resources) เป็นกระบวนการ

เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งบุคลากรที่มีความรูค้วามสามารถในเวลาที่ต้องการประกอบด้วย กิจกรรม

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์กจิกรรมการวเิคราะห์งานและการออกแบบงานกิจกรรมการ

สรรหาและกจิกรรมการคัดเลอืก ดังน้ี 

  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resources planning) การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย ์ถอืเป็นหนา้ที่จำเป็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหไ้ดม้าซึ่ง

บุคลากรที่มคีวามเหมาะ สมกับงานและเวลา การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ที่ดีมี

ความสำคัญต่อองค์กรหรอืหน่วยงานเพราะจะช่วยใหเ้ปา้หมายขององค์กรหรอืหน่วยงาน

สัมฤทธผิล 

  2. การวเิคราะห์งานและการออกแบบงาน (Job analysis and job design) 

การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ใหมี้ประสทิธภิาพและมีประสทิธิผลจำเป็นตอ้งมีการวเิคราะห์

งานและการออกแบบงาน เพื่อเป็นขอ้มูลเบื้องต้นสำหรับนำไปใช้กับกิจกรรมการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ดา้นอื่น 

  3. การสรรหา (Recruitment) ผลสำเร็จของการบรหิารงานในองค์กรใด

ขึ้นอยู่กับการที่มีจำนวนผูป้ฏิบัติงานที่พอเพยีง และมีความเหมาะสมกับงาน ดังนัน้  
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การสรรหาทรัพยากรมนุษย์จงึเป็นขัน้ตอนสำคัญในการดงึดูดผูมี้ความรูค้วามสามารถ 

จากแหล่งต่าง ๆ เข้ามาในองค์กร เพื่อพจิารณาความเหมาะสมในเบือ้งต้น 

  4. การคัดเลือก (Selection) การจะไดบุ้คลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถ

เหมาะสมตรงกับความตอ้งการขององค์กรมาปฏบิัตงิาน จะตอ้งดำเนนิการคัดเลอืกซึ่งเป็น

ขัน้ตอนต่อเนื่องจากการสรรหา เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรที่มคีุณสมบัติตรงความตอ้งการมาก

ที่สุด ซึ่งจะสามารถนาพาองค์กรใหป้ระสบความสำเร็จ 

 การใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย ์(Rewarding human resources) การใหร้างวัล

ทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการที่เนน้การสรา้งขวัญและกำลังใจใหก้ับบุคลากร เริ่ม

ตัง้แต่การประเมนิผลการปฏบิัติงาน เพื่อนำไปใช้ในการพจิารณาค่าตอบแทน การจัด

ประโยชนแ์ละบรกิาร เพื่อใหมี้ความม่ันคงทางสังคม ประกอบดว้ยกิจกรรมการประเมนิผล

การปฏบิัตงิาน กจิกรรมค่าตอบแทนและกจิกรรมประโยชน์และบรกิาร  

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Developing human resources) การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการเพิ่มทักษะความรู ้เพื่อเป็นพื้นฐานการสรา้ง

ความกา้วหนา้ ในอาชพี และเป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรมวีนิัย ประกอบดว้ย กิจกรรมการ

ฝกึอบรมและการพัฒนากจิกรรมการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ และกิจกรรมการ

จัดการวนิัยบุคลากร 

 การธำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย ์(Maintenance and protection 

human resource) องค์กรที่ตอ้งการประสบความสำเร็จในระยะยาวจำเป็นต้องมทีรัพยากร

มนุษย์ที่มคีวามรูค้วามสามารถเป็นผูข้ับเคลื่อนกจิกรรมต่าง ๆ ใหเ้ป็นไปในทศิทางที่

ตัง้เปา้หมายไวด้ังนัน้จึงจำเป็นตอ้งมีการธำรงรกัษาและปอ้งกันทรัพยากรมนุษย์เหล่านี้ไว้

กับองค์กรใหน้านที่สุดซึ่งประกอบดว้ย กจิกรรมแรงงานสัมพันธ์และเจรจาต่อรอง กิจกรรม

สุขภาพและความปลอดภัย 

 แนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ ์ 

 Christensen (2006) ได้แนะนำแนวทางในการเปลี่ยนแปลงรปูแบบการ

ปฏบิัติงานของฝ่าย HR ไว ้10 ข้ันตอนดังต่อไปนี้  

  1. ประเมินความพรอ้มขององค์การในการเปลี่ยนแปลง เป็นการประเมิน

เพื่อใหท้ราบว่าองค์การจะ สามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงไดม้ากนอ้ยเพยีงใด เพื่อให้

สามารถกำหนดแนวทางในการเปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างเหมาะสม  
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  2. สรา้งและทำใหก้รอบการทำงานและภาษาของงาน HR เป็นที่ยอมรับในวง

กวา้ง เพื่อใหเ้กิดความ เข้าใจที่ตรงกัน และเป็นไปในทศิทางเดยีวกัน และบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การ  

  3. ผูน้ำของงาน HR จะมบีทบาทเป็นนักออกแบบองค์การ ฝา่ย HR จะมี

อทิธิพลต่อองค์การไดเ้มื่อ ผูบ้รหิารฝ่าย HR เป็นผูมี้อทิธพิลในองค์การ ดังนัน้โครงสรา้ง

และวธิกีารปฏบิัติงานขององค์การสามารถ ปรับเปล่ียนเพื่อความเหมาะสมกับ

สภาพแวดล้อมไดอ้ย่างรวดเร็ว  

  4. ทำบทบาทของผูบ้รหิารระดับล่างสุดใหก้ระจ่าง และดงึดูดผูบ้รหิาร

ระดับสูงใหส้ร้างและเป็น เจ้าของกลยุทธ์ทางทรัพยากรมนุษย์ผูบ้รหิารระดับล่างจะมสี่วน

ช่วยผลักดันใหก้ลยุทธ์ของ HR และกลยุทธ์ของ องค์การประสบความสำเร็จ  

  5. กำหนดแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ จากการสำรวจพบว่าหลาย ๆ 

องค์การจะมเีพยีง แผนการทำงานของฝ่าย HR แต่ไม่มีแผนทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นรูปธรรม 

ดังนัน้องค์การจงึตอ้งกำหนดแผน ทรัพยากรมนุษย์ใหส้อดคลอ้งกับทศิทางขององค์การ  

  6. มองงาน HR ทัง้ 5 ประการในมุมมองเชิงกลยุทธ์ งาน HR ทัง้ 5 

ประกอบดว้ย 1) การวางแผน อัตรากำลังและการจัดคน 2) การเรยีนรูแ้ละการพัฒนา 3) 

แรงงานสัมพันธ์ 4) การบรหิารผลการปฏบิัติงาน และ 5) การพัฒนาองค์การ ใหเ้ป็นไปเพื่อ

สนับสนุนความสามารถหลัก (Core Competencies) สอดคลอ้งกับ เปา้หมาย วสิัยทัศน์ 

พันธกิจ และสภาพแวดลอ้มขององค์การ  

  7. ทำความเข้าใจบทบาทของผูท้ี่มคีวามสามารถหลายด้านและผูเ้ช่ียวชาญ

เฉพาะดา้นในองค์การ การทำงานของคนทัง้ 2 กลุ่มตอ้งมีความสอดคล้องกัน เพื่อ

ความสำเร็จขององค์การ 

  8. ออกแบบโครงสรา้งของหน่วยงาน HR ในรูปแบบใหม่ ใหส้อดคลอ้งกับ

เปา้หมายวิสัยทัศน์พันธกจิ และสภาพแวดล้อมขององค์การ  

  9. ประเมินและยกระดับคนเก่งในองค์การ  

  10. ตระหนักรูว้่าสิ่งใดเป็นอุปสรรค์ในการเปลี่ยนแปลงเป็นทรัพยากรมนุษย์

เชงิกลยุทธ 
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 ความแตกต่างระหว่างการบรหิารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และการ

บรหิารทรัพยากรมนุษย์แบบดั้งเดมิ 

  การบรหิารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์มีความแตกต่างจากการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์แบบดัง้เดมิ ซึ่งมุ่งเนน้หนา้ที่ (Function) เป็นส่วนใหญ ่และแต่ละหน้าที่จะมี

การดำเนนิงานอย่างเป็นอสิระ แต่ในแนวคดิของการบริหารเชิงกลยุทธ์น้ันผูอ้ำนวยการฝ่าย

ทุกคนจะเป็นส่วนหน่ึงของทีมผูบ้รหิาร (Management team) แผนภาพ ไดอ้ธบิายความ

แตกต่างหลัก ๆ ของทัง้ 2 แนวทางไว ้6 ด้านใหญ่ ได้แก่ การวางแผน อำนาจขอบเขตของ

ภารกจิ การตัดสนิใจ การบูรณาการกับภารกจิอื่น ๆ และการประสานงาน ดังตาราง 2 
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ตาราง  2  แสดงความแตกต่างระหว่างการบรหิารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

 และบรหิารทรัพยากรมนุษย์แบบดัง้เดมิ 

 

มติ ิ
การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

เชงิกลยุทธ์ แบบดัง้เดมิ 

การวางแผนและ

การกำหนดกลยุทธ์  

มสี่วนร่วมในการจัดทำแผนเชิงกล

ยุทธ์ขององค์การ และกำหนดภารกจิ 

HRM ใหส้อดคลอ้งกับแผนเชงิกลยุทธ์

ของหน่วยงาน 

มสี่วนร่วมในการวางแผนระดับ

ปฏบิัติการเท่านัน้  

อำนาจ ผูบ้รหิารระดับสูงดา้นนี้มีสถานภาพ

และอำนาจในระดับสูง ตำแหน่งสูงสุด

เรยีกว่ารองประธานฝา่ยทรัพยากร

มนุษย ์

ผูบ้รหิารมีสถานภาพและมี

อำนาจระดับกลาง ตำแหน่ง

ระดับสูง คอืผูอ้ำนวยการฝ่าย 

ขอบเขตของภารกจิ เกี่ยวขอ้งกับพนักงานทุกคน

ตัง้แต่ระดับปฏิบัติการจนถึง

ระดับผูบ้รหิาร 

เกี่ยวขอ้งส่วนใหญ่กับพนักงาน

ระดับปฏบิัตกิาร 

การตัดสนิใจ มสี่วนร่วมในการตัดสนิใจเชิงกล

ยุทธ ์

มสี่วนร่วมในการตัดสนิใจระดับ

ปฏบิัติการ 

การบูรณาการกับ

ภารกจิอื่น ๆ ของ

องค์กร 

ภารกจิด้าน HRM ตอบสนองต่อ

ภารกจิด้านอื่น ๆ ขององค์การ

ในระดับสูงเช่น การตลาด 

การเงนิ และการผลติเป็นต้น 

ภารกจิ HRM ตอบสนองต่อ

ภารกจิอื่นในระดับต่ำ 

การประสานงาน ทุกกจิกรรมหลักมีการประสานงาน

กัน เช่น การสรรหา การคัดเลือก การ

บรรจุ และการฝกึอบรม 

แต่ละกิจกรรมดำเนินการอย่าง

อสิระไม่สัมพันธ์กัน 

ที่มา : William P. Anthony, Pamela & Pettewe and K. Michele Kacmar (1996, p. 15 

        อา้งถงึใน กัลยารัตน์ ธรีะธนชัยกุล, 2556, หน้า 34) 
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 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ที่ไดร้ับการยอมรับว่าเป็นกลไกสำคัญที่

สนับสนุนความสำเรจ็ของเปา้หมายเชิงกลยุทธ์ขององคก์าร แนวทางการดำเนนิงานที่ฝ่าย

บรหิารควรนำไปพจิารณา มีดังนี้ 

  1. มกีารกำหนดกลยุทธ์ขององค์การก่อน แล้วจึงพัฒนากลยุทธฺ์ดา้น

ทรัพยากรมนุษย์ใหส้อดคล้องกับกลยุทธ์ขององคก์าร 

  2. กลยุทธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย์ควรจะสอดคลอ้งกับกลยุทธ์ด้านอื่น ๆ เช่น 

การเงนิ การตลาด และการผลติ เป็นตน้ 

  3. กระบวนการกำหนดกลยุทธ์ควรยดืหยุ่น และพรอ้มจะปรับตามสภาพ

การเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น 

  4. ผูบ้ริหารระดับสูงด้านทรัพยากรมนุษย์ควรมีส่วนร่วมในกระบวนการ

กำหนดกลยุทธ์ขององค์การ 

  5. กลยุทธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย์จะตอ้งครอบคลุมบุคลากรทุกคนและทุก

ระดับต้ังแต่ระดับผูบ้รหิารลงมาถงึระดับปฏิบัติการ 

  6. สภาพแวดลอ้มภายนอกและการแข่งขันที่เกิดขึ้นตอ้งถูกนำมาพจิารณา

ประกอบการจัดทำแผนกลยุทธ์ทัง้ขององค์การและของงานทรัพยากรมนุษย์ 

  7. การตัดสนิใจเป็นหัวใจสำคัญของกระบวนการพัฒนากลยุทธ์ และ

ผูบ้รหิารควรเข้าใจกระบวนการและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทัง้เชงิคุณภาพและปรมิาณ 

  8. ความเข้าใจเรื่องสภาพแวดลอ้มภายนอกที่ดีจะส่งผลถงึคุณภาพการ

ตัดสนิใจ 

  9. งานบรหิารทรัพยากรมนุษย์เป็นหน่วยงานหลักที่จะต้องศึกษาเรื่องต่าง ๆ 

ที่เกี่ยวขอ้งกับสภาวะตลาดแรงงาน 

  10. การคาดคะเน หรอืการพยากรณผ์ลกระทบของการตัดสนิใจที่มผีลต่อ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็นสิ่งที่ตอ้งการดำเนนิการ 

 แนวปฏิบัติขา้งตน้จะช่วยให้การบรกิารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ไดม้สี่วนใน

การผลักดันใหก้ารปฏบิัตงิานขององค์การเป็นแบบเชิงรุก และประสพผลสำเร็จตามที่

กำหนดไว้ 

 จากการศึกษาแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ทัง้

ไทยและต่างประเทศ สามารถสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 

กระบวนการเช่ือมโยงการบรหิารทรัพยากรมนุษย์เขา้กับเปา้หมายขององค์การเพื่อนำไปสู่
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ความสามารถเชิงแข่งขันโดยตระหนักว่ามนุษย์เป็นทุนปัญญาขององค์กร โดยในการวจิัย

การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร  

ในครัง้นี้ ผูว้จิัยไดน้ำแนวคดิการบรหิารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ ของ Ivancevich, J. M. 

(1998) มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิ ของการวจิัย โดยการบรหิารทรัพยากร

มนุษย์เชงิกลยุทธ์ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ประกอบดว้ย 

1) การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 2) การใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์ 3) การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ และ 4) การธำรงรักษาและปอ้งกันทรัพยากรมนุษย์ 
 

แนวคดิเกี่ยวกับประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ในหัวขอ้นี้กล่าวถงึความเป็นมาและความสำคัญของการประเมินประสทิธภิาพ

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น (LPA) จุดประสงค์การประเมนิ การดำเนินการ ผลที่

คาดหวัง ข้ันตอนการประเมิน และประเด็นและเกณฑ์การประเมินดังนี้ 

 ความเป็นมาและความสำคัญของการประเมนิประสทิธภิาพขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น (LPA) 

  ดว้ยวสิัยทัศน์ของกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นในการ “มุ่งสรา้งทอ้งถิ่น

ไทยใหเ้ข้มแข็ง โปร่งใส ก้าวสู่ประเทศไทย 4.0 อย่างม่ันคง ตามแนวทางปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพยีง” ที่เป็นเสมอืนเป้าหมาย ในการดำเนนิงานของกรมส่งเสรมิการปกครอง

ทอ้งถิ่นที่จะตอ้งส่งเสรมิใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มคีวามเข้มแข็งอย่างยั่งยนื อันจะ

ส่งผลใหป้ระชาชนในพื้นที่ไดร้ับบรกิารที่ดแีละมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน ขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินตามหลักธรรมาภิบาล จงึจำเป็นอย่างยิ่งที่กรมส่งเสรมิการปกครอง

ทอ้งถิ่น จะตอ้งมี “เครื่องมือ-ขอ้มูล”ที่มปีระสทิธภิาพที่ใช้ในการดำเนนิงาน 

  กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่นจงึไดม้กีารกำหนดระบบการติดตาม

ประเมนิผลการดำเนนิงาน ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในรูปแบบของการ “ประเมนิ

มาตรฐานการปฏบิัติราชการและนเิทศองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น” ตั้งแต่ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2549 เป็นต้นมาและพัฒนาวธิกีาร รูปแบบ หลักเกณฑ ์และมาตรฐานการประเมิน

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมาอย่างต่อเนื่องในช่วงระยะเวลา 10 ปทีี่ผ่านมา ซึ่งกรม

ส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่น และองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมัก เรยีกกันว่า “การประเมนิ 

Core Team” อันหมายถงึทีมประเมนิที่กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถ่ินไดม้อบหมายให้

จังหวัดแต่งตัง้บุคลากรของสำนักงานส่งเสรมิการปกครองท้องถ่ินจังหวัดเป็นทมีตรวจ
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ประเมนิมาตรฐานองค์กรปกครอง ส่วนท้องถ่ินใหค้รอบคลุมทุกแห่งทั่วประเทศ ซึ่งมี

ประมาณ 500 ทีม ในแต่ละปี ทัง้นี้ มีการตดิตาม ความคบืหนา้ในการดำเนนิงานเพื่อแกไ้ข

จุดอ่อน ปัญหา อุปสรรคในการปฏบิัตงิานขององค์กรปกครอง ส่วนทอ้งถ่ินใหม้ี

ประสทิธภิาพยิ่งข้ึน โดยนาผลการประเมินในปทีี่ผา่นมาเป็น “ฐานข้อมูล” เทยีบเคยีง 

นอกจากนี้ยังใช้ผลการประเมนิในการกำหนดแนวทางนโยบาย โครงการเพื่อยกระดับ

ศักยภาพ ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการดำเนนิงานเพื่อใหป้ระชาชนไดร้ับการ

ตอบสนองความตอ้งการ อย่างแท้จรงิและทั่วถึง 

  ปัจจุบันกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถ่ินไดแ้บ่งการประเมนิประสทิธภิาพ

เป็น 6 ด้าน ประกอบดว้ย  

   ดา้นที่ 1 ดา้นการบรหิารจัดการ  

   ดา้นที่ 2 ดา้นการบริหารงานบุคคลและกิจการสภา  

   ดา้นที่ 3 ดา้นการบรหิารงานการเงนิและการคลัง  

   ดา้นที่ 4 ดา้นการบรกิารสาธารณะ  

   ดา้นที่ 5 ดา้นธรรมาภบิาล  

   ดา้นที่ 6 ด้านตดิตามนวัตกรรมทอ้งถิ่น 

  ในปงีบประมาณ พ.ศ. 2558 กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ่น ไดเ้ปลี่ยนช่ือ

เป็น“การประเมินประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น” (สถ-อปท) หรอื “Local 

Performance Assessment” (LPA) โดยในปี พ.ศ. 2559 ไดม้กีารพัฒนารูปแบบการประเมิน

ใหม้คีวามสอดคลอ้งกับนโยบายสำคัญของรัฐบาล และส่งเสรมิการมสี่วนร่วม โดยมกีาร

กำหนดให้ผูน้ำชุมชนเขา้มามีส่วนร่วมในการประเมนิผลเพื่อสรา้งความโปรง่ใส และสรา้ง 

การมีส่วนร่วมของภาคประชาชนในการพัฒนาการดำเนนิงานขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น และในป ีพ.ศ. 2560 ได้มกีารพัฒนารูปแบบการประเมนิ โดยมกีารเพิ่มการ

ประเมนิ ในเรื่องการดำเนนิงานดว้ยความโปร่งใสตรวจสอบ ได ้ตามหลักธรรมาภิบาล  

จงึออกมาเป็นการประเมนิในดา้นที ่5 “ธรรมาภบิาล” ข้ึนเป็นครัง้แรก รวมถึงมีการ

ปรับปรุงแบบประเมนิในดา้นที ่1-4 ใหม้ตีัวชี้วัดที่สะทอ้นผลสัมฤทธิ์มากขึ้น มกีารใชร้ะบบ

ถ่วงนำ้หนักรายหมวดการประเมิน เพื่อเป็นการจัดลำดับความสำคัญของตัวชี้วัดในแต่ละ

หมวด มกีารใชก้ารประเมินผลคะแนนบางตัวช้ีวัดโดยดึงข้อมูลจากระบบสารสนเทศ และมี

การเพิ่มตัวชี้วัดนำร่องในเรื่องที่สอดคล้องกับนโยบายสำคัญของรัฐบาล กระทรวง 

มหาดไทยหรอืกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถ่ิน แต่ยังเป็นเรื่องใหม่และยังมีการซักซอ้ม
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และดำเนนิการที่อาจจะยังไม่เต็มที่จงึใช้ การตรวจนำร่องโดยยังไม่คดิเป็นคะแนนแต่เป็น

การตรวจเพื่อเก็บข้อมูลและแนวโนม้ เพื่อนำไปพจิารณาดำเนนิการ ในปถีัดไป รวมถงึใช้

เป็นขอ้มูลในการดำเนนิการพัฒนา ส่งเสรมิ สนับสนุน และใหค้ำปรกึษาเพื่อยกระดับ

ศักยภาพ และประสทิธภิาพการทำงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่อไป นอกจากนี้ยัง

ได้เพิ่มการประเมนิด้านที่ 6 “ตดิตามนวัตกรรมทอ้งถ่ิน” ข้ึนมาเป็นครั้งแรกโดยไม่ได้เป็น

การประเมนิที่ใหค้ะแนน แต่เป็นการใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินส่งข้อมูลเกี่ยวกับ

ดำเนนิงานของตนเองที่คดิว่าเป็นนวัตกรรมทอ้งถ่ิน เป็นการคดิรเิริ่มสร้างสรรค์เพื่อหาแนว

ทางการทำงานใหม่ ๆ ในการตอบสนองปัญหาความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน โดย

ใหส้่งข้อมูลเข้ามาตามความสมัครใจเพื่อเก็บเป็นฐานขอ้มูลในการใช้ประโยชน์ต่อไป 

 จุดประสงค์การประเมนิ  

  1. ส่งเสรมิและสนับสนุนให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีการดำเนินงานและ

จัดบรกิารสาธารณะที่มีมาตรฐาน ขัน้พื้นฐานเช่นเดยีวกันทัง้ประเทศ  

  2. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นแต่ละแห่งทราบสถานะของตนเองจากผล

การประเมนิประสทิธภิาพว่าอยู่ในระดับใดเมื่อเทยีบกับองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ประเภทเดียวกัน ในจังหวัดเดยีวกัน ในภาคเดยีวกัน หรอืในระดับประเทศ เพื่อเป็นแรง

กระตุน้ใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นพัฒนาศักยภาพการดำเนินงานต่อไปโดยไม่หยุดนิ่ง  

   2.3 กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถ่ินและหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งจะไดน้ำ

ผลการประเมินนี้ไปเป็นพื้นฐาน ในการดำเนนิงานเพื่อปรับปรุง พัฒนา ส่งเสรมิองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในการดำเนินงานในด้านต่าง ๆ  

 การดำเนนิการ  

  นอกจากบุคลากรของกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่น และบุคลากรของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แล้วกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นยังมุ่งหวังให ้สถ-อปท 

หรอื LPA ไดร้ับความสนใจจากส่วนราชการ ที่เกี่ยวขอ้งในการส่งเสริมการดำเนนิงานของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึ้น โดยใชผ้ลการประเมนิดังกล่าวเป็น

ฐานข้อมูลสำคัญเพื่อกำหนดนโยบายสนับสนุนการปฏิบัตงิานขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น เช่น สำนักงานคณะกรรมการการกระจายอำนาจใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น สำนักงบประมาณ สำนักงานตรวจเงนิแผ่นดนิ รวมถึงส่วนราชการที่สนับสนุน

ภารกจิขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นทุกแห่งไดท้ราบปัญหา อุปสรรค และจุดอ่อนใน

การดำเนนิงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นเพื่อช่วยส่งเสรมิศักยภาพทัง้ความรู ้
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ความสามารถ บุคลากร ทรัพยากร งบประมาณ ใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินให้

เหมาะสม กับภารกิจและหนา้ที่ที่ตอ้งรบัภายหลังการถ่ายโอน และร่วมกันหาแนวทาง 

วธิกีารช่วยเหลอืองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินโดยร่วมจัดทำแผนงาน โครงการ กับกรม

ส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นในอนาคตต่อไป 

 ผลที่คาดหวัง  

  ความคาดหวังในการดำเนนิการ สถ-อปท ทัง้ที่ผา่นมาและที่กำลังพัฒนา

ในช่วงต่อไป กรมส่งเสรมิ การปกครองทอ้งถิ่นมไิด้คาดหวังเพยีงใหอ้งค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นทัง้ประเทศผ่านเกณฑม์าตรฐานขั้นต่ำ ครบทุกแห่ง หรอืสรา้งแรงกระตุ้นใหอ้งค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินพัฒนาศักยภาพของตนเองเท่าน้ัน เหนอืสิ่งอื่นใดการเผยแพร่รายงาน

ผลการวเิคราะห์เพื่อเป็นฐานขอ้มูลการประเมนิประสทิธภิาพขององค์กรปกครอง ส่วน

ทอ้งถิ่นที่จะจัดทำขึ้นทุกปนัีบจากนี้ กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นตอ้งการ

ประชาสัมพันธ์ การดำเนินงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในมิตติ่าง ๆ ให้แก่ประชาชน

ผ่านทางส่ือช่องทางต่าง ๆ เพื่อใหบุ้คคลทั่วไปทราบว่าองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินส่วน

ใหญ่แทจ้รงิแล้วมศีักยภาพในการบรหิารงานและตอบสนอง ความตอ้งการของประชาชน

ในพื้นที่ไดเ้พยีงใด และสร้างภาพลักษณ์ที่ดตี่อการปฏบิัตงิาน ขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น รวมทัง้ใหผู้อ้่านใชป้ระโยชน์จากผลการประเมนินี้เปิดใจรับทราบมุมมองที่ดีของ

การดำเนนิงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นทั่วประเทศ และเข้าใจบทบาทของประชาชน 

ในการมีส่วนร่วมในการร่วมคดิ ร่วมทำ ร่วมดำเนินการ ร่วมตรวจสอบการทำงานกับ

องค์กรปกครอง ส่วนทอ้งถ่ินตามวถิทีางประชาธปิไตยระดับทอ้งถ่ินอันจะก่อใหเ้กิด

ประโยชน์สุขแก่ประชาชนในพื้นที่ระดับ รากหญา้ดว้ยตนเองอย่างแทจ้รงิต่อไป  

 ขั้นตอนการประเมนิ  

 กระบวนการประเมนิผล สถ-อปท (LPA) ในแต่ละปงีบประมาณประกอบดว้ย

กระบวนงาน ดังนี้  

  1. กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ่นจัดการประชุมระหว่างสำนัก/กองที่

เกี่ยวขอ้งเพื่อปรับปรุง แบบประเมนิฯ (แบบ สถ-อปท) ใหส้อดคลอ้งกับอำนาจหนา้ที่ 

และภารกจิขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น และสถานการณ์ในปัจจุบันโดยอา้งองิกับผล

การประเมนิฯ ในปงีบประมาณที่ผ่านมา  

  2. กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถ่ินโดยกองพัฒนาและส่งเสรมิการ

บรหิารงานทอ้งถิ่น จัดพมิพ์ แบบประเมินเพื่อส่งไปใหกั้บจังหวัด พรอ้มจัดประชุมเพื่อชี้แจง 
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การตรวจประเมนิใหก้ับจังหวัดตามภาคต่าง ๆ ทัง้ 4 ภาค เพื่อเตรยีมพรอ้มในการตรวจ

ประเมนิองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  

  3. จังหวัดแต่งต้ังคณะทำงานตรวจประเมนิประสทิธภิาพองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน (ทีม สถ-อปท) อย่างน้อยคณะละ 4 คน ประกอบดว้ย บุคลากรในสังกัดกรม

ส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นในส่วนภูมิภาค จำนวน 2 คน ปลัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

จำนวน 1 คนและผูท้รงคุณวุฒหิรอือยูผู่น้ำชุมชนจำนวน 1 คน โดยจังหวัดหนึ่งอาจมีได้

มากกว่า 1 คณะ ทัง้นี้ ข้ึนอยู่กับจำนวนองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในพื้นที่แต่ละจังหวัด  

  4. คณะทำงานตรวจประเมินประสทิธภิาพองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ดำเนนิการตรวจประเมนิ ในพื้นที่ตามคำสั่งของจังหวัดที่คณะไดร้ับมอบหมาย  

  5. จังหวัดรวบรวมผลการประเมนิฯ ผ่านระบบที่กรมได้กำหนดขึน้ เพื่อ

ประมวลผลและใชเ้ป็นขอ้มูลในการกำหนดแนวทาง รวมทัง้ปรับปรุงการปฏบิัติราชการของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใหมี้ประสทิธภิาพมากยิ่งขึ้นไป 

 ประเด็นและเกณฑก์ารประเมนิ  

  ปัจจุบันกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถ่ินไดแ้บ่งการประเมนิใหค้ะแนน LPA 

ออกเป็น 5 ดา้น คอื  

  ดา้นที่ 1 การบรหิารจัดการ  

   ตัวชี้วัดที่ 1-24 จำนวน 24 ตัวช้ีวัด ประกอบดว้ย 

   1. ตัวชี้วัดจรงิ จำนวน 23 ตัวชี้วัด ตัวช้ีวัดที่ 2-24 จำนวน 65 คะแนน 

   2. ตัวชี้วัดนำร่อง จำนวน 1 ตัวช้ีวัด ตัวช้ีวัดที่ 1 จำนวน 5 คะแนน (ไม่

นำไปนับเป็นคะแนน รวม) 

   เป้าหมายเชงิคุณภาพ : องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมีระบบการบรหิาร

จัดการที่มปีระสทิธภิาพและพรอ้มในการดำเนินการเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนในการ

พัฒนาทอ้งถิ่น 

   เป้าหมายเชงิปรมิาณ : รอ้ยละขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่ผ่าน

เกณฑ์การประเมินดา้นที่ 1 รอ้ยละ 70 

  ดา้นที่ 2 การบริหารงานบุคคลและกิจการสภา 

   ตัวชี้วัดที่ 25-44 จำนวน 20 ตัวชี้วัด จำนวน 100 คะแนน 

   เป้าหมายเชงิคุณภาพ : องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการดำเนนิการ

บรหิารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธภิาพ ทัง้การวางแผน การส่งเสริม การพัฒนา 
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การถ่ายทอดความรู ้พรอ้มทัง้มีช่องทางในการรับฟังความคดิเห็นและ ขอ้รอ้งเรยีนของ

เจา้หน้าที่ในหน่วยงาน และส่งเสรมิการพัฒนาคุณภาพชวีติของเจา้หนา้ที่ พร้อมกับ

ส่งเสริม และสนับสนุนใหส้ภาทอ้งถิ่นดำเนนิการได้อย่างมปีระสทิธภิาพ 

   เป้าหมายเชงิปรมิาณ : รอ้ยละขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่ผ่าน

เกณฑ์การประเมินดา้นที่ 2 รอ้ยละ 70 

  ดา้นที่ 3 การบรหิารงานการเงนิและการคลัง  

   ตัวชี้วัดที่ 45-90 จำนวน 46 ตัวช้ีวัด ประกอบดว้ย 

   1. ตัวชี้วัดจรงิ จำนวน 44 ตัวชี้วัด ตัวชี้ วัดที่ 45-78, 81-90 จำนวน 220 

คะแนน 

   2. ตัวชี้วัด นำร่อง จำนวน 2 ตัวชี้ วัด ตัวชี้วัดที่ 79-80 จำนวน 10 

คะแนน (ไม่นำไปนับเป็นคะแนนรวม) 

   เป้าหมายเชงิคุณภาพ: องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมกีารบรหิารงาน

การเงนิการคลังที่มปีระสทิธภิาพ สามารถจัดเก็บรายได ้ไดอ้ย่างมีประสทิธภิาพและมี

รายไดเ้พิ่มขึ้น ลูกหน้ีลดลง มกีารดำเนินการด้านงบประมาณและพัสดุถูกตอ้งตามระเบยีบ

กฎหมาย โปร่งใส ไม่มข้ีอทักทว้งที่เกี่ยวข้องกับด้านการบรหิารงานการเงนิและการคลัง

จากหน่วยงานตรวจสอบ 

   เป้าหมายเชงิปรมิาณ: รอ้ยละขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่ผ่าน

เกณฑ์การประเมินดา้นที่ 3 รอ้ยละ 70 

  ดา้นที่ 4 การบรกิารสาธารณะ  

   ตัวชี้วัดที่ 91-176 จำนวน 86 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 

   1. ตัวชี้วัดจรงิ จำนวน 85 ตัวชี้วัด ตัวช้ีวัดที่ 91-175, 176 จำนวน 415 

คะแนน 

   2. ตัวชี้วัดนำร่อง จำนวน 1 ตัวชี้วัด ตัวชี้วัดที่ 174 จำนวน 5 คะแนน  

(ไม่นำไปนับเป็นคะแนนรวม) 

   เป้าหมายเชงิคุณภาพ : องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมีการบรหิารงาน

ตามแผนปฏบิัติการกำหนดขัน้ตอนการกระจายอำนาจใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

เพื่อใหเ้กดิประโยชน์สุขต่อประชาชนในทอ้งถิ่นในด้านโครงสรา้งพื้นฐาน ด้านงานส่งเสรมิ

คุณภาพชีวติ ด้านการวางแผนการส่งเสรมิการลงทุน พาณชิยกรรมและการท่องเที่ยว  

ดา้นศลิปะ วัฒนธรรม ประเพณ ีศาสนา และภูมปิัญญาทอ้งถ่ิน ดา้นการจัดระเบยีบชุมชน 
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สังคม และการรักษาความสงบเรยีบรอ้ย ดา้นการบรหิารจัดการ และการอนรุักษ์

ทรัพยากรธรรมชาต ิสิ่งแวดลอ้ม 

   เป้าหมายเชงิปรมิาณ: รอ้ยละขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่ผ่าน

เกณฑ์การประเมินดา้นที่ 4 รอ้ยละ 70 

  ดา้นที่ 5 ธรรมาภบิาล  

   ตัวชี้วัดที่ 177-190 จำนวน 14 ตัวชี้วัด ประกอบดว้ย 

   1. ตัวชี้วัดจรงิ จำนวน 13 ตัวชี้วัด ตัวช้ีวัดที่ 177-189 จำนวน 65 คะแนน 

   2. ตัวชี้วัดนำร่อง จำนวน 1 ตัวช้ีวัด ตัวช้ีวัดที่ 190 จำนวน 5 คะแนน  

(ไม่นำไปนับเป็นคะแนนรวม) 

   เป้าหมายเชงิคุณภาพ : องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นมีการสรา้งจิตสำนกึ

และตระหนักในการใชอ้ำนาจหนา้ที่ใหบ้ังเกดิประโยชน์สุขแก่ประชาชนในทอ้งถ่ิน การ

ปฏบิัติงานดว้ยความซื่อสัตย์ สุจรติ มคีุณธรรม หรอืจรยิธรรม และการบริหารราชการ

ทอ้งถิ่น ใหโ้ปร่งใส เปดิเผยขอ้มูลข่าวสาร เสรมิสรา้งการมสี่วนร่วมของประชาชนในการ

เฝา้ระวังการทุจรติและยกย่องบุคคลตน้แบบ ดา้นคุณธรรม จรยิธรรมทัง้ในและนอก

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

   เป้าหมายเชงิปรมิาณ : รอ้ยละขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่ผ่าน

เกณฑ์การประเมินดา้นที่ 5 รอ้ยละ 70 

  โดยดา้นที่ 5 ธรรมาภบิาล ซึ่งเพิ่มขึ้นมาใหม่ในปนีี้จะเป็นตัวชี้วัดนำร่องซึ่งยัง

ไม่นำมาคดิคะแนนในการผ่านเกณฑ์การประเมนิฯ แต่จะนำไปเป็นขอ้มูลเพื่อพจิารณาในปี

ถัดไป เช่นเดยีวกันกับในการประเมนิด้านที ่1-4 ก็จะมีตัวชี้วัดนำร่องซึ่งยังไม่มีการคดิ

