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บทคัดย่อ 
 การศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสํวนต าบลเจ๏ะบิลั ง  
แบํงออกเป็น 5 ด๎าน ได๎แกํ ด๎านการวางแผนอัตราก าลัง ด๎านการสรรหาบุคลากร ด๎านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ด๎านการพัฒนาบุคลากร และด๎านการพิจารณาความดีความชอบ 
ในการศึกษาครั้งนี้ใช๎วิธีการสัมภาษณ์และเก็บข๎อมูลจากการสังเกตจากตัวอยํางทั้งสิ้นจ านวน  
17 คน ได๎ผลวําองค์การบริหารสํวนต าบลเจ๏ะบิลัง มีการจัดท าแผนอัตราก าลังตามที่กรมสํงเสริม
การปกครองท๎องถิ่นก าหนด จ านวน 2 เลํม คือ แผนอัตราก าลังข๎าราชการ ระยะ 3 ปีและแผน
อัตราก าลังพนักงานจ๎างระยะ 4 ปี มีการแตํงต้ังคณะกรรมการเพื่อพิจารณาเลื่อนขั้นพนักงาน 
สํวนต าบล และพนักงานจ๎างตามแบบฟอร์มการประเมิน แตํไมํมีการแจ๎งหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยํางเป็นทางการนอกจากนี้ได๎มีการสนับสนุนและสํงเสริมให๎บุคลากร
เข๎ารับการอบรมตรงตามต าแหนํงหรือสายงานที่ปฏิบัติงานอยูํหรือฝึกอบรมหลักสูตรอ่ืน ๆ  
อยํางน๎อยปีละ 1 - 2 ครั้ง โดยมีการจัดกิจกรรมฝึกอบรมเองในลักษณะของการศึกษาดูงานในพื้นที่
หรือองค์กรอ่ืนที่ประสบความส าเร็จในการพัฒนาด๎านตําง ๆ และได๎มีนโยบายหรือแนวทางในการ
พิจารณาความดีความชอบโดยใช๎ระบบการบริหารงานบุคคลสมัยใหมํและระบบคุณธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ค าส าคัญ:  ปัญหา  การบริหารงานบุคคล 
 
Abstract 
 The study of the problems of human resource management of the Jehbilang  

sub-district administrative organization, MuangSatun district, Satun Province is divided into 
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5 aspects including workforce plan, recruitment, job evaluation, staff development, and feat 

consideration. This research is conducted by interviewing and observing from 17 samples. 

The results show that the Jehbilang sub-district administrative organization has two books of 

workforce plan according to the regulation of the department of local administrative which 

are three-year workforce plan of public servants and four-year workforce plan of employees. 

The organization has committees to determine the promotion of officers and employees 

using regular evaluation forms. Unfortunately, the organization does not announce rules and 

methods of promotion officially. Moreover, the organization has supported and encouraged 

officers in various types of educations and trainings at least 1-2 times per year. The 

educations and trainings are taken by visiting the successful organization in other kinds of 

development. Finally, the policies or an approach of feat consideration is a modern and 

moral human resource management system for job evaluation of staffs. 

Keywords: Problems, Human Resource Management 
 
บทน า 
 การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) ถือเป็นหัวใจส าคัญของการบริหารงาน
ในองค์กรให๎ประสบความส าเร็จ สามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว๎ อยํางมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล เนื่องจากเป็นกระบวนการเพื่อให๎ได๎มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู๎
ความสามารถที่เหมาะสมตามความต๎องการขององค์กร  โดยองค์กรสามารถพึ่งพาและธ ารงรักษา
ให๎ผู๎ที่มีความรู๎ความสามารถพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานและคงอยูํกับองค์กรตลอดไป เพราะ “คน” 
(Man) คือ ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources) ที่เปรียบเสมือนต๎นทุนทางสังคม (Social 
Capital) ที่มีคุณคํายิ่งในองค์กร ที่จะเป็นตัวชี้วัดความส าเร็จหรือความล๎มเหลวหรือแสดงให๎เห็น
ถึงแนวโน๎ม หรือโอกาสในการที่จะผลักดันให๎องค์กรมีความเจริญก๎าวหน๎า อันจะกํอให๎เกิด
ประโยชน์สูงสุดทั้งองค์กรและประชาชนผู๎รับบริการสาธารณะด๎านตําง ๆ (กมลชัย  ศรสุวรรณ, 
2554)  
 โดยการได๎มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพต๎องเริ่มต้ังแตํการวางแผนอัตราก าลัง การสรรหา
บุคคล  การบรรจุแตํงต้ัง การพัฒนาบุคลากร  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ฯลฯ ซึ่งกระบวนการ
บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่นในปัจจุบันก็ต๎องด าเนินการตามขั้นตอนดังกลําว



