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ABSTRACT 
 This research had the objective to evaluate and analyze human resource planning, recruitment, capacity 
building, and retention of staff by four local administrative organizations (LAO) in Khanom District, Nakorn Si 
Tammarat Province including Khanom Tambon Municipality, Aw Khanom Tambon Municipality, Tong Nian 
Tambon Municipality, and Khuan Tong Tambon Administrative Organization.   Data were collected by review of 
existing documentation and interviews with administrators and civil servants in the LAO. 
 This research found that human resource management by the LAO still needs improvement.  This is 
shown by the fact that all four of these LAO do not have staffing plans to replace staff due to attrition. There is 
also no forecasting of the types and number of personnel they will need in the future.  There is no plan for 
intensified recruitment of new staff for new work areas.  There is no analysis of the workload of the various LAO 
units.  The LAO recruit new staff by selecting names from the registry of applicants who have competed on tests 
administered by the provincial committee for Municipal hiring, and by receiving transferred staff from other 
LAO.  There is no effort to recruit staff in accordance with a plan.   There is in-service training for the staff in 
various areas such as educational study tours.  However there is no evaluation or analysis of the training needs.  
The training curricula do not have clear educational objectives.  To retain quality staff, there are motivational 
efforts such as opportunities for advancement and team building with co-workers.   Staff who excel are given 
bonuses, except in those LAO whose human resource budgets exceed 40% of the overall.   
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จังหวัดนครศรีธรรมราชทั้ง 4 แห่งคือ เทศบาลต าบลขนอม เทศบาลต าบลอ่าวขนอม เทศบาลต าบลท้องเนียน องค์การ
บริหารส่วนต าบลควนทอง โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้บริหารและ
ข้าราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  ผลการวิจัย  พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขนอมยังจ าเป็นต้อง
ได้รับการพัฒนาปรับปรุงดังเห็นได้ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งหมดไม่มีการวางแผนอัตราก าลัง เพื่อทดแทนบุคลากร
ที่ขาดหายไปและไม่มีการคาดคะเนว่าจ าเป็นต้องมีบุคลากรประเภทใดมากน้อยเพียงใดในอนาคต ไม่มีการวางแผนเพิ่มการ
จัดหาบุคลากรใหม่ ๆ ส าหรับงานใหม่ ๆ ที่จะ เกี่ยวข้องในอนาคตไม่มีการวิเคราะห์ปริมาณงานของแต่ละหน่วยงาน ส่วน
การจัดหาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีวิธีการสรรหาอยู่ 2 วิธีคือ 1.) คัดจากรายชื่อบัญชีที่ขึ้นทะเบียนได้จากการ
สอบแข่งขันของคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจังหวัด 2.) รับโอนย้ายจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นโดยไม่ได้จัดหา
บุคลากรตามแผนแต่เป็นการรับโอนจากต าแหน่งว่าง  ในด้านการพัฒนาบุคลากรมีการจัดฝึกอบรมให้เจ้าหน้าที่ในหลักสูตร
ต่าง ๆ เช่น มกีารศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคลากร แต่ไม่มีการประเมินและวิเคราะห์ความจ าเป็นและความต้องการ
ในการฝึกอบรม แต่ละหลักสูตรที่ฝึกอบรมก็ไม่ได้มีวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมที่ชัดเจน ส่วนการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ มีการเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรให้อยู่คู่กับองค์กรด้วยการให้โอกาสในการเจริญเติบโตในต าแหน่งที่สูงเฉพาะ
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ มีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานโดยการจัดท ากิจกรรมต่าง ๆ การให้เงิน
โบนัส ยกเว้นบางเทศบาลเท่านั้นที่ไม่ได้รับโบนัสเพราะค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลเกิน 40%  จึงไม่อาจให้รางวัล
ประจ าปีแก่พนักงาน  
 ค าส าคัญ : การบริหารทรัพยากรมนุษย,์ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