คะแนนแต่มีการวัดผลการดำเนนิงาน เพื่อเก็บข้อมูลการดำเนนิการที่ผ่านมาและเพื่อให้

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดม้กีารเตรยีมพรอ้มในการเขา้รับ การประเมินในปถีัดไป เมื่อ

พจิารณาในแต่ละด้านจะประกอบด้วยหมวดต่าง ๆ รวมทัง้ส้ิน 29 หมวด โดยแต่ละหมวด 

จะประกอบด้วยตัวช้ีวัดที่ไม่เท่ากัน ดังน้ี  

   ดา้นที่ 1 มีจำนวนตัวชี้วัดทัง้สิ้น 25 ตัวชี้วัด (ตัวช้ีวัดนำร่อง 4 ตัวชี้วัด)  

   ดา้นที่ 2 มตีัวช้ีวัดทัง้ส้ิน 49 ตัวช้ีวัด (ตัวชี้วัดนำร่อง 6 ตัวชี้วัด)  

   ดา้นที่ 3 มตีัวชี้วัดทัง้ส้ิน 57 ตัวช้ีวัด (ตัวชี้วัดนำร่อง 2 ตัวชี้วัด)  

   ดา้นที่ 4 มตีัวชี้วัดทัง้สิ้น 83 ตัวช้ีวัด (ตัวชี้วัดนำร่อง 27 ตัวชี้วัด) และ 

   ดา้นที่ 5 มตีัวชี้วัดทัง้ส้ิน 14 ตัวชี้วัด รวมทัง้หมดเป็น 214 ตัวชี้วัด 



 

 

31

(ตัวชี้วัดนำร่อง 53 ตัวช้ีวัด)  

   โดยในแต่ละตัวชี้วัดจะมรีะดับการใหค้่าคะแนนจากเดมิ 4 ค่าคะแนน 

ได้แก่ ค่าคะแนนที่ระดับ 0 หมายถงึ ไม่มกีารดำเนนิการ ค่าคะแนนที่ระดับ 1 หมายถงึ  

เริ่มมกีารดำเนนิการ ค่าคะแนนระดับที ่3 หมายถงึ มกีารดำเนิน การแลว้แต่ยังไม่ครบถว้น

ตามเปา้หมายที่กำหนด และค่าคะแนนระดับที ่5 หมายถงึ มีการดำเนนิการแล้วเสร็จ  

และ บรรลุตามเปา้หมายที่ไดก้ำหนดไว้ โดยในปี 2560 ได้มกีารเพิ่มค่าคะแนนระดับที ่2 

และค่าคะแนนระดับที ่4 เพิ่มเขา้มาเพื่อจำแนกระดับคะแนนใหล้ะเอยีดขึน้ในบางตัวช้ีวัด 

ทำใหม้คี่าคะแนนรวมทัง้ส้ิน 6 ค่าคะแนน และ ในแต่ละตัวช้ีวัดจะมีระดับการใหค้่าคะแนน

ที่หลากหลายข้ึน เช่น บางตัวช้ีวัดที่เป็นการดำเนนิการตามระเบยีบ กฎหมายที่วัดได้ว่ามี

การดำเนนิการหรอืไม่มกีารดำเนนิการ ค่าคะแนนก็จะมีแค่ระดับ 0 ระดับ 3 และระดับ 5 

เป็นตน้ นอกจากนี้การคดิคะแนนในแต่ละด้านจะมกีารถ่วงนำ้หนักเป็นรายหมวดเพื่อเป็น

การจัดลำดับความสำคัญของค่าคะแนนแต่ละหมวดตามการใหค้วามสำคัญของนโยบาย 

ที่เนน้หนักของรัฐบาล กระทรวงมหาดไทย และกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถ่ิน โดยในแต่

ละดา้นจะมกีารใหค้่านำ้หนักคะแนนของแต่ละหมวดที่ไม่เท่ากัน เช่น หมวดที่เป็นการวัดผล

สัมฤทธิ์หรอืเรื่องที่เป็นนโยบายสำคัญอย่างการบรหิารจัดการขยะ,การเพิ่มขึ้นของรายได้  

ก็จะมีค่านำ้หนักที่มากกว่าหมวดที่เป็นการวัดกระบวนการทำงานทั่วไป ซึ่งค่าน้ำหนัก

คะแนนของแต่ละหมวดจะปรากฏตามตาราง “ตัวช้ีวัดในการประเมิน” ในหัวขอ้ถัดไป  

   คณะทำงานฯ จะตรวจประเมนิจากหลักฐานเชิงประจักษ ์(Evidence-

based Assessment) ที่แสดงใหเ้ห็นถงึการดำเนนิงานขององคก์รปกครองทอ้งถิ่นในเนื้อหา

สาระที่ตรงตามเปา้ประสงค์ของตัวชี้วัดที่กำหนด โดยเกณฑ์ที่ใช้กำหนดว่าองค์กรปกครอง

ทอ้งถิ่นผ่านการประเมินในตัวช้ีวัดดังกล่าว อยู่ที่ค่าคะแนนระดับ 3 หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 60 

ของผลการประเมิน 

 ระดับของผลการประเมนิ  

  ผลการประเมิน LPA ดังกล่าว จะถูกนำมาวเิคราะห์ โดยมกีารกำหนดเกณฑ์

ในการแบ่งระดับ ผลการประเมินออกเป็น 5 ระดับ และในแต่ละระดับจะใชส้เีพื่อแทนระดับ

ผลการประเมินต่าง ๆ ดังนี้  

   ระดับ “ดเีด่น” หมายถงึ ผลการประเมนิอยู่ที่ระดับรอ้ยละ 90 ถึง 100 

ใช้แทนดว้ย “สเีขยีวเข้ม”  
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   ระดับ “ดีมาก” หมายถึง ผลการประเมนิอยู่ที่ระดับรอ้ยละ 80  

ถงึ 89.99 ใชแ้ทนดว้ย “สเีขียวอ่อน”  

   ระดับ “ดี” หมายถงึ ผลการประเมนิอยู่ที่ระดับรอ้ยละ 70 ถึง 79.99  

ใช้แทนดว้ย “สเีหลอืง”  

   ระดับ “พอใช้” หมายถึง ผลการประเมนิอยู่ที่ระดับรอ้ยละ 60 ถึง 69.99 

ใช้แทนดว้ย “สสี้ม”  

   ระดับ “ควรปรับปรงุ” หมายถงึ ผลการประเมนิอยู่ที่ระดับต่ำกว่ารอ้ยละ 

60 ใช้แทนดว้ย “สีแดง”  

   ทัง้น้ี ไดก้ำหนด “เกณฑ์มาตรฐานขัน้ต่ำ” สำหรับผลการประเมินในแต่ละ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอยู่ที่ระดับรอ้ยละ 60 ของคะแนนเต็ม เนื่องจากเป็นค่าคะแนน

ที่ตรงกับค่าคะแนนการประเมินฯ ในแต่ละตัวชี้วัดที่ผ่านระดับ 3 ซึ่งหมายถงึการที่องค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินมกีารดำเนนิการตามตัวช้ีวัดนั้น ๆ แล้วแต่ยังไม่บรรลุเปา้หมายที่

กำหนดอย่างครบถ้วน 

 ผลการประเมนิประสทิธภิาพองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (LPA) ในเขต

อำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร 3 ปยี้อนหลัง 

 ผลการประเมินประสทิธิภาพองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น (LPA) ในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร 3 ปยีอ้นหลัง รายละเอยีดดังตาราง 3-5 
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ตาราง 3 ผลการประเมินประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น (LPA) อำเภอเมือง 

            สกลนคร จังหวัดสกลนคร ป ีพ.ศ. 2560 

องค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน 

ดา้นที่1 

บรหิารจัดการ 

(100%) 

ดา้นที2่ 

การบรหิารงาน

บุคคล 

และกิจการสภา 

(100%) 

ดา้นที่3 

การบรหิารงาน

การเงนิ 

และการคลัง 

(100%) 

ดา้นที4่ 

บรกิารสาธารณะ 

(100%) 

ดา้นที่5 

ธรรมาภบิาล 

(100%) 

รวม 5 ดา้น 

เฉลี่ยนดา้นละ

20% 

(100%) 

อบจ.สกลนคร 70.95% 72.89% 66.58% 61.10% 69.60% 68.22% 

ทน.สกลนคร 95.67% 81.42% 71.68% 85.76% 91.73% 85.25% 

ทต.งิ้วด่อน 92.17% 72.22% 69.42% 86.55% 81.33% 80.34% 

ทต.เชยีงเครอื 87.00% 82.42% 80.29% 93.04% 80.53% 84.66% 

ทต.ดงมะไฟ 76.42% 71.58% 70.67% 87.37% 84.00% 78.01% 

ทต.ท่าแร่ 82.58% 78.75% 80.88% 82.33% 81.87% 81.28% 

ทต.ธาตุนาเวง 88.83% 82.10% 79.50% 91.81% 86.40% 85.73% 

ทต.เมอืงทองท่าแร่ 85.00% 70.59% 81.77% 84.32% 76.53% 79.64% 

ทต.หนองลาด 76.58% 77.75% 86.12% 87.26% 78.53% 81.25% 

ทต.เหล่าปอแดง 92.00% 81.64% 80.82% 89.52% 78.67% 84.53% 

ทต.ฮางโฮง 89.67% 65.22% 72.15% 85.63% 84.00% 79.33% 

อบต.ขมิ้น 93.00% 77.59% 86.35% 87.03% 89.60% 86.72% 

อบต.โคกก่อง 86.83% 81.48% 76.64% 82.94% 78.67% 81.31% 

อบต.ดงชน 84.83% 72.14% 75.72% 88.72% 78.67% 80.02% 

อบต.ดงมะไฟ 77.50% 54.17% 61.62% 72.62% 72.27% 67.64% 

อบต.โนนหอม 93.50% 72.14% 84.01% 86.34% 90.67% 85.33% 

อบต.พังขวา้ง 94.67% 73.86% 82.93% 93.89% 86.67% 86.40% 

อบต.ม่วงลาย 90.83% 65.22% 71.81% 80.72% 81.33% 77.98% 

อบต.หว้ยยาง 82.83% 68.95% 64.54% 90.09% 85.07% 78.30% 

รวม 86.36% 73.80% 75.97% 85.11% 81.90% 80.63% 

ที่มา : สำนักงานทอ้งถิ่นอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร (2560) 
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ตาราง 4 ผลการประเมนิประสทิธิภาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (LPA) อำเภอเมือง 

            สกลนคร จังหวัดสกลนคร ป ีพ.ศ. 2561 

องค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน 

ดา้นที่1 

บรหิารจัดการ 

(100%) 

ดา้นที2่ 

การบรหิารงาน

บุคคล 

และกิจการสภา 

(100%) 

ดา้นที่3 

การบรหิารงาน

การเงนิ 

และการคลัง 

(100%) 

ดา้นที4่ 

บรกิารสาธารณะ 

(100%) 

ดา้นที่5 

ธรรมาภบิาล 

(100%) 

รวม 5 ดา้น 

เฉลี่ยนดา้นละ

20% 

(100%) 

อบจ.สกลนคร 65.38 % 82.33 % 80.51 % 63.33 % 80.0 % 73.73% 

ทน.สกลนคร 83.57 % 82.79 % 80.0 % 88.38 % 93.85 % 84.9% 

ทต.งิ้วด่อน 95.0 % 72.09 % 74.89 % 95.76 % 96.92 % 85.58% 

ทต.เชยีงเครอื 97.14 % 85.58 % 90.42 % 98.92 % 86.15 % 93.11% 

ทต.ดงมะไฟ 72.86 % 85.58 % 79.59 % 84.72 % 86.15 % 82.15% 

ทต.ท่าแร่ 79.29 % 86.98 % 77.14 % 89.28 % 69.23 % 83.17% 

ทต.ธาตุนาเวง 86.43 % 92.56 % 81.7 % 96.62 % 86.15 % 90.0% 

ทต.เมอืงทองท่าแร่ 79.29 % 75.81 % 85.0 % 89.7 % 92.31 % 84.24% 

ทต.หนองลาด 84.29 % 80.47 % 77.87 % 87.14 % 84.62 % 82.99% 

ทต.เหล่าปอแดง 95.71 % 83.72 % 74.04 % 95.63 % 92.31 % 87.59% 

ทต.ฮางโฮง 85.71 % 71.63 % 81.67 % 91.69 % 75.38 % 82.94% 

อบต.ขมิ้น 94.29 % 80.93 % 87.39 % 77.05 % 89.23 % 83.77% 

อบต.โคกก่อง 97.14 % 73.49 % 81.74 % 96.92 % 92.31 % 87.9% 

อบต.ดงชน 89.29 % 76.28 % 83.48 % 92.19 % 92.31 % 86.19% 

อบต.ดงมะไฟ 89.29 % 68.37 % 70.0 % 84.62 % 93.85 % 78.78% 

อบต.โนนหอม 93.57 % 75.81 % 85.96 % 95.15 % 92.31 % 88.32% 

อบต.พังขวา้ง 94.29 % 81.86 % 87.92 % 97.46 % 89.23 % 90.67% 

อบต.ม่วงลาย 85.0 % 71.16 % 70.0 % 96.0 % 81.54 % 81.47% 

อบต.หว้ยยาง 80.71 % 82.79 % 87.35 % 95.56 % 80.0 % 87.55% 

รวม 86.83% 79.49% 80.89% 90.69% 87.04% 85.1% 

ที่มา : สำนักงานทอ้งถิ่นอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร (2561) 
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ตาราง 5 ผลการประเมินประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น (LPA) อำเภอเมือง 

            สกลนคร จังหวัดสกลนคร ป ีพ.ศ. 2562 

องค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน 

ดา้นที่1 

บรหิารจัดการ 

(100%) 

ดา้นที2่ 

การบรหิารงาน

บุคคล 

และกิจการสภา 

(100%) 

ดา้นที่3 

การบรหิารงาน

การเงนิ 

และการคลัง 

(100%) 

ดา้นที4่ 

บรกิารสาธารณะ 

(100%) 

ดา้นที่5 

ธรรมาภบิาล 

(100%) 

รวม 5 ดา้น 

เฉลี่ยนดา้นละ

20% 

(100%) 

อบจ.สกลนคร 68.57 87.11 77.93 88.00 70.77 80.35 

ทน.สกลนคร 77.86 85.78 81.00 100.00 84.62 89.12 

ทต.งิ้วด่อน 94.29 90.22 80.00 91.62 84.62 88.94 

ทต.เชยีงเครอื 86.43 88.89 82.56 90.54 73.85 86.93 

ทต.ดงมะไฟ 97.14 90.22 68.00 94.32 70.77 87.00 

ทต.ท่าแร่ 77.14 92.00 83.59 86.76 73.85 85.13 

ทต.ธาตุนาเวง 77.14 90.22 78.97 87.03 73.85 83.92 

ทต.เมอืงทองท่าแร่ 82.86 92.44 84.62 88.92 55.38 85.83 

ทต.หนองลาด 90.71 89.78 81.50 93.24 66.15 88.00 

ทต.เหล่าปอแดง 90.00 96.44 86.67 93.24 89.23 91.96 

ทต.ฮางโฮง 95.71 96.44 86.15 96.84 80.00 93.43 

อบต.ขมิ้น 85.00 89.33 87.69 92.86 72.31 88.51 

อบต.โคกก่อง 97.14 89.33 92.31 88.29 93.85 90.97 

อบต.ดงชน 87.14 91.11 82.11 91.71 80.00 88.25 

อบต.ดงมะไฟ 95.00 92.00 81.58 94.29 87.69 90.93 

อบต.โนนหอม 98.57 89.33 88.50 91.71 70.77 90.10 

อบต.พังขวา้ง 90.00 87.11 80.50 83.14 89.23 84.90 

อบต.ม่วงลาย 96.43 92.89 73.16 91.71 76.92 88.04 

อบต.หว้ยยาง 82.86 87.11 93.33 85.14 67.69 85.74 

รวม 87.89 90.41 82.64 91.02 76.92 87.79 

ที่มา : สำนักงานทอ้งถิ่นอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร (2562) 
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 ในการวจิัย ประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น (LPA) ในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร ผูว้จิัยไดท้ำการศกึษาตาม เกณฑ์การประเมนิ 

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น (Local Performance Assessment : LPA) 

ประจำป ี2562) ซึ่ง ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น หมายถงึ ความสำเร็จ

ของประสทิธภิาพในการปฏิบัตริาชการขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมอืง

สกลนคร จังหวัดสกลนคร ที่บรรลุวัตถุประสงค์หรอืเปา้หมายของแผนงานการปฏิบัติ

ราชการตามที่ไดร้ับงบประมาณของรัฐมาดำเนนิการใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดในการพัฒนา

ทอ้งถิ่นส่งผลต่อการพัฒนาประเทศไทยอย่างยั่งยนืเพื่อใหเ้กดิประโยชน์สุขต่อประชาชน 

ในประเทศ ประกอบดว้ย 1) การบรหิารจัดการ 2) การบรหิารงานบุคคลและกจิการสภา  

3) การบรหิารงานการเงินและการคลัง 4) การบรกิารสาธารณะ และ 5) ธรรมาภิบาล 
 

แนวคดิเกี่ยวกับการปกครองทอ้งถิ่น 

 ในหัวขอ้นี้กล่าวถงึความเป็นมาขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ความสำคัญ 

ความหมาย หลักการ โครงสรา้งและรูปแบบที่เกี่ยวกับการบรหิารบุคคลขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน ดังต่อไปนี้ 

 ความเป็นมาของการปกครองส่วนท้องถ่ิน 

  กฎหมายแม่บทในการจัดระเบยีบบรหิารราชการแผ่นดินของไทยในปัจจุบัน 

คอื พ.ร.บ.ระเบียบบรหิารราชการแผ่นดนิ พ.ศ. 2534 ไดแ้บ่งการบรหิารราชการ ออกเป็น 

3 แบบ ประกอบดว้ย 1) การบรหิารราชการส่วนกลาง มรีัฐบาลหรอืคณะรัฐมนตร ีทำ

หนา้ที่กำหนดนโยบายในการบรหิารประเทศ หน่วยงานที่เป็นกลไกของรัฐบาลจะต้องนำ

นโยบายของรัฐบาลไปปฏิบัติ ก็คอื กระทรวง ทบวง และกรม เรยีกว่า “การรวมอำนาจ” 

(Centralization) 2) การบรหิารราชการส่วนภูมภิาค ได้แก่ จังหวัด และอำเภอเป็นการ

บรหิารราชการแผน่ดนิตามหลักการแบ่งอำนาจ (Deconcentration) มผีูว้่าราชการจังหวัด

เป็นผูรั้บนโยบายและคำสั่งจากนายกรัฐมนตร ีคณะรัฐมนตร ีกระทรวง และกรม มาปฏบิัติ

ใหเ้หมาะสมกับทอ้งที่และประชาชน ส่วนอำเภอเป็นราชการส่วนภูมภิาคลำดับรองจาก

จังหวัด แต่ไม่มฐีานะเป็นนิติบุคคล นอกจากนัน้แลว้ ตำบลและหมู่บ้าน ก็ถือว่าเป็นการ

ปกครองราชการส่วนภูมภิาคดว้ยและ 3) การบรหิารราชการส่วนทอ้งถิ่น เป็นไปตาม

หลักการกระจายอำนาจ (Decentralization) เพื่อใหป้ระชาชนมอีำนาจในการตัดสนิใจ
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เกี่ยวกับกจิการต่าง ๆ ที่เป็นสาธารณะของทอ้งถ่ินดว้ยตนเองตามภารกจิหนา้ที่ที่ระบุให้

ดำเนนิการ มีพื้นที่รับผดิชอบชัดเจน มีผูบ้รหิารที่ไดร้ับเลอืกตัง้โดยตรงจากประชาชน  

หรอือาจจะไดร้ับความเห็นชอบจากสภาท้องถ่ินในฐานะผูร้ับมอบอำนาจจะต้องมีความ

รับผดิชอบต่อการดำเนนิการและการตัดสนิใจของตนเอง 

  สำหรับววิัฒนาการของการปกครองทอ้งถิ่นของไทย เริ่มเกิดข้ึนตัง้แต่มกีาร

ปฏริูประบบราชการในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัว รัชกาลที่ 5 

กล่าวคอื ไดมี้การตรากฎหมายว่าดว้ยการจัดกิจการท้องถ่ินฉบับแรก คอื พ.ร.ก.สุขาภบิาล

กรุงเทพฯ ร.ศ. 116 โดยกำหนดใหสุ้ขาภิบาลกรุงเทพฯ มหีนา้ที่ดำเนนิการรักษาความ

สะอาด ปอ้งกันโรค ทำลายขยะมูลฝอย จัดสถานที่ถ่ายอุจจาระและปัสสาวะ หา้มการปลูก

สรา้งหรอืซ่อมแซมโรงเรอืนที่จะเป็นเหตุใหเ้กดิโรค การขนยา้ยสิ่งโสโครกที่ทำความ

รำคาญใหก้ับราษฎรไปทิง้ ฯลฯ ต่อมาในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว 

รัชกาลที ่6 ได้จัดตัง้สุขาภิบาลท่าฉลอมขึ้นในต่างจังหวัดเป็นแหง่แรกที่เมอืงสมุทรสาคร  

ก็ไดต้ราธรรมนูญการปกครองคณะนคราภบิาลดุสติธานี พ.ศ. 2461 เพื่อทดลองรูปแบบ

เมอืงจำลองประชาธปิไตยเรยีกว่า “ดุสิตธานี” ถอืไดว้่าเป็นการปกครองทอ้งถิ่นในรูป

เทศบาลครัง้แรก ตามรูปแบบการปกครองอย่างประเทศอังกฤษ โดยกำหนดใหมี้ฐานะเป็น

นติบิุคคลแยกจากส่วนกลาง มีรายไดข้องตนเอง ดูแลการคมนาคม การดับเพลงิ 

สวนสาธารณะ โรงพยาบาล สุสาน โรงฆ่าสัตว์ โรงเรยีนราษฎร ์การรักษาความสะอาด 

และการปอ้งกันโรค จัดทำบรกิารสาธารณะที่มกีำไร เช่น การตัง้โรงรับจำนำ ตลาด รถราง 

ออกใบอนุญาต และเก็บค่าธรรมเนยีมสำหรับยานพาหนะ รา้นจำหน่ายสุรา โรงละคร 

โรงหนัง สถานเริงรมย ์อื่น ๆ ฯลฯ นับแต่นัน้มาการปกครองส่วนท้องถ่ินก็ขยายและ

ครอบคลุมมากขึน้เรื่อย ๆ ในทุกพื้นที่ของประเทศไทยซึ่งอยู่ในความรับผดิชอบขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน (อปท.) ไม่รูปแบบใดก็รูปแบบหนึ่ง จากนัน้ เมื่อไดมี้การประกาศใช้

กฎหมายการปกครองส่วนทอ้งถิ่นรูปพเิศษ ไดแ้ก่ พ.ร.บ.ระเบยีบบรหิารราชการ

กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2518 และ พ.ร.บ.ระเบยีบบรหิารราชการเมอืงพัทยา พ.ศ. 2521  

ในป ีพ.ศ. 2537 ก็ไดม้กีารปรับปรุงการบรหิารราชการส่วนทอ้งถิ่นในส่วนพื้นที่ของ

องค์การบรหิารส่วนจังหวัด (อบจ.) ใหมี้การบรหิารส่วนตำบลขึ้นเป็นองค์การบรหิารส่วน

ตำบล (อบต.) ตาม พ.ร.บ. สภาตำบล และองค์การบริหารส่วนตำบล พ.ศ. 2537 ซึ่งนับว่า

เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบใหม่ที่มีขนาดเล็กและใกลช้ดิประชาชนในท้องถิ่น
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มากที่สุด อย่างไรก็ตาม ได้มีการปรับปรุง พ.ร.บ.องค์การบรหิารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 

โดยกำหนดใหม้พีื้นที่รับผดิชอบครอบคลุมพื้นที่รับผดิชอบของ อบต. ดว้ยแต่ใหมี้อำนาจ  

มหีนา้ที่ดำเนนิการในกจิการที ่อบต. ไม่สามารถดำเนินการได้ หรอืตอ้งประสานงาน

ร่วมกันระหว่าง อบต. ด้วยกันหลายแห่ง 

 ความสำคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่น 

  การปกครองทอ้งถิ่น เกดิขึ้นบนพื้นฐานของแนวความคิดในการพัฒนาการ

ปกครองแบบประชาธปิไตย ที่ตอ้งการใหป้ระชาชนไดม้ีส่วนร่วม เพื่อเพิ่มประสทิธภิาพการ

บรหิารจัดการทอ้งถิ่นของตนเอง จึงถือไดว้่าการปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นรากฐานของ

ระบอบประชาธปิไตย การมีส่วนร่วมของประชาชนในทอ้งถิ่น และเป็นกลไกการปกครองที่

จะบำบัดทุกข์บำรุงสุขใหแ้ก่ประชาชนในทอ้งถ่ินของตนได้อย่างแท้จรงิ ทัง้นี้ เพราะการ

ปกครองส่วนท้องถ่ินมทีี่มาจากประชาชน การดำเนนิกิจการจงึเป็นไปเพื่อประชาชน โดย

การกำกับดูแลของประชาชน ดังนัน้ การปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงึมคีวามจำเป็นและมี

ความสำคัญในทางการเมือง การปกครองของประเทศที่มีการปกครองในระบอบ

ประชาธปิไตยจะเห็นไดว้่ารัฐบาลซึ่งเป็นกลไกในการบรหิารการปกครองของรัฐนัน้มี

ภาระหน้าที่อย่างมากมายในการบรหิารจัดการทรัพยากร ทัง้คน เงนิ วัสดุอุปกรณ์  

และการบริหารจัดการทั้งด้านการเมือง เศรษฐกจิ สังคม และการจัดทำบรกิารสาธารณะ

ใหก้ับประชาชนได้อย่างทั่วถงึในทุกพื้นที ่รวมทัง้ แก้ไขข้อจำกัดเกี่ยวกับงบประมาณ 

(Budget) และเจ้าหน้าที่ผูป้ฏิบัติงานอันเป็นการลดภาระของรฐับาลจากส่วนกลางโดยการ

ใหป้ระชาชนไดเ้ข้ามามสี่วนร่วมในการปกครองตนเอง เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของ

ทอ้งถิ่นใหเ้กดิความสะดวกรวดเร็ว และมปีระสทิธภิาพ จึงเป็นผลใหก้ารปกครองท้องถ่ินมี

บทบาทและมีความสำคัญต่อการพัฒนาประชาธปิไตย และการมีส่วนร่วมทางการเมอืง

ของประชาชนในทอ้งถิ่นสามารถสรุปได ้ดังนี้ 

   1) การปกครองทอ้งถิ่น คอื รากฐานของการปกครองระบอบ

ประชาธปิไตย เนื่องจากการปกครองทอ้งถิ่นจะเป็นสถาบันฝกึสอนการเมือง การปกครอง

ของประชาชนอันจะทำใหรู้ส้กึว่าตนมคีวามผูกพัน มีส่วนไดส้่วนเสียในการปกครอง  

การบรหิารจัดการทอ้งถิ่น เกิดความรับผดิชอบและหวงแหนผลประโยชน์ในทอ้งถ่ินของตน 

ทำใหเ้ลื่อมใสในระบอบประชาธปิไตยในที่สุด 

   2) ทำใหป้ระชาชนรูจ้ักทอ้งถ่ินการปกครองตนเอง (Self-Government) 

ดว้ยการใหป้ระชาชนมสี่วนร่วมในการปกครอง โดยผูบ้รหิารทอ้งถิ่นนอกจากจะได้รับ
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เลอืกตัง้มาเพื่อรับผดิชอบบรหิารทอ้งถิ่น โดยอาศัยความร่วมมอืร่วมใจจากประชาชนใน

พื้นที่แลว้ ยังจะตอ้งรับฟังเสียงของประชาชนอาจถูกถอดถอนได ้ทำใหป้ระชาชนเกิดความ

สำนกึต่อทอ้งถ่ิน มีส่วนรับรู้ถงึปัญหาและการแกไ้ขปัญหาทอ้งถ่ินของตนดว้ย 

   3) การปกครองทอ้งถิ่นเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลาง ซึ่งเป็น

หลักการสำคัญของรูปแบบการกระจายอำนาจ เนื่องจากรัฐบาลมภีารกจิมากมาย 

กวา้งขวาง และครอบคลุมทุก ๆ ดา้นและนับวันจะขยายเพิ่มมากขึน้ ในขณะที่ทอ้งถิ่นแต่ละ

พื้นที่ย่อมมปีัญหาและความตอ้งการแตกต่างกันประชาชนจงึเป็นผูม้คีวามเหมาะสมที่จะ

แกไ้ขปัญหาที่เกิดขึ้นในทอ้งถิ่นมากที่สุด กิจการบางอย่างเป็นเรื่องเฉพาะทอ้งถ่ินไม่

เกี่ยวกับทอ้งถ่ินอื่น ๆ และไม่มสี่วนไดส้่วนเสยีต่อประเทศโดยส่วนรวมจงึเป็นการสมควรที่

จะใหป้ระชาชนทอ้งถิ่นดำเนินการเอง ทัง้นี้ การแบ่งเบาภาระดังกล่าวทำใหร้ัฐบาลมีเวลาที่

จะดำเนนิการในเรื่องที่สำคัญ ๆ หรอืการจัดทำบรกิารสาธารณะระดับชาติอันเป็น

ประโยชน์ต่อประเทศชาตโิดยส่วนรวม และมคีวามคล่องตัวมากขึ้น 

   4) การปกครองทอ้งถ่ินสามารถสนองตอบความต้องการของทอ้งถิ่นได้

ตรงตามความตอ้งการและมปีระสทิธภิาพ เนื่องจากท้องถิ่นมคีวามแตกต่างกันไม่ว่าทาง

สภาพภูมศิาสตร์ ทรัพยากร ความตอ้งการและสภาพปัญหาย่อมต่างกัน เพราะคนในพื้นที่

เท่านัน้ถงึจะรู ้เข้าใจความต้องการและแกป้ัญหาในทอ้งถ่ินของตนไดอ้ย่างมีประสิทธภิาพ 

   5) การปกครองทอ้งถิ่นจะเป็นแหล่งสร้างผูน้ำทางการเมอืง และการ

บรหิารของประเทศในอนาคต ผูบ้รหิารขององค์กรปกครองทอ้งถ่ิน (อปท.) ย่อมเรยีนรูจ้าก

ประสบการณ์ทางการเมอืงการเลอืกตัง้ การสนับสนุนจากประชาชนในทอ้งถ่ินอันจะเป็น

พื้นฐานต่ออนาคตทางการเมือง และยังเป็นการฝกึฝนทักษะการบรหิารงานในทอ้งถิ่นไดอ้กี

ดว้ย 

   6) การปกครองทอ้งถิ่นโดยยดึหลักการกระจายอำนาจ เป็นการแบ่งเบา

ภาระดา้นงบประมาณและบุคลากร ทำใหเ้กดิการพัฒนาชนบทแบบพึ่งตนเองทัง้ทาง

การเมอืง เศรษฐกจิ และสังคม รวมทัง้การพัฒนาคนให้รูจั้กการมีส่วนร่วมทางการเมืองอกี

ดว้ย 

 ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 

   ความหมายของคำว่าการปกครองทอ้งถ่ิน  (Local Government) มผีูใ้ห้ 

คำนยิามไวม้ากทัง้ชาวไทยและชาวต่างประเทศ  และคำนยิามดังกล่าวมักจะมีความหมาย 

และหลักการที่สำคัญตรงกัน แตกต่างกันเพยีงรายละเอยีดและถ้อยคำ เช่น Daniel A. Wit.  
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(1967, p. Unpage อา้งถงึใน อดพิงษ์ ฐติพิทิยา, 2550, หน้า 22) ใหค้วามหมายว่า  

คอื การปกครองที่รัฐบาลกลาง เปดิโอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ิน ได้มอีำนาจ 

การปกครองร่วมกัน หรอื John J. Clarke. (1957, p. Unpage อา้งถึงใน อดพิงษ์ ฐิตพิทิยา, 

2550, หน้า 22)  

  ความหมายขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คอื หน่วยการปกครองท่ีมี

หนา้ที่รบัผดิชอบเกี่ยวขอ้งกับการใหบ้รกิารประชาชนในเขตพื้นที่หน่ึงพื้นที่ใดโดยเฉพาะ  

แต่คำนยิามที่ไดร้ับการกล่าวอา้งอย่างกวา้งขวางคอื คำนิยามของ William A. Robson 

(1953, p. Unpage อา้งถงึใน อดพิงษ์ ฐติพิทิยา, 2550, หน้า 22) ผูเ้ช่ียวชาญในกจิการ

ปกครองท้องถ่ิน เคยดำรงตำแหน่งประธานสมาคมการปกครองทอ้งถ่ินนานาชาติ ไดใ้ห้

ความหมายการปกครองทอ้งถิ่น ดังนี้ 

  การปกครองทอ้งถิ่น หมายถึง การปกครองส่วนหนึ่งของประเทศ   

ซึ่งมีอำนาจอสิระ (Autonomy) ในการปฏบิัตหิน้าที่ตามควร อำนาจอสิระในการปฏบิัติ

หนา้ที่จะตอ้งไม่มากจนมีผลกระทบต่ออำนาจอธิปไตยของรัฐ เพราะองค์กรปกครอง

ท้องถิ่นไม่ใช่ชุมชนที่มีอำนาจอธปิไตย แต่องคก์รทอ้งถิ่นมีสทิธติามกฎหมาย (Legal Rights) 

และมอีงค์กรที่จำเป็น (Necessary Organizations) เพื่อประโยชน์ในการปฏบิัติหนา้ที่ของ

องค์กรปกครองทอ้งถ่ินนัน้เอง (อดิพงษ์ ฐติพิทิยา, 2550, หน้า 23) 

  William V. Hollway (1959) กล่าวว่า การปกครองตนเองของทอ้งถิ่น 

หมายถงึ องคก์ารที่มีอาณาเขตแน่นอน มปีระชากรตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดไว้ มีอำนาจ

ปกครองตนเอง มกีารบรหิารงานคลังของตนเอง และมีสภาของทอ้งถิ่นที่สมาชิกได้รับการ

เลอืกตัง้จากประชาชน 

  Daniel Wit (1967, PP. 101-103 อา้งถงึใน โกวทิย ์พวงงาม, 2546, หน้า 

20) นยิามว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การปกครองที่รัฐบาลกลางให้อำนาจหรือ

กระจายอำนาจไปให้หน่วยการปกครองทอ้งถิ่น เพื่อเปิดโอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถิ่นไดม้ี

อำนาจในการปกครองร่วมกันทัง้หมด หรอืเพยีงบางส่วนในการบริหารทอ้งถิ่นตามหลักการ

ที่ว่าถ้าอำนาจการปกครองมาจากประชาชนในทอ้งถ่ินแลว้ รัฐบาลของทอ้งถิ่นก็ย่อมเป็น

รัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนและเพื่อประชาชน ดังนั้นการบริหารการปกครองท้องถิ่น  

จงึจำเป็นต้องมอีงค์กรของตนเอง อันเกิดจากการกระจายอำนาจของรัฐบาลกลาง  โดยให้

องค์กรอันมไิดเ้ป็นส่วนหนึ่งของรัฐบาลกลาง มอีำนาจในการตัดสนิใจและบริหารงานภายใน

ทอ้งถิ่นในเขตอำนาจของตน 



 

 

41

 โกวทิย์ พวงงาม (2546, หนา้ 21-22) ไดร้วบรวมนยิามต่าง ๆ และประมวลไดเ้ป็น

หลักการปกครองท้องถิ่น โดยมสีาระสำคัญ  ดังนี้  

  1. การปกครองของชุมชนหนึ่ง ซึ่งชุมชนเหล่านัน้อาจมีความแตกต่างกันในด้าน

ความเจรญิ จำนวนประชากร หรอืขนาดของพื้นที่ เช่น หน่วยการปกครองท้องถิ่นของไทย 

จัดเป็นกรุงเทพมหานคร เทศบาล สุขาภบิาล องค์การบรหิารส่วนจังหวัด องค์กรบริหารส่วน

ตำบลและเมอืงพัทยา 

  2. หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีอำนาจอสิระ (Autonomy) ในการ