 
 

1725 

เชํนกัน แตํปรากฏวําในระยะเวลาที่ผํานมา ในทัศนะของพนักงานสํวนท๎องถิ่นได๎มีการกลําวถึงการ
บริหารงานสํวนบุคคลขององค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่นได๎ประสบปัญหาตําง ๆ มากมาย ซึ่งอาจ
สืบเนื่องจากการใช๎อ านาจของผู๎บริหารท๎องถิ่นที่เกินขอบเขตของกฎหมาย สํงผลให๎การบริหารงาน
บุคคลขาดคุณธรรมจริยธรรม และมีการน าระบบอุปถัมภ์มาใช๎  รวมถึงปัญหาเรื่องส านักงาน
สํงเสริมการปกครองท๎องถิ่นจังหวัดในฐานะหนํวยงานที่ก ากับดูแลในระดับจังหวัดมีมาตรฐานที่
แตกตํางกัน  ในการก ากับดูแล หรือการวินิจฉัยระเบียบ กฎหมาย สํงผลให๎เกิดความแตกตําง
หรือไมํเป็นธรรมขึ้นในการบริหารงานบุคคลของแตํละจังหวัด  อาจท าให๎พนักงานสํวนท๎องถิ่นบาง
กลุํมขาดโอกาสที่จะเจริญก๎าวหน๎าในต าแหนํงหน๎าที่การงาน กระทบถึงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานลดลง ขาดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และเกิดการทุจริตมากขึ้น  ซึ่งจะเกิด
ผลกระทบตํอการให๎บริการสาธารณะ (Public Services) แกํประชาชนผู๎รับบริการในท๎องถิ่นนั้น ๆ
ตํอไป 
 ดังนั้นเพื่อให๎การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสํวนต าบลเจ๏ะบิลัง  มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล และองค์กรสามารถพึ่งพาและธ ารงรักษาให๎ผู๎ที่มีความรู๎ความสามารถพึงพอใจที่
จะปฏิบัติงานและคงอยูํกับองค์กรตลอดไป ผู๎วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับปัญหา
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสํวนต าบลเจ๏ะบิลัง อ าเภอเมืองสตูล จังหวัดสตูล ในเรื่องของ
การวางแผนอัตราก าลัง การสรรหาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร 
และการพิจารณาความดีความชอบ เพื่อเป็นประโยชน์ส าหรับผู๎บริหารใช๎เป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงแก๎ไขและพัฒนาการบริหารงานบุคคลให๎มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ซึ่งหากได๎มีการศึกษา
ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสํวนต าบลอยํางจริงจังก็นําจะชํวยให๎สามารถน า
ปัญหาหรือจุดอํอนตําง ๆ มาปรับปรุงแก๎ไข อันจะชํวยให๎องค์การบริหารสํวนต าบลสามารถ
บริหารงานได๎อยํางมีประสิทธิภาพตํอไป 
 
วัตถุประสงค์ 
 1. เพื่อศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสํวนต าบลเจ๏ะบิลัง  อ าเภอ
เมืองสตูล  จังหวัดสตูล  

2. เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสํวนต าบล 
เจ๏ะบิลัง อ าเภอเมืองสตูล  จังหวัดสตูล 
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แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด 
 การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการตําง ๆ ในการด าเนินงานที่เกี่ยวข๎องกับบุคคล
นับต้ังแตํการก าหนดนโยบาย การวางแผนก าลังคน การสรรหา การธ ารงรักษาบุคลากร  
การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพ๎นจากการปฏิบัติหน๎าของบุคลากร
โดยวิธีการตําง ๆ ต้ังแตํการโอนย๎าย ให๎ออก ปลดออก ไลํออก และเกษียณอายุ เป็นต๎น (เสนาะ  
ติเยาว์, 2534 : 7 - 8) ทั้งนี้เพื่อมุํงให๎การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายขององค์กรและเพื่อให๎
ได๎มาซึ่งบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตํอองค์กร (สมาน รังสิโยกฤษฎ์, 2522: 1 - 2) โดยเมื่อ
พิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหวํางผู๎บริหารกับผู๎ใต๎บังคับบัญชาอาจแบํงได๎เป็น 2 ระบบ (ธงชัย  
สันติวงษ์, 2542) คือ ระบบคุณธรรม (merit system) เป็นระบบที่ใช๎ความรู๎ความสามารถเป็น
เกณฑ์ในการบริหารงานบุคคล  เป็นวิธีการคัดเลือกบุคคลเข๎าท างาน โดยใช๎การสอบรูปแบบตําง ๆ 
เพื่อประเมินความรู๎ ความสามารถของบุคคลที่มีคุณสมบัติครบตามต๎องการ โดยไมํค านึงถึง
เหตุผลทางการเมืองหรือความสัมพันธ์สํวนตัวเป็นส าคัญ แนวความคิดการบริหารงานบุคคลโดย
ระบบคุณธรรมยึดหลักการส าคัญ 4 ประการ ได๎แกํ ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of 
opportunity) หลักความสามารถ (Competence) หลักความมั่นคงในอาชีพการงาน (Security on 
tenure) และหลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political  neutrality) และระบบอุปถัมภ์ 
(Patronage system) เป็นระบบที่ใช๎ความพึงพอใจสํวนตัวเป็นหลักในการคัดเลือกบุคคลเข๎า
ท างาน การแตํงตั้ง การเข๎าสูํต าแหนํง การเลื่อนต าแหนํง ปูนบ าเหน็จความชอบ โดยใช๎เหตุผลทาง
การเมืองหรือความสัมพันธ์เป็นหลักส าคัญ โดยไมํค านึงถึงความรู๎ ความสามารถ และความ
เหมาะสมเป็นประการหลัก  ลักษณะทั่ว ๆ ไป ของระบบอุปถัมภ์จึงมีลักษณะตรงกันข๎ามกับระบบ
คุณธรรม ระบบนี้มีชื่อเรียกอีกหลายชื่อ เชํน ระบบพรรคพวกหรือระบบเลํนพวก (Nepotism) 
ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled system) หรือระบบคนพิเศษ (Favoritism)  ซึ่งมีหลักการส าคัญคือ ระบบ
สืบสายโลหิต ระบบชอบพอเป็นพิเศษ และระบบแลกเปลี่ยน  
  กระบวนการบริหารงานบุคคล (เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง,2548) ได๎แกํ การสรรหาบุคลากร  
หมายถึง กระบวนการที่จะได๎บุคลากรที่มีความรู๎ความสามารถเข๎ามาปฏิบัติงาน ,การประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผู๎บังคับ บัญชาประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของผู๎ใต๎บังคับบัญชาเพื่อประกอบการพิจารณาแตํงต้ัง เลื่อนขั้นเงินเดือน พัฒนาพนักงาน
เทศบาล เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  และมีหน๎าที่ เสริมสร๎างแรงจูงใจให๎
ผู๎ใต๎บังคับบัญชาปฏิบัติตนให๎เหมาะสมกับการเป็นพนักงานเทศบาล และปฏิบัติราชการมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล, การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง การเพิ่มประสิทธิภาพด๎านทักษะ 
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ความช านาญในการท างาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรทุกระดับให๎เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรสามารถท าได๎ด๎วยวิธีการฝึกอบรม ปฐมนิเทศ สํงไป
ดูงานตํางประเทศ รํวมสัมมนาทั้งในและนอกสถานที่ ฯลฯ การวางแผนอัตราก าลัง หมายถึง สิ่งที่
ผู๎บริหารจะต๎องท าเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ในการก าหนดนโยบาย  ความมุํงหมาย 
วัตถุประสงค์ การวิเคราะห์ เพื่อทราบชนิดและจ านวนต าแหนํงและบุคคลที่ต๎องการเพื่อจัดแผน
อัตราก าลังในองค์กร และการวางแผนเพื่อการพัฒนาบุคลากรและสามารถใช๎บุคลากรให๎เป็น
ประโยชน์ตํอองค์กรมากท่ีสุด 

