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บทคัดย่อ  

 การค้นคว้าแบบอิสระเร่ืองการวิเคราะห์ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลวังหิน 

จังหวัดตาก มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อท่ีผู้บริหารจะได้ใช้เป็นแนวทางพัฒนาให้เกิด

ประสิทธิภาพท้ังด้านนโยบายและด้านการปฏิบัติ เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured 

Interview) และใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง จ านวน 13 คน ท าการแบ่งกลุ่มผู้ถูกสัมภาษณ์ออกเป็น 3 ระดับ

คือ 1) ระดับองค์กร 2) ระดับปัจเจกบุคคล และ 3) ระดับพนักงาน ภายใต้กรอบแนวคิดท่ีว่าหน้าท่ีการจัดการทรัพยากร

มนุษย์มี 5 หน้าท่ี คือ การจัดหาบุคคลเข้าท างาน การพัฒนาบุคลากร ผลตอบแทนและผลประโยชน์ ความปลอดภัยและ

สุขภาพ และพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ โดยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Methods) ใช้เทคนิค

วเิคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท และหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ เพื่อจัดหมวดหมูก่ารรายงานตามภาระ 5 หน้าท่ีดังกลา่ว 

 ผลการศึกษาสรุปได้ว่า ในระดับองค์กร และระดับปัจเจกบุคคลได้ให้ความส าคัญในด้านนโยบาย (HR Policies) 

เร่ืองการจัดบุคคลเข้าท างาน การพัฒนาบุคลากร ผลตอบแทนและผลประโยชน์ และความปลอดภัยและสุขภาพ  

ในด้านการปฏิบัติ (HR Practices) ท้ังสองระดับให้ความส าคัญในหน้าท่ีทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท้ัง 5 ด้าน  

ส่วนในระดับพนักงาน ให้ความส าคัญในดา้นนโยบายและดา้นการปฏิบัตใินเร่ืองของหนา้ท่ีทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ท้ัง 5 ด้าน และจากผลการศึกษาสามารถยืนยันข้อค้นพบเพื่อเปรียบเทียบข้อค้นพบจากแหล่งและมุมมองท่ีต่างกัน  

ว่าหน้าท่ีทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการจัดหาบุคคลเข้าท างาน ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านผลตอบแทนและ

ผลประโยชน์ และด้านความปลอดภัยและสุขภาพ มีความสอดคล้องกันท้ัง 3 ระดับ ท้ังในเร่ืองนโยบายและการปฏิบัติ  

ส่วนในด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์มีความสอดคล้องกันท้ัง 3 ระดับในดา้นการปฏบัิติ 

ABSTRACT  

 The independent study “ Analysis of Human Resource Management System of Wang Hin Subdistrict 

Administration Organization, Tak Province”  aimed to study the Human Resource (HR)  Management System and the 

relationship between HR policies and HR practices.  
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 This study used the qualitative research method and data which was collected by semi-structured interviews. 

The population was the people who were working, there and the sample was selected by purposive sampling method 

of thirteen people. The interviewees were divided into three levels: 1) Organizational Level 2) Individual Level and 3) 

Employee Level, under the concept of human resource management functions; staffing, human resources development, 

compensation and benefits, safety and health, and employee and labor relations.  Content analysis techniques were 

used to contextualise allied keywords into the five functions of human resource management. 

The study shown that the organization level and Individual level emphasized on Policy of Staffing, Human 

Resources Development, Compensation & Benefits and Health & Safety. It was found that the five functions of Human 

Resource management were also emphasized in practice. Employee level was emphasized and claimed on policy and 

practice of the five functions of Human Resource management.  The study used the Triangulation method to compare 

the findings from different sources and perspectives on human resource management functions of policy and practice 

at the three levels.  The results demonstrated that all three informants were mention; Staffing, Human Resources 

Development, Compensation & Benefits and Health & Safety in Policy and Practice. All three informants mention; and 

Employee & Labour Relations in practice.  