ปฏบิัติหนา้ที่ตามความเหมาะสม กล่าวคือ อำนาจของหน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมี

ขอบเขตพอควร เพื่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อการปฏบิัติหน้าที่ของหน่วยการปกครองท้องถ่ินอย่าง

แทจ้รงิ หากมอีำนาจมากเกินไปไม่มีขอบเขต  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนัน้จะกลายสภาพ

เป็นรัฐอธปิไตยเอง เป็นผลเสยีต่อความมั่นคงของรฐับาล อำนาจของทอ้งถ่ินนัน้มขีอบเขต   

ที่แตกต่างกันออกไป ตามลักษณะความเจรญิและความสามารถของประชาชนในท้องถิ่นนั้น

เป็นสำคัญ  รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในการพิจารณาการกระจายอำนาจให้หน่วยการ

ปกครองท้องถิ่นระดับใดจงึจะเหมาะสม 

  3. หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะมสีทิธิตามกฎหมาย (Legal Rights)               

ที่จะดำเนนิการปกครองตนเอง สิทธติามกฎหมายแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คอื 

   3.1 หน่วยการปกครองท้องถิ่นมีสิทธทิี่จะตรากฎหมายหรอืกฎระเบยีบ

ขอ้บังคับต่าง ๆ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อประโยชน์ในการบรหิารตามหน้าที่  

และเพื่อใชบ้ังคับประชาชนในทอ้งถิ่นนั้น ๆ เช่น เทศบัญญัติ ข้อบัญญัติ ข้อบังคับ เป็นตน้ 

   3.2 สิทธทิี่เป็นหลักในการดำเนนิการบริหารท้องถิ่น คือ อำนาจในการ

กำหนดงบประมาณ เพื่อบริหารกจิการตามอำนาจหน้าที่ของหน่วยการปกครองท้องถิ่นนัน้ ๆ 

  4. มีองค์กรที่จำเป็นในการบรหิารและการปกครองตนเอง องค์กรที่จำเป็น

ของทอ้งถิ่นจัดแบ่งเป็นสองฝ่าย คอื องค์กรฝ่ายบรหิาร และองค์กรฝ่ายนติบิัญญัต ิเช่น  

การปกครองทอ้งถิ่นแบบเทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเป็นฝ่ายบริหาร และสภาเทศบาล

เป็นฝ่ายนิติบัญญัติหรือในแบบมหานคร คอื กรงุเทพมหานคร จะมีผูว้่าราชการ

กรุงเทพมหานครเป็นฝ่ายบรหิารสภากรุงเทพมหานครจะเป็นฝ่ายนติบิัญญัติ เป็นต้น 

  5. ประชาชนในทอ้งถิ่นมสี่วนร่วมในการปกครองทอ้งถิ่น จากแนวความคดิที่ว่า

ประชาชนในท้องถิ่นเท่านั้นที่จะรู้ปัญหาและวิธีการแก้ไขของตนเองอย่างแท้จริง หน่วย
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การปกครองท้องถิ่นจึงจำเป็นต้องมีคนในท้องถิ่นมาบริหารงาน เพื่อให้สมเจตนารมณ์

และความต้องการของชุมชน และอยู่ภายใตก้ารควบคุมของประชาชนในทอ้งถ่ิน  

 ศุภสวัสดิ์ ชัชวาล (2545, อา้งถงึใน วทิยา แสนทวสีุข, 2553, หน้า 10) ได้สรุป

ความสำคัญของการปกครองทอ้งถิ่นไวด้ังนี้  

  1. การปกครองทอ้งถิ่นคอืรากฐานของการปกครองระบอบประชาธปิไตย 

(Basic Democracy) เนื่องจากเพราะการปกครองทอ้งถ่ินจะเป็นสถาบันฝกึสอนการเมือง

การปกครองใหแ้ก่ประชาชนใหป้ระชาชนรูส้กึว่าตนมสี่วนไดส้่วนเสยีในการปกครองการ

บรหิารทอ้งถิ่น เกิดความรับผดิชอบ และหวงแหนต่อประโยชนอ์ันพึงมีต่อท้องถ่ินที่ตนอยู่

อาศัยอันจะนำมาซึ่งความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบการปกครองประชาธิปไตยในที่สุด   

  2. การปกครองทอ้งถ่ินทำใหป้ระชาชนในทอ้งถิ่นรูจั้กการปกครองตนเอง 

(Self Government) ซึ่งเป็นหัวใจของการปกครองระบอบประชาธปิไตย การปกครองตนเอง

คอืการที่ประชาชนมสี่วนร่วมในการปกครอง ซึ่งผูบ้รหิารทอ้งถิ่นนอกจากจะไดร้ับเลอืกตัง้

มาเพื่อรับผดิชอบบรหิารทอ้งถ่ินโดยอาศัยความร่วมมือร่วมใจจากประชาชนแลว้ ผู้บรหิาร

ทอ้งถิ่นจะตอ้งฟังเสยีงประชาชน มีอำนาจถอดถอน (Recall) ซึ่งจะทำใหป้ระชาชนมีส่วน

รับรูอุ้ปสรรคปัญหาและช่วยกันแกป้ัญหาของทอ้งถ่ินตน  

  3. การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล ซึ่งเป็นหลักสำคัญ

ของการกระจายอำนาจ การปกครองทอ้งถิ่นจงึมขีึ้นเพื่อแบ่งเบาภาระของรัฐบาลตาม

ความจำเป็น   

  4. การปกครองทอ้งถิ่นสามารถตอบสนองความต้องการของทอ้งถ่ิน  

ตรงตามเปา้หมายและมปีระสทิธภิาพ ไม่สิน้เปลืองค่าใช้จ่ายโดยไม่จำเป็น 

  5. การปกครองทอ้งถ่ินจะเป็นแหล่งสรา้งผูน้ำทางการเมอืงการบริหาร

ประเทศในอนาคต     

  6. การปกครองทอ้งถิ่น สอดคลอ้งแนวความคดิในการพัฒนาชนบทแบบ

พึ่งตนเองทัง้ในด้านการเมือง เศรษฐกจิ และสังคม ซึ่งการพัฒนาในช่วงที่ผ่านมายังมี

อุปสรรคสำคัญคอื ขาดการมสี่วนร่วมของประชาชนอย่างเต็มที่ 

 โกวทิย์ พวงงาม (2552) กล่าวว่า การปกครองทอ้งถิ่น หมายถงึ การปกครอง 

ที่รัฐบาลกลางใหอ้ำนาจ หรือกระจายอำนาจไปใหห้น่วยการปกครองทอ้งถิ่น เปดิโอกาส 

ใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไดม้อีำนาจในการปกครองร่วมกันทัง้หมด หรอืเป็นบางส่วนในการ

บรหิารทอ้งถิ่น ตามหลักการที่ว่า ถา้อำนาจการปกครองมาจากประชาชนในทอ้งถ่ินแลว้ 
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รัฐบาลของทอ้งถ่ินก็ย่อมเป็นรัฐบาลของประชาชน โดยประชาชนและเพื่อประชาชน ดังนัน้ 

การบรหิารการปกครองทอ้งถ่ินจงึจำเป็นตอ้งมอีงค์กรของตนเอง อันเกดิจากการกระจาย

อำนาจของรัฐบาลกลาง โดยใหอ้งค์กรอันมไิด้เป็นส่วนหนึ่งของรัฐบาลกลาง มีอำนาจใน

การตัดสนิใจและบรหิารงานภายในทอ้งถ่ินในเขตอำนาจของตน 

 สรุปการปกครองทอ้งถ่ินเป็นรูปแบบการปกครองที่ใกลช้ดิกับประชาชนมาก

ที่สุด และไดร้ับมอบหนา้ที่รับผดิชอบเกี่ยวกับการบรกิารประชาชนจากรัฐบาลส่วนกลาง

ดว้ยความใกลช้ดิกับประชาชนนี้เอง ทำใหก้ารบรกิารขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดต้รงจุดมากที่สุด และประชาชนก็มีส่วนร่วม      

ในการบรหิารงานท้องถ่ินผ่านทางตัวแทนที่มาจากการเลอืกตัง้ 

 หลักการปกครองทอ้งถิ่น 

     จากความหมายของการปกครองทอ้งถิ่น สามารถนำมาอธบิายถึง  

หลักการของการปกครองท้องถิ่น  ในสาระสำคัญได ้ดังน้ี  

   1. การปกครองท้องถ่ิน เป็นการปกครองของชุมชนหน่ึง ซึ่งชุมชน

เหล่านัน้อาจจะมลีักษณะแตกต่างกันในด้านความเจริญ จำนวนประชากร หรอืขนาดของ

พื้นที่    

   2. การปกครองชุมชนที่เรยีกว่าการปกครองทอ้งถิ่น จะตอ้งมีอำนาจ

อสิระ (Autonomy) ในการปฏิบัติหนา้ที่ตามความเหมาะสม เพื่อใหเ้กดิประโยชน์ใน 

การปฏบิัตหินา้ที่อย่างแทจ้ริง ส่วนขอบเขตของอำนาจอสิระในทอ้งถิ่น จะแตกต่างกันไป

ตามลักษณะความเจรญิและความสามารถของประชาชนในทอ้งถ่ิน รวมทัง้การพจิารณา

การกระจายอำนาจของรัฐบาลกลาง 

   3. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นจะตอ้งมสีทิธิตามกฎหมายที่จะ

ดำเนนิการปกครองตนเอง สทิธปิระการแรกคอื การออกกฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่าง ๆ เพื่อ

ประโยชน์ในการปฏบิัติหนา้ที่ และเพื่อกำกับประชาชนในท้องถ่ินนัน้ ๆ ใหม้กีารปฏิบัตติาม

นโยบายหรอืความตอ้งการของท้องถ่ินได ้แต่กฎข้อบังคับทัง้ปวงตอ้งไม่ขัดต่อกฎหมายหรอื

ขอ้บังคับอื่น ๆ ของรัฐ สิทธิประการที่สอง เป็นหัวใจสำคัญในการดำเนินงานขององคก์ร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน คอื สิทธิในการจัดเก็บรายได้ และกำหนดงบประมาณ เพื่อบรหิาร

กจิการ และนำรายไดม้าบำรุงทอ้งถิ่นใหเ้จรญิก้าวหน้า 

   4. มีองค์กรที่จำเป็นในการปกครองตนเอง โดยทั่วไปแบ่งเป็น 2 ฝ่าย คอื  

ฝ่ายบรหิารและฝ่ายนติิบัญญัติ หัวใจสำคัญขององค์กรนี้อยู่ที่เจา้หน้าที่ขององค์กรจะต้อง
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ได้รับการเลอืกตัง้จากประชาชนในทอ้งถ่ินนัน้  ตามหลักการและวธิีการที่กำหนดไวใ้น

กฎหมายเลือกตั้งสมาชิกสภาและผูบ้รหิารทอ้งถิ่น 

   5. ประชาชนในทอ้งถ่ินมสี่วนร่วมในการปกครองตนเองเพราะประชาชน

เป็นเจา้ของอำนาจ จงึเป็นปัจจัยสำคัญต่อการผลักดันใหอ้งค์กรปกครองทอ้งถ่ินดำเนิน

ภารกจิในการพัฒนาทอ้งถิ่น ใหเ้ป็นไปอย่างมีประสทิธภิาพและประสทิธผิล 

 โครงสร้างและรูปแบบการบรหิารการปกครองท้องถิ่น 

  โครงสรา้งการปกครองส่วนทอ้งถิ่นของไทยในปัจจุบัน  เป็นระบบ 

การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 2 ระดับ  คอื (สมาน รังสิโยกฤษฎ์ และสุธี สุทธสิมบูรณ,์ 2544,  

หนา้ 73) 

   1. ระดับจังหวัดเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินระดับบน (Upper Lever)  

ได้แก่ องค์กรบรหิารส่วนจังหวัด (อบจ.) การบริหารองค์กรส่วนจังหวัดประกอบดว้ย สภา

องค์กรบรหิารส่วนจังหวัด เป็นฝา่ยนิตบิัญญัติ สมาชิกสภาฯ ไดร้ับการเลอืกตัง้โดยตรงจาก

ประชาชนในพื้นที่ อยู่ในตำแหน่งคราวละ 4 ปี และสมาชิกสภาองค์กรบรหิารส่วนจังหวัด 

จะเลือกสมาชกิดว้ยกันเป็นประธานสภาองค์กรบรหิารส่วนจังหวัด 1 คน และรอง

ประธานสภาองค์กรบริหารส่วนจังหวัดอกี 2 คน เป็นนายกองค์กรบรหิารส่วนจังหวัด 1 คน  

มอีำนาจหนา้ที่ตามที่กำหนดไวใ้นกฎหมายว่าด้วยองค์กรบรหิารส่วนจังหวัด พุทธศักราช 

2540 

   2. ระดับชุมชนเมืองและชนบท เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นระดับล่าง  

(Lower Level) ในปัจจุบัน ไดแ้ก่ เทศบาล และองค์กรบรหิารส่วนตำบล มรีูปแบบ ดังน้ี 

    2.1 เทศบาล มีเทศบาลระดับต่าง ๆ ตามรายไดแ้ละจำนวนประชาชน  

คอื เทศบาลตำบล เทศบาลเมอืง เทศบาลนคร การบรหิารงานของเทศบาลทัง้ 3 ระดับ  

มรีูปแบบการจัดองค์กรและการบรหิารงานอย่างเดยีวกัน ประกอบดว้ย สภาเทศบาลเป็น

ฝ่ายนติบิัญญัติ  สมาชกิสภาเทศบาลไดร้ับเลือกโดยตรงจากประชาชน ดำรงตำแหน่งคราว

ละ 4  ป ีสมาชกิสภาเทศบาลจะเลอืกสมาชกิดว้ยกัน เป็นประธานสภาเทศบาล 1 คน และ

รองประธานสภาเทศบาล 1 คน ส่วนนายกเทศมนตรแีละเทศมนตร ีผูว้่าราชการจังหวัด 

จะแต่งตัง้จากสมาชิกสภาเทศบาล โดยความเห็นชอบจากสภาเทศบาล มีอำนาจหน้าที่ตาม

พระราชบัญญัตเิทศบาล พุทธศักราช 2496 และที่แก้ไขเพิ่มเตมิถงึฉบับที่ 11 พุทธศักราช  

2543 
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    2.2  องค์กรบรหิารส่วนตำบล การบรหิารงานประกอบดว้ย   

สภาองคก์รบริหารส่วนตำบล เป็นฝา่ยนิติบัญญัต ิสมาชกิฯ มาจาการเลอืกตัง้ ดำรง 

ตำแหน่งคราวละ 4 ป ีสมาชกิสภาฯ จะเลือกประธานสภาองค์กรบรหิารส่วนตำบล 1 คน  

รองประธานสภาฯ 1 คน เลขานุการสภาฯ 1 คน ดำรงตำแหน่งคราวละ 2 ปี สำหรับคณะ

ผูบ้รหิารองค์กรบรหิารส่วนตำบล ประกอบด้วย นายกองค์กรบรหิารส่วนตำบล 1 คน  

รองนายกองค์กรบรหิารส่วนตำบล 2 คน เลขานุการนายกองค์กรบรหิารส่วนตำบล 1 คน  

ดำรงตำแหน่งคราวละ 4 ปี  มีอำนาจหนา้ที่ตามพระราช บัญญัติสภาตำบลและองค์กร

บรหิารส่วนตำบล พุทธศักราช 2537 และที่แกไ้ขเพิ่มเติมถงึฉบับที่  5  พุทธศักราช 2546 

 นอกจากนี้ยังมีการปกครองสว่นทอ้งถิ่นในรูปแบบพเิศษ  ม ี 2  องคก์ร  คอื 

  ก. กรุงเทพมหานคร การบรหิารงานจะประกอบดว้ย สภากรุงเทพมหานคร 

ซึ่งจะเป็นฝ่ายนิตบิัญญัต ิสมาชกิสภาฯ ไดร้ับการเลอืกตัง้จากประชาชนในแต่ละเขต  ดำรง

ตำแหน่งคราวละ 4 ป ีสมาชกิสภาฯ กรุงเทพมหานครจะเลอืกสมาชิกดว้ยกันเองเป็น

ประธานสภาฯ 1 คน รองประธานสภาฯ ไม่เกิน 2 คน ดำรงตำแหน่ง 2 ปี ส่วนผูว้่าราชการ

กรุงเทพมหานครไดร้ับการเลอืกตัง้โดยตรงจากประชาชน และมีรองผูว้่าราชการฯ ไม่เกนิ  

4 คน ที่ไดร้ับการแต่งต้ังจากผูว้่าราชการกรุงเทพมหานคร มีอำนาจหน้าที่ตาม

พระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารราชการกรุงเทพมหานคร พุทธศักราช 2528 และที่แก้ไข

เพิ่มเตมิถงึฉบับที่ 4 พุทธศักราช  2542 

  ข. เมืองพัทยา จัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติระเบียบบรหิารราชการเมอืง

พัทยา พุทธศักราช 2542 มีรูปแบบการบรหิารคอื  สภาเมอืงพัทยาเป็นฝ่ายนิตบิัญญัต ิ 

ประกอบดว้ย สมาชิกจำนวน 24 คน เลอืกตั้งโดยราษฎรผูมี้สทิธเิลอืกตัง้ในเขตเมืองพัทยา  

อันเป็นการเลอืกตัง้โดยตรงและและรับตำแหน่งคราวละ 4 ปี สมาชิกสภาฯ จะเลอืกตัง้

สมาชิกด้วยกันเป็นประธานสภาเมอืงพัทยา 1 คน และรองประธานฯ อกี 2 คน แลว้เสนอ

ใหผู้ว้่าราชการจังหวัดแต่งต้ัง ส่วนนายกเมอืงพัทยานั้นมาจากการเลอืกตัง้โดยราษฎรผูมี้

สทิธิเลอืกตัง้ในเขตเมอืงพัทยาอันเป็นการเลอืกตั้งโดยตรงและรบัเช่นกัน ดำรงตำแหน่ง

คราวละ 4 ปี มอีำนาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติระเบยีบบรหิารราชการเมอืงพัทยา  

พุทธศักราช 2542 

 จากอดีตที่ผ่านมาแมก้ฎหมายจะบัญญัตใิหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินประเภท

ต่าง ๆ มีอำนาจมากพอสมควร แต่ในความเป็นจรงิกลับมอีำนาจในการบริหารงานนอ้ย 
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มาก เพราะบทบัญญัตทิี่ใหอ้ำนาจแก่ทอ้งถ่ินทัง้หลาย มักบัญญัตใิหต้กอยู่ภายใต้กฎหมาย

อื่นทำใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่มอีำนาจในการดำเนินการไดเ้ต็มที่ แต่ในอนาคต

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นจะมอีำนาจหน้าที่มากขึน้ตามแนวทางที่ได้กำหนดไวใ้น 

พระราชบัญญัตกิำหนดแผนและขัน้ตอนการกระจายอำนาจใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น พุทธศักราช 2542 ที่กำหนดใหมี้การพัฒนาคุณภาพชีวติของคนในชุมชน โดยมี

ส่วนราชการในส่วนกลางคอยดูแล  แต่การตัดสินใจข้ึนอยู่กับคนในท้องถิ่นนัน้ ๆ 

 แนวคดิเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 การบรหิารราชการส่วนทอ้งถิ่นของไทยในปัจจุบัน ถา้พจิารณาตามพระราช 

บัญญัติระเบยีบบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น พุทธศักราช 2542 พบว่า ได้กำหนดรูปแบบ 

การบรหิารออกเป็นองค์การบรหิารส่วนจังหวดั เทศบาล องค์การบริหารส่วนตำบลและ 

การปกครองรูปแบบพเิศษ เช่น กรุงเทพมหานคร และเมอืงพัทยา ซึ่งรูปแบบการปกครอง 

ส่วนทอ้งถ่ินเหล่านี้ ไดม้กีารพัฒนาข้ึนมาเป็นลำดับ โดยมีองค์ประกอบสำคัญ 2 ส่วน คอื 

ส่วนที่ทำ หนา้ที่ด้านนิตบิัญญัต ิและส่วนที่ทำหน้าที่ดา้นการบรหิาร โดยจะมกีลุ่มบุคคล

รับผดิชอบปฏบิัติงานในองค์กร สนับสนุนใหก้ารปฏบิัติงานเป็นไปดว้ยความเรยีบรอ้ย 

บุคลากรเหล่าน้ีจะมชีื่อเรยีกแตกต่างกันไปตามกฎหมายการจัดตัง้องค์กร เช่น ข้าราชการ

องค์การบรหิารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานส่วนตำบล เป็นตน้ 

จากพัฒนาการของการบริหารราชการส่วนท้องถ่ิน รูปแบบการบรหิารของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุกรูปแบบ จะมีองคป์ระกอบเป็นสองส่วน คอื ส่วนที่เป็นสภา

และส่วนที่ทำ หน้าที่บรหิาร โดยจะมกีลุ่มบุคคลทำ หนา้ที่สนับสนุนการดำ เนินงานทัง้สอง

ส่วน ใหเ้ป็นไปดว้ยความเรยีบรอ้ย ซึ่งกลุ่มบุคคลเหล่าน้ีจะประกอบไปดว้ยข้าราชการหรอื

พนักงานส่วนท้องถิ่นและลูกจา้ง ซึ่งการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินตามรัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจักรไทย และพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พุทธศักราช

2542 ไดก้ำหนดใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมคีวามเป็นอสิระในการบริหารงานบุคคล

ตามความตอ้งการและความเหมาะสมของทอ้งถิ่น โดยมีองค์กรในการบริหารงานบุคคลสำ 

หรับขา้ราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถ่ินของตนไดโ้ดยตรง ทัง้น้ีใหม้คีณะกรรมการ

มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน ทำหน้าที่กำหนดมาตรฐานกลางและแนวทาง

ในการรักษาคุณธรรมใหม้ทีศิทางที่เหมาะสมและเป็นธรรม 

การบรหิารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน หมายถงึ กระบวนการดำเนินงานเกี่ยวกับ

บุคคลในการปฏบิัตงิานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในดา้นต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น การ
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แต่งต้ัง โยกยา้ย เลื่อนตำแหน่ง เลื่อนขัน้เงนิเดอืน การลงโทษทางวนิัย รวมถึงการใหพ้น้

จากตำแหน่ง เพื่อที่จะสามารถบรหิารทรัพยากรบุคคลในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้

เกดิประโยชน์สูงสุด และสามารถดำเนินงานไดส้ัมฤทธผิลตามเป้าหมาย 

การจัดทำบรกิารสาธารณะขององคก์รปกครองส่วนท้องถ่ินจะเกดิขึ้นไม่ไดเ้ลย 

หากไม่มเีจ้าหนา้ที่เป็นผูด้ำเนนิการ เพราะเจา้หนา้ที่คอืผูท้ี่จะปฏบิัตงิานในการจัดทำบรกิาร

สาธารณะต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ของทอ้งถ่ิน แต่หากองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นตอ้งการได้ผลงานที่มปีระสทิธภิาพ ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ก็ย่อมตอ้งมีระบบ

การบรหิารจัดการที่ดเีพยีงพอดว้ย อย่างไรก็ตาม เนื่องจากการจัดทำบรกิารสาธารณะของ

ทอ้งถิน่เป็นเรื่องที่มลีักษณะเฉพาะและส่งผลกระทบโดยตรงต่อชวีิตความเป็นอยู่ของคนใน

ทอ้งถิ่น ดังน้ัน การใหค้นในทอ้งถิ่นนัน้เองมอีำนาจในการกำหนดแนวทางในการจัดทำ

บรกิารสาธารณะต่าง ๆ รวมทัง้การบรหิารจัดการกิจการน้ัน ๆ ด้วย จึงเป็นสิ่งที่ถูกต้อง

และตรงตามหลักการกระจายอำนาจ ซึ่งการที่จะใหก้จิกรรมต่าง ๆ ของทอ้งถิ่นบรรลุผล

สำเร็จไดน้ัน้ ผูบ้รหิารทอ้งถิ่นจำเป็นตอ้งมีอำนาจในการปกครองและบังคับบัญชาเจ้าหน้าที่

ของตน ทัง้นี้เพื่อใหก้ารปฏบิัตงิานต่าง ๆ เป็นไปในแนวทางเดยีวกันตามนโยบายของ

ผูบ้รหิาร ซึ่งตรงกับความต้องการของทอ้งถิ่นนัน้ ๆ เอง จึงเหน็ไดว้่าระบบการบริหาร

บุคคลของทอ้งถิ่นเป็นเรื่องที่มคีวามสำคัญอย่างยิ่งต่อการปฏบิัติงานของทอ้งถ่ิน เนื่องจาก

ระบบบรหิารงานบุคคลของทอ้งถ่ินจะเป็นตัวกำหนดทศิทางการทำงาน และส่งผลกระทบ

อย่างมากต่อประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิานของเจ้าหน้าที ่ซึ่งเป็นผูมี้บทบาทสำคัญต่อการ

จัดทำกจิกรรมต่าง ๆ ของท้องถ่ิน ระบบการบรหิารบุคคลที่ดแีละเหมาะสมกับสภาพการณ์

ของทอ้งถิ่น ย่อมส่งผลใหเ้จ้าหน้าที่ของทอ้งถิ่นปฏบิัตงิานในหนา้ที่ของตนไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ ดว้ยสานกึแห่งความรับผดิชอบอย่างเต็มความสามารถ อันจะก่อใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุดแก่ทอ้งถ่ินนั่นเอง 

 หากเราศกึษาระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน

ประเทศต่าง ๆ จะพบว่าสามารถจำแนกระบบการบรหิารบุคคลของทอ้งถ่ินไดเ้ป็น 3 ระบบ 

ดังต่อไปนี้  

  1) ระบบที่รวมการบรหิารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไวก้ับ

ระบบขา้ราชการพลเรอืน (Integrated National and Local Government Personal system) 

  2) ระบบบรหิารงานบุคคลที่รวมอำนาจไวใ้นองค์กรระดับชาต ิ(Unified 

Local Government Personal system)  
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  3) ระบบบรหิารงานบุคคลที่ใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่งมี

อำนาจบรหิารเอง (Separated Personal system for each Local Authority) 

คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น 

ตามพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น พุทธศักราช 2542 

ได้กำหนดใหมี้คณะกรรมการพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน โดยมีโครงสรา้งในลักษณะไตรภาคี 

ประกอบดว้ยกรรมการโดยตำแหน่ง ไดแ้ก่ หวัหน้าส่วนราชการทีเ่กี่ยวขอ้ง กรรมการ

ผูท้รงคุณวุฒิ และกรรมการผูแ้ทนองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และกำหนดเป็น 3 ระดับ 

คอื 

1) คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน  

2) คณะกรรมการกลางข้าราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถิ่น 

3) คณะกรรมการข้าราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถิ่นระดับจังหวัด 

เพื่อใหเ้ป็นไปตามเจตนารมณ์ของรฐัธรรมนูญ  และหลักการการกระจาย

อำนาจใหแ้ก่ องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ที่ใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ย่างรวดเร็ว และสอดคลอ้งกับปัญหาความ

ตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินนัน้ ๆ  สำนักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงาน

บุคคลส่วนท้องถ่ินไดก้ำหนดทศิทางและแนวทางการดำเนนิงานพัฒนาการบรหิารงาน

บุคคลส่วนท้องถ่ิน ประกอบด้วย 

 1. กรอบแนวคดิ ประเด็นและเจตนารมณ์ในการปรับปรุงระบบบรหิารงาน 

บุคคลส่วนท้องถ่ิน ภายใตร้ะบบปัจจุบันไปสู่การบรหิารงานบุคคลที่พงึปรารถนา 

      1) หลักความเป็นอสิระของทอ้งถิ่นที่จะสามารถกำหนดนโยบาย ตัดสนิใจ 

หรอืดำเนินการใด ๆ ตามที่ไดร้ับมอบหมาย 

      2) หลักคุณธรรม ที่เนน้ในเรื่องความรู ้ความสามารถ ความเสมอภาคใน

โอกาส ความม่ันคงในอาชพี และความเป็นกลางทางการเมอืง 

      3) หลักประสทิธภิาพ/ประสทิธผิล ที่เนน้การใช้ทรัพยากรการบรหิารใหเ้กดิ

ประโยชน์สูงสุด และสัมฤทธิผลตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้

      4) หลักความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้การบริหารงานตอ้งเป็นไป

อย่างเปดิเผย สามารถใหทุ้กฝ่ายตรวจสอบไดทุ้กขัน้ตอน 
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      5) หลักการมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารงานบุคคล เนน้การเปดิโอกาส

ใหผู้ม้สี่วนเกี่ยวขอ้งในกระบวนการตัดสนิใจในเรื่องสำคัญ ไดเ้ขา้มามสี่วนใหค้วามคิดเห็น

ร่วมรับผดิชอบ 

      6) หลักการรับผดิชอบต่อส่วนรวม  หมายถึง การมุ่งเนน้ความรับผดิชอบ

ของส่วนราชการกับสังคม 

 2. แนวทางการพัฒนาการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

      1) พัฒนาระบบและรูปแบบการบรหิารงานบุคคล โดยใหอ้ยู่ในกรอบวงเงนิ

ไม่เกิน รอ้ยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ายประจำปีของแต่ละองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

      2) พัฒนาบุคลากรโดยเนน้ถงึการสร้างแรงจูงใจ การฝกึอบรม การสร้าง

กลไก การพัฒนาบุคลากรใหท้อ้งถ่ินพัฒนาไปได ้

      3) พัฒนาระบบการตดิตามประเมนิผลบุคคล โดยมีตัวชี้วัด กลไกในการวัด

และทดสอบสมรรถนะตัวบุคคล 

      4) พัฒนาระบบเทคโนโลยแีละการเช่ือมโยงเครอืข่ายโดยเนน้เฉพาะข้อมูล

บุคคลที่มีคุณสมบัตเิหมาะสม และยนิดีมาทำงานใหท้อ้งถิ่น 

 เป้าหมายการพัฒนาระบบบรหิารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

 เพื่อใหแ้นวคดิและทิศทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่นดังกล่าว 

เป็นไปตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญและหลักการกระจายอำนาจใหแ้ก่องค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน จงึกำหนดเป้าหมายของการพัฒนาระบบบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น ดังนี้ 

  1) องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น มรีะบบการบริหารงานบุคคล ที่มคีวามเป็น

อสิระตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย โดยเป็นระบบที่ยดึถอื

หลักการการบรหิารกิจการบา้นเมืองและสังคมที่ด ี 

  2) องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น มรีะบบการบริหารงานบุคคลที่มคีวาม

ทันสมัยและมปีระสทิธภิาพ ประสทิธผิล ในการบรหิารงานสามารถใช้ทรัพยากรบุคคล 

ในการบรหิารและจัดการใหบ้ังเกดิประโยชน์สูงสุด โดยมีค่าใช้จ่ายดา้นบุคคลไม่เกนิรอ้ยละ 

40 ของงบประมาณรายจ่ายประจำปี  

  3) องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น มรีะบบบรหิารงานบุคคลที่ทำใหส้ามารถ

ปฏบิัติหนา้ที่รองรับภารกจิ ที่ไดร้ับการถ่ายโอนจากราชการบรหิารสว่นกลาง และราชการ 

บรหิารส่วนภูมภิาคตามแผนการกระจายอำนาจใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

พุทธศักราช 2543 ได้อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 



 

 

50

 ทศิทางและแนวทางการดำเนินงานบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

 กรอบแนวทางการพัฒนาการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินตามที่

คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่นไดม้มีตเิห็นชอบดังกล่าว  

มแีนวทางดำเนนิการสู่การปฏบิัต ิดังต่อไปนี้ 

 1. การพัฒนาระบบและรูปแบบการบรหิารงานบุคคล 

      1) ส่งเสรมิใหอ้งค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมคีวามเป็นอสิระในการวางแผน

ยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลของทอ้งถิ่นเอง โดยมีเปา้หมายที่สอดคลอ้งกับแผนการ

กระจายอำนาจภายใต้กรอบมาตรฐานกลางและมาตรฐานทั่วไป แต่ตอ้งอยู่ภายใตก้รอบ

วงเงนิ 40 % ของงบประมาณรายจ่ายประจำปีขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินนัน้ ๆ 

      2) ส่งเสรมิและปรับปรุงระบบการบรหิารงานบุคคลใหเ้ป็นระบบเปดิมากขึ้น 

สามารถทีจ่ะดำเนนิการใหมี้การโอน ยา้ย สับเปลี่ยนบุคลากรกันได้ ระหว่างข้าราชการ/

พนักงานส่วนท้องถิ่นประเภทเดยีวกันและประเภทอื่น ๆ 

      3) ส่งเสริมการจัดรูปแบบองค์กรและระบบการบรหิารจัดการที่เป็นอสิระ

จากราชการทั่วไป ทัง้นี้ ราชการบรหิารส่วนกลางจะเป็นเพยีงหน่วยงานกำกับดูแลและ

กำหนดกรอบแนวทางการบรหิารงาน เพื่อใหเ้กิดประสิทธภิาพ โดยอาจแบ่งบุคลากร

ออกเป็น 2 ประเภท  

        ประเภทแรก ยังคงเป็นพนักงานประจำอยู่ในระบบราชการ 

         ประเภทที่สอง เป็นพนักงานของทอ้งถิ่นตามระบบการจา้งโดยทำสัญญา 

ซึ่งอาจใหท้ำหนา้ที่ในการให้บรกิารสาธารณะต่าง ๆ หรอืที่เป็นหน่วยงานกำกับและ

ตรวจสอบ องค์กรและระบบบรหิารจัดการข้างต้น 

     4) สนับสนุนกระบวนการเพิ่มบทบาทภาคเอกชนเข้ามามสี่วนร่วมในการ

ดำเนนิกจิการสาธารณะ 

 2. การพัฒนาบุคลากร 

      1) ส่งเสรมิการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในการให้

ความรูแ้ละทักษะการปฏบิัติงาน ตลอดจนการพัฒนาทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ความรับผดิชอบ  

เพื่อประโยชน์ในการทำงานที่มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล โดยการพัฒนา

บุคลากรจะต้องดำเนนิการทุกระยะต้ังแต่ก่อนการรับเขา้ทำงานและระหว่างการทำงาน  

      2) ดำเนนิการจัดทำนโยบายการพัฒนาบุคลากรส่วนทอ้งถิ่น นำเสนอ

คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น ใหค้วามเห็นชอบ เพื่อเป็น
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กรอบใหทุ้กองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ดำเนินการส่งเสรมิการฝกึอบรมและพัฒนา

ขา้ราชการ/พนักงานส่วนทอ้งถิ่นอย่างจรงิจัง เป็นระบบ ทั่วถึง และต่อเนื่อง 

      3) ดำเนินการประสานและสนับสนุนการจัดตั้งสถาบันเพื่อการพัฒนา

บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ตามแนวทางของแผนกระจายอำนาจใหแ้ก่

องค์กรปกครองส่วน ท้องถ่ิน พุทธศักราช 2543  

      4) ดำเนนิการศกึษา กำหนดและพัฒนาหลักสูตรการบรหิารงานบุคคลส่วน

ทอ้งถิ่น โดยรวบรวมข้อมูลการฝกึอบรมและพฒันาบุคลากรที่ดำเนนิการในปัจจุบัน และ

ประเมนิความตอ้งการการฝึกอบรมและพัฒนาของบุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อกำหนด