บทน า 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ ในการใช้

ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเป็น
ผู้รับผิดชอบประสานความร่วมมือร่วมกับผู้บริหารฝ่ายอื่นๆ เพื่อให้ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ ซึ่งประกอบด้วย (1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้มีทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณภาพเพียงพอและเหมาะสม (2) การสรรหาและการคัดเลือก เพื่อให้ได้คนที่ดีมีความรู้ความสามารถ สามารถปรับ
ตนเองให้กับเข้าวัฒนธรรมขององค์การ (3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเริ่มตั้งแต่บุคคลเข้ามาท างานในองค์การ
และพัฒนาต่อเน่ืองกันไปตลอดระยะเวลาที่บุคคลน้ันอยู่ในองค์การ (4) การรักษาพนักงานเพื่อให้มีความพึงพอใจ
ในการท างาน การสร้างขวัญก าลังใจการท างาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ การมีรายได้พอเพียงกับความ
เป็นอยู่ นอกจากน้ีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพต้องสามารถตรวจสอบและควบคุมได้ ตลอดจนให้
พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจมากขึ้น แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพได้ถูก
น ามาใช้อย่างกว้างขวางในการบริหารจัดการองค์การสมัยใหม่ ซึ่งรวมถึงการบริหารงานบุคคลในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นด้วย (นราธิป   ศรีราม,2550) 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นน้ันจะต้องค านึงถึง  1.) การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์เพื่อวิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 2.) การจัดหาทรัพยากรมนุษย์เพื่อ  สรรหาบุคลากรที่มี
คุณภาพ 3.) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะความช านาญเพิ่มมากขึ้น 
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4.) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กร  และการใช้
ประโยชน์จากบุคลากรเหล่าน้ันเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการที่จะด าเนินการ
ให้บรรลุซึ่งภารกิจและอ านาจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ตลอดจนสามารถสนองตอบความต้องการและสามารถ
แก้ไขปัญหาให้กับประชาชนในพื้นที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (บัณฑิตย์ รัตนสัมพันธ์, 2550)  

 ซึ่งในปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ ขนอม จังหวัด
นครศรีธรรมราช ยังคงประสบกับปัญหาและมีอุปสรรคส าคัญบางประการที่ส่งผลให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือความคาดหวังขององค์กรที่ก าหนดไว้ เช่น ในด้าน
การสรรหาและการเลือกสรรบุคลากร น้ันยังมีการก าหนดต าแหน่งบางต าแหน่งซึ่งไม่สอดคล้องกับภารกิจหรือ
สัมพันธ์กับรายได้ ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับในปัจจุบัน รวมถึงวิธีการและรูปแบบในการสรรหาบุคลากร
เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรหรือด้านการฝึกอบรมและพัฒนาน้ันยังขาดการวางแผนงานอย่างเป็นระบบและแนวทาง
ในการส่งเสริมความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ ให้กับบุคลากรที่ชัดเจน เพื่อท าให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถ หรือทักษะ ประสบการณ์ และความช านาญในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น ในด้านการรักษาไว้ซึ่ง
บุคลากร  ก็เช่นเดียวกัน ยังคงมีการโอนย้ายของบุคลากรอยู่ตลอดเวลา ท าให้การท างานในองค์กรขาดความต่อเน่ือง 
กระทั่งการจูงใจบุคลากรให้อุทิศตนให้กับการท างานในองค์กรน้ันยังไม่สามารถจูงใจบุคลากรส่วนใหญ่ให้เสียสละ
เวลาหรืออุทิศตนให้กับการปฏิบัติงานในองค์กรได้อย่างเต็มที่ และการประเมินผลการปฏิบัติงานน้ันยังไม่เป็นที่
พอใจหรือยอมรับของบุคลากรทุกฝ่าย    
 

 วัตถุประสงค์ 
 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินและวิเคราะห์ 1.) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2.) การจัดหา
ทรัพยากรมนุษย์ 3.) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ 4.)  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราช 
 

 แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด 
 แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หมายถึง  ขั้นตอนในการด าเนินการ
เพื่อให้ได้มาได้ใช้ประโยชน์ พัฒนาและธ ารงรักษาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งมีกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 4 ขั้นตอนหลัก คือ (1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (2) การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  (3) การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ (4) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ โดยในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์แต่ละ
ขั้นตอนน้ัน มีกิจกรรมที่ต้องปฏิบัติตั้งแต่การก าหนดนโยบาย กฎระเบียบ และข้อบังคับ การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ การก าหนดต าแหน่ง การก าหนดเงินเดือน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การโยกย้าย การพัฒนา
บุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ วินัยและการลงโทษ ฯลฯ ดังน้ันจึงกล่าวได้
ว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นกระบวนการที่ต่อเน่ือง และครอบคลุม
กิจกรรมเก่ียวกับบุคลากรท้องถิ่นทุกด้านในองค์กร  (บัณฑิตย์  รัตนสัมพันธ์, 2551)  ดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 การศึกษาครั้งน้ีเป็นการประเมินและวิเคราะห์ 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2. การจัดหาทรัพยากร
มนุษย์ 3.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ 4. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราช ซึ่งจากหลักการของการศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปเป็นแผนภาพกรอบ
แนวคิดในการศึกษา ได้ดังภาพที่  2 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