บทน า  

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนส าคัญในการผลักดันองค์กรให้มีการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  

เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงแต่เป็นทรัพยากรพื้นฐานทางการบริหารเท่านั้น แต่ยังเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงท่ีสุดของ

องค์กร และเป็นปัจจัยท่ีสามารถบ่งชี้ความส าเร็จขององค์กร หากการด าเนินงานขององค์กรมีความสัมพันธ์กับนโยบาย  

จะส่งผลให้องค์กรมีการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีระบบ ซึ่งจะท าให้การบริหารจัดการองค์กรมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึน้ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน,์ 2546)  

 องคก์ารบริหารส่วนต าบลวังหิน (อบต.วังหนิ) จังหวัดตาก มวีสิัยทัศน์และพันธกิจว่า “วังหนิน่าอยู่ ผู้คนมีคุณภาพ 

เศรษฐกิจฐานรากเข้มแข็ง ร่วมแรงพัฒนาสิ่งแวดล้อม พร้อมอนุรักษ์ประเพณี การบริหารท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล”  

ลักษณะเด่นของอบต.วังหิน คือ เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีมีอาณาเขตการปกครองหมู่บ้านมากท่ีสุดในจังหวัดตาก 

ท าให้มีสภาพการณ์ด้านการบริหารและจัดการท่ีแตกต่างจากท้องถิ่นอื่นๆ รวมท้ังมีบทบาทหนา้ท่ีมากกวา่องค์การบริหาร

ส่วนต าบลอื่นๆ ในการดูแลประชาชนท่ีหลากหลาย ทางด้านผลการด าเนินงาน อบต.วังหินได้รับรางวัลองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นท่ีมีการบริหารจัดการท่ีดตีามหลักธรรมาภบิาลท้ังรางวัลท่ี 3 และรางวัลท่ี 1 ในปี 2556 และ 2557 ตามล าดับ 

(องค์การบริหารส่วนจังหวัดตาก, 2558)  ด้วยเหตุนี้จึงท าให้ผู้ศึกษาสนใจท่ีจะศึกษาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์กรแห่งนี้เพื่อศึกษาถึงความสอดคล้องของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท้ังในด้านนโยบายและการปฏิบัติตาม

นโยบายท่ีขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมาย 
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 แนวคดิและทฤษฎี  

 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource System) เป็นสิ่งท่ีอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการ

ท างานของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท้ังระบบ ท้ังในด้านของนโยบายและการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์  

ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างระดับของการท างานในองค์กร สามารถอธิบายให้เห็นถึงความสอดคล้องของ

การด าเนนิงานเร่ืองทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรได้ (Armstrong, 2011) 

 นโยบายทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Policies)  เ ป็นสิ่ ง ท่ีก าหนดแนวทางปฏิ บัติ ท่ีชัด เจน  

เพื่อให้ บุคลากรในองค์กรได้ปฏิ บัติตามไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ เ ป้าหมายท่ีวางไว้   

(พยอม วงศส์ารศรี, 2552) 

 การปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Practices) คือกระบวนการด าเนินกิจกรรมตั้งแต่การ

จัดหาบุคคลเข้าท างาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลตอบแทนและผลประโยชน์ ความปลอดภัยและสุขภาพ  

ไปจนถึงพนักงานและแรงงานสัมพันธ์  เพื่อเป็นการกระตุ้นและจูงใจให้บุคลากรเกิดความอยาก มีความตั้งใจ และเต็มใจ 

ท่ีจะปฏิบัตหินา้ที่ของตนอยา่งเต็มความสามารถ (Armstrong, 2011) 

วิธีการด าเนินการวจิัย   

 1. ขอบเขตการศึกษา เนื้อหาในการศึกษาคร้ังนี้ประกอบด้วย ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร  

ซึ่งในท่ีนีจ้ะท าการศกึษาในด้านต่างๆ ดังนี้ 

  1) นโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีในองคก์ร  

  2) การปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ การจัดหาบุคคลเข้าท างาน การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยผ์ลตอบแทนและผลประโยชน ์ความปลอดภัยและสุขภาพ พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ 

  3) การวิเคราะห์ความสอดคล้องของนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR Policies) และการปฏบัิติ

ด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Practice) โดยแยกวิเคราะห์เป็น 3 ระดับ คือ ระดับองค์กร (Organization level) ระดับปัจเจก

บุคคล (Individual level) และระดับพนักงาน (Employee level) 