กลุ่มเป้าหมาย แนวทางการฝกึอบรม หลักสูตร แนวทางการฝกึอบรม การตดิตาม

ประเมนิผลการฝกึอบรมและพัฒนา ตลอดจนจัดให้มีการฝกึอบรมและพัฒนาการ

บรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน 

     5) การส่งเสริมใหเ้กดิความร่วมมือ สนับสนุน และประสานกับหน่วยงาน

ภาครัฐ เอกชน ทอ้งถ่ิน องค์กรระหว่างประเทศ ดำเนินการพัฒนาบุคลากรส่วนท้องถิ่น  

ทัง้ในดา้นทุนการศกึษา ทุนการฝกึอบรม เพื่อการพัฒนาบุคลากรและระบบงานบรหิารงาน

บุคคลส่วนท้องถ่ิน 

     6) พิจารณาศกึษาดา้นสิทธปิระโยชน์ตอบแทนขา้ราชการ/พนักงานส่วน

ทอ้งถิ่นโดยยดึหลักความรูค้วามสามารถ และประสทิธิภาพ โดยไม่องิกับระดับตำแหน่ง 

พรอ้มสรา้งแรงจูงใจใหบุ้คลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถจากแหล่งต่าง ๆ เข้ามาปฏบิัติงาน

ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพิ่มมากขึ้น เช่น องคก์รปกครองส่วนท้องถ่ินใดดำเนนิการ

ตามภารกิจไดอ้ย่างมีประสิทธภิาพ โดยมีค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรต่ำกว่ารอ้ยละ 40 ของ

งบประมาณรายจ่ายประจำป ีอาจเพิ่มเงนิเดือนกรณพีเิศษใหข้้าราชการ/พนักงานส่วน

ทอ้งถิ่นในองค์กรนัน้ ๆ ไดม้ากกว่าที่กำหนดไวต้ามปกต ิหรอืการพจิารณาจัดสรรเงนิ

ค่าตอบแทนพเิศษ หรอืพจิารณาเรื่องระบบทุนการศกึษาต่อ เป็นตน้ เพื่อสร้างขวัญกำลังใจ

ในการปฏบิัตหิน้าที่ 

 3. การพัฒนาระบบการตดิตามประเมนิผล 

      1) พจิารณากำหนดประเด็นการติดตามประเมินผลกระบวนการบรหิารงาน

บุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น โดยคำนึงถงึความตอ้งการและการนำผลการ 

ประเมนิไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนาระบบงาน 
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      2) ดำเนนิการพัฒนาตัวชี้วัดและกำหนดเกณฑ์มาตรฐานการประเมิน 

โดยจำแนกเป็นเกณฑ์มาตรฐานดา้นความสัมฤทธิ์ผลของการปฏบิัตงิานของบุคคล และ 

เกณฑ์มาตรฐานด้านการบริหารจัดการขององค์กร 

      3) ดำเนินการพัฒนาออกแบบและจัดทำคู่มอืในการตดิตามประเมนิผล 

      4) พจิารณาจัดทำโครงการนำร่องการพัฒนาระบบตดิตามประเมนิผลเพื่อ

การบรหิารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน 

 4. การพัฒนาระบบเทคโนโลยแีละการเช่ือมโยงเครอืข่าย 

     1) ดำเนินการพัฒนา และวางระบบเทคโนโลยสีารสนเทศการบรหิารงาน

บุคคลส่วนทอ้งถ่ิน โดย 

   (1) ออกแบบและวางระบบฐานขอ้มูล 

   (2) นำระบบเทคโนโลยคีอมพวิเตอร์และการสื่อสารมาใช้เพื่อการบรหิาร

และจัดการระบบงานสารสนเทศ 

     2) ส่งเสรมิ สนับสนุน และประสานงาน ให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

จัดทำและวางแผนการพัฒนาระบบสารสนเทศ รวมทัง้ไดเ้ชือ่มโยงการใช้ระบบงาน

สารสนเทศร่วมกันเป็นระบบเครอืข่าย โดยจัดทำระบบการเชื่อมโยงระหว่าง สำนักงาน

คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลส่วนทอ้งถิ่น  หน่วยงานที่เก่ียวขอ้งและ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยใช้เครอืข่ายสื่อสารของสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย

เป็นหลัก ทัง้น้ี เพื่อเป็นการใชป้ระโยชน์ในทรัพยากรร่วมกันอย่างมีประสทิธภิาพ สามารถ

ประสานการใช้ขอ้มูลเชื่อมโยงและแลกเปลี่ยนข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว 

    3) ส่งเสรมิและสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นพัฒนาและนำ

เทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้ในการปฏบิัตงิาน เพื่อพัฒนาประสทิธภิาพการบรหิารงาน 

     4) ส่งเสรมิสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินให้

มคีวามรู้ ความสามารถในการพัฒนา การจัดการและประยุกต์ใช้เทคโนโลยสีารสนเทศใน

องค์กร 

     5) ส่งเสรมิใหม้กีารจัดทำโครงการนำร่องการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อ

การบรหิารงานบุคคลในองค์กรปกครองสว่นทอ้งถิ่น และการเช่ือมโยงการแลกเปลี่ยน

ขอ้มูลระหว่างองค์กร ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อสรา้งเป็นฐานข้อมูลบุคลากรส่วนทอ้งถ่ิน

ของกรรมการทอ้งถ่ิน และขยายผลโครงการใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอื่นร่วมใช้

ประโยชน์ในโอกาสต่อไป 
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 ประเภทของเจ้าหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 พระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ไดก้ำหนดนยิาม

ของเจา้หน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินไวใ้นมาตรา 3 โดยเรยีกว่า “พนักงานส่วน

ทอ้งถิ่น” ดังต่อไปนี้  

  “พนักงานส่วนท้องถ่ิน หมายความว่า ขา้ราชการองค์การบรหิารส่วนจังหวัด 

พนักงานเทศบาล พนักงานส่วนตำบล ข้าราชการกรุงเทพมหานคร พนักงานเมอืงพัทยา 

และข้าราชการหรอืพนักงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นที่มกีฎหมายจัดตัง้ ซึ่งไดร้ับ

การบรรจุและแต่งต้ังใหป้ฏิบัตริาชการโดยได้รับเงนิเดือนจากงบประมาณหมวดเงนิเดอืน

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น หรอืจากเงนิงบประมาณหมวดเงนิอุดหนุนของรฐับาลที่

ใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นนำมาจัดเป็นเงนิเดือน

ของข้าราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน”  

 จากนิยามของพนักงานส่วนทอ้งถ่ินตามพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารบุคคล

ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 อาจจำแนกประเภทของเจา้หน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ได้ดังต่อไปนี้  

  1. ขา้ราชการส่วนทอ้งถิ่น คอืผูท้ี่ไดร้ับการบรรจุและแต่งตัง้ใหป้ฏบิัตริาชการ

โดยได้รับเงนิเดือนจากงบประมาณหมวดเงนิเดอืนขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน หรอื

จากเงนิงบประมาณหมวดเงนิอุดหนุนของรฐับาลที่ใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น และ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินนำมาจัดเป็นเงนิเดือนของข้าราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถิ่น 

โดยเป็นขา้ราชการผูป้ฏิบัตงิานในองค์กรบรหิารส่วนจังหวัดและกรุงเทพมหานคร  

  2. พนักงานส่วนท้องถ่ิน คอืผูท้ี่ไดร้ับการบรรจุและแต่งตัง้ใหป้ฏบิัติราชการ

โดยได้รับเงนิเดือนจากงบประมาณหมวดเงนิเดอืนขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน หรอื

จากเงนิงบประมาณหมวดเงนิอุดหนุนของรฐับาลที่ใหแ้ก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น และ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินนำมาจัดเป็นเงนิเดือนของข้าราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถิ่น 

โดยเป็นพนักงานผูป้ฏบิัตงิานในเทศบาล องค์การบรหิารส่วนตำบล และเมืองพัทยา  

  อนึ่ง พนักงานส่วนทอ้งถิ่นไม่ว่าจะเป็นข้าราชการในองค์การบรหิารส่วน

จังหวัดและกรุงเทพมหานคร หรอืพนักงานในเทศบาล องค์การบรหิารส่วนตำบล และเมือง

พัทยา มีความแตกต่างกันเพยีงแต่ชื่อที่เรยีกตามกฎหมายจัดตัง้องค์กรปกครองส่วน
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ทอ้งถิ่นแต่ละประเภทเท่าน้ัน โดยทัง้ข้าราชการและพนักงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

ดังกล่าวต่างก็มสีถานะ สทิธ ิสวัสดกิาร และความคุม้ครองที่ไม่แตกต่างกัน  

  โดยในการกำหนดตำแหน่งของข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถ่ินของไทย

ในปัจจุบัน ไดมี้การปรับเปล่ียนจากโครงสรา้งแบบระดับชัน้ยศ (Common level) เป็น

โครงสรา้งระดับชัน้งานแบบแท่ง (Broadband) ในรูปแบบเดยีวกับข้าราชการพลเรอืน ซึ่ง

สามารถจำแนกไดเ้ป็น 4 ประเภท ดังต่อไปนี้ 

   1) ตำแหน่งประเภทบรหิารจัดการทอ้งถิ่น ไดแ้ก่ ตำแหน่งปลัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินและรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรอืตำแหน่งที่เรยีกชื่ออย่าง

อื่น ตามที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรอืพนักงานส่วนท้องถ่ินกำหนด แบ่งออกเป็น 3 

ระดับ ประกอบด้วย ระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง  

   2) ตำแหน่งประเภทอำนวยการทอ้งถิ่น ไดแ้ก่ ตำแหน่งหัวหนา้หน่วยงาน

ระดับฝ่าย ระดับส่วน ระดับกอง ระดับสำนักในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน หรอืตำแหน่ง

ระดับที่เรยีกชื่ออย่างอื่น ตามที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถิ่น

กำหนด แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ประกอบด้วย ระดับตน้ ระดับกลาง และระดับสูง  

   3) ตำแหน่งประเภทวชิาการ ได้แก่ ตำแหน่งที่จำเป็นตอ้งใช้ผูส้ำเร็จ

การศกึษาระดับปรญิญา ตามมาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรอื

พนักงานส่วนท้องถิ่นกำหนด เพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ของตำแหน่งนัน้ แบ่งออกเป็น 4 ระดับ 

ประกอบดว้ย ระดับปฏิบัติการ ระดับชำนาญการ ระดับชำนาญการพเิศษ และระดับ

เชี่ยวชาญ  

   4) ตำแหน่งประเภททั่วไป ไดแ้ก่ ตำแหน่งที่ไม่ใช่ตำแหน่งประเภทบรหิาร 

ตำแหน่งประเภทอำนวยการ และตำแหน่งประเภทวชิาการ ตามมาตรฐานทั่วไปที่

คณะกรรมการกลางข้าราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถิ่นกำหนด เพื่อปฏิบัตงิานในหนา้ที่

ของตำแหน่งนัน้ แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ประกอบดว้ย ระดับปฏิบตังิาน ระดับชำนาญงาน 

และระดับอาวุโส  

  3. ลูกจา้ง หรอืพนักงานจ้างส่วนทอ้งถ่ิน โดยนอกจากจะมขี้าราชการหรอื

พนักงานเป็นผูป้ฏบิัตงิานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นแลว้ องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น

ยังสามารถจ้างลูกจ้างในรูปแบบประจำหรอืชั่วคราวหรอืพนักงานจา้งไดเ้ช่นเดียวกับ

ราชการส่วนกลาง โดยพนักงานจา้งนั้นยังสามารถจำแนกไดอ้กีเป็น 3 ประเภท คอื  
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   1) พนักงานจ้างทั่วไป  หมายถงึ พนักงานจา้งที่มลีักษณะงานทั่วไป 

ไม่จำเป็นต้องมคีวามรูห้รอืทักษะใดเป็นพเิศษ ระยะเวลาจา้งไม่เกินหนึ่งปี  

   2) พนักงานจ้างตามภารกจิ หมายถงึ พนักงานจ้างที่มลีักษณะงานเป็น

การส่งเสรมิหรอืสนับสนุนการทำงานของข้าราชการหรอืพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน โดยเป็น

ผูช่้วยของข้าราชการหรอืพนักงานในตำแหน่งน้ัน ระยะเวลาจา้งสี่ปแีละสามารถต่อสัญญา

จา้งได้  

   3) พนักงานจา้งผูเ้ช่ียวชาญพเิศษ หมายถึง พนักงานจ้างที่มลีักษณะงาน

เป็นที่ปรกึษา โดยมคีวามรูห้รอืทักษะความชำนาญงานเป็นพเิศษ หรอืเป็นวชิาชพีเฉพาะ 

 สรุปความสำคัญของการปกครองทอ้งถิ่นว่า เป็นการปกครองตนเองของ

ทอ้งถิ่นโดยการเลอืกตัง้ผูบ้รหิารโดยตรง เพื่อการบรหิารและงบประมาณในการแกไ้ข

ปัญหาและสนองตอบความตอ้งการของคนในทอ้งถ่ินเอง โดยยดึหลกัการกระจายอำนาจ

ใหแ้ก่ประชาชนในทอ้งถิ่นภายใตก้ารกำกับดูแลของรฐั เป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐ       

ในระดับหน่ึง อกีทัง้เป็นการสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินไดต้รงตามประเด็น

ของปัญหา 
 

บรบิทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมอืง จังหวดัสกลนคร 

 อำเภอเมอืงสกลนครตั้งอยู่ทางทศิตะวันออกเฉียงใตข้องจังหวัด มอีาณาเขต

ตดิต่อกับเขตการปกครองข้างเคยีงดังต่อไปนี้ 

  ทศิเหนอื ตดิต่อกับอำเภอพรรณานคิม อำเภอนาหว้า (จังหวัดนครพนม) 

และอำเภอกุสุมาลย์ 

  ทศิตะวันออก ตดิต่อกับอำเภอโพนนาแกว้และอำเภอโคกศรสุีพรรณ 

  ทศิใต ้ตดิต่อกับอำเภอเต่างอยและอำเภอภูพาน 

  ทศิตะวันตก ติดต่อกับอำเภอกุดบากและอำเภอพรรณนานคิม 

 อำเภอเมอืงสกลนคร มีพื้นที่ 1,023.4 ตารางกโิลเมตร มปีระชากร 194,035 

คน มคีวามหนาแนน่ 189.59 คน/ตารางกโิลเมตร 

 1. การปกครองส่วนภูมภิาค 

  อำเภอเมืองสกลนครแบ่งพื้นที่การปกครองออกเป็น 16 ตำบล 169 หมู่บา้น 

ได้แก่ 

  1.1 ตำบลธาตุเชงิชุม (เขตเทศบาลนครสกลนคร) 
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  1.2 ตำบลขมิ้น  13 หมู่บ้าน 

  1.3 ตำบลงิ้วด่อน  16 หมู่บ้าน 

  1.4 ตำบลโนนหอม  11 หมู่บา้น 

  1.5 ตำบลเชยีงเครอื  17 หมู่บา้น  

  1.6 ตำบลท่าแร่  8 หมู่บา้น 

  1.7 ตำบลม่วงลาย  8 หมู่บ้าน 

  1.8 ตำบลดงชน  10 หมู่บา้น 

  1.9 ตำบลหว้ยยาง  16 หมู่บา้น 

  1.10 ตำบลพังขว้าง  14 หมู่บา้น 

  1.11 ตำบลดงมะไฟ  11 หมู่บา้น 

  1.12 ตำบลธาตุนาเวง  5 หมู่บา้น 

  1.13 ตำบลเหล่าปอแดง  12 หมู่บ้าน 

  1.14 ตำบลหนองลาด  10 หมู่บ้าน 

  1.15 ตำบลฮางโฮง  11 หมู่บา้น 

  1.16 ตำบลโคกก่อง  8 หมู่บา้น 

 2. การปกครองส่วนท้องถิ่น 

    ท้องท่ีอำเภอเมอืงสกลนครประกอบดว้ยองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 17 แหง่ 

ได้แก่ โดยแยกเป็นเทศบาลนคร 1 แหง่ ได้แก่ 

  2.1 เทศบาลนครสกลนคร ครอบคลุมพื้นที่ตำบลธาตุเชิงชุมทัง้ตำบล 

เทศบาลตำบล 9 แห่ง ไดแ้ก่ 

   2.1.1 เทศบาลตำบลดงมะไฟ ครอบคลุมพื้นที่บางส่วนของตำบลขม้ิน 

   2.1.2 เทศบาลตำบลท่าแร่ ครอบคลุมพื้นที่บางส่วนของตำบลท่าแร่ 

   2.1.3 เทศบาลตำบลธาตุนาเวง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลธาตุนาเวงทัง้

ตำบล 

   2.1.4 เทศบาลตำบลเชยีงเครอื ครอบคลุมพื้นที่ตำบลเชียงเครอืทัง้ตำบล 

   2.1.5 เทศบาลตำบลงิ้วด่อน ครอบคลุมพื้นที่ตำบลงิ้วด่อนทัง้ตำบล 

   2.1.6 เทศบาลตำบลเหล่าปอแดง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลเหล่าปอแดงท้ัง

ตำบล 

   2.1.7 เทศบาลตำบลหนองลาด ครอบคลุมพื้นที่ตำบลหนองลาดทัง้ตำบล 
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   2.1.8 เทศบาลตำบลฮางโฮง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลฮางโฮงทัง้ตำบล 

   2.1.9 เทศบาลตำบลเมืองทองท่าแร่ ครอบคลุมพื้นที่ตำบลท่าแร่ (เฉพาะ

นอกเขตเทศบาลตำบลท่าแร่) 

  2.2 องคก์ารบรหิารส่วนตำบล 8 แห่ง ไดแ้ก่ 

   2.2.1 องค์การบรหิารส่วนตำบลขมิน้ ครอบคลุมพื้นที่ตำบลขมิ้น (เฉพาะ

นอกเขตเทศบาลตำบลดงมะไฟ) 

   2.2.2 องค์การบรหิารส่วนตำบลโนนหอม ครอบคลุมพื้นที่ตำบลโนนหอม

ทัง้ตำบล 

   2.2.3 องค์การบรหิารส่วนตำบลม่วงลาย ครอบคลุมพื้นที่ตำบลม่วงลาย

ทัง้ตำบล 

   2.2.4 องค์การบรหิารส่วนตำบลดงชน ครอบคลุมพื้นที่ตำบลดงชนทัง้

ตำบล 

   2.2.5 องค์การบรหิารส่วนตำบลหว้ยยาง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลหว้ยยาง

ทัง้ตำบล 

   2.2.6 องค์การบรหิารส่วนตำบลพังขวา้ง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลพังขวา้ง

ทัง้ตำบล 

   2.2.7 องค์การบริหารส่วนตำบลดงมะไฟ ครอบคลุมพื้นที่ตำบลดงมะไฟ

ทัง้ตำบล 

   2.2.8 องค์การบรหิารส่วนตำบลโคกก่อง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลโคกก่อง

ทัง้ตำบล 
 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวจัิยในประเทศ 

  ปยิะ กล้าประเสรฐิ (2558) ไดท้ำการศกึษา การประเมินประสทิธภิาพ 

การใหบ้รกิารสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น จังหวัดปทุมธานี มีวัตถุประสงค ์ 

1) เพื่อศกึษาประสทิธภิาพในการใหบ้รกิารสาธารณะขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น

จังหวัดปทุมธานี 2) เพื่อศกึษาปัจจัยที่มอีทิธิพลต่อประสทิธภิาพการใหบ้รกิารสาธารณะ

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นจังหวัดปทุมธาน ี3) เพื่อศกึษาความพึงพอใจของประชาชน

ที่มตี่อการใหบ้รกิารสาธารณะขององคก์รปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดปทุมธานี และ  
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4) เพื่อศกึษาแนวทางการเพิ่มประสทิธภิาพของการใหบ้รกิารสาธารณะในกลุ่มขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดปทุมธานเีพื่อนำไปสู่การพัฒนาและปรับปรุงด้านความสามารถ

ในการใหบ้รกิาร ในการศึกษาวจิัยครัง้น้ีผูว้จิัยใชว้ธิกีารเลอืกกลุ่มตัวอย่าง อย่างง่ายด้วย

วธิกีารจับฉลาก ไดแ้ก่ อปท.จำนวน 5 แห่ง ดังนี้ องค์การบรหิารส่วนจังหวัด (อบจ.) 

เทศบาลนครรังสติ เทศบาลเมอืงบงึยี่โถ เทศบาลตำบลสามโคก และองค์การบรหิารส่วน

ตำบล (อบต.)คลองหา้ ซึ่งในการวจิัยครัง้นี้ ผูว้จิัยได้ทำการวเิคราะห์ข้อมูล โดยการ

รวบรวมแบบสอบถามที่ไดร้ับทัง้หมด จำนวน 400 ชุด นำมาวเิคราะหแ์ละประมวลผล

ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมสำเร็จรูปทางสถติเิพื่อการวจิัย ทัง้น้ีสถิตทิี่ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล

ในการศกึษาวจิัยครัง้นี้ มีดังนี้ ค่าความถี่ และค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และใชก้ารวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ ตลอดจน ใชก้ารวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยโปรแกรม

สำเร็จรูปทางเศรษฐศาสตร์ เป็นเครื่องมือในการวเิคราะห์ในการวิจัยครัง้น้ี ผลการวจิัย 

พบว่า 1. ประสทิธภิาพในการใหบ้รกิารสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นจังหวัด

ปทุมธานี ส่วนใหญ ่(ใช้ผลของ VRS) มปีระสทิธภิาพ รอ้ยละ 90 เม่ือพจิารณารายละเอยีด 

พบว่า มปีระสทิธภิาพ รอ้ยละ 90 ใน 5 ด้านตามลำดับ คอื (1) ดา้นโครงสรา้งพื้นฐานและ

สาธารณูปโภค (2) ดา้นการส่งเสรมิ ศิลปวัฒนธรรม ศาสนา จารตีประเพณ ีและภูมิ

ปัญญาท้องถ่ิน (3) ดา้นการวางแผนส่งเสรมิการลงทุน พาณชิกรรม และการท่องเที่ยว  

(4) ดา้นการสาธารณสุข และ (5) ด้านการบรหิารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากร 

ธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อม และมปีระสทิธภิาพในการให้บรกิารต่ำกว่ารอ้ยละ 90 เพยีง  

2 ดา้น คอื (1) ดา้นการจัดระเบยีบชุมชน/สังคม และดา้นการรักษาความสงบเรยีบรอ้ย 

และ (2) ดา้นการศกึษาและการพัฒนาเยาวชน 2. ปัจจัยที่มีอทิธพิลต่อประสิทธภิาพการ

ใหบ้รกิารสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจังหวัดปทุมธานี พบว่า ค่าเฉลี่ย

ประสทิธภิาพการใหบ้รกิารของ อปท. จังหวัดปทุมธานี (ใช้ผลของ VRS)  

ต่ำกว่า รอ้ยละ 90 ม ี2 ด้าน คอื (1) ดา้นการจัดระเบยีบชุมชน/สังคม และด้านการรักษา

ความสงบเรยีบรอ้ย และ (2) ดา้นการศกึษาและการพัฒนาเยาวชน 3. ความพงึพอใจของ

ประชาชนที่มีต่อการใหบ้รกิารสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจังหวัดปทุมธานี 

ผลจากการศกึษา พบว่า ความพงึพอใจของประชาชนที่มตี่อการใหบ้รกิารสาธารณะของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จังหวัดปทุมธาน ีโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง ทัง้ 5 ดา้น ค่าเฉลี่ยขนาดพื้นที่ รบัผดิชอบ คอื 

322.23 ตารางกโิลเมตร จำนวนประชากรและจำนวนครัวเรอืนที่ อบจ. รับผดิชอบมี
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จำนวนมากกว่า อบต. จำนวนเจ้าหน้าทีป่ระจำและชั่วคราว อบจ. มกีารจา้งเจา้หน้าที่

มากกว่า และรายไดเ้ฉลี่ยต่อหวัของประชากร อบจ. ก็มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าเช่นกัน ในส่วนของ

การจัดสรรงบประมาณของ อบจ. และ อบต. มีความคล้ายคลงึกันคอื ให้น้ำหนักในการ

จัดสรรบประมาณด้านการศกึษาและการพัฒนาเยาวชน อันดับแรก รองลงมาคอื ดา้น

โครงสรา้งพื้นฐานและสาธารณูปโภค ดา้นการส่งเสรมิ ศลิปวัฒนธรรม ศาสนา จารตี

ประเพณ ีและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ดา้นการบรหิารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากร 

ธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อม ดา้นการวางแผนส่งเสรมิการลงทุน พาณชิกรรม และการ

ท่องเที่ยว และด้านการสาธารณสุข มคีวามแตกต่างในส่วนของการจัดสรรงบประมาณ

ดา้นการส่งเสรมิ ศลิปวัฒนธรรม ศาสนา จารตีประเพณ ีและภูมปิัญญาทอ้งถิ่นที่ อบจ.  

จะใหค้วามสำคัญมากกว่าด้านโครงสรา้งพื้นฐานและสาธารณูปโภค ซึ่งตรงกันขา้มกับ 

อบต. ที่เนน้การจัดงบประมาณด้านการส่งเสรมิ ศลิปวัฒนธรรม ศาสนา จารตีประเพณ ี

และภูมปิัญญาทอ้งถ่ินมากกว่าดา้นการวางแผนส่งเสริมการลงทุน พาณชิกรรม และการ

ท่องเที่ยว และ 4. แนวทางการเพิ่มประสิทธภิาพของการใหบ้รกิารสาธารณะในกลุ่มของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจังหวัดปทุมธานเีพื่อนำไปสู่การพัฒนาและปรับปรุงด้าน

ความสามารถในการใหบ้รกิาร ผลการศกึษาพบว่า 1. การเพิ่มประสทิธภิาพของการ

ใหบ้รกิารสาธารณะในกลุ่มขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นจังหวัดปทุมธานีน้ันควร

ส่งเสรมิการประกอบอาชพีเสรมิและเพิ่มรายไดแ้ก่ประชาชน โดยเชิญผูท้ี่มคีวามรู ้มาให้

ความรูเ้กี่ยวกับระบบการคา้ การลงทุน การตลาด กับประชาชน 2. ทาง อปท.ควรจัดใหมี้

ตลาดรองรบัผลผลติทางการเกษตร ของเกษตรกรที่อยู่ในพื้นที่ เนื่องจากปัจจุบันผลผลติ

ทางการเกษตรราคาต่ำมาก ทำใหเ้กษตรกรมรีายไดไ้ม่เพยีงพอต่อการใช้จ่ายใน

ชวีติประจำวัน 3. ผูน้ำควรเปดิโอกาสใหป้ระชาชนเข้ามามสี่วนร่วมในการพัฒนาท้องถ่ินให้

มากยิ่งข้ึน เพราะประชาชนในแต่ละหมู่บ้านต่างมีแนวคิดและทราบปัญหาในแต่ละหมู่บา้น

ได้ดีกว่าบุคคลภายนอก ดังนัน้ อบจ. ควรใหโ้อกาสประชาชนเขา้มามีสวนร่วมในการพัฒนา

ทอ้งถิ่น เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์สูงสุดในการพัฒนาท้องถ่ินได ้4. อปท. ควรทำการขุด

ลอกคูคลองเพื่อแกไ้ขปัญหานา้แล้ง เนื่องจากตอนนี้นำ้ในคลองไม่เพยีงพอต่อการอุปโภค

และบรโิภค 5. อปท.ควรจัดเจา้หน้าที่อาสาสมัครที่คอยดูแลดา้นความปลอดภัยใหม้ากขึ้น 

เนื่องจากปัจจุบัน มกีารโจรกรรมเกดิขึ้นในพื้นที่อย่างบ่อยครัง้ และ 6) ควรจัดโครงการ

และกิจกรรมต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องและทำเป็นประจำ ตลอดจนมกีารประชาสัมพันธ์ให้

ประชาชนเข้าร่วมอย่างทั่วถึง 
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  ปรศินา พิมพา (2558) ไดท้ำการศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธภิาพ

การปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัด

นครพนม มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 2) ศึกษาปัจจัยที่มผีลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอธาตุ

พนม จังหวัดนครพนม 3) ศึกษาถงึความคดิเห็นและข้อเสนอแนะในการส่งเสรมิการ

ปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอธาตุพนมจังหวัดนครพนม 

ผลการวจิัยพบว่า 1) ประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากร องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด  

2) ปัจจัยที่มผีลต่อประสทิธิภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด  

3) ขอ้เสนอแนะในการส่งเสรมิการปฏบิัตงิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน

เขตอำเภอธาตุพนมจังหวัดนครพนม ควรมกีารวางแผนและจัดระบบการปฏบิัติงานไวใ้ห้

ชัดเจน ตรงกับความรูค้วามสามารถ ความถนัดของบุคลากรในหน่วยงาน มกีารกำหนด

ปัจจัยช้ีวัดผลสำเร็จของงาน รวมทัง้มาตรฐานผลงานที่สามารถวัดประเมนิเข้าใจ 

ตรวจสอบได ้

  ศริพิงศ์ สมพรีพันธ (2559) ได้ทำการศกึษากระบวนการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ที่ส่งผลต่อ ประสทิธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานสหกรณ์ภาค การเกษตรใน

จังหวัดนครราชสมีา ผลการวจิัย พบว่า พนักงานสหกรณ์ภาคการเกษตรในจังหวัด

นครราชสีมาไดแ้สดงความคดิเห็นที่มตี่อปัจจัยกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และ

ปัจจัยการประเมินผลการปฏิบัตงิาน มคี่าเฉลี่ยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สำหรับผลการ

ทดสอบสมมตฐิานพบว่า กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ดา้นค่าตอบแทน และ

ผลประโยชน์มีผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตอิย่างยิ่งที่ระดับ 

0.01 รวมถงึกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการคัดเลอืก มีผลต่อประสิทธภิาพ

การปฏบิัตงิานที่ระดับมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 

  ววิรรธ ์พุทธานุ (2560) ได้ทำการศกึษา อทิธพิลของการบรหิารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท์ี่มตี่อประสทิธผิลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบรหิารส่วน

ตำบลในจังหวัดสุรนิทร์ การวจิัย ครัง้น้ีมวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศกึษาอทิธพิลของการ

บรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มตี่อประสทิธผิลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
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บรหิารส่วนตำบลในจังหวัดสุรนิทร ์และ 2) เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งแบบจำลอง

อทิธิพลของการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์และประสทิธผิลการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การบรหิารส่วนตำบล ในจังหวัดสุรนิทร์กับข้อมูลเชงิประจักษ ์

ผลการวจิัยพบว่า (1) การบรหิารทรัพยากรมนุษย์มีอทิธพิลทางตรงเชิงบวกต่อประสทิธผิล

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยมีขนาดอทิธิพลทางตรงเท่ากับ 0.91 ซึ่งเป็นค่าอทิธพิลที่มี

นัยสำคัญทางสถติที่ระดับ 0.01 และ 2) แบบจำลองมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิง

ประจักษ์ โดยพจิารณาจากค่าดัชนคีวามกลมกลนืทัง้ 6 ดัชนทีี่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คอื 

ค่าดัชนี x2/df=0.786, CFI=1.00, GFI=0.99, AGFI=0.98, RMSEA=0.000 และ 

SRMR=0.0050 

  วงพักตร ์ภู่พันธ์ศร ี(2560) ไดท้ำการศกึษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ที่ส่งผลต่อประสทิธผิลองค์การ: กรณศึีกษาองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจังหวัดระยอง  

มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับประสทิธผิลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณศีึกษา

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจังหวัดระยอง 2) ศกึษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล

ต่อประสทิธผิลองค์การ กรณศีกึษาองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจังหวัดระยอง 

การศกึษาครัง้น้ีใชว้จิัยเชิงปรมิาณ  

   ผลการศกึษาสรุปได ้ดังนี้ 1) ผลการศกึษาประสิทธผิลการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์จากกลุ่มตัวอย่าง 346 คน พบว่า ในภาพรวม กลุ่มตัวอย่างมองว่าองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินมปีระสทิธผิลอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย=3.24) เม่ือพจิารณาใน

รายดา้นพบว่า ด้านความสามารถขององค์การในการชนะใจผูม้อีทิธพิลมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

(ค่าเฉลี่ย=3.46) รองลงมาคอื ด้านความคดิระบบ (ค่าเฉลี่ย=3.44) ส่วนดา้นความสามารถ

ขององค์การในการบรรลุเปา้หมาย (ค่าเฉลี่ย=3.39) และดา้นค่านยิมที่แตกต่างกันของ

สมาชิกองค์การ มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด (ค่าเฉลี่ย=3.39) 2) การศึกษาการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ที่ส่งผลต่อประสทิธผิลองค์การ กรณศีกึษาองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในจังหวัด

ระยองใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยพห ุ(Multiple Regression) ผลการวเิคราะห ์พบว่า ปัจจัยการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดา้นการฝกึอบรม ดา้นการพัฒนาและดา้นการเรยีนรู้ ส่งผลต่อ

ประสทิธผิลขององค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ ณ ระดับ 0.01 และดา้นการศึกษา

ส่งผลต่อประสิทธผิลขององค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิณ ระดับ 0.05 ทั้งนี้ตัวแปร

อสิระมีประสทิธภิาพในการอธบิายประสทิธผิลองค์การประมาณรอ้ยละ 67.3 

(Adjust R2=0.673) 
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  กรรณกิา เหมอืงทอง (2560) ไดท้ำการศกึษา การประเมนิการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ขององคก์ารบรหิารส่วนตำบลกาญจนา อำเภอเมอืงแพร ่จังหวัดแพร ่ 

มวีัตถุประสงค์เพื่อศกึษาประเมนิการบรหิารทรัพยากรมนุษย ์และเพื่อเสนอแนวทาง การ

บรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบรหิารส่วนตำบลกาญจนา อำเภอเมอืงแพร่ จังหวัด

แพร ่โดยใช ้การวจิัยเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์และสนทนากลุ่มสำหรบัเชิงปรมิาณ ทำ

การเก็บข้อมูลจากผูต้อบ แบบสอบถาม 30 คน สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ได้แก ่

ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

   ผลการวจิัยพบว่า การจัดหาทรพัยากรมนุษย ์การใหร้างวัลทรัพยากร

มนุษย ์การพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ และการธำรงรักษาและปอ้งกันทรัพยากรมนุษย์ ใน

ภาพรวมผลการประเมนิอยู่ระดับมาก และจากการสัมภาษณ์และสนทนากลุ่มพบว่า ดา้น

การใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์ พบปัญหาไม่ไดน้ำผลการปฏบิัตงิาน มาใช้ในการประเมนิผล

การเลื่อนขัน้เงินเดอืน ดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบปัญหาการชะลอการให้ทุน 

การศกึษา มิได้จัดใหมี้สวัสดกิารเพื่อส่งเสรมิหรอืสนับสนุนเพื่อใหพ้นักงานส่วนตำบลและ

พนักงานจ้างมี การพัฒนาด้านการศกึษา และพบว่า พนักงานส่วนตำบลและพนักงานจ้าง

ส่วนใหญ่ใชทุ้นส่วนตัวในการศกึษา เล่าเรยีนจงึถอืว่าเป็นการพัฒนาดว้ยตนเอง และอกี

ปัญหาหนึ่ง คอื ในการจัดหลักสูตรการฝกึอบรมใหแ้ก่ พนักงานส่วนตำบลและพนักงาน

จา้งองค์การบรหิารส่วนตำบลกาญจนาไม่ไดส้อบถามความตอ้งการเข้ารับ การฝกึอบรม

หรอืการจัดทำหลักสูตรที่เหมาะสมกับการปฏบิัตงิานของพนักงานส่วนตำบลและพนักงาน

จา้ง ทำใหก้ารฝกึอบรมในครัง้นัน้ไม่มปีระสทิธิภาพเพยีงพอ และอกีหนึ่งประเด็นปัญหาที่

สำคัญในดา้นการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย ์พบว่า องค์การบรหิารส่วนตำบลกาญจนาตั้ง

งบประมาณรายจ่ายประจำปสีำหรับการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ไม่เพยีงพอต่อการ

ส่งเสรมิพัฒนาพนักงานส่วนตำบลและพนักงานจ้าง 

   สำหรับแนวทางการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ขององคก์ารบรหิารส่วน

ตำบลกาญจนาที่สำคัญ ได้แก่ การรับฟังความคดิเห็นเกี่ยวกับการปฏบิัตงิานเพื่อให้

รับทราบปัญหาในการปฏบิัตงิาน การใชค้ะแนนการ ประเมนิผลการปฏบิัติงาน

ประกอบการพจิารณาเลื่อนข้ันเงนิเดอืนโดยไม่ใช้ความคดิเหน็ส่วนตัวเป็นตัวชี้วัด ส่งเสรมิ