วิธีการวิจัย 
 ส าหรับรูปแบบในการศึกษาครั้งน้ี  ผู้ศึกษาใช้ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยการศึกษาข้อมูลจากเอกสารที่เก่ียวข้อง
กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการสัมภาษณ์  ผู้มีส่วนเก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราช ทั้ง 4 แห่ง ประกอบด้วย  เทศบาลต าบลขนอม 
เทศบาลต าบลอ่าวขนอม เทศบาลต าบลท้องเนียน  และองค์การบริหารส่วนต าบลควนทอง จ านวน 32 คน โดย
จ าแนกออกเป็น 2 กลุ่มคือ 1) กลุ่มข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ระดับผู้บริหาร จ านวน 16 คน และ 2) 
กลุ่มข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ระดับปฏิบัติการ จ านวน 16  คน เพื่อน ามาวิเคราะห์ข้อมูลโดยอาศัย
หลักตรรกะแล้วน ามาสรุปเป็นภาพรวมของการศึกษาวิจัยในลักษณะของการเขียนบรรยายเชิงพรรณนา 

การวางแผน 
ทรัพยากรมนษุย ์

การธ ารงรักษา 
ทรัพยากรมนษุย ์

การพัฒนา 
ทรัพยากรมนษุย ์

การจดัหา  
ทรัพยากรมนษุย ์

การประเมินและวิเคราะห์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ของ องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ใน อ.ขนอม จ.นครศรีธรรมราช ใน 4
กิจกรรม คือ 
1.การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

2. การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
3.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
4. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

 
แนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอขนอม  
จังหวัดนครศรีธรรมราช 
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ผลการวิจัย 
 ผลการประเมินและวิเคราะห์ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน 4 ด้านอันได้แก่1) การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ 2) การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ 4) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราช มีรายละเอียดดังน้ี 
 1) ผลการประเมินและวิเคราะห์ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ
ขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราช 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราชใน
ปัจจุบัน ทั้ง 4 แห่ง คือ เทศบาลต าบลขนอม เทศบาลต าบลอ่าวขนอม เทศบาลต าบลท้องเนียน และองค์การบริหาร
ส่วนต าบลควนทอง มีลักษณะที่เหมือนกันไม่มีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแห่งใดที่มีการวางแผนโดดเด่นหรือ
แตกต่างกว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแห่งอื่น เพราะทั้งหมดต้องด าเนินการตามแนวทางที่กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทยก าหนดผ่านทางหนังสือสั่งการ ที่สั่งให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกแห่ง
ปฏิบัติ กล่าวคือ ต้องมีการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ส าหรับบุคลากรที่เป็นข้าราชการ และมีการจัดท าแผน
อัตราก าลังพนักงานจ้าง 4 ปี ส าหรับบุคลากรที่เป็นพนักงานจ้าง ซึ่งการท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี หรือแผนอัตราก าลัง
พนักงานจ้าง 4 ปีมีลักษณะเหมือนพิธีการมากกว่าเป็นการท าตามหลักวิชาการที่มีเทคนิควิธีการวิเคราะห์ และจัดท า
ที่เหมาะสม 

ส าหรับสภาพปัญหาในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ     ขนอม 
จังหวัดนครศรีธรรมราช จากการศึกษา พบว่า ปัญหาส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นทั้ง 4 แห่งมีลักษณะที่เหมือนกัน คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งหมดไม่มีการวางแผนอัตราก าลัง เพื่อ
ทดแทนบุคลากรที่ขาดหายไปและไม่มีการคาดคะเนว่าจ าเป็นต้องมีบุคลากรประเภทใดมากน้อยเพียงใดในอนาคต  และ
ข้าราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์หรือการจัดท าแผน
อัตราก าลังขององค์กรน้อย ทั้งที่ตามระเบียบก าหนดให้การจัดท าแผนอัตราก าลังต้องด าเนินการในรูปของ
คณะกรรมการและการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในองค์กร แต่ในความเป็นจริงเป็นเพียงการด าเนินการของปลัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และเจ้าหน้าที่ในต าแหน่งบุคลากรเป็นส่วนใหญ่ 