 2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของพื้นท่ี

ศึกษา โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงตามระบบโครงสร้างองค์กร ของระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ซึ่งประกอบด้วย ระดับองค์กร(Organization level) คือ ปลัดอบต.วังหิน ในส่วนระดับปัจเจกบุคคล (Individual level) คือ 

หัวหน้าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และเจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และระดับพนักงาน (Employee level) คือ พนักงาน 

ในองค์กร โดยสุ่มแบบเจาะจงจากแผนกต่างๆในองค์กร ซึ่งมีอยู่  5 แผนก สุ่มมาแผนกละ 2 คน รวม 10 คน  

(กัลยา  วานชิย์บัญชา, 2542) 
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 3. เครื่องมอืที่ใช้ในการศึกษา ใชก้ารสัมภาษณ ์โดยใชเ้ทคนิคการสัมภาษณแ์บบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structure 

Interview) ซึ่งเป็นการสัมภาษณท่ี์ประกอบด้วยค าถามตา่งๆ ในแบบสัมภาษณแ์ตส่ามารถที่จะปรับเปลี่ยน  เพ่ิมเตมิเพื่อให้

เกิดความชัดเจนในค าตอบจากกลุ่มท่ีให้ขอ้มูลส าคัญ (Key informants) 

ผลการศึกษา การอภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ  

1. ผลการศึกษาระดับองค์กร (Organization level) พบว่า มีระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี

ความสัมพันธ์กันระหว่างนโยบายและการปฏิบัติ ซึ่งให้ความส าคัญในเร่ืองการจัดบุคคลเข้าท างาน การพัฒนาบุคลากร 

ผลตอบแทนและผลประโยชน ์และความปลอดภัยและสุขภาพ  

2. ผลการศึกษาระดับปัจเจกบุคคล ( Individual level) พบว่า มีระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี

ความสัมพันธ์กันระหว่างนโยบายและการปฏิบัติ ซึ่งให้ความส าคัญในเร่ืองการจัดบุคคลเข้าท างาน การพัฒนาบุคลากร 

ผลตอบแทนและผลประโยชน ์และความปลอดภัยและสุขภาพ  

3. ผลการศึกษาระดับพนักงาน (Employee level)  พบว่า มีระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ท่ี 

มคีวามสัมพันธ์กันระหว่างนโยบายและการปฏบัิต ิโดยพนักงานให้ความส าคัญในเร่ืองนโยบายและการปฏบัิตใินดา้นหน้าท่ี

ทางการจัดการทรัพยากรมนุษยท้ั์ง 5 ด้านขององค์กร 

4. ผลการศึกษาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบ่งตามหน้าที่ในทุกระดับ องค์กรมีระบบการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งเสริมการปฏิบัติงาน เพื่อให้เป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประสบความส าเร็จ  

ซึ่งผลการศึกษาครัง้นี้สามารถเปรียบเทียบและยนืยันข้อค้นพบของปรากฏการณ์ท่ีท าการศกึษาจากระดับของผู้ให้ข้อมูลท่ี

มีมุมมองแตกต่างกัน ซึ่งได้แสดงการเปรียบเทียบข้อค้นพบด้านนโยบายและการปฏิบัติ ในส่วนของหน้าท่ีทางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท่ี์กลา่วถึงท้ัง 3 ระดับคือ 1.ระดับองค์กร 2.ระดับปัจเจก และ ระดับพนักงาน  

จากการเปรียบเทียบปรากฏว่า หน้าท่ีทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน การอบรม

พัฒนา ผลตอบแทนและผลประโยชน์ ความปลอดภัยและสุขภาพ และ พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ในท้ัง 3 ระดับ  

มคีวามแตกตา่งกัน ดังนี้ 

 4.1 ในด้านหน้าที่การจัดบุคคลเข้าท างาน จากการสัมภาษณบุ์คลากร ท้ัง 3 ระดับ ได้กลา่วถึงหน้าท่ี

เร่ืองการจัดบุคคลเข้าท างานในด้านนโยบายและด้านการปฏิบัติ มีความสอดคล้องกันท้ัง  3 ระดับ โดยในระดับองค์กรให้