  
วิธีด าเนินการวิจัย 
แหลํงข๎อมูลที่ใช๎ในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด๎วย 2 แหลํง 

2.1 ข๎อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บข๎อมูลจากการสัมภาษณ์ (Interview) ผู๎ให๎ข๎อมูล
หลักจากกลุํมตัวอยําง 3 กลุํม จ านวน 17 คน คือ 1) กลุํม ผู๎บริหารองค์การบริหารสํวนต าบล 
จ านวน 5 คนประกอบด๎วยนายกองค์การบริหารสํวนต าบล 1 คน หัวหน๎าสํวนราชการ 4 คน ซึ่ง
เป็นผู๎บังคับบัญชาขั้นต๎น และผู๎บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 2)พนักงานสํวนต าบล จ านวน 8 คน  
จากพนักงานสํวนต าบลทั้งหมด 14 คนจากสํวนราชการ 4 สํวน โดยให๎แตํละสํวนคัดเลือกตัวแทน
พนักงานสํวนต าบลสํวน ๆ ละ 2 คน และ 3) พนักงานจ๎าง จ านวน 4 คน จากพนักงานจ๎างทั้งหมด  
13 คน จากสํวนราชการตําง ๆ สํวนราชการละ 1 คนโดยเจาะจงเลือกจากพนักงานจ๎างที่มี 
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี  

2.2 ข๎อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาจากสารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์วารสาร   
เอกสารวิชาการตําง ๆ ระเบียบ กฎหมาย เอกสารคํูมือ ประกาศหลักเกณฑ์ ก.อบต.จังหวัด  
หนังสือสั่งการตําง ๆ แผนอัตราก าลัง 3 ปี แผนพนักงานจ๎าง 4  ปี และศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข๎อง 
  
ผลการวิจัย 
 จากการศึกษาปัญหาและแนวทางการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสํวนต าบล 
เจ๏ะบิลัง  อ าเภอเมืองสตูล  จังหวัดสตูล ทั้ง 5 ด๎าน สามารถสรุปผลการวิจัยได๎ดังนี้ 

 1. ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสํวนต าบลเจ๏ะบิลัง  ผลการศึกษา
พบวําด๎านการวางแผนอัตราก าลัง สามารถด าเนินการให๎ถูกต๎องตามระเบียบที่ก าหนด โดยมีการ
จัดท าแผนอัตราก าลังข๎าราชการ ระยะ 3 ปี และแผนอัตราก าลังพนักงานจ๎างระยะ 4 ปี ซึ่งมีการ
วิเคราะห์ภารกิจ ปริมาณงาน ให๎เหมาะสมกับความต๎องการขององค์กร มีงบประมาณรายจําย
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ด๎านการบริหารงานบุคคลไมํเกินร๎อยละ 40 ของรายได๎ทั้งหมด ซึ่งในปัจจุบันปรากฏวํายังไมํ
สามารถสรรหาบุคลากรได๎ครบตามจ านวนที่ก าหนดไว๎ในแผนอัตราก าลัง  

ด๎านการสรรหาบุคลากร ด าเนินการการขอใช๎บัญชีต าแหนํงวํางจากที่หนํวยงานหรือ
จังหวัด ได๎เปิดสอบ หรือรับโอน (ย๎าย) จากองค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่นอ่ืน แตํไมํได๎มีการวาง
แผนการสรรหาอยํางเป็นระบบ สํวนระบบการคัดเลือกบุคลากรมีความโปรํงใสและยุติธรรม
พอสมควร ถึงแม๎จะมีการใช๎ระบบอุปถัมภ์บ๎าง และยังเกิดปัญหาคนไมํเพียงพอกับปริมาณงาน 
การสรรหาบุคลากรใหมํลําช๎า จึงแก๎ไขปัญหาโดยแตํงต้ังพนักงานอ่ืนให๎รักษาราชการแทน 
ในต าแหนํงนั้นไปพลางกํอน    