การฝกึอบรมโดยการสอบถามความตอ้งการฝกึอบรมใหต้รงตามหลักสูตรที่ฝกึอบรม 

พัฒนาบุคลากร ใหเ้กดิความรูค้วามเข้าใจในหนา้ที่และปอ้งกันการกระทำผดิวนิัย จัดใหมี้

กจิกรรมภายในหรอืระหว่างหน่วยงานเพื่อส่งเสรมิการทำงานเป็นทมีและการสร้างความ
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สามัคคขีองบุคลากรในองค์การอย่างต่อเนื่อง เสรมิสร้างแรงจูงใจในการทำงานใหแ้ก่

บุคลากรในองค์การทุกกลุ่ม เปิดช่องทางการสื่อสารระหว่างฝ่าย บริหารกับพนักงาน

เพื่อใหร้ับทราบความตอ้งการ สร้างความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ตัง้งบประมาณ ในการ

พัฒนาบุคคลกรใหเ้พยีงพอต่อความตอ้งการและจัดสวัสดกิารกองทุนหมุนเวยีนเพื่อใชเ้ป็น

ทุน ในการศกึษาเพื่อเพิม่ประสทิธิภาพในการทำงาน 

  พพิรรธน ์พเิชฐศิรประภา และ ชุตมิา นุตยะสกุล (2561) ได้ทำการศกึษา

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความยั่งยนืของชุมชน ตำบลบางสมัคร 

อำเภอบางปะกง จังหวัดฉะเชงิเทราการ วจัิยครัง้น้ีมวีัตถุประสงค ์(1) เพื่อศกึษาปัจจัยที่

ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความยั่งยนืของชุมชนตำบลบางสมัคร อำเภอบาง

ปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา และ (2) เพื่อหาความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อความยั่งยนืของชุมชน ตำบลบางสมัคร อำเภอบางปะกง จังหวัด

ฉะเชงิเทรา โดยเป็นการวจิัยแบบผสมผสาน ทัง้เชงิปริมาณ และเชงิคุณภาพ  

   ผลการวจิัยเชิงปรมิาณ พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์การพัฒนา

ผูน้ำชุมชน การพัฒนาเศรษฐกจิชุมชน การพัฒนาทีมและกลุ่มชุมชน และความยั่งยนืของ

ชุมชน มคีวามเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก และผลการวเิคราะห์ตัวแบบถดถอยพหุคูณกับ

ความสัมพันธ์ของตัวแปรเพื่อความยั่งยนืของชุมชนมรีอ้ยละ 49.30 โดยพบว่าปัจจัยที่

ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความยั่งยนืของชุมชนคอื การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ์การพัฒนาผูน้ำชุมชน การพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน และการพัฒนาทมีและกลุ่มชุมชน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 และการวเิคราะหค์่าสหสัมพันธ์ พบว่าความสัมพันธ์

ของปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อความยั่งยนืของชุมชน มคีวามสัมพันธ์

ในทศิทางเดยีวกันส่วนการวิจัยเชงิคุณภาพ ศกึษากลุ่มผูใ้หข้้อมูล จำนวน 18 คน ผล

การศกึษาในทศิทางเดยีวกัน พบว่า ควรใหค้วามสำคัญกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ การ

พัฒนาทมีและกลุ่มชุมชน การพัฒนาผู้นำชุมชน และการพัฒนาเศรษฐกจิชุมชน ตามลำดับ

ที่จะส่งผลต่อความยั่งยนืของชุมชน จงึมีความสอดคลอ้งกับงานวจิัยทัง้เชิงปรมิาณและเชิง

คุณภาพ 

  สรินิภา ทาระนัด (2561) ได้ทำการศึกษาการศึกษาประสทิธภิาพในการ

ปฏบิัติงานของขา้ราชการ ส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นที่อำเภอจอมทอง จังหวัดเชยีงใหม่ 

การคน้ควา้อสิระครั้งน้ีมวีัตถุประสงค ์(1) เพื่อศกึษาระดับความคดิเห็นของสมรรถนะหลัก 

ปัจจัยจูงใจ ประสทิธภิาพ ในการทำงานของข้าราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นที่อำเภอ
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จอมทอง จังหวัดเชยีงใหม่ (2) เพือ่ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยประชากรศาสตร ์

สมรรถนะหลัก ปัจจัยจูงใจ ที่คาดว่าจะก่อใหเ้กดิประสิทธภิาพในการทำงานของข้าราชการ

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นที่อำเภอจอมทอง จังหวัดเชยีงใหม่ (3) เพื่อศึกษาปัญหาในการ

ปฏบิัติงานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นที่อำเภอจอมทอง จังหวัดเชียงใหม่ 

   ผลการศกึษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุ

ระหว่าง 36-40 ป ีมีระดับการศกึษาปรญิญาตร ีมีอายุการทำงานตัง้แต ่6 -10 ปี  

มรีายได้ต่อเดอืน 20,001-25,000 บาท สังกัดสานักปลัด ตำแหน่งงานสายงานวชิาการ  

มรีะดับความคดิเห็นด้านสมรรถนะหลัก มากที่สุด คอื ด้านการทำงานเป็นทมี (μ=4.21, 

σ=0.46) มรีะดับความคดิเหน็ดา้นปัจจัยจูงใจ มากที่สุด คอื ดา้นความกา้วหน้าในหนา้ที่

การงาน (μ =3.74, σ=0.45) และด้านความสำเร็จในการทำงาน (μ=3.74, σ=0.39) มี

ระดับความคดิเห็นด้านประสทิธิภาพในการปฏบิัติงาน มากทีสุ่ด คอื ด้านความรวดเรว็  

(μ =3.98, σ=0.41) ดา้นปัจจัยความสัมพันธ์ภายในที่มคี่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์สูงที่สุด

ต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิาน (Y) น้ันเป็นความสัมพันธ์ของตัวแปรด้านความ

รับผดิชอบ (X17) เท่ากับ 0.448 เมื่อวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยวธิี Stepwise พบว่า

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบ ดา้นการบรกิาร ที่เป็นเลิศ ดา้นการยดึมั่นในความถูกตอ้งและ

จรยิธรรม ด้านความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน และด้านมุ่งผลสัมฤทธิ ์ส่งผลทางบวกต่อ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนทอ้งถ่ิน มคี่า β เท่ากับ 0.254, 0.215, 

0.190, 0.185, 0.171 ตามลำดับ ซึ่งตัวแปรพยากรณ์ทัง้หา้สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพ

ในการปฏบิัตงิานของข้าราชการส่วนทอ้งถิ่นในเขตพื้นที่อำเภอจอมทอง จังหวัดเชยีงใหม่ 

ได้รอ้ยละ 40.0 อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 ปัญหาและอุปสรรคที่พบในการ

ปฏบิัติงาน แบ่งออกเป็นสามดา้น คอื ดา้นสมรรถนะหลัก พบปัญหาในการปฏบิัติงานมาก

ที่สุด คอื ดา้นการยดึมั่นในความถูกตอ้งและจรยิธรรม รอ้ยละ 46.4 ดา้นปัจจัยจูงใจ พบ

ปัญหาในการปฏบิัตงิานมากที่สุด คอื ดา้นลักษณะงานที่ทำ รอ้ยละ60.0 ดา้น

ประสทิธภิาพ พบปัญหาในการปฏบิัตงิานมากที่สุด คือ ดา้นความประหยัดหรอืความ

คุม้ค่าของทรัพยากร รอ้ยละ 29.3 

  เสาวนารถ เล็กเลอสนิธุ์ (2561) ไดท้ำการศกึษา ประสิทธภิาพการ

บรหิารงานของผูบ้รหิารองค์การบรหิารส่วนตำบลจังหวัดนนทบุร ีงานวจิัยครัง้นี้มี

วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาประสทิธภิาพการบรหิารงานของผูบ้รหิารตามความคดิเห็นของ

บุคลากรในองค์การบรหิารส่วนตำบลในจังหวัดนนทบุรี 2) เปรยีบเทียบความคดิเห็นของ
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บุคลากรที่มตี่อประสทิธภิาพการบรหิารงานของผูบ้รหิารในองค์การบรหิารส่วนตำบลใน

จังหวัดนนทบุร ีจำแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 3) สรา้งข้อเสนอเชิงนโยบายการเพิ่ม

ประสทิธภิาพการบรหิารงานของผูบ้รหิารในองคก์ารบรหิารส่วนตำบลในจังหวัดนนทบุร ี 

   ผลการวจิัยพบว่า 1) ประสิทธภิาพการบรหิารงานของผูบ้รหิารตามความ

คดิเหน็ของบุคลากรในองค์การบรหิารส่วนตำบลในจังหวัดนนทบุร ีค่าเฉลี่ยโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ค่าเฉลี่ยรายดา้นทุกด้านอยู่ใน

ระดับมาก โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย คอื ดา้นงบประมาณ ด้านการจัดบุคคลเขา้

ทำงาน ดา้นการประสานงาน ดา้นการวางแผน ด้านการรายงานผลการปฏบิัตงิาน ดา้น

การสั่งการหรอือำนวยการ และด้านการจัดองค์การ 2) ผลการเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพ

การบรหิารงานของผูบ้รหิารตามความคดิเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน 

ตำบลในจังหวัดนนทบุร ีจำแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า ประสทิธภิาพการ

บรหิารงานของผูบ้รหิารตามความคดิเห็นของบุคลากรในองค์การบรหิารส่วนตำบลใน

จังหวัดนนทบุร ีที่มีเพศ อาย ุระดับการศกึษา ตำแหน่งงานประสบการณ์ทำงาน รายได้

ต่างกัน มีความคดิเห็นไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 3) ข้อเสนอเชงินโยบาย

การเพิ่มประสทิธภิาพการบรหิารงานของผูบ้รหิารในองค์การบรหิารส่วนตำบลในจังหวัด 

นนทบุร ีไดแ้ก่ ดา้นการวางแผน ด้านการจัดองค์การ ด้านการจัดบุคคลเขา้ทำงาน ด้าน

การสั่งการหรอืการอำนวยการ ดา้นการประสานงาน ด้านการรายงานผลการปฏิบัตงิาน 

และด้านงบประมาณ 

  ชนศิา หาญสมบุญ และ กรเอก กาญจนาโภคนิ  (2562) ได้ทำการศกึษา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทำงานของบุคลากรการทางพเิศษ

แห่งประเทศไทย วัตถุประสงค์การศึกษาครัง้น้ีเพื่อ (1) ศกึษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของการทางพเิศษแห่งประเทศไทย และ (2) หาปัจจัยความสัมพันธ์การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์กับประสทิธภิาพในการทำงานของบุคลากรการทางพเิศษแห่งประเทศไทย  

ผลการศึกษาพบว่า (1) ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญงิ ซึ่งมากกว่าเพศหญงิ 55.00  

ส่วนอายุจะอยู่ในช่วงระหว่าง 41-50 ปี สำหรับสถานะภาพ 57.00 จะโสด และระดับ

การศกึษา 55.00 จะศกึษาในระดับปรญิญาตร ีส่วนระดับรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน 35.30  

จะอยู่ในช่วงรายได้สูงกว่า 35,000 บาทต่อเดอืน สำหรับระดับตำแหน่งงานในการทาง

พเิศษแห่งประเทศไทย 94.80 จะอยู่ระดับ 4 นอกจากนี้ระยะในการปฏบิัตงิาน 39.50  

จะอยู่ในช่วงมากกว่า 15 ปี มากที่สุด สำหรับผลการวเิคราะห ์พบว่าประสทิธภิาพ 
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ในการทำงานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 และมีส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐานรวมเท่ากับ 0.441 (2) ปัจจัยความสัมพันธ์พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ตำแหน่งงาน และระยะเวลาในการ

ปฏบิัติงาน ที่แตกต่างกันมรีะดับความคดิเห็นต่อประสทิธภิาพในการทำงานของบุคลากรใน

การทางพเิศษแห่งประเทศไทยที่ตา่งกัน องค์ความรูท้ี่ได้จากการศกึษาจะเป็นประโยชน์หรอื

นาไปใช้ต่อการทางพเิศษแห่งประเทศไทยเมื่อนำข้อมูลไปวางแผน หรอืกำหนดเกณฑ์ใน

การบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทัง้หน่วยงานตนเองและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

  นงนภัส ภิญโญ (2562) ไดท้ำการศกึษา กระบวนการบรหิารทรัพยากร

มนุษย์ของบุคลากรในองค์การบรหิารส่วนจังหวัดสงขลา เพื่อศกึษาระดับการปฏบิัตติ่อ

กระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบรหิารส่วนจังหวัดสงขลา 

โดยใช้การวจิัยแบบผสมผสานที่นำการวจัิยเชิงปรมิาณ และเชิงคุณภาพมารวมเข้าดว้ยกัน

ในรูปแบบของแบบแผนรองรับภายใน เพื่อช่วยใหผ้ลการวจิัยมีความถูกตอ้งชัดเจนมากขึ้น  

ผลการวจิัยสรุปว่า ระดับการปฏบิัตติ่อกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร

ในองคก์ารบรหิารส่วนจังหวัดสงขลามกีารปฏบิัตอิยู่ในระดับมาก โดยกระบวนการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมสามารถดำเนนิงานไปไดต้ามแผนงาน หลักเกณฑ์ ขอ้บังคับ

ต่าง ๆ ที่กฎหมายกำหนดอย่างถูกต้อง โปร่งใส ยุตธิรรม สามารถจัดสรรบุคคล และ

ส่งเสรมิพัฒนาศักยภาพของบุคคลได้ตรงกับความตอ้งการของบุคลากร และมกีาร

ดำเนนิงานที่สอดคลอ้งกับทิศทางการพัฒนาขององค์การบรหิารส่วนจังหวัดสงขลา 

  ดเิรก ธรรมารักษ์ (2563) ไดท้ำการศกึษาประสทิธผิลการบรหิารทรัพยากร

มนุษย ์ขององค์การบรหิารส่วนจังหวัดปทุมธาน ีการวิจัยครัง้น้ีมวีัตถุประสงค ์1) เพื่อศกึษา

ระดับประสทิธผิลการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององคก์ารบรหิารส่วนจังหวัดปทุมธาน ี

และ 2) เพื่อศกึษาแนวทางพัฒนาประสิทธผิลการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บรหิารส่วนจังหวัดปทุมธานี ใช้การวจิัยแบบผสมผสานวธิเีชิงปรมิาณและเชงิคุณภาพ  

   ผลการวจิัย พบว่า 1) ระดับประสิทธผิลการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบรหิารส่วนจังหวัดปทุมธาน ีโดยรวมอยู่ในระดับมาก (3.90) เมื่อพิจารณาเป็นราย

ดา้น พบว่า อยู่ในระดับมากทัง้ 4 ด้าน คอื ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด (4.06) รองลงมา ดา้นการธำรงรกัษาทรัพยากรมนุษย์ (3.91) ดา้นการสรรหา

ทรัพยากรมนุษย ์(3.82) และดา้นการพัฒนาทรัพยากร มคี่าเฉลี่ยต่ำสุด (3.80) และ  
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2) การศกึษาแนวทางพัฒนาประสทิธผิลการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององคก์ารบรหิาร

ส่วนจังหวัดปทุมธาน ีพบว่า ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ควรจัดใหม้กีารวางแผนการ

ประชุมบุคลากรในองค์กรเป็นประจาทุกเดอืน เพื่อขอรับทราบปัญหาขอ้เสนอแนะ และ

มอบนโยบายเกี่ยวกับแนวทางในการปฏบิัติงาน ดา้นการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ควรจัดตัง้

คณะกรรมการสรรหาและคัดเลือกจากบุคคลภายใน เพื่อใหก้ระบวนการสรรหาเป็นไปดว้ย

ความโปร่งใส บรสุิทธิ ์ยุตธิรรม ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ควรมกีารจัดทำแผนการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ ด้านการดำรงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ควรจัดใหมี้

กจิกรรมเพื่อพบปะสังสรรค์และนันทนาการร่วมกัน จัดตัง้กองทุนเพื่อพัฒนาคุณภาพชวีติ 

และส่งเสริมสวัสดกิารใหก้ับบุคลากรในองคก์ร 

  ยศวด ีเชื้อวงศ์พรหม (2563) ไดท้ำการศกึษาอทิธพิลของภาวะผู้นำเชงิกล

ยุทธ์ และวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น ใน

เขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ผลการวจัิยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) วัฒนธรรมองค์กรขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ใน

เขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.03) 2) ผล

การประเมนิประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร 

จังหวัดสกลนคร (Local Performance Assessment : LPA) ประจำป ี2562) ส่วนใหญ่มี

ประสทิธภิาพอยู่ในระดับมาก เฉลี่ยรอ้ยละ 87.79 โดยมคีะแนนสูงสุด 93.67  และต่ำสุด 

83.51 3) ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้รหิาร และวัฒนธรรมองคก์ร มอีทิธพิลต่อ

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยผลด้านวัฒนธรรมองค์การมีอทิธพิลสูงสุด  

(β =.873) รองลงมาคอื ภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ (β=.360) โดยมีค่าสัมประสทิธิ์พยากรณ ์

=.689 ซึ่งภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ของผู้บรหิาร และวัฒนธรรมองค์กร รว่มกันทำนายได ้

68.90 %  

  ปองใจ ปากเมย (2563) ไดท้ำการศกึษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อสัมฤทธผิลการ

บรหิารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร การวจิัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดับวัฒนธรรมองค์การ และภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณา

นคิม จังหวัดสกลนคร 2) เพื่อศึกษาระดับสัมฤทธผิลการบรหิารงานบุคคลขององค์กร
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ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร 3) เพื่อศกึษาอทิธิพลของ

วัฒนธรรมองค์การ และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารที่ส่งผลต่อสัมฤทธผิลการ

บรหิารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร  

   ผลการวจิัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

ในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.90) ภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอพรรณา

นคิม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.59) 2) สัมฤทธผิลการ

บรหิารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.96) เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า มี

สัมฤทธผิลการบรหิารงานบุคคลในระดับมาก ทุกดา้น โดยดา้นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื 

ดา้นประสิทธภิาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล ( X =4.10) รองลงมาคอื ด้านความ

สอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ ( X =3.94) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ดา้นประสทิธิผล

ของการบรหิารทรัพยากรบุคคล ( X =3.82) 3) วัฒนธรรมองค์การ ดา้นวัฒนธรรมส่วน

ร่วม (β=.285) ดา้นวัฒนธรรมปรับตัว (β=.225) และด้านวัฒนธรรมพันธกิจ (β=.159)  

มอีทิธิพลต่อสัมฤทธผิลการบรหิารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยสามารถร่วมกัน

ทำนายสัมฤทธิผลการบรหิารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอ

พรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 53.10 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิาร 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (β =.638) และด้านการมีอทิธพิลอย่างมีอุดมการณ์ (β=.

338) มอีทิธพิลต่อสัมฤทธผิลการบรหิารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยสามารถ

ร่วมกันทำนายสัมฤทธผิลการบรหิารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขต

อำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร ไดร้อ้ยละ 52.50  

 งานวจัิยต่างประเทศ 

  Crawford (1999, pp. 49-51) ไดศ้กึษาอุปสรรคในการบรหิารทรัพยากร

มนุษย์อย่างมีประสทิธภิาพ เมื่อศกึษาทั้งวธิกีารที่นุ่มนวลและแข็งกรา้วในการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่อาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธภิาพ

ทัง้ในออสเตรเลยี นิวซแีลนด์ สหรัฐอเมรกิา สหราชอาณาจักร และแคนาดา พบว่า  
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การบรหิารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสทิธภิาพนั้นทำไดท้ัง้วธิกีารที่นุ่มนวลและแข็งกรา้ว

อุปสรรคโดยทั่วไปเกดิจากนโยบายและการปฏบิัติของบรษิัทที่มีแนวทางและการปฏบิัติ

แตกต่างกัน แม้ว่าจะมคีวามแตกต่างในการปฏบิัตใินแต่ละประเทศน้อยมาก อุปสรรคที่ทำ

ใหก้ารบรหิารทรัพยากรมนุษย์ไม่มปีระสทิธภิาพส่วนใหญ่ข้ึนกับการแข่งขันทางธุรกิจทัง้ใน

ออสเตรเลยีและนวิซแีลนด์ โดยเฉพาะการตกต่ำของระบบเศรษฐกจิในภูมภิาคเอเชีย

แปซฟิกิ 

  Jayaram et al. (1999) ไดศ้กึษา ผลกระทบของการบรหิารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่มผีลต่อการดำเนินงานของอุตสาหกรรมในอเมรกิาเหนอื พบว่า การ

บรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของธุรกจิรายใหญ่ทัง้ 3 ราย ในอเมรกิาเหนอืมี

ความสัมพันธ์กับผลการดำเนนิงานดว้ยการใช้กรอบแนวคดิในการศกึษาเกี่ยวกับ 5 ปัจจัย 

ที่จะสามารถทำใหผ้ลการดำเนนิงานของธุรกิจมีความไดเ้ปรยีบในดา้นการแข่งขัน ไดแ้ก่ (1) 

ดา้นคุณภาพสนิค้า (2) ความยดืหยุ่น (3) ตน้ทุน (4) เวลาในการดำเนนิงาน (5) บุคคล ซึ่ง

จากการวิจัยพบว่าดา้นบุคคลเป็นประเด็นที่มีความสำคัญ และมีความสัมพันธ์กับการ

ดำเนนิงานของธุรกจิ 

  Schroeder (2003) ไดศ้กึษา ผลกระทบของการบรหิารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ที่มผีลต่อการดำเนินงานที่มวีธิีการที่เป็นที่ยอมรับ พบว่า การบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องที่มีความสำคัญซึ่งผลกระทบจากการบรหิารจัดการที่ดจีะส่งผล

ใหก้ารดำเนนิงานขององค์กรเกดิประสทิธภิาพสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค ์และสิ่งที่

ตอ้งคำนึงถึงในเรื่องของผลกระทบของการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวกับการ

ดำเนนิงานข้ามประเทศ และขา้มประเภทอุตสาหกรรมใหส้ามารถประสบความสำเร็จควร

คำนงึถงึการดำเนินธุรกิจภายใตค้วามแตกต่างของแต่ละประเทศ และแต่ละประเภท

อุตสาหกรรม โดยมวีธิกีารบรหิารจัดการใหเ้กดิประสิทธภิาพซึ่งมีองค์ประกอบดว้ยกัน 7 

ดา้น ในการสนับสนุนใหก้ารดำเนนิงานขององค์กรสามารถประสบความสำเร็จ ได้แก ่(1) 

ดา้นสวสัดกิาร (2) การคัดเลือกบุคลากร (3) การทำงานเป็นทีม (4) การบรหิาร

ผลตอบแทน (5) การพัฒนา (6) ฝกึอบรม สถานภาพบุคคล (7) การบรหิารการเงนิ  

  Rajaratnam (2007) ไดท้ำการศกึษาวจิัยเรื่อง กิจกรรมการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์และประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานในสหกรณ:์ ความสัมพันธ์เชงิบวก และ

เชงิลบ ผลการวจิัยพบว่า กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มคีวามสัมพันธ์เชงิบวกกับ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานไดแ้ก่ ดา้นการฝกึอบรม และการพัฒนา ดา้นการประเมนิผล
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การปฏบิัตงิาน ด้านการมสี่วนร่วมของพนักงาน และดา้นการใหร้างวัล ในส่วนของกิจกรรม

การจัดการทรพัยากรมนุษย์ที่มคีวามสัมพันธ์เชงิลบกับประสทิธภิาพการปฏิบัติงานคอื 

ดา้นการประนปีระนอมกับองค์กร ผลการวจิัยนี้สามารถสรุปว่า กจิกรรมการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญต่อประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานซึ่งส่งผลใหอ้งค์กรสามารถ

ดำเนนิการใหป้ระสบความสำเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค ์และเปา้หมายขององค์กร 

  Dehghani, Gharooni & Arabzadeh (2014) ได้ศกึษาเรื่อง ขดีความสามารถ 

พฤตกิรรมของพนักงานที่มีผลต่อประสทิธภิาพ กรณศีึกษา สำนักงานใหญ่ในประเทศ

อหิร่าน (Staff Empowerment, Entrepreneurial Behaviors and Organizational Efficiency in 

Iranian Headquarter Education) ในการศกึษาครัง้น้ีเพื่อใหอ้งค์กรเกดิประสทิธภิาพสูงสุด 

โดยกลุ่มตัวอย่าง คอื เจา้หนา้ที่ในสำนักงานใหญ่จำนวน 165 คน เก็บขอ้มูลโดยใช้

แบบสอบถามในเรื่องการเสรมิสรา้งศักยภาพและพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งผลการวจัิย 

พบว่า การเสริมสรา้งศักยภาพและพฤตกิรรมของพนักงาน มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก 

ในทุกมติทิี่มีต่อประสทิธภิาพของพนักงาน 

 สรุป จากการศึกษา แนวคดิและทฤษฏีที่เกี่ยวขอ้ง ผูว้ิจัยพบว่า การบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น น่าจะมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (LPA) เม่ือองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีการบรหิารทรัพยากร

มนุษย์เชงิกลยุทธ์ จะก่อใหอ้งค์การมีการดำเนินงานการบรหิารงานที่มีประสทิธภิาพ ซึ่งจะ

ทำใหอ้งคก์ารประสบผลสำเร็จไดใ้นที่สุด จงึเป็นประเด็นที่น่าสนใจที่ทำใหผู้ว้ิจัย

ทำการศกึษา อทิธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่มตี่อประสทิธภิาพขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร ในครัง้นี้ ซึ่งผูว้ิจัยไดท้ำการศกึษาแนวคดิ 

ทฤษฎี ตลอดจนงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้จิัยไดน้ำ 1) แนวคดิการบรหิารทรัพยากรมนุษย์

เชงิกลยุทธ์ ของ Ivancevich, J. M. (1998) และ 2) เกณฑ์การประเมินประสทิธภิาพของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (Local Performance Assessment : LPA) ประจำปี 2562  

มาประยุกต์เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคดิของการวจิัยในครัง้น้ี 



 

บทที่ 3 

วธิดีำเนนิการวจิัย 

 การศกึษาวจิัยเรื่อง อทิธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่มตี่อ

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร เป็นการ

ศกึษาวจิัยเชิงสำรวจ (Survey research) ผูว้จิัยไดก้ำหนดขัน้ตอนการวจัิย ดังน้ี 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวจัิย 

  3. วธิกีารสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

  4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  5. การวเิคราะหข์อ้มูล 

  6. สถิตทิี่ใชใ้นการวเิคราะห์ข้อมูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 การศกึษาวจิัยครัง้นี้  ผูว้จิัยได้กำหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ เจา้หนา้ที่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใน

เขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร จำนวน 891 คน (ที่มา : สำนักงานทอ้งถิ่น

อำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร, 2562) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างในการวจัิยครัง้นี้ ไดแ้ก่ เจ้าหนา้ที่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร จำนวน 268 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างไดม้า

โดยการเทยีบตารางสำเร็จรูปคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan 

(สนิ  พันธุ์พนิจิ, 2554, หน้า 137) 

  ทัง้น้ีเพื่อใหเ้กดิความสะดวกแก่การคำนวณและตัวอย่างที่ไดส้ามารถเป็น

ตัวแทนของประชาชนไดอ้ย่างสมบูรณ์ ดังน้ันผูว้จิัยจงึใชก้ลุ่มตัวอย่าง จำนวน 268 คน การ

สุ่มตัวอย่างใช้วธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) เพื่อใหไ้ดจ้ำนวนตัวอย่าง
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มากนอ้ยตามสัดส่วนของจำนวนประชากรในแต่ละองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน แล้วทำการ

จับสลากรายชื่อ ทำการสุ่มตัวอย่างในแต่ละองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินจนครบจำนวน

ตามที่กำหนด ผูว้จัิยสามารถกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนขนาดของประชากร

กลุ่มตัวอย่างในแต่ละองค์การบรหิารส่วนตำบล ไดด้ังตาราง 6 

 

ตาราง 6 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

 

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

เทศบาลตำบลดงมะไฟ 96 29 

เทศบาลตำบลท่าแร่ 61 18 

เทศบาลตำบลธาตุนาเวง 33 10 

เทศบาลตำบลเชยีงเครอื 77 23 

เทศบาลตำบลงิ้วด่อน 45 13 

เทศบาลตำบลเหล่าปอแดง 42 13 

เทศบาลตำบลหนองลาด 85 26 

เทศบาลตำบลฮางโฮง 46 14 

เทศบาลตำบลเมอืงทองท่าแร่ 33 10 

องค์การบรหิารส่วนตำบลขม้ิน 58 17 

องค์การบรหิารส่วนตำบลโนนหอม 49 15 

องค์การบรหิารส่วนตำบลม่วงลาย 22 7 

องค์การบรหิารส่วนตำบลดงชน 28 8 

องค์การบรหิารส่วนตำบลห้วยยาง 68 20 

องค์การบรหิารส่วนตำบลพังขวา้ง 80 24 

องค์การบรหิารส่วนตำบลดงมะไฟ 42 13 

องค์การบรหิารส่วนตำบลโคกก่อง 26 8 

รวม 891 268 

ที่มา : สำนักงานส่งเสรมิการปกครองส่วนทอ้งถิ่นจงัหวัดสกลนคร (2562) 
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เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั   

 เครื่องมือที่ใช้ในการศกึษาครัง้น้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผูว้จิัย

สรา้งข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎ ีเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง  

แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังน้ี 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นเจา้หนา้ที่

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร อันประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับ

การศกึษา ประสบการณ์การทำงานในหน่วยงานนี้ และหน่วยงานที่สังกัด ลักษณะคำถาม

เป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 

โดยผูว้จิัยกำหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามระบุระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ 

ทัง้น้ี ผูว้จิัยกำหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังน้ี 

   5    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

   ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถงึ  มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย ์

อยู่ในระดับมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย ์

อยู่ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถงึ  มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย ์

อยู่ในระดับปานกลาง  

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ  มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย ์

อยู่ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถงึ  มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย ์

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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  ตอนที่ 3 ประสทิธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน (LPA) ในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดย

ผูว้จิัยกำหนดใหผู้้ตอบแบบสอบถามระบุระดับประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น (LPA) ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร ทัง้นี้ ผูว้ิจัยกำหนด คะแนนในการตอบ

แบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังน้ี 

   5    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดว้ยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถงึ เห็นดว้ยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

           ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถงึ  มปีระสิทธภิาพอยู่ในระดับมากที่สุด 

   คา่เฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถงึ  มปีระสทิธภิาพอยู่ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถงึ  มปีระสทิธภิาพอยู่ในระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถงึ  มีประสทิธภิาพอยู่ในระดับนอ้ย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถงึ  มปีระสทิธภิาพอยู่ในระดับนอ้ยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร ลักษณะ

แบบสอบถาม มลีักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปดิ (Open-ended Form) 
 

วธิกีารสร้างและหาประสทิธภิาพของเครื่องมอื 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคดิ ทฤษฎ ี เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ และ

งานวจิัยเกี่ยวขอ้ง รวมทัง้ระเบยีบวธิวีจิัย เพื่อหาแนวทางในการกำหนดรูปแบบของ

แบบสอบถาม และขอ้คำถาม 

 2. สรา้งกรอบแนวคดิในการวจิัยจากการสังเคราะห์เอกสารงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง  

โดยนำ 1) การบรหิารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร มากำหนดเป็นตัวแปรอสิระ และนำ 2) ประสทิธิภาพของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (LPA) ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร มากำหนดเป็นตัวแปรตาม 
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 3. กำหนดองคป์ระกอบและตัวบ่งช้ีของขอ้คำถามโดยการสังเคราะห์ 

  3.1 แนวคดิการบรหิารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ ของ Ivancevich, J. M. 