2) ผลการประเมินและวิเคราะห์ การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขน
อม จังหวัดนครศรีธรรมราช 
 การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้ง 4 แห่งในอ าเภอขนอม จังหวัด
นครศรีธรรมราช จากการศึกษาพบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้ง 4 แห่ง ไม่เคยมีการเปิดสอบข้าราชการเองแต่
อย่างใด เพราะการเปิดสอบข้าราชการเองมีขั้นตอนที่ค่อนข้างยุ่งยาก และที่ส าคัญเสี่ยงกับการถูกฟ้องร้องและการ
ตัดปัญหาเด็กเส้นหรือเด็กฝาก ด้วยเหตุน้ีจึงมีเพียงการขอใช้บัญชีจากหน่วยงานอื่น เช่น คณะกรรมการพนักงาน
เทศบาลจังหวัด  (กทจ.)  นครศรีธรรมราช หรือ คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจังหวัด  (ก.อบต.) 
นครศรีธรรมราช เป็นส่วนใหญ่ และมีการขอใช้บัญชีจากการสอบของจังหวัดใกล้เคียง เช่น พัทลุง สงขลา สุราษฎร์
ธานี เป็นต้น รวมทั้งการรับโอนย้ายข้าราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น และจากหน่วยงานอื่นเข้ามา
ท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราช ซึ่งเหตุผลส าคัญของการโอนย้ายคือ 



 

การประชุมหาดใหญ่วิชาการ  ครั้งที่ 4 214    เรื่อง  “การวิจัยเพื่อพัฒนาสังคมไทย” 

การโอนย้ายกลับภูมิล าเนา เพื่อมาดูแลครอบครัวหรือดูแลพ่อแม่ การหาประสบการณ์การท างานใหม่ และเพื่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ส าหรับในส่วนของการจัดหาพนักงานจ้าง ซึ่งปัจจุบันพนักงานจ้างขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นมี 2 ประเภท คือ พนักงานจ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไป องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราช ด าเนินการจัดหาโดยการจัดสอบสอบเองในแต่ละแห่ง ซึ่งในส่วนของ
พนักงานจ้างตามภารกิจ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีการสอบข้อเขียนและสอบสัมภาษณ์ด้วย แต่หากเป็น
พนักงานจ้างท่ัวไป องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพียงแค่สอบสัมภาษณ์เท่านั้น 

ส าหรับสภาพปัญหาในการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขนอม จังหวัด
นครศรีธรรมราช คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบางแห่งไม่สามารถจัดหาบุคลากรได้เต็มตามกรอบอัตราก าลังที่
ก าหนดไว้ ทั้งในส่วนของพนักงานจ้างและในส่วนของข้าราชการ เพราะข้อจ ากัดของงบประมาณที่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่งมีอยู่ในปัจจุบัน อีกทั้งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องควบคุมรายจ่ายเก่ียวกับเงินเดือน 
ค่าจ้าง และประโยชน์ตอบแทนอื่น ไม่ให้เกินร้อยละ 40 ของงบประมาณรายจ่ายทั้งหมด นอกจากน้ียังพบว่าใน
เทศบาลต าบลขนอมจะมีข้าราชการหรือพนักงานเทศบาลย้ายออกเป็นจ านวนมาก โดยเฉพาะในปีงบประมาณ 2555 
มีการย้ายออกจ านวนมากถึง 11 คน ซึ่งถือว่าการบริหารงานบุคคลในเทศบาลต าบลขนอมค่อนข้างมีปัญหามาก 
นอกจากน้ีปัญหาที่พบจากการจัดหาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยเฉพาะพนักงานจ้างในบางครั้ง
ไม่ได้สะท้อนความต้องการที่แท้จริงหรือความจ าเป็นที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องใช้ก าลังคน หากแต่เป็นการ
จัดหาโดยอยู่บนพื้นฐานของเหตุผลทางการเมืองเป็นส าคัญ อันเป็นการรักษาฐานเสียงทางการเมือง เพื่อหวังผลการ
เลือกตั้งในสมัยหน้า ด้วยเหตุน้ีจึงท าให้อัตราก าลังของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่างๆ ในบางภารกิจ
งานมีมากเกินไป โดยเฉพาะงานประเภทธุรการหรืองานเอกสารอื่นๆ แต่ขณะที่ภารกิจงานอื่นๆ เช่น งานไฟฟ้า ซึ่ง
เป็นงานภาคสนาม กลับมีคนน้อยกว่าภารกิจที่ต้องกระท า ทั้งๆ ที่งานในกลุ่มภารกิจเหล่าน้ีคือปัญหาและความ
เดือดร้อนของประชาชนในท้องถิ่นโดยตรงและเห็นเป็นรูปธรรมที่ชัดเจน แต่ผู้บริหารท้องถิ่นกลับละเลย 
  3) ผลการประเมินและวิเคราะห์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขน
อม จังหวัดนครศรีธรรมราช 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราชใน
ปัจจุบัน พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราช มีการพัฒนาองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงาน โดยสามารถจ าแนกออกเป็น 3 รูปแบบ คือ การจัดอบรมสัมมนา การให้
ทุนการศึกษา และการสอนงานภายในหน่วยงาน กล่าวคือ รูปแบบแรกเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้วยวิธีการ
จัดการอบรมสัมมนา มีท้ังการจัดการอบรมสัมมนาเองโดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และการส่งเจ้าหน้าที่เข้ารับ
การอบรมกับหน่วยงานต่างๆ ที่จัดขึ้น เช่น สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
มหาวิทยาลัยต่างๆ หน่วยงานเอกชน เป็นต้น ซึ่งการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมกับหน่วยงานอื่น ส่วนใหญ่จะเป็น
การส่งข้าราชการไปอบรมเพิ่มพูนความรู้และทักษะการปฏิบัติงานตามสายงานที่รับผิดชอบเป็นหลัก  ส่วนรูปแบบ
ที่สอง คือ การให้ทุนการศึกษาต่อ ก็เป็นอีกวิธีการหน่ึงที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขนอม จังหวัด
นครศรีธรรมราช น ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากร โดยพบว่าเป็นการให้ทุนศึกษาต่อในระดับปริญญาตรีและปริญญา
โท โดยบุคลากรของท้องถิ่นทั้งฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ าสามารถเข้าเรียนได้ในทุกหลักสูตรที่ตรงกับสายงานที่