ด๎านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานสํวน
ต าบลและพนักงานจ๎างตามระเบียบการบริหารงานบุคคลปีละ 2 ครั้ง คือเดือนเมษายน และเดือน
ตุลาคม  ซึ่งได๎มีการแตํงต้ังคณะกรรมการฯ ตามแบบฟอร์มที่ก าหนด โดยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแตํละคนจะมีคะแนนใกล๎เคียงกัน จึงมักใช๎ระบบการเฉลี่ยและหมุนเวียน
ขั้นเงินเดือน และยังไมํมีการประชุมชี้แจงให๎บุคลากรทราบหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน   

ด๎านการพัฒนาบุคลากร มีการสนับสนุนให๎บุคลากรเข๎ารับการอบรมอยํางน๎อยปีละ 1-2 
ครั้ง ทั้งการจัดศึกษาดูงานและสํงไปอบรมยังหนํวยงานภายนอก แตํยังไมํได๎มีการประเมินผลหรือ
ทดสอบกํอนหรือหลังการฝึกอบรมสัมมนา   

ด๎านการพิจารณาความดีความชอบ มีนโยบายหรือแนวทางในการพิจารณาความดี
ความชอบโดยใช๎ระบบการบริหารงานบุคคลสมัยใหมํและระบบคุณธรรม มากกวําการใช๎ระบบ
อุปถัมภ์ แตํไมํมีการแจ๎งผลการพิจารณาความดีความชอบให๎บุคลากรในสังกัด 

2. แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสํวนต าบลเจ๏ะบิลัง 

ผลการศึกษาพบวําแนวทางในการพัฒนาการด๎านการวางแผนอัตราก าลัง คือควรมีการวางแผน
ด๎านอัตราก าลังโดยค านึงถึงภารกิจขององค์การบริหารสํวนต าบลที่จะเพิ่มมากขึ้นในอนาคต 
ควรมีการสรรหาบุคลากรให๎ครบตามจ านวนที่ก าหนดไว๎ในแผนอัตราก าลัง ควรวางแผน
อัตราก าลังโดยค านึงถึงความก๎าวหน๎าของพนักงาน และควรก าหนดต าแหนํงที่สามารถสรรหา
บุคคลมาปฏิบัติงานได๎จริง   

ด๎านการสรรหาบุคลากร ควรมีการสรรหาบุคลากรให๎ครบตามจ านวนที่ก าหนดไว๎ในแผน
อัตราก าลัง ควรใช๎ระบบการบริหารงานบุคคลสมัยใหมํและระบบคุณธรรมในการสรรหาบุคลากร
มากกวําการใช๎ระบบอุปถัมภ์  ควรมีการก าหนดระเบียบให๎บุคลากรปฏิบัติงานในองค์การ 
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อยํางน๎อย 2 ปี จึงจะขอโอน(ย๎าย)ได๎ ควรมีการเปิดรับสมัครและสอบคัดเลือกอยํางโปรํงใส 
ยุติธรรม และประชาสัมพันธ์ให๎บุคคลทั่วไปได๎รับทราบอยํางทั่วถึง  

ด๎านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  คณะผู๎บริหารและผู๎บังคับบัญชาควรวางตัวเป็นกลาง 
มีความยุติธรรม โดยใช๎ระบบการบริหารงานบุคคลสมัยใหมํและระบบคุณธรรมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานมากกวําการใช๎ระบบอุปถัมภ์    