(1998) ออกมาเป็นขอ้คำถามวัดระดับเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์เชงิกลยุทธ์ของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร 

  3.2 เกณฑ์การประเมนิประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น  

(Local Performance Assessment : LPA) ประจำป ี2562 ออกมาเป็นขอ้คำถามวัดระดับ

เกี่ยวกับประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (LPA) ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร  

 4. นำแบบสอบถามที่สรา้งขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ์เพื่อตรวจ

แกไ้ขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระทำโดยนำ

แบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญ จำนวน 5 ท่าน ทำการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา  

(Content Validity) หลังจากนัน้นำมาหาดัชนคีวามสอดคลอ้ง (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้  

(ชูศร ีวงศ์รัตนะ, 2541, หน้า 253-254) 
 

   IOC = 
N

R  
 

   เม่ือ IOC หมายถึง ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง  ความคดิเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ  โดยที่ ค่า +1  

          หมายถงึข้อคำถามสามารถนำไปวัดไดอ้ย่าง 

          แน่นอน, ค่า 0 หมายถงึ ไม่แน่ใจว่าจะวัดได ้ 

          และค่า -1 หมายถงึ ขอ้คำถามไม่สามารถนำไป 

          วัดไดอ้ย่างแน่นอน   

     N  หมายถึง  จำนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

  โดยเลอืกขอ้ที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 ส่วนขอ้ใดมีค่าน้อยกว่า 0.5 ผูว้จิัย

นำมาปรับปรุงแก้ไข ตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ ดังนัน้ ข้อคำถามทุกขอ้ จงึผ่านความ

เห็นชอบจากผูเ้ช่ียวชาญทัง้ 5 ท่านที่ไดต้รวจสอบและเห็นว่ามคีวามเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา 

ครอบคลุมในแต่ละดา้นและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวจิัยแลว้ โดยผูเ้ชี่ยวชาญ 

ประกอบดว้ย  
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  5.1 ผูช้่วยศาสตราจารย์ชาครติ ชาญชติปรชีา รองอธกิารบดฝี่ายบรหิาร 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 รองศาสตราจารย์ ดร.จิตต ิกติตเิลิศไพศาล คณบดคีณะวทิยาการ

จัดการ มหาวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.3 รองศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล กรรมการบรหิารหลักสูตร

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.4 ทอ้งถิ่นจังหวัดสกลนคร 

  5.5 ทอ้งถิ่นอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

 6. นำแบบสอบถามไปเสนอขอจรยิธรรมวจิัย จากสถาบันวจิัยและพัฒนา

ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่คณะกรรมการจรยิธรรมวจิัยเสนอแนะมา ก่อนนำ 

ไปทดลองใช้ (Try Out) (เลขที่ใบรับรอง 063/2564) 

 7. นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุม่ประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่างที่จะศกึษาจำนวน 30 ชุด คอืเจ้าหน้าที่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอ

เต่างอย จังหวัดสกลนคร ซึ่งเป็นพื้นที่ใกลเ้คยีง 

 8. นำข้อคำถามที่ไดม้าวเิคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination Power) 

โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายขอ้กับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คดิข้อคำถาม

ที่มคี่าอำนาจจำแนกตัง้แต่ 0.361 ขึ้นไป ค่าวกิฤตของสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพยีร์สัน

ที่ระดับนัยสำคัญ .05 จากสูตรต่อไปนี้ (นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หน้า 22) 
 

     
f

RR
p LU

2


  

   

     
f

RR
r LU   

 

   เมื่อ   p    หมายถงึ ค่าความยากง่าย 

    r     หมายถงึ ค่าอำนาจจำแนก 

    UR  หมายถึง จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มสูง 

    LR   หมายถงึ จำนวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มต่ำ 

    f    หมายถงึ จำนวนผูท้ี่เข้าสอบในกลุ่มสูง 

  ซึ่งแบบสอบถามไดค้่าอำนาจจำแนกระหว่างในขอ้คำถาม  ดังนี้ 
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  1) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามภาพรวมทัง้ฉบับ อยู่ระหว่าง 0.397-

.874 

  2) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร อยู่ระหว่าง 0.397-0.842 

  3) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามประสทิธภิาพขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน (LPA) ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร อยู่ระหว่าง 0.399-0.874 

 9. นำขอ้คำถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2-3 มาหาค่าความเชื่อม่ัน  

(Reliability) โดยการวเิคราะหห์าค่าสัมประสทิธิ์แอลฟ่า (Alpha-Coefficient) ดว้ยวธิีการ

ของ Cronbach ทัง้น้ีทำการวเิคราะห์แบบสอบถามด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถติิ โดย

กำหนดค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม ตอ้งมากกว่า 0.70 จงึจะถอืว่าแบบสอบถามนัน้

ใช้ได ้โดยมีสูตร ดังน้ี (Alpha Coefficient Method อ้างใน นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550, หน้า 

19)          
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  เมื่อ      แทน ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 

   k   แทน จำนวนข้อของแบบสอบถาม 

    2
is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแต่ละข้อของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูต้อบต่อละคน 
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  โดยได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบดังน้ี 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทัง้ฉบับ ไดค้่าความเชื่อม่ัน .855 

  2) แบบสอบถามการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ไดค้่าความเชื่อม่ัน .912 

  3) แบบสอบถามประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น (LPA) ในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร ไดค้่าความเชื่อมั่น .733 
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 10. นำแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช ้และหาค่าความเชื่อม่ัน มา

ทำการปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ ์แลว้นำไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จัิยจะเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 1. ผูว้จิัยนำหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวจิัยจากบัณฑติวทิยาลัย 

มหาวทิยาลัยราชภัฎสกลนคร ถึงนายกองค์กรปกครองสว่นทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืง

สกลนคร จังหวัดสกลนคร ทัง้ 17 แห่ง เพื่อขอความร่วมมอืในการเก็บขอ้มูลจากผูต้อบ

แบบสอบถาม ซึ่งเป็นเจา้หนา้ที่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

จังหวัดสกลนคร จำนวน 268 คน 

 2. ส่งแบบสอบถามไปใหผู้ท้ี่เกี่ยวข้องพรอ้มชี้แจงรายละเอยีด  ความมุ่งหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี้ เพื่อทำความเข้าใจใหต้รงกันในการตอบแบบสอบถาม 

 3. ดำเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผูว้จิัยดำเนนิการเก็บขอ้มูลดว้ยตนเองและ

การลงพื้นที่จริง เพื่อนำแบบสอบถามไปแจกแก่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 268 คน ทัง้ช้ีแจง

รายละเอยีด ความมุ่งหมายของการออกแบบสอบถาม 

 4. ตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อนำ

แบบสอบถามไปประมวลผล และวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป  
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวเิคราะหข์อ้มูลผูว้จิัยทำการคำนวณโดยใชโ้ปรแกรมสำเร็จรปู   

โดยดำเนนิการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณ์แลว้ลงรหัส (Coding form)     

  3. ดำเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล 

   3.1 การวเิคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนที่ 1  

ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

   3.3 การวเิคราะห์ แบบสอบถามตอนที่ 2 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเป็น
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แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย 

และนอ้ยที่สุด วเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) ของคำถามเป็นรายข้อและรายดา้น โดยผูว้จิัยกำหนดเกณฑ์การแปล

ความหมายตามแนวคดิของ Best (1993 อา้งถึงใน สิน พันธุ์พนิจิ, 2554,  

หนา้ 155) ดังน้ี 

    4.51-5.00 หมายถงึ มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ในระดับ 

มากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มีการบรหิารทรัพยากรมนุษยใ์นระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถงึ มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ในระดับ 

ปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถงึ มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ในระดับนอ้ย 

      1.00-1.50 หมายถงึ มีการบรหิารทรัพยากรมนุษยใ์นระดับ 

นอ้ยที่สุด 

   3.3 การวเิคราะห์ แบบสอบถามตอนที่ 3 ประสทิธภิาพขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน (LPA) ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และ

นอ้ยที่สุด วเิคราะห์ข้อมูลโดยใชค้่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) ของคำถามเป็นรายข้อและรายด้าน โดยผูว้จิัยกำหนดเกณฑ์การแปล

ความหมายตามแนวคดิของ Best (1993 อา้งถึงใน สิน พันธุ์พนิจิ, 2554, หน้า 155) ดังน้ี 

    4.51-5.00 หมายถงึ มีประสทิธภิาพในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มปีระสทิธภิาพในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถงึ มปีระสทิธภิาพในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถงึ มปีระสทิธภิาพในระดับนอ้ย 

      1.00-1.50 หมายถงึ มปีระสทิธภิาพในระดับน้อยที่สุด 

   3.4 การวเิคราะห ์แบบสอบถามตอนที่ 4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ

เกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนาประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร ซึ่งเป็นแบบสอบถามปลายเปดิ โดยวธิพีรรณนาวเิคราะหเ์นื้อหา (Content 

analysis) 
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   3.5 การทดสอบสมมตฐิานเพื่อศกึษาอทิธิพลของการบรหิารทรัพยากร

มนุษยข์ององค์กรปกครงอส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพ

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น (LPA) ผูว้จิัยทำการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

สถติท่ีิใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวจิัยในครัง้นี้ ผูว้ิจัยไดใ้ช้สถิตใินการวเิคราะห์ ดังน้ี 

  1. การวเิคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล ใชส้ถติพิื้นฐาน ไดแ้ก่ 

ค่าความถี่ (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage)     

  2.การหาคุณภาพของเครื่องมือ ใช้สถติเิพื่อหาค่าความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามโดยผูเ้ชี่ยวชาญและใช้ค่าดัชน ีIOC (Index of Item-objective congruence) 

หาค่าอำนาจจำแนกรายข้อของแบบสอบถาม โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับ

คะแนนรวม (Item Total Correlation) และการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้

สูตรสัมประสทิธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวธิขีองครอนบาค (Cronbach)  

  3. การวเิคราะหร์ะดับ 1) การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร และ 2) ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น (LPA) ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร ผูว้จิัยใชส้ถติิพื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  4. การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานเพื่อศกึษาอทิธิพลของการ

บรหิารทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร  

ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ผูว้จิัยใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอย

พหุคูณ ดำเนนิการโดย 

   4.1 ในเบื้องตน้จะทำการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใช้

ในการศกึษาเพื่อป้องกันการเกดิ Multicollinearity คอื การมีสหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัว

แปรอสิระซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมคีวามสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการตัว

แบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้จงึตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระเพื่อให้แน่ใจว่าตัวแปรอสิระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบไดโ้ดยกำหนดระดับนัยสำคัญที ่0.05  
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    การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง การบรหิารทรัพยากรมนุษย ์

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร กับประสทิธภิาพขององคก์ร

ปกครองส่วนท้องถิ่น (LPA) ผูว้จัิยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพยีร์สัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  โดยมสีูตร ดังน้ี (ภัทราพร เกษสังข์, 

2549, หนา้ 168) 
 

    xyr  = 
     2222 

  

yyNxxN

yxxyN  

 

   เม่ือ xyr   แทน ค่าสมประสทิธิ์สหสัมพันธ์แบบเพยีร์สัน 

     N  แทน จำนวนขอ้มูลของชุดที่ 1 หรอื  2 

      x  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1 

      y  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2 

     yx  แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนแต่ละคู่ของชุดที่ 1 และ 

ชุดที่ 2 

      2x  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกกำลังสองของคะแนน

ชุดที่ 1 

      2y  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกกำลังสองของคะแนน

ชุดที่ 2 

      2 x แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1  ยกกำลังสอง 

      2 y แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2  ยกกำลังสอง 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์แบบเพยีร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) มคี่าระหว่าง -1 ถึง+1 ถ้าค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เป็น 0 แสดงว่าตัวแปรไม่มี

ความสัมพันธ์กัน โดยทศิทางของความสัมพันธ์พจิารณาจากเครื่องหมายของค่า

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ที่คำนวณได้ กล่าวคอื ถ้าเป็นไปในทางบวก แสดงว่าค่าตัวแปรทัง้

สองมคีวามสัมพันธ์กันในลักษณะที่คลอ้ย ตามกัน ถา้เป็นไปในทศิทางลบ แสดงว่าตัวแปร

ทัง้สองตัวมคีวามสัมพันธ์กันในทางตรงกันขา้มหรอืผกผันกัน โดยมรีายละเอยีด ดังน้ี 

    1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มคีวามสัมพันธ์ในทศิทางตรงกัน

ขา้ม คอื ถ้า X เพิ่ม Y จะลด แต่ถา้ X ลด Y จะเพิ่ม 
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    2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มคีวามสัมพันธ์ในทิศทางเดยีวกัน 

คอื ถ้า X เพิ่ม Y จะเพิ่ม แต่ถา้ X ลด Y จะลดดว้ย 

    3. ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสัมพันธ์ในทศิทาง

เดยีวกันและมีความสัมพันธ์กันมาก 

    4. ค่า r เข้าใกล ้1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทศิทางตรงกัน

ขา้มมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

    5. ถา้ r เท่ากับ 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

    6. ถ้า r มคี่าเขา้ใกล้ 0 แสดงว่า X และ Y มคีวามสัมพันธ์กันนอ้ย 

    การวเิคราะหค์วามสัมพันธ์จะพจิารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หาก

ค่า Sig. (2-tailed) มคี่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมคีวามสัมพันธ์กัน ในทาง

ตรงกันขา้ม หากค่า Sig. (2-tailed) มคี่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มี

ความสัมพันธ์กัน หลังจากนัน้จงึจะทำการวเิคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะ

พจิารณาจากค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (บุญใจ ศรสีถตินรากูร, 2553, 

หนา้ 376-377) 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่า  

มคีวามสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่า 

มคีวามสัมพันธ์ระดับสูง 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่า 

มคีวามสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่า 

มคีวามสัมพันธ์ระดับต่ำ 

    ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0  แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชงิ

เสน้ตรง 

  ตรวจสอบตัวแปรอสิระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง (Multicollinearity) (กัลยา 

วานชิย์บัญชา, 2553, หน้า 370) พจิารณาจากค่า Varianec Inflation Factor (VIF) ซึ่งตอ้งมี

ค่าไม่เกิน 10 พบว่า ค่า VIF สูงสุดที่ไดมี้ค่าเท่ากับ 2.023 และ พจิารณาค่า Tolerance ซึ่ง

ตอ้งมีค่าอยู่ระหว่าง 0 > 1 พบว่า ค่า Tolerance มคี่าน้อยที่สุดคอื .494 แสดงว่าตัวแปร

อสิระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง  
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    1. กราฟ Normal Prob. Plot มีการแจกแจงแบบปกต ิมีการเรยีงตัว

ใกลเ้ส้นตรงเป็นไปตามขอ้ตกลงเบื้องตน้  

    2. มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 0 โดยพจิารณาจากค่า Residual มีค่าเฉลี่ยความ

คาดเคลื่อน (Residual) เท่ากับ .000 ซึ่งใกลเ้คยีงกับหรือเท่ากับศูนย ์เป็นไปตาม ข้อตกลง

เบื้องต้น  

    3. มคีวามแปรปรวนคงที่ โดยพจิารณาจากกราฟ Scatterplot 

ความคลาดเคลื่อนเป็นอสิระกัน (Autocorrelation) พจิารณาค่า Durbin-Watson เท่ากับ 

1.889 ซึ่งตอ้งมีค่าไม่เกนิ 2 สรุปไดว้่าความคาดเคลื่อนเป็นอสิระกัน เป็นไปตามขอ้ตกลง 

เบื้องต้น 

   4.2 การศกึษาอทิธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององคก์ร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร ที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพ

ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น (LPA) ผูว้จิัยทำการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

    การวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุูณ (Multiple Regression  Analysis) 

เป็นการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรยีกว่าตัวแปรตน้หรอืตัวแปร

อสิระ (Independent variable) แทนดว้ย X อกีตัวแปรหนึ่งเรยีกว่าตัวแปรตาม (Dependent 

variable) แทนดว้ย Y เป็นการดูความสัมพันธ์ว่าถ้า ตัวแปรอสิระเปลี่ยนไปแลว้ตัวแปรตาม

เปลี่ยนไปดว้ยหรอืไม่ ซึ่งสองตัวแปรนัน้จะตอ้งเป็นตัวแปรเชงิปรมิาณ การวเิคราะห์การ

ถดถอยสามารถเขยีนรูปแบบความสัมพันธ์ของสองตัวแปรไดใ้นรูปของสมการการถดถอย  

ซึ่งสามารถพยากรณ์ค่าได้ในอนาคต  หรือสามารถดูแนวโนม้ของตัวแปรตามไดเ้มื่อเรา

ทราบค่าตัวแปรอสิระ (กัลยา วานชิยบัญชา, 2557) 

    การวเิคราะหก์ารถดถอยเม่ือมตีัวแปรอสิระหน่ึงตัวแปรและตัวแปร

ตามหนึ่งตัวแปร แต่ถ้าหากตัวแปรตามหน่ึงตัวแปรกับตัวแปรอสิระมากกว่าหนึ่งตัวแปร  

จะเรยีกว่าการวเิคราะหก์ารถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) การวเิคราะห์การถดถอย

เชงิเสน้อย่างง่าย เขียนความสมการแสดงความสัมพันธ์ได้ดังน้ี   
 

  ii0i XY   

เมื่อ    0    แทนระยะตัดแกน y  ( y-intercept) 

                แทนความชันของเสน้ถดถอย (slope) 
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ii bXbY 






0

ββ             XY i0i

หรอืจะไดว้่า 



 

บทที่ 4 

ผลการวเิคราะหข์้อมูล 
 การวเิคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยเรื่อง อทิธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่มี

ต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร ผูว้จิัยได้

อันดับการวเิคราะห์ข้อมูล ไวดั้งนี้ 

  1.  สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวเิคราะห์ข้อมูล 

  2.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะหข์้อมูล 

 เพื่อความเขา้ใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้จิัยไดก้ำหนดสัญลักษณ ์

ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 r     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจที่ปรับแลว้ 

 b     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β     แทน  ค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 HRM   แทน  ผลรวมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 HRM1   แทน  การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

 HRM2   แทน  การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ดา้นการใหร้างวัลทรัพยากร 

       มนุษย ์

 HRM3   แทน  การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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 HRM4   แทน  การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ด้านการธำรงรกัษาและปอ้งกัน 

       ทรัพยากรมนุษย ์

 LPA   แทน  ผลรวมของประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

 LPA1   แทน ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

       ดา้นการบริหารจัดการ 

 LPA2   แทน ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

       ดา้นการบริหารงานบุคคลและกจิการสภา 

 LPA3   แทน ประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

       ดา้นการบริหารงานการเงนิและการคลัง 

 LPA4   แทน ประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

       ดา้นการบรกิารสาธารณะ 

 LPA5   แทน ประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

       ดา้นธรรมาภบิาล 

 P-Value  แทน  ค่านัยสำคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสำคัญทางสถติิ 

  *    แทน   มนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ  .05 

  **    แทน   มนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ  .01 

  ***   แทน   มนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ  .00 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้จัิยนำเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล ตามลำดับข้ันตอน แยกออกเป็น 6 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะหค์ุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององคก์ร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

  ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดับประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะหอ์ิทธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล

ต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

  ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

 สำหรับรายละเอยีดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ผลการวเิคราะหค์ุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร อันประกอบด้วย เพศ 

อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณ์การทำงานในหน่วยงานน้ี และหน่วยงานที่สังกัด 

รายละเอยีดดังตาราง 7 
 

ตาราง 7 จำนวนและรอ้ยละของกลุ่มตัวอยา่งจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(n=268) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวนคน รอ้ยละ 

1. เพศ   

   - ชาย 116 43.28 

   - หญงิ 152 56.72 

2. อาย ุ   

   - ไม่เกนิ 30 ป ี 18 6.72 

   - 31-40 ปี 70 26.12 

   - 41-50 ปี 135 50.37 

   - 51-60 ปี 45 16.79 

3. ระดับการศกึษา   

   - ต่ำกว่าปรญิญาตรี 8 2.99 

   - ปรญิญาตร ี 163 60.82 

   - สูงกว่าปรญิญาตร ี 97 36.19 

4. ประสบการณ์การทำงานในหน่วยงานนี้   

   - 1-5 ปี 32 11.94 

   - 6-10 ปี 72 26.86 

   - 11-20 ปี 140 52.24 

   - 21 ป ีข้ึนไป 24 8.96 
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ตาราง 7  (ต่อ) 

 (n=268) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวนคน รอ้ยละ 

5. หน่วยงานที่สังกัด   

   - เทศบาลตำบลดงมะไฟ 29 10.82 

   - เทศบาลตำบลท่าแร่ 18 6.72 

   - เทศบาลตำบลธาตุนาเวง 10 3.73 

   - เทศบาลตำบลเชียงเครือ 23 8.58 

   - เทศบาลตำบลงิว้ด่อน 13 4.85 

   - เทศบาลตำบลเหล่าปอแดง 13 4.85 

   - เทศบาลตำบลหนองลาด 26 9.70 

   - เทศบาลตำบลฮางโฮง 14 5.22 

   - เทศบาลตำบลเมืองทองท่าแร่ 10 3.73 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลขมิ้น 17 6.34 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลโนนหอม 15 5.60 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลม่วงลาย 7 2.61 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลดงชน 8 2.99 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลหว้ยยาง 20 7.46 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลพังขวา้ง 24 8.96 

   - องค์การบรหิารส่วนตำบลดงมะไฟ 13 4.85 

   - องค์การบริหารส่วนตำบลโคกก่อง 8 2.99 

รวม 268 100.00 

 

 จากตาราง 7 พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น

บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร มีจำนวนทัง้สิ้น 268 คน 

ส่วนใหญเ่ป็นเพศหญงิ จำนวน 152 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.72 และเพศชาย จำนวน 116 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.28 

 เมื่อจำแนกตามอายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญม่อีายุระหว่าง     

41-50 ปี จำนวน 135 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.37  อายรุะหว่าง 31-40 ป ีจำนวน 70 คน  
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คดิเป็นรอ้ยละ 26.12  อายุระหว่าง 51-60 ป ีจำนวน 45 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.79      

และอายไุม่เกนิ 30 ป ีจำนวน 18 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.72 

  เมื่อจำแนกตามระดับการศกึษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มรีะดับ

การศกึษาปรญิญาตร ีจำนวน 163 คน คดิเป็นรอ้ยละ 60.82  สูงกว่าปรญิญาตร ีจำนวน 

97 คน คดิเป็นร้อยละ 36.19 และต่ำกว่าปรญิญาตร ีจำนวน 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.99 

 เมื่อจำแนกตามประสบการณก์ารทำงานในหน่วยงานนี้ พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถาม ส่วนใหญม่ปีระสบการณ์ทำงานในหน่วยงาน 11-20 ป ีจำนวน 140 คน คดิ

เป็นรอ้ยละ 52.24  ประสบการณ์ทำงานในหน่วยงาน 6-10 ป ีจำนวน 72 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 26.87 ประสบการณ์ทำงานในหน่วยงาน 1-5 ป ีจำนวน 32 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.94 

และประสบการณ์ทำงานในหน่วยงาน 21 ปขีึ้นไป จำนวน 24 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.96 

 เมื่อจำแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่

ปฏบิัติงานสังกัดเทศบาลตำบลดงมะไฟ จำนวน 29 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.82 รองลงมาคอื

สังกัดเทศบาลตำบลหนองลาด จำนวน 26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.70 ตามลำดับ 

 โดยสรุป ผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นใน

เขตอำเภอเมืองสกลนคร มีจำนวนทัง้สิ้น 268 คน ส่วนใหญเ่ป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 

56.72 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 50.37  มีการศกึษาในระดับปรญิญาตร ีคดิ

เป็นรอ้ยละ 60.82  มปีระสบการณท์ำงานในหน่วยงาน 11-20 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 52.24 

และปฏิบัติงานสังกัดเทศบาลตำบลดงมะไฟ คดิเป็นรอ้ยละ 10.82 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

91

 ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

 ผลการวเิคราะห์ระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 8-12 
 

ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร รายด้าน 

(n=268) 

ดา้น

ที่ 
การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ X  S.D. ความหมาย 

1 การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 4.06 0.64 มาก 

2 การใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์ 3.80 0.69 มาก 

3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3.81 0.72 มาก 

4 การธำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย ์ 3.84 0.70 มาก 

รวม 3.89 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =

3.89) เม่ือพจิารณารายด้าน พบว่า มกีารบรหิารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ทุกดา้น 

โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ( X =4.06) รองลงมาคือ การ

ธำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย ์( X =3.84) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์( X =

3.81) และการใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย ์( X =3.80) ตามลำดับ 
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ตาราง  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

 ดา้นการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ รายขอ้ 

 (n=268) 

ขอ้

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 องคก์รของท่านมกีารสรรหาบุคคลทัง้ภายในและ 

ภายนอกเพื่อเข้าปฏบิัตงิานในตำแหน่งที่ว่าง 4.08 0.72 มาก 

2 ระบบการสรรหาขององค์กรท่านใหค้วามสำคัญ

ในการสรรหาผู้มี ความรูค้วามสามารถสูงเขา้มา

ปฏบิัติงาน 4.11 0.72 มาก 

3 องคก์รกำหนดเกณฑ์ในการสรรหาที่ชัดเจน เช่น 

ลักษณะงาน หรอืตำแหน่งหน้าที่ของงานนั้น 4.12 0.76 มาก 

4 ท่านรูส้กึว่าองค์กรมรีะบบการสรรหาที่เป็นธรรม 

โดยพจิารณาจากคุณสมบัติที่เหมาะสมกับ

ตำแหน่งงาน 4.02 0.86 มาก 

5 องคก์รมีเกณฑ์มาตรฐานในการคัดเลอืก

บุคลากรที่มี คุณสมบัตเิหมาะสมตรงตาม

ตำแหน่งที่กำหนดไว ้ 3.90 0.87 มาก 

6 องค์กรมีวธิกีารสอบขอ้เขยีน หรอื 

การสอบ สัมภาษณ์ผูส้มัครที่เหมาะกับ 

ความตอ้งการใน ตำแหน่งที่เปดิรับ 4.07 0.81 มาก 

7 ผูส้มัครที่ผ่านการคัดเลือกมีความเหมาะสมกับ 

ตำแหน่งที่ระบุไวอ้ย่างชัดเจน 4.10 0.74 มาก 

รวม 4.06 0.64 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ดา้นการจัดหาทรัพยากรมนุษย ์

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.06) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มกีารบรหิาร 
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ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด คอื องค์กรกำหนด 

เกณฑ์ในการสรรหาที่ชัดเจน เช่น ลักษณะงาน หรอืตำแหน่งหนา้ที่ของงานนัน้ ( X =4.12) 

รองลงมาคอื ระบบการสรรหาขององค์กรท่านใหค้วามสำคัญในการสรรหาผูมี้ ความรู้

ความสามารถสูงเข้ามาปฏิบัตงิาน ( X =4.11) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื องค์กรมี

เกณฑ์มาตรฐานในการคัดเลอืกบุคลากรที่มี คุณสมบัติเหมาะสมตรงตามตำแหน่งที่

กำหนดไว้ ( X =3.90) 

 

ตาราง  10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

 ดา้นการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ รายขอ้ 

 (n=268) 

ขอ้

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 องค์กรของท่านจ่ายค่าตอบแทนใหอ้ย่าง

เหมาะสม กับความรู ้ความสามารถ และ

ประสบการณ์ 3.70 0.84 มาก 

2 องค์กรมีมาตรฐานที่เหมาะสมกับการกำหนด

และจ่ายค่าตอบแทนใหแ้ต่ละสายงาน 4.00 0.75 มาก 

3 ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์มคีวาม เหมาะสม

กับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน 3.76 0.86 มาก 

4 ท่านรูส้กึพอใจกับสทิธปิระโยชน์ เช่น การประกัน

สุขภาพ การลาหยุด ฯลฯ 3.86 0.86 มาก 

5 ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ สามารถกระตุน้ 

และสร้างแรงจูงใจในการทำงานได้ 3.69 0.87 มาก 

รวม 3.80 0.69 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ดา้นการจัดหาทรัพยากรมนุษย ์

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.80) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มกีารบรหิาร 
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ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื องค์กรมีมาตรฐาน

ที่เหมาะสมกับการกำหนดและจ่ายค่าตอบแทนให้แต่ละสายงาน ( X =4.00) รองลงมาคอื 

ท่านรูส้กึพอใจกับสทิธปิระโยชน์ เช่น การประกันสุขภาพ การลาหยุด ฯลฯ ( X =3.86) 

ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ สามารถกระตุน้ และสรา้ง

แรงจูงใจในการทำงานได้ ( X =3.69) 

 

ตาราง  11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

 ดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รายขอ้ 

 (n=268) 

ขอ้

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 พนักงานไดร้ับการฝกึอบรมและการพัฒนาที่เป็น 

การเพิ่มพูนความรู ้ทัศนคติ ทักษะและ 

ประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง 3.79 0.81 มาก 

2 องค์กรส่งเสรมิใหพ้นักงานเขา้รับการฝกึอบรม 

และพัฒนาในหลักสูตรที่เหมาะสมทัง้ภายในและ 

ภายนอกองค์กร 3.85 0.78 มาก 

3 องคก์รมีการฝกึอบรมและพัฒนาโดยการ 

ใหล้งมือปฏบิัติจรงิ จะทำให้ท่านเข้าใจขัน้ตอน

การทำงาน ไดด้ขีึ้น 3.83 0.82 มาก 

4 องค์กรมีการฝกึอบรมและพัฒนาโดย  

ใช้ระบบพี่เลี้ยง 3.78 0.84 มาก 

5 องคก์รมีจัดการฝกึอบรมและพัฒนาใหพ้นักงาน

มทีักษะเฉพาะดา้นและทักษะทั่วไป 3.79 0.88 มาก 

รวม 3.81 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 
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โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.81) เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า มีการบรหิาร 

ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื องค์กรส่งเสรมิให้

พนักงานเข้ารับการฝกึอบรม และพัฒนาในหลักสูตรที่เหมาะสมทัง้ภายในและ ภายนอก

องค์กร ( X =3.85) รองลงมาคอื องค์กรมีการฝกึอบรมและพัฒนาโดยการใหล้งมอืปฏิบัติ

จรงิ จะทำใหท้่านเข้าใจขัน้ตอนการทำงาน ไดด้ขีึ้น ( X =3.83) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

คอื องคก์รมีการฝกึอบรมและพัฒนาโดยใช้ระบบพี่เลี้ยง ( X =3.78) 

 

ตาราง  12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

 ดา้นการธำรงรักษาและปอ้งกันทรพัยากรมนุษย ์รายข้อ 

 (n=268) 

ขอ้

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 องค์กรมีการจัดสภาพแวดล้อมในการปฏบิัตงิาน

ที่ปลอดภัย 3.87 0.85 มาก 

2 องค์กรมีการเปดิโอกาสใหพ้นักงานไดใ้ชค้วามรู้

ความสามารถอย่างเต็มที่ 3.90 0.78 มาก 

3 ผูบ้รหิารมกีารใหก้ำลังใจบุคลากรในการ

ปฏบิัติงานอย่างสม่ำเสมอ 3.83 0.82 มาก 

4 ผูบ้รหิารใหค้ำแนะนำเม่ือบุคลากรปฏบิัตงิาน

ผดิพลาดโดยไม่ซำ้เติม 3.78 0.86 มาก 

รวม 3.84 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ดา้นการธำรงรักษาและปอ้งกัน

ทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.84) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มี

การบรหิารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื องค์กรมี

การเปดิโอกาสใหพ้นักงานไดใ้ช้ความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่ ( X =3.90) รองลงมาคอื 

องค์กรมีการจัดสภาพแวดล้อมในการปฏบิัตงิานที่ปลอดภัย ( X =3.87) ส่วนขอ้ที่มี
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ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ผูบ้รหิารใหค้ำแนะนำเมื่อบุคลากรปฏบิัติงานผดิพลาดโดยไม่ซ้ำเตมิ 

( X =3.78) 

 

 ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ระดับประสทิธภิาพขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

 ผลการวเิคราะห์ระดับประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร แสดงรายละเอยีดดังตาราง 13-18 

 

ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธิภาพขององค์กร

 ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร  

(n=268) 

ดา้น

ที่ 
ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น X  S.D. ความหมาย 

1 การบรหิารจัดการ 3.98 0.58 มาก 

2 การบรหิารงานบุคคลและกิจการสภา 3.85 0.61 มาก 

3 การบรหิารงานการเงินและการคลัง 3.61 0.71 มาก 

4 การบรกิารสาธารณะ 3.90 0.62 มาก 

5 ธรรมาภบิาล 3.58 0.72 มาก 

รวม 3.79 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่าประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.39) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน

พบว่า มปีระสทิธภิาพอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านการ

บรหิารจัดการ ( X =3.98) รองลงมาคอื ดา้นการบรกิารสาธารณะ ( X =3.90) ดา้นการ

บรหิารงานบุคคลและกจิการสภา ( X =3.85) ดา้นการบริหารงานการเงนิและการคลัง 

( X =3.61) และด้านธรรมาภบิาล ( X =3.58) ตามลำดับ 
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธภิาพขององค์กร

 ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ด้านการบรหิารจัดการ ราย

ขอ้ 

(n=268) 

ดา้น

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่านมีการวางแผนพัฒนา

ทอ้งถิ่นสี่ปี 4.12 0.72 มาก 

2 หน่วยงานของท่านมีการจัดทำฐานขอ้มูลที่

สำคัญ 4.03 0.83 มาก 

3 หน่วยงานของท่านมีการจัดการขอ้รอ้งเรยีน 3.88 0.79 มาก 

4 หน่วยงานของท่านมีการบรกิารประชาชน 4.03 0.70 มาก 

5 หน่วยงานของท่านมีระบบการควบคุมภายใน

และการตรวจสอบภายใน 3.95 0.81 มาก 

6 หน่วยงานของท่านมีการประเมนิผลการ

ปฏบิัติงาน 3.89 0.81 มาก 

7 หน่วยงานของท่านมีการเพิ่มประสทิธภิาพใน

การบรหิารงาน 3.95 0.76 มาก 

8 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงภารกจิ 3.99 0.82 มาก 

9 หน่วยงานของท่านมีการดำเนนิงานตาม

นโยบายของจังหวัด 3.95 0.83 มาก 

รวม 3.98 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่าประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร ด้านการบรหิารจัดการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.98) เม่ือ

พจิารณาเป็นรายข้อพบว่า มปีระสทิธภิาพอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื หน่วยงานของท่านมีการวางแผนพัฒนาทอ้งถิ่นสี่ปี ( X =4.12) รองลงมาคอื 

หน่วยงานของท่านมีการบรกิารประชาชน ( X =4.03) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำทีสุ่ด คอื 

หน่วยงานของท่านมีการจัดการขอ้รอ้งเรยีน ( X =3.88) 
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธิภาพขององค์กร

 ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ด้านการบรหิารงานบุคคลและ 

 กจิการสภา รายข้อ 

(n=268) 

ดา้น

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร ์ 3.99 0.70 มาก 

2 ประสทิธภิาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 3.77 0.72 มาก 

3 คุณภาพชีวติและความสมดุลของชวีติกับการ

ทำงาน 3.72 0.78 มาก 

4 ประสทิธภิาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 3.89 0.72 มาก 

5 ความพรอ้มรับผดิด้านการบรหิารทรัพยากร

บุคคล 3.73 0.75 มาก 

6 การดำเนินกิจการของสภาทอ้งถิ่น 3.99 0.76 มาก 

รวม 3.85 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่าประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร ด้านการบรหิารงานบุคคลและกจิการสภา โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =3.85) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า มปีระสทิธิภาพอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ  

โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร ์( X =3.99) รองลงมาคอื 

การดำเนนิกิจการของสภาทอ้งถิ่น ( X =3.993) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื คุณภาพ

ชวีติและความสมดุลของชีวิตกับการทำงาน ( X =3.72) 
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธภิาพขององค์กร

 ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ด้านการบรหิารงานการเงนิ 

 และการคลัง รายข้อ 

(n=268) 

ดา้น

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่านมีการจัดเก็บรายได้ 3.60 .817 มาก 

2 หน่วยงานของท่านมีการจัดทำงบประมาณ 3.66 .799 มาก 

3 หน่วยงานของท่านมีการพัสดุ 3.60 .803 มาก 

4 หน่วยงานของท่านมีการบรหิารรายจ่าย 3.60 .818 มาก 

5 หน่วยงานของท่านมีการจัดทำบัญชีและ

รายงานการเงิน 3.65 

 

.823 มาก 

6 บำเหน็จบำนาญข้าราชการส่วนทอ้งถิ่น 3.64 .882 มาก 

7 หน่วยงานของท่านมีการบรหิารงานการเงนิ

และการคลังจากหน่วยงานตรวจสอบไม่มีขอ้

ทักทว้ง 3.62 .805 มาก 

8 หน่วยงานของท่านมีการเพิ่มข้ึนของรายได้ 3.50 .902 ปานกลาง 

รวม 3.61 0.71 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่าประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร ด้านการบรหิารงานการเงนิและการคลัง โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =3.61) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื หน่วยงานของ

ท่านมกีารจัดทำงบประมาณ ( X =3.66) มปีระสทิธภิาพอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ 

หน่วยงานของท่านมีการจัดทำบัญชีและรายงานการเงนิ ( X =3.65) มปีระสทิธภิาพอยู่ใน

ระดับมาก ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำทีสุ่ด หน่วยงานของท่านมีการเพิ่มขึ้นของรายได ้ 

( X =3.50) มปีระสทิธภิาพอยู่ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธภิาพขององค์กร

 ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร  

 ดา้นการบรกิารสาธารณะ รายขอ้ 

(n=268) 

ดา้น

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 โครงสรา้งพื้นฐาน 3.91 0.73 มาก 

2 งานส่งเสรมิคุณภาพชวีติ 3.95 0.74 มาก 

3 การวางแผนการส่งเสรมิการลงทุนพาณิชย 

กรรมและการท่องเที่ยว 3.85 0.70 มาก 

4 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสรมิ 

ศลิปะวัฒนธรรม ประเพณ ีศาสนา และภูมิ

ปัญญาท้องถ่ิน 3.92 0.72 มาก 

5 หน่วยงานของท่านมีการจัดระเบยีบชุมชน และ

รักษาความสงบเรยีบรอ้ย 3.91 0.71 มาก 

6 หน่วยงานของท่านมีการบรหิารจัดการ และ

การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม 3.85 0.68 มาก 

รวม 3.90 0.62 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่าประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร ด้านการบรกิารสาธารณะ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.90) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า มปีระสทิธภิาพอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื งานส่งเสริมคุณภาพชวีติ ( X =3.95) รองลงมาคอื หน่วยงานของท่านมกีาร

ส่งเสรมิ ศลิปะวัฒนธรรม ประเพณ ีศาสนา และภูมปิัญญาทอ้งถ่ิน ( X =3.92) ส่วนขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื การวางแผนการส่งเสรมิการลงทุนพาณชิยกรรมและการท่องเที่ยว 

( X =3.85) 
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธิภาพขององค์กร

 ปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ด้านธรรมาภบิาล รายข้อ 

(n=268) 

ดา้น

ที่ 
ขอ้คำถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่านมีนโยบายและการจัด

กจิกรรม 3.66 0.79 มาก 

2 หน่วยงานของท่านมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร 3.63 0.83 มาก 

3 การมสี่วนร่วมของประชาชน 3.54 0.88 มาก 

4 หน่วยงานของท่านมีมาตรฐานการใหบ้รกิาร 3.54 0.92 มาก 

5 หน่วยงานของท่านมีระบบ/กลไกจัดการกับ

เรื่องรอ้งเรยีน 3.61 0.90 มาก 

6 หน่วยงานของท่านไม่มีการถูกชี้มูลความผดิ 3.51 0.86 มาก 

รวม 3.58 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่าประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร ด้านธรรมาภบิาล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.58) เมื่อ

พจิารณาเป็นรายข้อพบว่า มปีระสทิธภิาพอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื หน่วยงานของท่านมีนโยบายและการจัดกิจกรรม ( X =3.66) รองลงมาคอื 

หน่วยงานของท่านมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร ( X =3.63) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื 