 

การประชุมหาดใหญ่วิชาการ  ครั้งที่ 4 215    เรื่อง  “การวิจัยเพื่อพัฒนาสังคมไทย” 

ปฏิบัติ และผู้บริหารเห็นว่ามีประโยชน์ต่อการท างาน  แต่ส่วนใหญ่ พบว่า เป็นการเรียนในหลักสูตรรัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต และรูปแบบที่สาม คือการสอนงานกันเองภายในหน่วยงานซึ่งเป็นอีกวิธีการส าคัญที่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นน ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบันโดยเฉพาะบุคลากรที่เข้ามาท างานใน
หน่วยงานใหม่ ซึ่งเป็นวิธีการที่ประหยัดค่าใช้จ่ายและมีประสิทธิภาพสูงสุด กล่าวคือ เป็นการสอนงานและการ
เรียนรู้งานระหว่างกันของบุคลากรในท้องถิ่น เป็นการแนะน าเก่ียวกับการท างานในเรื่องต่างๆ จากหัวหน้างานและ
เพื่อนร่วมงาน 

ส าหรับปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขนอม จังหวัด
นครศรีธรรมราชในปัจจุบัน คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่างๆ ไม่ได้มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรที่จะเป็น
เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรที่ มีทิศทางและเป็นรูปธรรม และพร้อมที่จะน าไปปฏิบัติจริง หากแต่จัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรแล้ว เพียงแค่การมีไว้ให้ครบองค์ประกอบตามตัวชี้วัด การรับรองมาตรฐานการปฏิบัติราชการ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเท่าน้ัน ไม่ได้มุ่งหวังว่าจะเอามาใช้จริง และการไปอบรมของเจ้าหน้าที่ ตาม
หลักสูตรต่างๆ ก็ไปอบรมตามจังหวะและโอกาสต่างๆ ตามที่มีหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนจัดขึ้นมาแล้วสมัคร
เข้าร่วม ไม่ได้มีการวางแผนไว้ล่วงหน้าว่าเจ้าหน้าที่แต่ละคนในแต่ละปีงบประมาณต้องอบรมเพิ่มพูนความรู้และ
ประสบการณ์ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฎิบัติงานตามสายงานในเรื่องหรือหลักสูตรอะไรบ้าง ประกอบกับบาง
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นผู้ที่ไปอบรมก็จ ากัดเฉพาะผู้บริหารเท่าน้ันที่ได้ไปอบรม ข้าราชการท้องถิ่นมีโอกาส
น้อยท่ีจะได้ไปเข้ารับการอบรม นอกจากจะเป็นภาคบังคับจากกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นหรือส่วนราชการที่
เก่ียวข้องเท่าน้ัน นอกจากน้ีพนักงานบางคนไม่ต้องการไปอบรม เพราะเม่ือไปอบรมเรื่องใดแล้วก็กลัวจะต้อง
กลับมาด าเนินการในภารกิจน้ันๆซึ่งเท่ากับเป็นการเพิ่มภาระงานให้กับตนเองมากขึ้น 
 4) ผลการประเมินและวิเคราะห์ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ
ขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราช 

การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราช 
พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราช มีวิธีการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์โดยการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานด้วยการให้ประโยชน์ตอบแทนอื่นเป็นกรณีพิเศษหรือโบนัสประจ าปี 
ทั้งข้าราชการและพนักงานจ้าง  และมีการเชิดชูพนักงานผู้กระท าความดี รับผิดชอบและเสียสละในการท างานใน
รูปแบบของการยกย่องเป็น “พนักงานดีเด่น” หรือ พนักงานจ้างดีเด่น” ส่วนในเรื่องการเลื่อนขั้นเงินเดือนของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งจะเชื่อมโยงกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนครั้งที่ 1 คือ 
1 เมษายน (จากการประเมินผลรอบตุลาคม-มีนาคม) ครั้งที่ 2 คือ 1 ตุลาคม (จากการประเมินผลรอบเมษายน-
กันยายน) ซึ่งในการเลื่อนขั้นเงินเดือนน้ี องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะมีการแต่งตั้ งคณะกรรมการขึ้นมาเพื่อท า
หน้าที่ประเมินผลและการเลื่อนขั้นเงินเดือน แต่ในความเป็นจริงกระบวนการน้ีก็จะกระท าให้ครบตามที่กฎหมาย
ก าหนดเท่าน้ัน แต่การประเมินผลการเลื่อนขั้นเงินเดือนจริงจะอยู่ที่ผู้บริหารท้องถิ่น คือ นายกองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นเท่าน้ัน ด้วยเหตุน้ีการเลื่อนขั้นเงินเดือนของพนักงานบางครั้งจึงไม่สะท้อนความเป็นจริงของการปฏิบัติงาน
ทั้งหมด และอาจจะน ามาซึ่งชนวนเหตุแห่งความแตกแยกในหน่วยงานได้ เพราะเจ้าหน้าที่บางท่านคิดว่าท าดีแต่
ไม่ได้ดี อยู่เฉยๆ ท างานบ้างไม่ท างานบ้างจะดีกว่า 
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 ส าหรับสภาพปัญหาในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอขนอม 
จังหวัดนครศรีธรรมราช พบว่าปัญหาแรก คือ ปัญหาการประเมินผลการปฏิบัติงาน จากการศึกษา พบว่า ในทาง
ปฏิบัติการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ได้มีมาตรฐานที่ชัดเจน เป็นการพิจารณาโดยการประเมินหรือดูจาก
พฤติกรรมของพนักงานเพียงบางด้าน เช่น การลงเวลามาท างานหรือความใกล้ชิดผู้บริหาร โดยมิได้ให้ความส าคัญ
กับคุณภาพของงาน ควบคู่การประเมินที่รอบด้านและครอบคลุมประเด็นต่างๆ ประกอบกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะอยู่ที่การพิจารณาของผู้บริหารท้องถิ่นเป็นส าคัญ การแต่งตั้งคณะกรรมการเป็นเพียงแค่การกระท าให้
ครบตามระเบียบ ด้วยเหตุน้ีจึงท าให้คนท่ีใกล้ชิดผู้บริหารจะได้รับการประเมินผลอยู่ในระดับดีเยี่ยม ทั้งที่ความเป็น
จริงในบางครั้งหรือบุคคลบางคนไม่ได้มีผลงานอะไรที่โดดเด่น ดังน้ันจึงท าให้พนักงานในองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นที่ปฏิบัติงานดีแต่ไม่ได้รับการเหลียวแลจากผู้บริหารท้องถิ่นก็พลอยหมดก าลังใจ และท างานไปในลักษณะ
ตามส านวนที่ว่า เช้าชามเย็นชามเท่าน้ัน ส่วนปัญหาที่สอง คือการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ปัญหาที่พบคือ ในการให้ประโยชน์ตอบแทนอื่นเป็นกรณี
พิเศษหรือโบนัส ซึ่งต้องใช้งบประมาณจ านวนมาก และเม่ือใช้งบประมาณจ านวนมากก็ย่อมไปกระทบกับการ
พัฒนาท้องถิ่นในด้านอื่นๆ จึงเป็นไปได้ที่ผู้บริหารท้องถิ่นจะพิจารณาลดจ านวนเงินที่ใช้จ่ายเรื่องโบนัสลง เพื่อน า
เงินไปพัฒนาท้องถิ่นด้านอื่นๆ ที่เป็นปัญหาและความต้องการของประชาชนโดยตรง และ พบว่าเทศบาลต าบลขน
อม เพียงแห่งเดียวที่บุคลากรในหน่วยงานไม่ได้รับโบนัส ในขณะที่ บุคลากรในอีก          3 อปท. คือเทศบาลต าบล
อ่าวขนอม เทศบาลต าบลท้องเนียน และ อบต. ควนทอง ได้รับโบนัส และปัญหาที่สามซึ่งถือเป็นปัญหาส าคัญใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ การขาดความสามัคคีในหมู่ของพนักงานในองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นบางแห่งจึงท าให้การปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ เพราะบุคลากรมีความแตกแยก อีกทั้งการ
จัดให้พนักงานที่มีอายุมากไปท างานในบางลักษณะ อาจจะไม่มีความเหมาะสม นอกจากงานที่ออกมาจะไ ม่มี
ประสิทธิภาพเต็มที่แล้ว ก็อาจเสี่ยงต่อสุขภาพของผู้ปฏิบัติงานด้วย เช่น การให้พนักงานที่มีอายุมากไปประจ ารถ
จัดเก็บขยะ เป็นต้น 
 