ด๎านการพัฒนาบุคลากร  ควรมีการจัดฝึกอบรมที่มุํงเน๎นการน าไปปฏิบัติจริงมากกวํา 
ด๎านวิชาการ  ควรมีการศึกษาวิจัยความต๎องการของบุคลากรในการพัฒนาด๎านอ่ืน ๆ เชํน การฝึก
อาชีพ การปรับปรุงสภาพแวดล๎อมในการท างาน ควรฝึกอบรมด๎านคุณธรรม จริยธรรม จิตวิทยา 
และทัศนคติที่ดี รวมทั้งภาวะผู๎น า ความสามัคคีในหมูํคณะ ควรสํงเสริมให๎บุคลากรได๎รับการ
ฝึกอบรม การศึกษาตํอและการเรียนรู๎ด๎วยตนเองในทุกระดับอยํางตํอเนื่องเทําเทียม ควรจัดให๎มี
แหลํงเรียนรู๎ในหนํวยงาน เชํน ห๎องสมุด ควรมีการติดตามประเมินผลบุคลากรทุกครั้งทั้งกํอนและ
หลังการพัฒนาตนเอง รวมทั้งการด าเนินงานตามโครงการตําง ๆ อยํางตํอเนื่อง ควรสนับสนุนหรือ
จัดการฝึกอบรมสัมมนาภายในจังหวัดหรือในภูมิภาคมากกวํา เพื่อประหยัดคําใช๎จํายและเวลา 
ในการเดินทาง และควรมีการจัดกิจกรรมนันทนาการอยํางสม่ าเสมอเพื่อให๎เกิดความสามัคคี  

ด๎านการพิจารณาความดีความชอบ คณะผู๎บริหารและผู๎บังคับบัญชาควรวางตัวเป็นกลาง 
มีความยุติธรรม ใช๎ระบบการบริหารงานบุคคลสมัยใหมํและระบบคุณธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมากกวําการใช๎ระบบอุปถัมภ์ เพื่อให๎พนักงานเกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติทราบ 