หน่วยงานของท่านไม่มกีารถูกชี้มูลความผดิ ( X =3.51) 
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 ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอเมอืง

สกลนคร  

จังหวัดสกลนคร 

 ผลการวเิคราะหอ์ทิธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

รายละเอยีดดังตาราง 19-20 

 ในเบื้องต้นจะทำการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษา เพื่อปอ้งกันการเกิด Multicollinearity คอื การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อสิระ ซึ่งการที่ตัวแปรอสิระมคีวามสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามมคีวามคลาดเคลื่อน ดังนั้น จึงตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระเพื่อให้แน่ใจว่า ตัวแปรอสิระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยกำหนด ระดับนัยสำคัญที ่0.05 

 การวเิคราะห์ความสัมพันธ์จะพจิารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันขา้ม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนัน้จงึจะทำการวเิคราะหร์ะดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพจิารณาจาก

ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552, หน้า 56)  

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91 - 1.00 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์

ระดับต่ำ 

  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามคีวามสัมพันธ์เชงิเสน้ตรง 
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 ความสัมพันธ์ระหว่างการบรหิารทรัพยากรมนุษย์กับประสทิธภิาพขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 19 

 

ตาราง 19  ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

 กับประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร  

 

ตัวแปร HRM1 HRM2 HRM3 HRM4 HRM LPA1 LPA2 LPA3 LPA4 LPA5 LPA 

Mean 4.06 3.80 3.81 3.84 3.89 3.98 3.85 3.61 3.90 3.58 3.79 

S.D. 0.64 0.69 0.72 0.70 0.59 0.58 0.61 0.71 0.62 0.72 0.55 

HRM1 1 .611** .616** .727** .881** .546** .528** .499** .524** .465** .602** 

HRM2  1 .584** .767** .849** .542** .637** .605** .557** .564** .681** 

HRM3   1 .607** .819** .468** .463** .567** .457** .540** .592** 

HRM4    1 .885** .599** .639** .691** .611** .593** .639** 

HRM     1 .624** .652** .675** .620** .621** .652** 

LPA1      1 .676** .590** .650** .543** .622** 

LPA2       1 .655** .772** .658** .663** 

LPA3        1 .618** .799** .679** 

LPA4         1 .618** .637** 

LPA5          1 .653** 

LPA           1 

 

 จากตาราง 19 พบว่า การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวม (HRM)  

มคีวามสัมพันธ์กับประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืง

สกลนคร โดยภาพรวม (LPA) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์กัน

ในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.652) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างประสทิธภิาพขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร โดยภาพรวม (LPA) กับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

เป็นรายดา้น พบว่า มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ทุกด้าน ไดแ้ก ่ 

  1. ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย ์(HRM1) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับ 

ปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.602) 

  2. ดา้นการใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์ (HRM2) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับ 
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ปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.681) 

  3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(HRM3) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับ 

ปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.592) 

  4. ดา้นการธำรงรกัษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ (HRM4) มคีวามสัมพันธ์

กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.639) 

 จากขอ้มูลดังกล่าว พบว่า การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวม (HRM)  

มคีวามสัมพันธ์กับประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืง

สกลนคร โดยภาพรวม (LPA) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์กัน

ในระดับปานกลาง และมคีวามสัมพันธ์ทางบวก (r=.652) ซึ่งตัวแปรอสิระมีความสัมพันธ์

กันในระดับทีอ่ยู่ในเกณฑ์ข้อจำกัดหรอืต่ำกว่า 0.80 (Stevens, 2002, p. 189) ไม่ทำใหเ้กดิ

ปัญหาภาวะพหุสัมพันธ์รว่ม (Multicollinearity) ซึ่งไม่ส่งผลกระทบรุนแรงในการวเิคราะห์

การถดถอยเชงิพหุ และไม่ส่งผลใหส้มการตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปร 

ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระ เนื่องจากค่า 

VIF (Variance inflation factor) ไม่เกิน 10 และค่า Tolerance เขา้ใกล ้1 

 ผลการวเิคราะหอ์ทิธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร แสดง

รายละเอยีดดังตาราง 20 
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ตาราง 20 ผลการวเิคราะหอ์ทิธิพลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ 

 ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร  

ตัวแปรพยากรณ์ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 1.165 .147  7.934 .000   

การจัดหาทรัพยากรมนุษย ์

(HRM1 .041 .052 .047 .788 .431 .300 3.333 

การใหร้างวลัทรัพยากร

มนุษย ์(HRM2) .175 .050 .221 3.531 .000* .378 2.642 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

(HRM3) .131 .040 .173 3.256 .001* .201 4.967 

การธำรงรกัษาและปอ้งกัน

ทรัพยากรมนุษย ์(HRM4) .336 .056 .430 6.045 .000* .246 4.062 

R=774, R2=.599, R2Adj=.593, F=98.319, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 20 การวเิคราะห์การถดถอยพหุเพื่อพยากรณอ์ทิธิพลของการ

บรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร พบว่า การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ดา้นการธำรงรักษาและปอ้งกัน

ทรัพยากรมนุษย ์(β=.430) ดา้นการใหร้างวัลทรพัยากรมนุษย์ (β=.221) และดา้นการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (β=.173) มีอำนาจพยากรณป์ระสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 อธบิายไดว้่า

องค์ประกอบดังกล่าวสามารถร่วมกันพยากรณร์ะดับประสทิธภิาพขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ไดร้อ้ยละ 59.30 (Adjusted R2 = .593) 

ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระ เนื่องจากค่า 

VIF (Variance inflation factor) ไม่เกิน 10 และค่า Tolerance เขา้ใกล ้1 ดังนัน้ จงึนำมาเขยีน

เป็นสมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 
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  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Y  = 1.165 + .175*(HRM2) + .131*(HRM3) + .336*(HRM4) 

 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .221*(HRM2) + .173*(HRM3) + .430*(HRM4) 

 ส่วนดา้นการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ไม่มอีทิธิพลต่อประสิทธภิาพขององคก์ร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

 ทัง้นี้ จากผลการวจิัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยม์อีทิธิพลต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 21 

 

ตาราง 21 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

1. การบรหิารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการจัดหาทรัพยากร

มนุษย ์มีอทิธพิลต่อประสิทธิภาพขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ปฏเิสธ 

2. การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการใหร้างวัล

ทรัพยากรมนุษย ์มีอทิธพิลต่อประสทิธภิาพขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร ยอมรับ 

3. การบรหิารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์มีอทิธพิลต่อประสทิธภิาพขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร ยอมรับ 

4. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการธำรงรักษาและ

ปอ้งกันทรัพยากรมนุษย ์มีอทิธพิลต่อประสทิธภิาพของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร ยอมรับ 
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 จากตาราง 21 พบว่า การบรหิารทรัพยากรมนุษย ์ด้านการจัดหาทรัพยากร

มนุษย ์ไม่มอีทิธิพลต่อประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมือง

สกลนคร จงึปฏเิสธสมมตฐิาน 

 ส่วนการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และดา้นการธำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย ์มีอทิธพิลต่อ

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

จงึยอมรับสมมตฐิาน 

 

 ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

จังหวัดสกลนคร 

 การแสดงความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

รายละเอยีดดังตาราง 22 

 

ตาราง 22 จำนวนและรอ้ยละของประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามปลายเปดิ 

 

ผูต้อบ / ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปดิ 
จำนวนคน 

(n = 268) 
รอ้ยละ 

    -  ตอบแบบสอบถามปลายเปดิ 168 62.69 

    -  ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปดิ 100 37.31 

รวม 268 100.00 

 

 จากตาราง 22 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จำนวนทัง้ส้ิน 268 คน มีผูต้อบ

แบบสอบถามปลายเปดิ แสดงความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร  

จากแบบสอบถามปลายเปิด จำนวน 168 คน คดิเป็นร้อยละ 62.69 ส่วนที่เหลือจำนวน 

100 คน เป็นผูท้ี่ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปดิ คดิเป็นรอ้ยละ 37.31 
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 การแสดงความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

สามารถสรุปเป็นประเด็นต่าง ๆ ไดด้ังนี้ 

  1. ผูบ้รหิารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นควรยอมรับฟังความคดิเห็นและ

ขอ้เสนอแนะของบุคลากรทุกคนไดค้วามเป็นธรรมไม่เลือกปฏบิัติ 

  2. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นควรมกีารปรับปรุงและเสรมิสรา้งวัฒนธรรม

องค์การใหก้ับพนักงานไดเ้รียนรูแ้ละปรบัตัวใหเ้ข้ากับหน่วยงานมากขึ้น 

  3. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินควรมีการจัดหาวัสดุอุปกรณ์และเทคโนโลยี

ใหม้คีวามเหมาะสมและทันสมัยอยู่เสมอ 

  4. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นควรเชญิตัวแทนประชาชนในแต่ละอำเภอเข้า

ร่วมประชุมเพื่อเสนอปัญหาและความตอ้งการในทอ้งถิ่น และการเปดิโอกาสใหป้ระชาชน

ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการบรหิารงานขององค์การบรหิารส่วนจังหวัดสกลนคร 

  5. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นควรมกีารประชาคมและลงพื้นที่พบปะ

ประชาชนเพื่อรับทราบปัญหาต่าง ๆ ของทอ้งถิ่น ใหม้ากขึ้นกว่านี้ 

  6. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นควรจัดระบบการบริหารงานภายในองค์กร

เกี่ยวกับการประสานงานระหว่างหน่วยงานภายในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหเ้ป็นไป

อย่างมีประสทิธภิาพ 

  7. องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นควรมีการกำหนดนโยบายและการบริหารที่

เหมาะสมเอื้อใหง้านสำเร็จลุล่วง 

  8. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นควรมกีารจัดระบบการทำงานใหม้คีวาม

คล่องตัวและมปีระสทิธภิาพ 

  9. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นขาดการประชาสัมพันธ์โครงการพัฒนา   

ต่าง ๆ ควรเพิ่มการประชาสัมพันธ์ผ่านสื่อต่าง ๆ ในหมู่บา้นใหม้ากขึน้ เช่น การประกาศ

ผ่านหอกระจายข่าวประจำหมู่บา้น 

  10. องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินควรพัฒนาดา้นการส่งเสรมิคุณภาพชวีติ 

ผูสู้งอายุ ผูพ้กิารและผูด้้อยโอกาสใหม้ากที่สุด รวมทัง้การพัฒนาดา้นโครงสรา้งพื้นฐาน  

โดยการก่อสรา้งและบำรุงรักษาถนนเพื่ออำนวยความสะดวกปลอดภัยในการใชส้ัญจร  



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวจิัยเรื่อง อทิธพิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ที่มตี่อประสทิธภิาพของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ไดผ้ลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวจิัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ข้อเสนอแนะการวจิัย 

สรุปผลการวจิัย 

 การวจิัยครัง้นี้ ผูว้ิจัยไดส้รุปผลการวจิัย ดังน้ี 

 1. ผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร มจีำนวนทัง้ส้ิน 268 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 

56.72 มีอายุระหว่าง 41-50 ปีมากที่สุด คิดเป็นรอ้ยละ 50.37  มกีารศึกษาในระดับ

ปรญิญาตรมีากที่สุด คดิเป็นรอ้ยละ 60.82  มีประสบการณ์ทำงานในหน่วยงาน 11-20 ปี

มากที่สุด คดิเป็นรอ้ยละ 52.24 และปฏบิัติงานสังกัดเทศบาลตำบลดงมะไฟ มากที่สุด  

คดิเป็นรอ้ยละ 10.82 

 2. ผลการวเิคราะหร์ะดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) เมื่อพจิารณา

รายดา้น พบว่า มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ทุกดา้น โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คอื การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ( X =4.06) รองลงมาคอื การธำรงรักษาและ

ปอ้งกันทรัพยากรมนุษย์ ( X =3.84) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( X =3.81) และการให้

รางวัลทรพัยากรมนุษย์ ( X =3.80) ตามลำดับ 

 3. ผลการวเิคราะห์ระดับประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.39) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน

พบว่า มปีระสทิธภิาพอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านการ

บรหิารจัดการ ( X =3.98) รองลงมาคอื ดา้นการบรกิารสาธารณะ ( X =3.90) ดา้นการ
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บรหิารงานบุคคลและกจิการสภา ( X =3.85) ดา้นการบริหารงานการเงนิและการคลัง 

( X =3.61) และด้านธรรมาภบิาล ( X =3.58) ตามลำดับ 

 4. การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุเพื่อพยากรณ์อทิธิพลของการบรหิารทรัพยากร

มนุษย์ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

พบว่า การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ดา้นการธำรงรักษาและปอ้งกันทรัพยากรมนุษย ์(β=.

430) ดา้นการใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์ (β=.221) และดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

(β=.173) มีอำนาจพยากรณ์ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 อธิบายไดว้่าองค์ประกอบดังกล่าว

สามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับประสทิธภิาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร ไดร้อ้ยละ 59.30 (Adjusted R2 = .593) ส่วนดา้นการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

ไม่มอีทิธิพลต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 
 

อภปิรายผลการวจิัย 

 จากผลสรุปการวจิัย สามารถนำมาอภปิรายผลได ้ดังนี้ 

 1. ผลการวเิคราะหข์อ้มูลจากการวจิัยระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร พบว่า การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า มกีารบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ทุกดา้น โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การจัดหา

ทรัพยากรมนุษย์ ( X =4.06) รองลงมาคอื การธำรงรกัษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 

( X =3.84) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( X =3.81) และการใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์ 

( X =3.80) ตามลำดับ 

  โดยดา้นการจัดหาทรัพยากรมนุษย ์ซึง่เป็นดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด เมื่อ

พจิารณารายข้อ พบว่า มีการบรหิารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื องค์กรกำหนดเกณฑ์ในการสรรหาที่ชัดเจน เช่น ลักษณะงาน หรอื

ตำแหน่งหนา้ที่ของงานนัน้ ( X =4.12) รองลงมาคอื ระบบการสรรหาขององคก์รท่านให้

ความสำคัญในการสรรหาผูม้ี ความรูค้วามสามารถสูงเข้ามาปฏิบัติงาน ( X =4.11) ส่วนขอ้

ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื องค์กรมเีกณฑ์มาตรฐานในการคัดเลอืกบุคลากรที่มี คุณสมบัติ

เหมาะสมตรงตามตำแหน่งที่กำหนดไว ้( X =3.90) ส่วนด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย ์ซึ่ง

เป็นดา้นที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า มกีารบรหิารทรัพยากรมนุษย์อยู่
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ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื องค์กรมมีาตรฐานที่เหมาะสมกับการ

กำหนดและจ่ายค่าตอบแทนใหแ้ต่ละสายงาน ( X =4.00) รองลงมาคอื ท่านรูส้กึพอใจกับ

สทิธิประโยชน์ เช่น การประกันสุขภาพ การลาหยุด ฯลฯ ( X =3.86) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำ

ที่สุด คอื ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถกระตุ้น และสรา้งแรงจูงใจในการทำงาน

ได้ ( X =3.69) 

  ที่ผลการวจิัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่า องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร ทุกแห่ง ไดด้ำเนนิการตามแนวทางที่กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถ่ิน 

กระทรวงมหาดไทยกำหนดผ่านทางหนังสอืสั่งการ ที่สั่งใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุก

แห่งปฏิบัติ กล่าวคอื ต้องมีการจัดทำแผนอัตรากาลัง 3 ปี สำหรบับุคลากรที่เป็น

ขา้ราชการ และมกีารจัดทำแผนอัตรากาลังพนักงานจา้ง 4 ปี สำหรับบุคลากรที่เป็น

พนักงานจ้าง ซึ่งการทำแผนอัตรากาลัง 3 ปี หรอืแผนอัตรากำลังพนักงานจ้าง 4 ป ีมี

ลักษณะเหมือนพธิกีารมากกว่าเป็นการทำตามหลักวิชาการที่มเีทคนิควธิกีารวเิคราะห์ 

และจัดทำที่เหมาะสม โดยแสดงกรอบอัตรากำลังของพนักงานส่วนตำบลและพนักงานจ้าง

ทัง้หมดอยู่ในแผนอัตรากำลังเดยีวกัน และมกีารกำหนดตำแหน่งและอัตราตำแหน่งของ

พนักงานส่วนตำบลว่าจะมีตำแหน่งใด ระดับใด จำนวนเท่าใด อยู่ส่วนราชการใด ทัง้นี้ ตอ้ง

คำนงึถงึลักษณะหน้าที่ความรับผดิชอบ ปรมิาณงาน คุณภาพงาน และความยากง่ายของ

งานตาม ความเหมาะสมและความจำเป็น ตามลักษณะงานที่ปฏบิัติ โดยใหค้ำนงึถงึ

ตำแหน่งสายงานของพนักงานส่วนตำบลที่มีอยู่ในปัจจุบัน และมีการสรรหาบุคลากรที่มี

ความรูค้วามสามารถเหมาะสมกับตำแหน่งที่ว่าง โดยไดร้ับการสรรหาบุคลากรจากทัง้

ภายในและภายนอกองค์กร ในการประเมินดา้นการเลื่อนตำแหน่ง การเลื่อนข้ันเงนิเดอืน 

การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน การประเมนิดา้นค่าตอบแทน องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ในเขตอำเภอเมืองสกลนครได้ใช้หลักเกณฑ์การเลื่อนตำแหน่ง ตามประกาศ เรื่อง 

มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการจัดทำมาตรฐานกำหนดตำแหน่งพนักงานส่วนตำบล พ.ศ. 

2558 ซึ่งได้กำหนดคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งพนักงานส่วนตำบล และในขณะที่การเลื่อน

ขัน้เงนิเดอืนมรีะบบ การเลื่อนขัน้เงนิเดอืนและค่าจ้างตามหลักเกณฑ์และวธิกีารที่กำหนด 

ซึ่งคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนตำบลกำหนดหลักเกณฑ ์และวธิีการดำเนนิการเลื่อน

ขัน้เงนิเดอืนและค่าจา้งไวอ้ย่างชัดเจน ในส่วนมกีารประเมนิผลการปฏบิัตงิาน ของพนักงาน

ส่วนตำบลและพนักงานจ้างขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

โดยมวีัตถุประสงค์เพื่อให ้ผู้บรหิารและผูบ้ังคับบัญชาได้ใช้เป็นเครื่องมือในการปรับปรุง
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ประสทิธภิาพและประสทิธิผลการปฏบิัติงาน ของพนักงานส่วนตำบลและพนักงานจา้งของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร เพื่อนำผลการประเมินไปใช้เป็น 

ขอ้มูลประกอบการพิจารณาเรื่องต่างๆ เช่น การเลื่อนข้ันเงนิเดือน การใหร้างวัลประจำป ี

และค่าตอบแทน อื่นๆ ประเมนิดา้นค่าตอบแทน ไดม้กีารกำหนดการจ่ายค่าตอบแทนไว้

อย่างชัดเจนและเป็นธรรมเนื่องจาก เป็นการจ่ายตามระเบยีบที่กำหนดไวใ้นมาตรา 35 แห่ง

พระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารงานบุคคลส่วน ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 และการจ่ายเงิน

ประโยชน์ตอบแทนอื่น (โบนัส) เพื่อเป็นแรงจูงใจใหพ้นักงานมขีวัญและ กำลังใจในการ

ปฏบิัติงาน  

  นอกจากนัน้ องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ทุกแห่ง 

ได้มกีารส่งเสรมิ ใหพ้นักงานส่วนตำบล พนักงานจา้ง เข้ารับการฝกึอบรม เพื่อเป็นการ

เพิ่มพูนความรูค้วามสามารถและ ประสบการณ์ในการทำงาน โดยก็มกีารนำบุคลากรที่

ได้มานัน้ไปสู่การพัฒนา ทั้งจัดใหม้กีารอบรม สัมมนา ศกึษาดูงาน โดยส่วนขององค์การได้

จัดทำข้ันเอง หรอืส่งไปยังหน่วยงานที่มกีารจัดให้ ทัง้ยังส่งเสรมิใหมี้การศึกษาในระดับสูง

ขึ้น เพื่อเป็นการพัฒนาความรูเ้ฉพาะด้านงานที่ตนเองได้รับมอบหมาย หลงัจากที่มีการ

พัฒนาแล้ว ก็ยังมีการประเมนิผล และควบคุมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยการให้

บุคลากรที่เขา้รับการอบรมหรอืสัมมนา แล้วตอ้งมีการสรุปนำเอาองค์ความรูใ้หม่ที่เกิดข้ึน

นำเสนอผูบ้รหิาร หรอืหวัหน้าส่วนงานที่ตนสังกัด และตดิตามการปรับปรุงงานในด้านที่รับ

การอบรมมาอกีครัง้หนึ่งด้วย ว่ามกีารพัฒนาขึ้นหรือไม่หลักจากที่ไดร้ับการอบรม พัฒนา

ใหม้คีวามรูค้วามสามารถแลว้ ในส่วนของการธำรงรักษาและปอ้งกันทรัพยากรมนุษย์ 

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ทุกแห่ง มกีารเสรมิสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างผูบ้รหิารทอ้งถิ่นกับพนักงานส่วนตำบลและระหว่างพนักงาน ดว้ย

กันเอง โดยได้จัดมกีารประชุมประจำเดอืนอย่างน้อยเดอืนละ 1 ครัง้ เพื่อช้ีแจงข้อราชการ

ใหพ้นักงาน ส่วนตำบล พนักงานจ้างทราบ และตดิตามผลการปฏบิัตงิานที่มอบหมายและ

มกีารสร้างสุขภาพและ ความปลอดภัยใหแ้ก่พนักงานส่วนตำบล ลูกจ้าง และพนักงานจา้ง 

โดยได้ตัง้งบประมาณเกี่ยวกับค่าสวัสดกิารพนักงานส่วนตำบล ไดแ้ก ่สทิธกิารรกัษา 

พยาบาลทัง้ของตนเอง และบุคคลในครอบครัวซึ่งในปัจจุบันเป็นสทิธเิบกิจ่ายตรง รวมถึง

การตรวจสุขภาพประจำปีตามระเบยีบ กระทรวงมหาดไทยว่าดว้ยเงนิสวัสดกิารเกี่ยวกับ

การรักษาพยาบาลของพนักงานส่วนทอ้งถิ่น พ.ศ. 2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติมจนถงึปัจจุบัน 

ในส่วนของพนักงานจ้างไดต้ั้งงบประมาณเพื่อสมทบประกันสังคมใหก้ับ พนักงานจา้งทุก
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คน การดำเนนิการทางวนัิยขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร มี

ระบบการดำเนินการทางวนิัยโดยได้ดำเนนิการจัดทำประกาศประมวลจรยิธรรมของ

พนักงานส่วนตำบล ลูกจ้าง พนักงานจา้งของ องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร เพื่อเสริมสร้าง กำกับ ควบคุมพฤตกิรรมพนักงาน ส่วนตำบล ลูกจ้างและ

พนักงานจ้างขององคก์ารบรหิารส่วนตำบล  

  ผลการวจิัยในครัง้น้ีสอดคล้องกับงานวจิัยของ ดิเรก ธรรมารักษ์ (2563)  

ได้ทำการศกึษาประสทิธผิลการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การบรหิารส่วนจังหวัด

ปทุมธาน ีผลการวจิัย พบว่า ระดับประสทิธผิลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ

บรหิารส่วนจังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก (3.90) เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น 

พบวา่ อยู่ในระดับมากทัง้ 4 ดา้น คือ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

(4.06) รองลงมา ดา้นการธำรงรกัษาทรัพยากรมนุษย์ (3.91) ด้านการสรรหาทรัพยากร

มนุษย ์(3.82) และด้านการพัฒนาทรัพยากร มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด (3.80) สอดคลอ้งกับ

งานวจิัยของ ปองใจ ปากเมย (2563) ไดท้ำการศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อสัมฤทธผิลการ

บรหิารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัด

สกลนคร ผลการวจิัยพบว่า สัมฤทธผิลการบรหิารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =

3.96) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า มสีัมฤทธผิลการบรหิารงานบุคคลในระดับมาก ทุก

ดา้น โดยดา้นที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ดา้นประสทิธภิาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

( X =4.10) รองลงมาคอื ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ( X =3.94) ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ดา้นประสทิธผิลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล ( X =3.82) 

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นงนภัส ภญิโญ (2562) ไดท้ำการศกึษา กระบวนการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบรหิารส่วนจังหวัดสงขลา ผลการวจิัยสรุปว่า 

ระดับการปฏบิัติต่อกระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบรหิาร

ส่วนจังหวัดสงขลามกีารปฏิบัตอิยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวจิัยของ พพิรรธน ์พเิชฐ

ศริประภา และ ชุติมา นุตยะสกุล (2561) ได้ทำการศกึษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อความยั่งยนืของชุมชน ตำบลบางสมัคร อำเภอบางปะกง จังหวัด

ฉะเชงิเทราการ ผลการวิจัยเชงิปรมิาณ พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์การพัฒนาผูน้ำ

ชุมชน การพัฒนาเศรษฐกจิชุมชน การพัฒนาทมีและกลุ่มชุมชน และความยั่งยนืของชุมชน 

มคีวามเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคลอ้งกับงานวจิัยของ กรรณกิา เหมืองทอง 
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(2560) ไดท้ำการศกึษา การประเมนิการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน

ตำบลกาญจนา อำเภอเมืองแพร ่จังหวัดแพร ผลการวจิัยพบว่า การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

การใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากร มนุษย ์และการธำรงรักษาและ

ปอ้งกนัทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมผลการประเมนิอยู่ระดับมาก  

 2. ผลการวเิคราะหข์อ้มูลจากการวจิัยระดับประสทิธภิาพขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร พบว่า ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.39) เมื่อ

พจิารณาเป็นรายด้านพบว่า มีประสทิธภิาพอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยดา้นที่มคี่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คอื ด้านการบริหารจัดการ ( X =3.98) รองลงมาคอื ดา้นการบรกิารสาธารณะ 

( X =3.90) ดา้นการบรหิารงานบุคคลและกิจการสภา ( X =3.85) ดา้นการบรหิารงาน

การเงนิและการคลัง ( X =3.61) และด้านธรรมาภิบาล ( X =3.58) 

  โดยดา้นการบรหิารจัดการ ซึ่งเป็นดา้นที่มคี่าเฉลี่ยสุงที่สุด เมื่อพจิารณาเป็น

รายข้อพบว่า มปีระสทิธภิาพอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื 

หน่วยงานของท่านมกีารวางแผนพัฒนาทอ้งถ่ินสี่ป ี( X =4.12) รองลงมาคอื หน่วยงานของ

ท่านมกีารบรกิารประชาชน ( X =4.03) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื หน่วยงานของท่าน

มกีารจดัการข้อรอ้งเรยีน ( X =3.88) ส่วนดา้นที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ด้านธรรมาภิบาล 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า มปีระสทิธภิาพอยู่ในระดับมาก ทุกขอ้ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื หน่วยงานของท่านมนีโยบายและการจัดกิจกรรม ( X =3.66) รองลงมาคอื 

หน่วยงานของท่านมกีารเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร ( X =3.63) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื 

หน่วยงานของท่านไม่มกีารถูกชี้มูลความผดิ ( X =3.51) 

  จากผลการวจิัยแสดงใหเ้ห็นว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร ไดม้กีารดำเนนิการบรหิารงานตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ ตามที่

กฎหมายบัญญัติใหอ้งค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถที่จะกระทำได ้มีระบบโครงสรา้ง

การบรหิารงานที่ชัดเจน มกีารทำงานอย่างเป็นระบบ มีการกำหนดแผนงาน โครงการ ให้

สอดคลอ้งกับแนวนโยบายของผู้บรหิารในขณะเดยีวกันก็ตอ้งเป็นไปตามระเบียบ กฎเกณฑ์

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวขอ้ง อกีทัง้ผูบ้ังคับบัญชายังมีการมอบหมายงานใหก้ับบุคลากรได้ตรงกับ

ความรู ้ความสามารถ และความชำนาญของผูป้ฏบิัตงิานและเปดิโอกาสใหบุ้คลากรของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ไดเ้ขา้รบัการฝกึอบรมเพื่อเพิ่มพูน

ความรู ้ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคตทิี่เหมาะสม เพื่อพัฒนาความสามารถและทัศนคติให้



 

 

115

เหมาะสมกับงาน ส่งผลใหบุ้คลากรมคีวามเข้าใจในงานที่ไดร้ับมอบหมายและสามารถ

ปฏบิัติงานในหนา้ที่ของตนเองไดเ้ป็นอย่างดี ประกอบกับองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร มกีารจัดสรรวัสดุ อุปกรณ์ในการทำงานไดอ้ย่างเพยีงพอต่อความ

ตอ้งการ รวมทัง้มีการจัดสรรสวัสดกิารใหแ้ก่ข้าราชการทุกคนอย่างรวดเรว็และเป็นธรรม 

ในการบรหิารงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดย้ดึแนวนโยบายของผูบ้รหิารฯ 

ระเบยีบ กฎหมาย เป็นแนวทางการบรหิารงาน และในการบรหิารงานขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินแต่ละแห่ง จะบรรลุเปา้หมายตามวัตถุประสงค์นัน้ข้ึนอยู่กับกระบวนการบรหิาร

จัดการของฝ่ายบรหิาร โดยเฉพาะผูน้ำทางการบรหิาร คอื นายกองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่น และผูน้ำพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คอื ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล 

และปลัดเทศบาลตำบล ซึ่งจะตอ้งนำนโยบายไปสู่การปฏบิัตใิหบ้รรลุเป้าประสงค์ได ้

นอกจากนัน้ไดท้ำการเผยแพร่ขอ้บัญญัติ กฎหมาย ระเบยีบ คำสั่ง รวมทั้งข่าวสารราชการ

ใหแ้ก่ประชาชนเพื่อทราบและยดึถอืเป็นแนวทางปฏบิัติ ไดท้ำการเผยแพร่ขัน้ตอนการ

ปฏบิัติงานใหป้ระชาชนรู้ว่ามขีัน้ตอนการปฏบิัตอิย่างไร ตอ้งใช้เอกสารอะไร และต้องใช้

ระยะเวลานานเท่าใด ไดท้ำการเผยแพร่ผลการดำเนนิงานตามแผนงาน โครงการต่าง ๆ ที่

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดด้ำเนนิการ ไดท้ำการเผยแพร่เอกสารการจัดซื้อ จัดจา้ง 

โดยเฉพาะการสอบราคาหรอืประกวดราคา ได้ทำการเผยแพร่ข้อมูลดา้นการเงนิ การคลัง 

และเผยแพร่ข้อมูลอื่นที ่เห็นว่า ควรเปดิเผยและเป็นประโยชน์แก่ประชาชน 

  ผลการวจิัยในครัง้น้ีสอดคล้องกับงานวจิัยของ ยศวดี เชื้อวงศ์พรหม (2563) 

ได้ทำการศกึษาอทิธพิลของภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ และวัฒนธรรมองค์การ ที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร ผลการวิจัย

พบว่า ผลการประเมินประสิทธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมือง

สกลนคร (Local Performance Assessment : LPA) ประจำป ี2562) ส่วนใหญ่มี

ประสทิธภิาพอยู่ในระดับมาก เฉลี่ยรอ้ยละ 87.79 โดยมคีะแนนสูงสุด 93.67  และต่ำสุด 

83.51 สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สรินิภา ทาระนัด (2561) ไดท้ำการศกึษาการศึกษา

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ส่วนทอ้งถิ่นในเขตพื้นที่อำเภอจอมทอง 

จังหวัดเชียงใหม ่ผลการวจิัยพบว่า ประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ เสาวนารถ เล็กเลอสินธุ์ (2561) ไดท้ำการศกึษา 

ประสทิธภิาพการบรหิารงานของผูบ้รหิารองคก์ารบรหิารส่วนตำบลจังหวัดนนทบุร ี

ผลการวจิัยพบว่า ประสทิธภิาพการบรหิารงานของผูบ้รหิารตามความคดิเห็นของบุคลากร
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ในองคก์ารบรหิารส่วนตำบลในจังหวัดนนทบุร ีค่าเฉลี่ยโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ

เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ค่าเฉลี่ยรายดา้นทุกดา้นอยู่ในระดับมาก โดยเรยีง

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย คอื ดา้นงบประมาณ ด้านการจัดบุคคลเข้าทำงาน ด้านการ

ประสานงาน ดา้นการวางแผน ด้านการรายงานผลการปฏบิัตงิาน ด้านการสั่งการหรอื

อำนวยการ และดา้นการจัดองค์การ สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ ปรศินา พมิพา (2558)  

ได้ทำการศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มผีลต่อประสทิธิภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ผลการวจิัยพบว่า  

1) ประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากร องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอ 

ธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ

งานวจิัยของ ปยิะ กลา้ประเสรฐิ (2558) ไดท้ำการศกึษา การประเมินประสทิธภิาพการ

ใหบ้รกิารสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า 

ประสทิธภิาพในการใหบ้รกิารสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นจังหวัดปทุมธานี 

ส่วนใหญ ่(ใช้ผลของ VRS) มปีระสทิธภิาพ รอ้ยละ 90 เม่ือพจิารณารายละเอยีด พบว่า  

มปีระสทิธภิาพ รอ้ยละ 90 ใน 5 ด้านตามลำดับ คอื (1) ดา้นโครงสรา้งพื้นฐานและ

สาธารณูปโภค (2) ดา้นการส่งเสรมิ ศิลปวัฒนธรรม ศาสนา จารตีประเพณ ีและภูมิ

ปัญญาท้องถ่ิน (3) ดา้นการวางแผนส่งเสรมิการลงทุน พาณชิกรรม และการท่องเที่ยว  

(4) ดา้นการสาธารณสุข และ (5) ด้านการบรหิารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากร 

ธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อม และมปีระสทิธภิาพในการให้บรกิารต่ำกว่ารอ้ยละ 90 เพยีง 2 

ด้าน คอื (1) ดา้นการจัดระเบียบชุมชน/สังคม และด้านการรักษาความสงบเรยีบรอ้ย และ 

(2) ดา้นการศึกษาและการพัฒนาเยาวชน  

 3. ผลการวจิัยจากการศึกษาอทิธพิลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล

ต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร พบว่า พบว่า 

การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ด้านการธำรงรกัษาและปอ้งกันทรัพยากรมนุษย ์(β=.430) 

ดา้นการใหร้างวัลทรพัยากรมนุษย์ (β =.221) และดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

(β =.173) มอีำนาจพยากรณ์ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 อธิบายไดว้่าองค์ประกอบดังกล่าว

สามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับประสทิธภิาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอ

เมอืงสกลนคร ไดร้อ้ยละ 59.30 (Adjusted R2 = .593) ส่วนอกีรอ้ยละ 40.70 เกิดจาก

อทิธิพลของตัวแปรอื่น ๆ 
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  จากผลการวจิัยแสดงใหเ้ห็นว่า การบรกิารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นสิ่งสำคัญ

และจำเป็นสาหรบัองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เพราะการบรหิารงานบุคคลขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินเป็นกระบวนการเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งบุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถ 

และเหมาะสมตามความตอ้งการขององค์กร โดยองค์กรสามารถพึ่งพาธำรงรักษาให้

บุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถพงึพอใจที่จะปฏบิัติงานใหแ้ก่องค์กร โดยมีขอบเขตของ

การบรหิารงานบุคคลซึ่งจำแนกออกเป็นกิจกรรมต่าง ๆ ตัง้แต่การวางแผนอัตรากำลังคน 

การวเิคราะห์การจัดโครงสรา้งอัตรากำลัง การกำหนดตำแหน่ง การสรรหาและการ

คัดเลือก การบรรจุแต่งต้ัง การยา้ย การโอน การฝกึอบรม การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

การพจิารณาความดคีวามชอบ การเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหน่ง ตามหนา้ที่ปรมิาณและระดับ