การอภิปรายผล 
 ผลการศึกษา พบว่า มีประเด็นที่สามารถน ามาอภิปรายผลได้  4. ประเด็นดังต่อไปน้ี 
 ประเด็นแรก เรื่อง การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ผลการศึกษา พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้ง 4 
แห่ง ในอ าเภอขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราช ไม่มีการวางแผนอัตราก าลังทั้งข้าราชการและพนักงานจ้างที่เป็น
ระบบเพื่อทดแทนบุคลากรที่ขาดหายไปและไม่มีการคาดคะเนว่าในแต่ละภารกิจงานจ าเป็นต้องมีบุคลากรประเภทใดมาก
น้อยเพียงใดในอนาคต จึงท าให้การวางแผนที่มีอยู่ขาดทิศทางท่ีชัดเจน จึงท าให้ในบางภารกิจของงานในปัจจุบันไม่มี
บุคลากรเข้ามาร่วมรับผิดชอบแต่ในขณะที่บางภารกิจมีบุคลากรมากเกินไป 
 ประเด็นท่ีสอง เรื่อง การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  ผลการศึกษา พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอ
ขนอม จังหวัดนครศรีธรรมราช  ไม่สามารถจัดหาบุคลากรทั้งข้าราชการได้เต็มตามแผนอัตราก าลังที่ก าหนดไว้ได้ 
ทั้งน้ีเพราะงบประมาณที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในแต่ละแห่งมี ในปัจจุบันมีอยู่อย่างจ ากัด และต้องใช้เพื่อ
จัดบริการสาธารณะในด้านต่างให้แก่ประชาชนในท้องถิ่นเป็นหลัก  ไม่สามารถน างบประมาณที่มีอยู่อย่างจ ากัดมา
เป็นค่าใช้จ่ายในการจ้างข้าราชการและพนักงานจ้างให้เต็มตามกรอบได้ อีกทั้งรายจ่ายเก่ียวกับเงินเดือน ค่าจ้างและ
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ประโยชน์ตอบแทนอื่น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่สามารถจ่ายเกิน ร้อยละสี่สิบของงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปีได้ ตาม พรบ. ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 มาตรา 35 นอกจากน้ีผลการศึกษา ยัง
พบว่า บุคลากรที่เข้ามาท างานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยเฉพาะพนักงานจ้างในบางต าแหน่ง เข้ามาท างาน
ในองค์กรจ านวนมาก เกินกว่าภาระงานที่มีอยู่ ทั้งน้ีก็ด้วยเหตุผลทางการเมืองของนักการเมืองที่เข้ามาเป็นฝ่าย
บริหารขององค์กร ก็ย่อมหวังผลของการเลือกตั้งในสมัยต่อไป จึงจ าเป็นต้องสร้างเครือข่ายระบบอุปถัมภ์น าบุตร
หลานเข้ามาท างานในองค์กรที่ตนมีอ านาจ ซึ่งการน าบุคลากรเข้ามาท างานในลักษณะน้ีส่วนใหญ่จะขาด
ประสิทธิภาพในการท างาน เพราะคนที่เข้าจะไม่เชื่อฟังผู้บังคับบัญชาระดับต้น คือหัวหน้างาน หรือหัวหน้าส่วน
ราชการระดับกอง จะเชื่อฟังเฉพาะนักการเมืองเท่าน้ัน ด้วยเหตุน้ีจึงท าให้สายการบังคับในองค์กรมีปัญหา และ
ส่งผลถึงประสิทธิภาพการท างานในที่สุด 
 ประเด็นที่สาม เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการศึกษา พบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ยังไม่มี
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ที่เป็นรูปธรรมที่ชัดเจน และอยู่บนพื้นฐานของข้อมูลความต้องการของบุคลากรทุก
กลุ่มอย่างแท้จริง จึงท าให้การพัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบันจึงไม่มีทิศทางที่ชัดเจน 
และบุคลากรที่มีอยู่ในองค์กรได้รับการพัฒนาที่ไม่ทั่วถึง ทั้งน้ีเพราะ การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรไม่ใช่กิจกรรม
ภาคบังคับที่ทุกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องจัดท า ด้วยเหตุน้ีจึงท าให้เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบ จึงจะต้องการเพิ่ม
ภาระที่ยุ่งยากให้แก่ตัวเองมากขึ้น 
 ประเด็นท่ีสี่ เรื่องการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ผลการศึกษา  พบว่า แนวโน้มการท างานของข้าราชการ