  
สรุป 
 จากการศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารสํวนต าบลเจ๏ะบิลัง อ าเภอ
เมืองสตูล จังหวัดสตูล ผลการศึกษาพบวําด๎านการวางแผนอัตราก าลังมีการจัดท าแผนอัตราก าลัง
ตามที่กรมสํงเสริมการปกครองท๎องถิ่นก าหนด จ านวน 2 เลํม คือ แผนอัตราก าลังของข๎าราชการ 
ระยะเวลา 3 ปีและแผนอัตราก าลังพนักงานจ๎างระยะเวลา 4 ปี โดยการจัดท าทั้งสองแผนอัตราก าลัง
นั้นจะต๎องมีการวิเคราะห์ภารกิจ ปริมาณงาน ปัญหาและความต๎องการในการวางแผนอัตราก าลัง ให๎
เหมาะสมกับขนาดและปริมาณงานขององค์การบริหารสํวนต าบลเจ๏ะบิลัง ด าเนินการสรรหาบุคลากร
ตามที่ระเบียบกฎหมายก าหนด คือมีการขอใช๎บัญชีในต าแหนํงที่วํางจากที่หนํวยงานหรือจังหวัด 
ตําง ๆ ได๎เปิดสอบ หรือเปิดรับโอน (ย๎าย) จากองค์กรปกครองสํวนท๎องถิ่นอ่ืน แตํไมํได๎มีการก าหนด
แผนหรือวางแผนในการสรรหาบุคลากรอยํางเป็นระบบ การประกาศประชาสัมพันธ์ไมํทั่วถึง 
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีการแตํงต้ังคณะกรรมการเพื่อพิจารณาเลื่อนขั้นพนักงานสํวนต าบล 
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และพนักงานจ๎างตามแบบฟอร์มการประเมิน ประกอบด๎วย นายกองค์การบริหารสํวนต าบล ปลัด
องค์การบริหารสํวนต าบล และหัวหน๎าสํวนราชการแตํละสํวน แตํไมํได๎มีการประชุมชี้แจงให๎บุคลากร
ทราบหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ได๎มีการสนับสนุนและสํงเสริมให๎
บุคลากรเข๎ารับการอบรมตรงตามต าแหนํงหรือสายงานที่ปฏิบัติงานอยูํหรือฝึกอบรมหลักสูตรอ่ืน ๆ 
อยํางน๎อยปีละ 1 - 2 ครั้งโดยมีการจัดกิจกรรมฝึกอบรมเองในลักษณะของการศึกษาดูงานในพื้นที่
หรือองค์กรอ่ืนที่ประสบความส าเร็จในการพัฒนาด๎านตําง ๆ แตํไมํได๎มีการประเมินผลหรือทดสอบ
กํอนหรือหลังการฝึกอบรมสัมมนา และได๎มีนโยบายหรือแนวทางในการพิจารณาความดีความชอบ
โดยใช๎ระบบการบริหารงานบุคคลสมัยใหมํและระบบคุณธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมากกวําการใช๎ระบบอุปถัมภ์แตํไมํมีการแจ๎งผลการพิจารณาความดีความชอบให๎บุคลากร
ในสังกัดทราบ  
 และการศึกษาครั้งนี้มีข๎อเสนอแนะเกี่ยวกับการน าผลการศึกษาวิจัยไปใช๎ประโยชน์คือ 
 1. ด๎านการวางแผนอัตราก าลัง ได๎แกํ ควรมีการวางแผนด๎านอัตราก าลังโดยค านึงถึงภารกิจ
ที่จะเพิ่มมากขึ้นในอนาคต ควรมีการสรรหาบุคลากรโดยวิธีการตําง ๆ ให๎ครบตามจ านวนที่ก าหนดไว๎
ในแผนอัตราก าลัง ควรวางแผนอัตราก าลังโดยค านึงถึงความก๎าวหน๎าของพนักงาน และควรก าหนด
ต าแหนํงที่สามารถสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานได๎จริง  
 2. ด๎านการสรรหาบุคลากร ได๎แกํ ควรมีการสรรหาให๎ครบตามจ านวนที่ก าหนดไว๎ในแผน
อัตราก าลัง ควรใช๎ระบบการบริหารงานบุคคลสมัยใหมํและระบบคุณธรรมในการสรรหามากกวําการ
ใช๎ระบบอุปถัมภ์ เพื่อให๎ได๎บุคลากรที่มีความสามารถ และสามารถปกครองบังคับบัญชาได๎งําย ควรมี
การก าหนดระเบียบให๎บุคลากรปฏิบัติงานในองค์การอยํางน๎อย 2 ปี จึงจะขอโอน (ย๎าย) ได๎  
 3. ด๎านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได๎แกํ ผู๎บังคับบัญชาควรวางตัวเป็นกลาง มีความ
ยุติธรรม และควรใช๎ระบบการบริหารงานบุคคลสมัยใหมํและระบบคุณธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมากกวําการใช๎ระบบอุปถัมภ์ เพื่อให๎พนักงานเกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 4. ด๎านการพัฒนาบุคลากร ได๎แกํ ควรมีการจัดฝึกอบรมเฉพาะต าแหนํงโดยมุํงเน๎นการน าไป
ปฏิบัติจริง ควรมีการศึกษาวิจัยความต๎องการฝึกอบรมในด๎านอ่ืน ๆ เชํน การฝึกอาชีพ การปรับปรุง
สภาพแวดล๎อมการท างาน ควรฝึกอบรมด๎านคุณธรรม จริยธรรม ทัศนคติที่ดี ภาวะผู๎น า และความ
สามัคคีในหมูํคณะ ควรสํงเสริมให๎บุคลากรมีการศึกษาตํอและการเรียนรู๎ด๎วยตนเองในทุกระดับ ควร
จัดให๎มีแหลํงเรียนรู๎ในหนํวยงาน ควรมีการติดตามประเมินผลทั้งกํอนและหลังการพัฒนาตนเอง ควร
จัดการฝึกอบรมสัมมนาภายในจังหวัดหรือในภูมิภาคมากกวํา เพื่อประหยัดคําใช๎จํายและเวลาในการ
เดินทาง และควรมีการจัดกิจกรรมนันทนาการอยํางสม่ าเสมอเพื่อให๎เกิดความสามัคคีในหมูํคณะ 
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 5. ด๎านการพิจารณาความดีความชอบ ได๎แกํ คณะผู๎บริหารและผู๎บังคับบัญชาควรวางตัว
เป็นกลาง มีความยุติธรรม ให๎ความเสมอภาคเทําเทียมกันในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
บุคลากร โดยพิจารณาตามผลงานไมํใชํพิจารณาวําเป็นคนสนิทของใคร และควรใช๎ระบบการ
บริหารงานบุคคลสมัยใหมํและระบบคุณธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานมากกวําการใช๎ระบบ
อุปถัมภ์ เพื่อให๎พนักงานเกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
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