ความรับผดิชอบของงาน การกำหนดอัตราเงนิเดือนและค่าจ้าง การจัดสวัสดกิาร การ

ปกครองบังคับบัญชา การดำเนนิการทางวนิัย การใหพ้้นจากงานและช่วยเหลืออำนวย

ความสะดวกต่าง ๆ ใหแ้ก่ผู้ปฏบิัตงิาน ตลอดจนใหส้นิน้ำใจ รางวัล บำเหน็จ บำนาญ หรอื

เงนิสมนาคุณเมื่อออกจากงานไป ซึ่งการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ว่าจะเป็น

ดา้นการฝกึอบรม ดา้นการพัฒนา ด้านการเรยีนรู ้หรอื ดา้นการศกึษาลว้นส่งผลต่อ

ประสทิธผิลองค์การทัง้สิ้น การดำเนนิงานหรอืกิจกรรมใด ๆ ขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร จะประสบผลสำเร็จสอดคลอ้งตามตามยุทธศาสตร์กรม

ส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นไดน้ัน้ ย่อมข้ึนอยู่กับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการ

บรหิารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ เพื่อสรา้งใหพ้นักงานเป็นผูท้ี่มีความรู ้และสามารถ

ประยุกต์ใช้ความรูใ้นการทำงาน มทีัง้การส่งเสรมิการศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึน การอบรม

และพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ จะส่งผลใหม้กีระบวนการเสรมิสรา้งแรงจูงใจใน

การปฏบิัตงิานเป็นไปอย่างมีประสทิธภิาพ บุคลากรเกิดความพงึพอใจ สะท้อนออกมาใน

รูปของการสร้างสรรค์ผลงาน ก่อเกิดเป็นนวัตกรรมที่ดใีหแ้ก่องค์การ ผลลัพธ์สุดทา้ยคอื

สังคม ใหก้ารยอมรับองค์การ บุคลากรหรอืเจ้าหน้าที่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินถือเป็น

ทรัพยากรบุคคลที่เป็นองค์ประกอบสำคัญในการขับเคลื่อนและผลักดันความสำเร็จใหกั้บ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใด ๆ ที่สามารถบรหิารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธภิาพย่อมส่งผลต่อความสำเร็จในภาพรวม  

  ผลการวจิัยในครัง้น้ีสอดคล้องกับงานวจิัยของ ศริพิงศ์ สมพรีพันธ (2559) 

ได้ทำการศกึษากระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ ประสทิธภิาพการ

ปฏบิัติงานของพนักงานสหกรณ์ภาค การเกษตรในจังหวัดนครราชสมีา ผลการทดสอบ
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สมมตฐิานพบว่า กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ์ดา้นค่าตอบแทน และผลประโยชน์มี

ผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติอย่างยิ่งที่ระดับ 0.01 รวมถึง

กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ดา้นการคัดเลือก มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิัตงิาน

ที่ระดับมีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ วงพักตร ์ภู่พันธ์ศร ี

(2560) ไดท้ำการศกึษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสทิธิผลองค์การ: 

กรณศึีกษาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจังหวัดระยอง ผลการวจิัยพบว่า ปัจจัยการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดา้นการฝกึอบรม ดา้นการพัฒนาและดา้นการเรยีนรู้ ส่งผลต่อ

ประสทิธผิลขององค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ ณ ระดับ 0.01 และดา้นการศึกษา

ส่งผลต่อประสิทธผิลขององค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิต ิณ ระดับ 0.05 ทั้งนี้ตัวแปร

อสิระมีประสทิธภิาพในการอธบิายประสทิธผิลองค์การประมาณรอ้ยละ 67.30 (Adjust 

R2=0.673) สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ ววิรรธ ์พุทธานุ (2560) ไดท้ำการศกึษา อทิธพิล

ของการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มตี่อประสทิธผิลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบรหิารส่วนตำบลในจังหวัดสุรนิทร ์ ผลการวจิัยพบว่า (1) การบรหิารทรัพยากร

มนุษย์มีอทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อประสทิธผิลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยมีขนาด

อทิธิพลทางตรงเท่ากับ 0.91 ซึ่งเป็นค่าอทิธพิลที่มีนัยสำคัญทางสถติที่ระดับ 0.01 และ  

2) แบบจำลองมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชงิประจักษ์ โดยพจิารณาจากค่าดัชนคีวาม

กลมกลืนทัง้ 6 ดัชนทีี่ผ่านเกณฑก์ารยอมรับ คือ ค่าดัชน ีx2/df=0.786, CFI=1.00, 

GFI=0.99, AGFI=0.98, RMSEA=0.000 และ SRMR=0.0050 และสอดคล้องกับงานวจิัย

ของ ชนศิา หาญสมบุญ และ กรเอก กาญจนาโภคนิ  (2562) ไดท้ำการศกึษาการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทำงานของบุคลากรการทางพเิศษแห่ง

ประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสทิธภิาพการ

ทำงานของบุคลากรการทางพเิศษแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

ซึ่งองค์ความรูท้ี่ได้จากการศกึษาจะเป็นประโยชน์หรอืนำไปใชต้่อการทางพเิศษแห่งประเทศ

ไทยเมื่อนาข้อมูลไปวางแผน หรอืกำหนดเกณฑ์ในการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทัง้

หน่วยงานตนเองและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

  ส่วนการบรหิารทรัพยากรมนุษยด์า้นการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ไม่มี

อทิธิพลต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร  

ที่ผลการวจิัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่า การจัดหาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมหนึ่งของ 

การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ เป็นงานขั้นแรกในการจัดคนเข้าทำงาน (Staffing) เห็นหนา้ที่ 



 

 

119

พื้นฐานของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ การสรรหามีความสำคัญต่อองค์การอย่างยิ่ง  

เป็นกระบวนการคัดเลือกบุคคลเข้าทำงานทัง้การสอบคัดเลือกและการคัดเลือกบุคคลเขา้

ทำงานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น รวมถึงการบรรจุแต่งต้ังใหบุ้คคลเข้าทำงานตรงตาม

ตำแหน่งหนา้ที่ที่มีการสรรหา โดยถอืไดว้่า การจัดหาทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่ทุกองค์กร

ตอ้งมี ถ้าหากว่าไม่มกีระบวนการนี้ ทุกองคก์รก็จะไม่สามารถขับเคลื่อนไปได้ 
 

ข้อเสนอแนะการวจิัย 

  ผลจากการวจิัยในครัง้นี้ ผูว้ิจัยไดข้อ้เสนอแนะการวิจัยดังนี้ 

  1. ข้อเสนอแนะเพ่ือการนำผลการวจิัยไปใช้ 

  1.1 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ควรเสรมิสรา้ง

และพัฒนาการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการใหร้างวัลทรพัยากรมนุษย์ โดยควรเนน้ให้

ความสำคัญกับค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ จ่ายค่าตอบแทนใหอ้ย่างเหมาะสม กับ

ความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ เพื่อเป็นการกระตุน้ และสร้างแรงจูงใจในการ

ทำงาน ใหก้ับบุคลากร และดา้นการพัฒนาบุคลากร โดยควรจัดใหมี้การฝกึอบรมและ

พัฒนาบุคลากรในหน่วยงานโดยใช้ระบบพี่เลี้ยง ควรส่งเสรมิใหบุ้คลากรได้รับการฝกึอบรม

และการพัฒนาที่เป็นการเพิ่มพูนความรู ้ทักษะเฉพาะด้าน ทักษะทั่วไป ทัศนคต ิและ

ประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง 

  1.2 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ควรพัฒนา

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น โดยการบรหิารงานดว้ยความโปร่งใส่ เพื่อ

ปอ้งกันไม่ใหม้กีารถูกชี้มูลความผดิ เพื่อมาตรฐานการใหบ้รกิารในหน่วยงาน เปดิโอกาส

และเชิญชวนใหป้ระชาชนเข้ามามสี่วนร่วมในการบรหิารงานขององค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นใหม้ากขึน้ 

  1.3 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ควรให้

ความสำคัญเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดา้นการธำรงรกัษาและปอ้งกันทรัพยากร

มนุษย ์ดา้นการใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์ และดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจาก

เป็นตัวแปรที่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอเมอืง

สกลนคร ตามลำดับ 

  1.4 องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ควรมกีาร

ประชาคมและลงพื้นที่พบปะประชาชนเพื่อรับทราบปัญหาต่าง ๆ ของทอ้งถิ่น ใหม้ากขึ้น 
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ควรจัดระบบการบริหารงานภายในองคก์รเกี่ยวกับการประสานงานระหว่างหน่วยงาน

ภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นใหเ้ป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพ ควรมกีารกำหนด

นโยบายและการบริหารที่เหมาะสมเอื้อใหง้านสำเร็จลุล่วง และควรมกีารจัดระบบการ

ทำงานให้มีความคล่องตัวและมปีระสทิธภิาพ 

 2. ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรทำการศกึษาถงึปัจจัยหรอืตัวแปรอื่น ๆ ที่มีผลต่อประสทิธภิาพของ

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร เช่น วัฒนธรรมองค์การ การสรา้ง

ทมีงานของผูบ้รหิาร การบริหารความขัดแยง้ของผูบ้รหิาร ความสุขในการทำงาน เป็นตน้ 

  2.2 ควรทำการศกึษาวิจัยเรื่องดังกล่าว โดยทำการเปรียบเทยีบกับ 

องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตจังหวัดอื่น ๆ เพื่อที่จะไดท้ราบอทิธิพลของการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่มตี่อประสทิธิภาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ของแต่ละพื้นที ่

  2.3 ควรมีการศกึษาเชงิคุณภาพ เพื่อใหไ้ดข้้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับปัจจัยอื่น ๆ  

ที่อาจส่งผลต่อประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

เป็นขอ้มูลเชงิประจักษ์มากขึ้น โดยใช้การสังเกต การสัมภาษณเ์ชิงลึก  

(In-depth interviews) การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group Discussion) เป็นตน้ 
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ภาคผนวก ก 

หนังสอืขอความอนุเคราะห์ในการวจิัย 
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ภาคผนวก ข 

รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืการวจิัย 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมอืการวจิัย 

 1. ผูช่้วยศาสตราจารย์ชาครติ ชาญชิตปรีชา รองอธกิารบดีฝา่ยบรหิาร 

มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. รองศาสตราจารย์ ดร.จิตต ิกติตเิลศิไพศาล คณบดีคณะวทิยาการจัดการ 

มหาวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. รองศาสตราจารย์ ดร.ชาตชิัย อุดมกิจมงคล กรรมการบรหิารหลักสูตร 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 4. ทอ้งถ่ินจังหวัดสกลนคร 

 5. ทอ้งถิ่นอำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง 

อทิธพิลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มตี่อประสทิธภิาพ 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

******************************* 

คำช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศกึษา “อิทธิพลของการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่มตี่อประสทิธิภาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมอืง

สกลนคร” คำตอบจากแบบสอบถามฉบับนี้จะเก็บเป็นความลับ ซึ่งไม่มีผลกระทบต่อท่าน

แต่ประการใด เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลที่ถูกตอ้งจึงขอความอนุเคราะหใ์หท้่านตอบแบบสอบถาม

ตามความเป็นจริง 

 2.  แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขต

อำเภอเมืองสกลนคร  

  ตอนที่ 3 ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในเขตอำเภอเมือง

สกลนคร  

  ตอนที่ 4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร  

 3. คำตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งสำหรับการศกึษาวจิัยในครัง้นี้ 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ใหค้วามร่วมมือดว้ยดี*** 

             นายณัฐพล อนิธิแสง 

                                      นักศกึษาปรญิญาโท สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร ์รุ่นที ่11 

                  คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฎสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 คณุลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืข้อความลงในช่องว่าง  

ตามความเป็นจริง 

               1. เพศ 

      ชาย                    หญิง 

  2. อายุ 

      ไม่เกนิ 30  ป ี          31-40  ปี 

      41-50  ป ี            51-60 ปี  

  3. ระดับการศกึษา 

      ต่ำกว่าปรญิญาตร ี     ปรญิญาตร ี 

       สูงกว่าปรญิญาตรี 

  4. ประสบการณ์การทำงานในหน่วยงานนี้ 

      1-5  ปี       6-10 ปี 

      11-20 ป ี     21 ป ีข้ึนไป 

  5. หน่วยงานที่สังกัด 

      เทศบาลตำบลดงมะไฟ     เทศบาลตำบลท่าแร่ 

      เทศบาลตำบลธาตุนาเวง     เทศบาลตำบลเชยีงเครอื 

       เทศบาลตำบลงิ้วด่อน     เทศบาลตำบลเหล่าปอแดง 

       เทศบาลตำบลหนองลาด     เทศบาลตำบลฮางโฮง 

        เทศบาลตำบลเมืองทองท่าแร่  

       องคก์ารบรหิารส่วนตำบลขมิน้ 

        องค์การบรหิารส่วนตำบลโนนหอม 

        องค์การบรหิารส่วนตำบลม่วงลาย 

        องค์การบรหิารส่วนตำบลดงชน  

        องค์การบรหิารส่วนตำบลหว้ยยาง 

        องค์การบรหิารส่วนตำบลพังขวา้ง 

        องค์การบรหิารส่วนตำบลดงมะไฟ 

        องคก์ารบรหิารส่วนตำบลโคกก่อง 
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 ตอนที่ 2 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร  

 คำชี้แจง ท่านมีความคดิเห็นเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร  ว่ามีการบรหิารทรัพยากรมนุษย์  อยู่ใน

ระดับมากนอ้ยเพยีงใด โดยใหท้่านทำเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคดิเห็นของ 

ซึ่งกำหนดระดับการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถงึ เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถงึ เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถงึ เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถงึ เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด 

ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

การจัดหาทรัพยากรมนุษย์      

1 องค์กรของท่านมกีารสรรหาบุคคลทัง้ภายในและ 

ภายนอกเพื่อเขา้ปฏิบัติงานในตำแหน่งที่ว่าง 

     

2 ระบบการสรรหาขององค์กรท่านให้

ความสำคัญในการสรรหาผูม้ี ความรู้

ความสามารถสูงเข้ามาปฏิบัตงิาน 

     

3 องค์กรกำหนดเกณฑ์ในการสรรหาที่ชัดเจน เช่น 

ลักษณะงาน หรอืตำแหน่งหน้าที่ของงานนัน้ 

     

4 ท่านรูส้กึว่าองค์กรมรีะบบการสรรหาที่เป็น

ธรรม โดยพจิารณาจากคุณสมบัติที่

เหมาะสมกับตำแหน่งงาน 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)      

5 องค์กรมีเกณฑ์มาตรฐานในการคัดเลอืก

บุคลากรที่มี คุณสมบัตเิหมาะสมตรงตาม

ตำแหน่งที่กำหนดไว ้

     

6 องค์กรมีวธิีการการสอบข้อเขยีน หรอื 

การสอบ สัมภาษณ์ผูส้มัครที่เหมาะกับ 

ความตอ้งการใน ตำแหน่งที่เปดิรับ 

     

7 ผูส้มัครที่ผ่านการคัดเลอืกมีความเหมาะสม

กับ ตำแหน่งที่ระบุไวอ้ย่างชัดเจน 

     

การใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย ์      

1 องค์กรของท่านจ่ายค่าตอบแทนใหอ้ย่าง

เหมาะสม กับความรู ้ความสามารถ และ

ประสบการณ์ 

     

2 องค์กรมีมาตรฐานที่เหมาะสมกับการกำหนด

และ จ่ายค่าตอบแทนใหแ้ต่ละสายงาน 

     

3 ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์มคีวาม 

เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกจิในปัจจุบัน 

     

4 ท่านรูส้กึพอใจกับสทิธปิระโยชน์ เช่น  

การประกันสุขภาพ การลาหยุด ฯลฯ 

     

5 ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ สามารถ

กระตุน้ และสร้างแรงจูงใจในการทำงานได้ 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์      

1 พนักงานไดร้ับการฝกึอบรมและการพัฒนา 

ที่เป็นการเพิ่มพูนความรู ้ทัศนคติ ทักษะและ 

ประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง 

     

2 องค์กรส่งเสรมิใหพ้นักงานเขา้รับ 

การฝกึอบรม และพัฒนาในหลักสูตร 

ที่เหมาะสมทัง้ภายในและ ภายนอกองค์กร 

     

3 องค์กรมีการฝกึอบรมและพัฒนาโดยการ 

ใหล้งมือปฏบิัติจรงิ จะทำให้ท่านเข้าใจ

ขัน้ตอนการทำงาน ไดด้ขีึ้น 

     

4 องค์กรมีการฝกึอบรมและพัฒนาโดยใช้

ระบบพี่เลีย้ง 

     

5 องค์กรมีจัดการฝกึอบรมและพัฒนาให้

พนักงานมี ทักษะเฉพาะด้านและทักษะทั่วไป 

     

การธำรงรักษาและปอ้งกันทรัพยากรมนุษย ์      

1 องค์กรจัดสภาพแวดล้อมในการปฏบิัตงิาน 

ที่ปลอดภัย 

     

2 องค์กรเปดิโอกาสใหพ้นักงานไดใ้ชค้วามรู้

ความสามารถอย่างเต็มที่ 

     

3 ผูบ้รหิารใหก้ำลังใจบุคลากรในการปฏบิัตงิาน 

อย่างสม่ำเสมอ 

     

4 ผูบ้รหิารใหค้ำแนะนำเมื่อบุคลากรปฏบิัตงิาน

ผดิพลาดโดยไม่ซำ้เติม 
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 ตอนที่ 3 ประสทิธภิาพขององคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 

อำเภอเมอืงสกลนคร  

 คำชี้แจง ท่านมีความคดิเห็นเกี่ยวกับประสทิธภิาพขององค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร ว่ามปีระสทิธภิาพอยู่ในระดับมากนอ้ยเพยีงใด 

โดยใหท้่านทำเครื่องหมาย  ลงในช่องทีต่รงกับความคดิเห็นของท่าน ซึ่งกำหนดระดับ

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถงึ เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4 หมายถงึ เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถงึ เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถงึ เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดว้ยในระดับน้อยที่สุด 

 

ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

การบรหิารจัดการ      

1 หน่วยงานของท่านมีการวางแผนพัฒนา

ทอ้งถิ่นสี่ปี 

     

2 หน่วยงานของท่านมีการจัดทำฐานขอ้มูลที่

สำคัญ 

     

3 หน่วยงานของท่านมีการจัดการขอ้รอ้งเรยีน      

4 หน่วยงานของท่านมีการบรกิารประชาชน      

5 หน่วยงานของท่านมีระบบการควบคุมภายใน

และการตรวจสอบภายใน 

     

6 หน่วยงานของท่านมีการประเมนิผลการ

ปฏบิัติงาน 

     

7 หน่วยงานของท่านมีการเพิ่มประสทิธภิาพใน

การบรหิารงาน 

     

- 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

การบรหิารจัดการ (ต่อ)      

8 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงภารกจิ      

9 หน่วยงานของท่านมีการดำเนนิงานตาม

นโยบายของจังหวัด 

     

การบรหิารงานบุคคลและกิจการสภา      

1 ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร ์      

2 ประสทิธภิาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล      

3 คุณภาพชวีติและความสมดุลของชวีติกับการ

ทำงาน 

     

4 ประสทิธิภาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล      

5 ความพรอ้มรบัผดิดา้นการบรหิารทรัพยากรบุคคล      

6 การดำเนนิกิจการของสภาทอ้งถิ่น      

การบรหิารงานการเงินและการคลัง      

1 หน่วยงานของท่านมีการจัดเก็บรายได้      

2 หน่วยงานของท่านมีการจัดทำงบประมาณ      

3 หน่วยงานของท่านมีการพัสดุ      

4 หน่วยงานของท่านมีการบรหิารรายจ่าย      

5 หน่วยงานของท่านมีการจัดทำบัญชีและ

รายงานการเงิน 

     

6 บำเหน็จบำนาญข้าราชการส่วนทอ้งถ่ิน      

7 หน่วยงานของท่านมีการบรหิารงานการเงนิ

และการคลังจากหน่วยงานตรวจสอบไม่มีขอ้

ทักทว้ง 

     

8 หน่วยงานของท่านมีการเพิ่มข้ึนของรายได้      
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ประเด็น/ข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

การบรกิารสาธารณะ      

1 โครงสรา้งพื้นฐาน      

2 งานส่งเสรมิคุณภาพชวีติ      

3 การวางแผนการส่งเสรมิการลงทุนพาณิชย 

กรรมและการท่องเที่ยว 

     

4 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสรมิ 

ศลิปะวัฒนธรรม ประเพณ ีศาสนา และภูมิ

ปัญญาท้องถ่ิน 

     

5 หน่วยงานของท่านมีการจัดระเบยีบชุมชน 

และรักษาความสงบเรยีบรอ้ย 

     

6 หน่วยงานของท่านมีการบรหิารจัดการ และ

การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม 

     

ธรรมาภิบาล      

1 หน่วยงานของท่านมีนโยบายและการจัด

กจิกรรม 

     

2 หน่วยงานของท่านมีการเปิดเผยข้อมูล

ขา่วสาร 

     

3 การมีส่วนร่วมของประชาชน      

4 หน่วยงานของท่านมีมาตรฐานการใหบ้รกิาร      

5 หน่วยงานของท่านมีระบบ/กลไกจัดการกับ

เรื่องรอ้งเรยีน 

     

6 หน่วยงานของท่านไม่มกีารถูกชี้มูลความผดิ      
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 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร  

 คำช้ีแจง ท่านมีความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา

ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร  อย่างไรบา้ง 

โปรดระบ ุ

 

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

            

      

                                        ************************* 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
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ตอนที่ 1 คณุลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ขอ้ที่ 

ค่าดัชนคีวามสอดคลอ้ง IOC 

ของผูเ้ชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

 

 ตอนที่ 2 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 

อำเภอเมอืงสกลนคร  

     1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย ์

ขอ้ที่ 

ค่าดัชนคีวามสอดคลอ้ง IOC 

ของผูเ้ชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

1 1 1 0 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

2 1 1 0 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

3 1 1 0 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

4 1 1 0 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

5 1 1 0 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

6 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได ้

7 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได ้
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     2. การใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์ 

ขอ้ที่ 

ค่าดัชนคีวามสอดคลอ้ง IOC 

ของผูเ้ชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

2 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

3 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

4 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

5 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

 

     3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ขอ้ที่ 

ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC 

ของผูเ้ชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

3 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

4 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

5 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

 

  4. การธำรงรักษาและปอ้งกันทรพัยากรมนุษย์ 

ขอ้ที่ 

ค่าดัชนคีวามสอดคลอ้ง IOC 

ของผูเ้ชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

1 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได ้

2 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

3 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

4 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได ้
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 ตอนที่ 3 ประสทิธภิาพขององคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น (LPA) ในเขต 

อำเภอเมอืงสกลนคร  

     1. การบรหิารจัดการ 

ขอ้ที่ 

ค่าดัชนคีวามสอดคลอ้ง IOC 

ของผูเ้ชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

6 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

7 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

8 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

9 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

 

     2. การบรหิารงานบุคคลและกจิการสภา 

ขอ้ที่ 

ค่าดัชนคีวามสอดคลอ้ง IOC 

ของผูเ้ชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

1 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได ้

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

3 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

5 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

6 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้
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     3. การบรหิารงานการเงนิและการคลัง 

ขอ้ที่ 

ค่าดัชนคีวามสอดคลอ้ง IOC 

ของผูเ้ชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

4 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

6 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได ้

7 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

8 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

 

     4. การบรกิารสาธารณะ 

ขอ้ที่ 

ค่าดัชนคีวามสอดคลอ้ง IOC 

ของผูเ้ชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

5 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

6 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้
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     5. ธรรมาภบิาล 

ขอ้ที่ 

ค่าดัชนคีวามสอดคลอ้ง IOC 

ของผูเ้ชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

1 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได ้

2 1 1 1 1 1 5 1.00 ใชไ้ด้ 

3 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

4 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

5 1 1 0 1 1 4 0.80 ใช้ได้ 

 

 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร  

ขอ้ที่ 

ค่าดัชนคีวามสอดคลอ้ง IOC 

ของผูเ้ชี่ยวชาญ รวม เฉลี่ย แปลผล 

1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได ้

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
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 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพื่อการวจิัย 

 (จากการทดลองใช้แบบสอบถาม 30 ชุด) 

เร่ือง 

อทิธพิลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มตี่อประสทิธภิาพ 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน แปลผล 

1. การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินในเขตอำเภอเมืองสกลนคร .767 ใช้ได ้

 1.1 การจัดหาทรัพยากรมนุษย ์ .715 ใชไ้ด้ 

 1.2 การใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย ์ .893 ใชไ้ด้ 

 1.3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ .708 ใช้ได ้

 1.4 การธำรงรกัษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย ์ .912 ใชไ้ด้ 

2. ประสทิธภิาพขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่น 

(LPA) ในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร .864 ใชไ้ด้ 

 2.1 การบรหิารจัดการ .798 ใชไ้ด ้

 2.2 การบรหิารงานบุคคลและกจิการสภา .890 ใชไ้ด ้

 2.3 การบรหิารงานการเงนิและการคลัง .789 ใชไ้ด ้

 2.4 การบรกิารสาธารณะ .915 ใชไ้ด ้

 2.5 ธรรมาภิบาล .773 ใช้ได ้

ภาพรวมทัง้ฉบับ .855 ใช้ได ้
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
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ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

อทิธพิลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มตี่อประสทิธภิาพ 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

******************************* 

 ตอนที่ 2 การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอเมอืงสกลนคร 

 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก

รายข้อ 

การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  

1 องค์กรของท่านมกีารสรรหาบุคคลทัง้ภายในและ ภายนอกเพื่อเข้า

ปฏบิัตงิานในตำแหน่งที่ว่าง .756 

2 ระบบการสรรหาขององค์กรท่านใหค้วามสำคัญในการสรรหาผู้

ม ีความรูค้วามสามารถสูงเข้ามาปฏิบัติงาน .429 

3 องค์กรกำหนดเกณฑ์ในการสรรหาที่ชัดเจน เช่น ลักษณะงาน หรอื

ตำแหน่งหนา้ที่ของงานนัน้ .842 

4 ท่านรูส้กึว่าองค์กรมรีะบบการสรรหาที่เป็นธรรม โดยพิจารณา

จากคุณสมบัตทิี่เหมาะสมกับตำแหน่งงาน .397 

5 องคก์รมีเกณฑ์มาตรฐานในการคัดเลอืกบุคลากรที่มี 

คุณสมบัตเิหมาะสมตรงตามตำแหน่งที่กำหนดไว ้ .469 

6 องค์กรมีวธิีการการสอบข้อเขยีน หรอืการสอบ สัมภาษณ์

ผูส้มัครที่เหมาะกับความตอ้งการใน ตำแหน่งที่เปดิรับ .688 

7 ผูส้มัครที่ผ่านการคัดเลอืกมีความเหมาะสมกับ ตำแหน่งที่ระบุ

ไวอ้ย่างชัดเจน .742 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก

รายข้อ 

การใหร้างวัลทรัพยากรมนุษย์  

1 องค์กรของท่านจ่ายค่าตอบแทนใหอ้ย่างเหมาะสม กับความรู ้

ความสามารถ และประสบการณ์ .459 

2 องค์กรมีมาตรฐานที่เหมาะสมกับการกำหนดและ จ่าย

ค่าตอบแทนใหแ้ต่ละสายงาน .526 

3 ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์มคีวาม เหมาะสมกับสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน .478 

4 ท่านรูส้กึพอใจกับสทิธปิระโยชน์ เช่น การประกันสุขภาพ การ

ลาหยุด ฯลฯ .659 

5 ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ สามารถกระตุน้ และสร้าง

แรงจูงใจในการทำงานได้ .398 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

1 พนักงานไดร้ับการฝกึอบรมและการพัฒนาที่เป็นการเพิ่มพูน

ความรู ้ทัศนคต ิทักษะและ ประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง .723 

2 องค์กรส่งเสรมิใหพ้นักงานเขา้รับการฝกึอบรม และพัฒนาใน

หลักสูตรที่เหมาะสมทัง้ภายในและ ภายนอกองค์กร .496 

3 องค์กรมีการฝกึอบรมและพัฒนาโดยการใหล้งมือปฏิบัติจรงิ 

จะทำใหท้่านเขา้ใจข้ันตอนการทำงาน ไดด้ข้ึีน .502 

4 องค์กรมีการฝกึอบรมและพัฒนาโดยใช้ระบบพี่เลี้ยง .512 

5 องค์กรมีจัดการฝกึอบรมและพัฒนาใหพ้นักงานมี ทักษะเฉพาะ

ดา้นและทักษะทั่วไป .481 

การธำรงรักษาและปอ้งกันทรัพยากรมนุษย ์  

1 องค์กรจัดสภาพแวดล้อมในการปฏบิัตงิานที่ปลอดภัย .653 

2 องค์กรเปดิโอกาสใหพ้นักงานไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถอย่างเตม็ที ่ .505 

3 ผูบ้รหิารใหก้ำลังใจบุคลากรในการปฏบิัตงิานอย่างสม่ำเสมอ .508 

4 ผูบ้รหิารใหค้ำแนะนำเมื่อบุคลากรปฏบิัตงิานผดิพลาดโดยไม่

ซำ้เติม .522 



 

 

162

 ตอนที่ 3 ประสทิธภิาพขององคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต 

อำเภอเมอืงสกลนคร  

 

ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

การบรหิารจัดการ  

1 หน่วยงานของท่านมีการวางแผนพัฒนาทอ้งถิ่นสี่ปี .467 

2 หน่วยงานของท่านมีการจัดทำฐานขอ้มูลที่สำคัญ .411 

3 หน่วยงานของท่านมีการจัดการขอ้รอ้งเรยีน .488 

4 หน่วยงานของท่านมีการบรกิารประชาชน .403 

5 หน่วยงานของท่านมีระบบการควบคุมภายในและการตรวจสอบ

ภายใน .502 

6 หน่วยงานของท่านมีการประเมนิผลการปฏบิัตงิาน .604 

7 หน่วยงานของท่านมีการเพิ่มประสทิธภิาพในการบรหิารงาน .632 

8 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงภารกจิ .477 

9 หน่วยงานของท่านมีการดำเนนิงานตามนโยบายของจังหวัด .489 

การบรหิารงานบุคคลและกิจการสภา  

1 ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร ์ .432 

2 ประสทิธภิาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล .408 

3 คุณภาพชวีติและความสมดุลของชวีติกับการทำงาน .399 

4 ประสทิธิภาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล .496 

5 ความพรอ้มรบัผดิดา้นการบรหิารทรัพยากรบุคคล .746 

6 การดำเนนิกิจการของสภาทอ้งถิ่น .604 
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ประเด็น/ข้อคำถาม 
ค่าอำนาจจำแนก 

รายข้อ 

การบรหิารงานการเงินและการคลัง  

1 หน่วยงานของท่านมีการจัดเก็บรายได้ .632 

2 หน่วยงานของท่านมีการจดัทำงบประมาณ .477 

3 หน่วยงานของท่านมีการพัสดุ .489 

4 หน่วยงานของท่านมีการบรหิารรายจ่าย .417 

5 หน่วยงานของท่านมีการจัดทำบัญชีและรายงานการเงนิ .432 

6 บำเหน็จบำนาญข้าราชการส่วนทอ้งถ่ิน .408 

7 หน่วยงานของท่านมีการบรหิารงานการเงนิและการคลังจาก

หน่วยงานตรวจสอบไม่มีข้อทักทว้ง .489 

8 หน่วยงานของท่านมีการเพิ่มข้ึนของรายได้ .715 

การบรกิารสาธารณะ  

4 โครงสรา้งพื้นฐาน .496 

5 งานส่งเสรมิคุณภาพชวีติ .746 

6 การวางแผนการส่งเสรมิการลงทุนพาณชิยกรรมและการท่องเที่ยว .604 

7 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสรมิ ศลิปะวัฒนธรรม ประเพณ ี

ศาสนา และภูมปิัญญาทอ้งถ่ิน .632 

8 หน่วยงานของท่านมีการจัดระเบยีบชุมชน และรักษาความสงบ

เรยีบรอ้ย .789 

9 หน่วยงานของท่านมีการบรหิารจัดการ และการอนุรักษ์

ทรัพยากรธรรมชาต ิสิ่งแวดลอ้ม .489 

ธรรมาภิบาล  

1 หน่วยงานของท่านมีนโยบายและการจัดกิจกรรม .432 

2 หน่วยงานของท่านมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร .408 

3 การมีส่วนร่วมของประชาชน .489 

4 หน่วยงานของท่านมีมาตรฐานการใหบ้รกิาร .496 

5 หน่วยงานของท่านมีระบบ/กลไกจัดการกับเรื่องรอ้งเรยีน .746 

6 หน่วยงานของท่านไม่มกีารถูกชี้มูลความผดิ .874 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช 

การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอยา่งโดยใช้ตารางของ Krejcie and Morgan 
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จำนวน

ประชากร 

จำนวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

จำนวน

ประชากร 

จำนวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

จำนวน

ประชากร 

จำนวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

10 

15 

20 

25 

30 

35 

40 

45 

50 

55 

60 

65 

70 

75 

80 

85 

90 

95 

100 

110 

120 

130 

140 

150 

160 

170 

180 

190 

200 

210 

10 

14 

19 

24 

28 

32 

36 

40 

44 

48 

52 

56 

59 

63 

66 

70 

73 

76 

80 

86 

92 

97 

103 

108 

113 

118 

123 

127 

132 

136 

220 

230 

240 

250 

260 

270 

280 

290 

300 

320 

340 

360 

380 

400 

420 

440 

460 

480 

500 

550 

600 

650 

700 

750 

800 

850 

900 

950 

1000 

1100 

140 

144 

148 

152 

155 

159 

162 

165 

169 

175 

181 

186 

191 

196 

201 

205 

210 

214 

217 

226 

234 

242 

248 

254 

260 

265 

269 

274 

278 

285 

1200 

1300 

1400 

1500 

1600 

1700 

1800 

1900 

2000 

2200 

2400 

2600 

2800 

3000 

3500 

4000 

4500 

5000 

6000 

7000 

8000 

9000 

10000 

15000 

20000 

30000 

40000 

50000 

75000 

100000 

291 

297 

302 

306 

310 

313 

317 

320 

322 

327 

331 

335 

338 

341 

346 

351 

354 

357 

361 

364 

367 

368 

370 

375 

377 

379 

380 

381 

382 

384 

ที่มา : ธานนิทร์  ศลิป์จารุ (2555, หนา้ 49) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัตยิ่อของผู้วจัิย 
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ประวัตยิอ่ของผู้วจิัย 

ชื่อ - สกุล   ณัฐพล  อนิธแิสง 

วัน เดอืน ปเีกิด  วันที่ 2 เดือน มกราคม พ.ศ. 2532 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน บา้นเลขที่ 297 หมู่ที่ 9 ตำบลโนนหอม 

อำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 47000 

โทรศัพท์ 09-9936-1936 

ตำแหน่งปัจจุบัน  นักส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นปฏบิัติการ  

สถานที่ทำงาน  สำนักงานส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ่นจังหวัดสกลนคร 

ศาลากลางจังหวัดสกลนคร (หลังใหม่) ชัน้ 3 ตำบลธาตุเชิงชุม  

อำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 47000 

ประวัตกิารศกึษา 

 พ.ศ. 2550 ชัน้มัธยมศกึษาปทีี่ 6 โรงเรียนสกลราชวทิยานุกูล 2  

   อำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2554 ปรญิญาศิลปศาสตรบัณฑติ สาขารัฐประศาสนศาสตร์ 

   มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

พ.ศ. 2564 ปรญิญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ  

     สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  

     มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  

ประวัตกิารทำงาน 

พ.ศ.2554 เจา้หนา้ที่โครงการสำนักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาต ิ 

-   2557 หน่วยไตเทียม โรงพยาบาลสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

พ.ศ.2558 พนักงานวเิคราะห์นโยบายและแผน สำนักงานส่งเสริมการ  

- 2559 ปกครองท้องถ่ินจังหวัดสกลนคร ศาลากลางจังหวัดสกลนคร 

อำเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

พ.ศ.2559  นักส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นปฏบิัติการ  

– ปัจจุบัน  สำนักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจังหวัดสกลนคร  

ศาลากลางจังหวัดสกลนคร อำเภอเมอืงสกลนคร จังหวัดสกลนคร 