ท้องถิ่นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จะมีลักษณะของการท างานแบเรื่อยเข้าลักษณะเช้าชามเย็นชาม ท างาน
ตามที่หัวหน้าสั่ง หรือนายกฯสั่ง เพราะท ามากโอกาสผิดพลาดก็มาก ประกอบกับการท างานมากมิได้การันตีว่า
บุคลากรผู้น้ันจะได้รับการประเมินความดีความชอบที่ดีกว่าบุคคลอื่น เพราะในความเป็นจริงการประเมินผลการ
ท างานเพื่อพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่ไม่ได้เอาผลงานมาเป็นตัวตั้ง  แต่
ทั้งหมดอยู่ที่การตัดสินใจของนายกฯเท่าน้ัน  ด้วยเหตุน้ีหากท้องถิ่นไหนระบบการประเมินผลไม่ดี ปกปิดข้อมูล 
และไม่สร้างความเข้าใจและการยอมรับให้กับพนักงานทุกระดับ แน่นอนที่สุดที่ความแตกแยกในองค์กรจะเกิดขึ้น
ตามมา และย่อมสะท้อนถึงประสิทธิภาพการท างานขององค์กรในภาพรวมเพราะทุกคนในองค์กรทุกต าแหน่งมี
ความส าคัญเสมอเหมือนกัน ทุกคนต้องท าหน้าที่ตามบทบาทภาระหน้าที่ของตน เป็นองคาพยพขององค์กรทั้งสิ้น 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1. ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกประเภทต้องมีนโยบายในการให้ความส าคัญกับการการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อการพัฒนาและการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานให้แก่ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เพราะทรัพยากรมนุษย์ คือปัจจัยทางการบริหารที่ส าคัญท่ีสุดในองค์กร หาก
องค์กรไหนมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ ก็ย่อมที่จะน ามาซึ่งความส าเร็จในการท างานขององค์กร  นอกจากน้ี
ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีนโยบายเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องด าเนินการต่อ 
เช่น การวิเคราะห์งาน ระบบการสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน การโอนย้าย ค่าตอบแทน 
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สุขภาพและความปลอดภัย  การบริหารสวัสดิการและผลประโยชน์ การพ้นจากงานของพนักงาน ดังน้ัน จึงเป็น
หน้าทีผู่้บริหารทุกระดับท่ีต้องรับผิดชอบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
 1. ทุกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี ที่มาจากข้อมูลพื้นฐานความ
ต้องการที่จะพัฒนาทักษะและความรู้ของบุคลากรแต่ละบุคคลอย่างแท้จริง และนอกจากน้ี  ควรจะมีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการที่มีตัวแทนจากทุกภาคส่วนในองค์กรเข้ามาเป็นคณะกรรมการเพื่อร่วมกันขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากร
ไปสู่การปฏิบัติ พร้อมทั้งการติดตามและประเมินผลหลังจากการปฏิบัติแล้ว 
 2. ควรจัดให้มีกิจกรรมที่เป็นการส่งเสริมการท างานเป็นทีม และการสร้างความสามัคคีของบุคลากรใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างต่อเน่ือง 
 3. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนขั้นเงินเดือน ควรมีการกระท าที่โปร่งใส และควรก าหนด
เกณฑ์ตัวชี้วัดท่ีมีมาตรฐานตามหลักวิชาการและเป็นที่ยอมรับของบุคลากรทุกภาคส่วน 
 4. ควรเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกกลุ่ม เช่นการจัด
สวัสดิการอื่นๆ ที่นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด เป็นต้น 
 5. ควรมีการเสริมสร้างให้บุคลากรของ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น 
เพื่อให้ทุกคนมีความสุขกับการท างานและพร้อมที่จะทุ่มเทการท างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มความสามารถ และที่
ส าคัญมีความรักองค์กรละต้องการอยู่กับองค์กรนานๆ 
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