ความส าคัญถึงนโยบายและการปฏิบัตใินดา้นการจัดบุคคลเข้าท างาน คือ  มีนโยบายและปฏิบัติด้านการวางแผนก าลังคน 

โดยการวิเคราะห์ความเหมาะสมของงานกับคน พร้อมท้ังจัดท าแผนอัตราก าลัง เพื่อท าการสรรหาพนักงานใหม่  

ซึ่งสอดคล้องกับระดับปัจเจกบุคคลและระดับพนักงานท่ีว่าการปฏิบัติด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน มกีารวางแผนก าลังคน 

ซึ่งทุกคนร่วมกันวิเคราะห์ปริมาณงานและปริมาณคนเพื่อวางแผนก าลังคน เพื่อจัดท าแผนอัตราก าลัง และท าการสรรหา

พนักงานใหม ่  

 4.2 ในด้านหน้าที่การพัฒนาบุคลากร จากการสัมภาษณ์บุคลากรท้ัง 3 ระดับ ได้กล่าวถึงหน้าท่ี 

ด้านการการพัฒนาบุคลากรในด้านนโยบายและการปฏิบัติ มีความสอดคล้องกันท้ัง 3 ระดับ โดยในระดับองค์กรให้
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ความส าคัญและกล่าวถึงนโยบายและการปฏิบัติ คือ ได้มีการก าหนดหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร เพื่อพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรและเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้แก่องค์กร โดยมีการส่งบุคลากรไปอบรม ซึ่งสอดคล้องกับระดับ

ปัจเจกบุคคลและระดับพนักงานท่ีวา่ มีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ท างาน และมีนโยบายสง่เสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมกีารเพิ่มศักยภาพในการด าเนนิงาน และน าความรู้ใหม่ๆ เข้ามาใช้

ในการปฏิบัติหน้าท่ีให้เกิดประสิทธิภาพ โดยวิธีการส่งบุคลากรไปอบรม พาไปศึกษาดูงาน การสอนงานจากหัวหน้างาน

และให้ศึกษางานจากอินเตอร์เน็ต ตามหลักสูตรของกรมสง่เสริมการปกครองท้องถิ่น 

 4.3 ในด้านหน้าที่ผลตอบแทนและผลประโยชน์ จากการสัมภาษณ์บุคลากรท้ัง 3 ระดับ ได้กล่าวถึง

หน้าท่ีเรื่องผลตอบแทนและผลประโยชน์ในด้านนโยบายและการปฏิบัต ิมีความสอดคล้องกันท้ัง 3 ระดับ โดยในองคก์รให้

ความส าคัญถึงท้ังด้านนโยบายและการปฏิบัติ เร่ือง เงินเดือน สวัสดิการ และโบนัสซึ่งถูกก าหนดให้เป็นไปตามระเบียบท่ี

ก าหนดไว้ส าหรับข้าราชการพลเรือน ซึ่งสอดคล้องกับระดับปัจเจกบุคคลและระดับพนักงาน ท่ีกล่าวถึงนโยบาย

ผลตอบแทนและผลประโยชน์ คือ มีการให้ผลตอบแทนในรูปเงินเดือนตามหลักเกณฑ์หรือระเบียบท่ีก าหนดไว้ภายใต้  

การจัดสรรของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น อีกท้ังยังมีสวัสดิการตรวจสุขภาพประจ าปีส าหรับข้าราชการได้รับ

สวัสดกิารการรักษาพยาบาลจากรัฐตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย และโบนัส มกีารประเมินผลการปฏบัิตงิานในภาพรว

มขององคก์รโดยกรมสง่เสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งทุกคนตอ้งมีสว่นร่วมในการสร้างผลงานเพื่อรับโบนัส 

 4.4 ในด้านหน้าที่ความปลอดภัยและสุขภาพ จากการสัมภาษณ์บุคลากรท้ัง 3 ระดับ ได้กล่าวถึง

หน้าท่ีเร่ืองความปลอดภัยและสุขภาพ ในด้านนโยบายและการปฏิบัติ มีความสอดคล้องกันของท้ัง 3 ระดับ โดยองค์กร  

ให้ความส าคัญและกล่าวถึงนโยบายและการปฏิบัติ เร่ืองความปลอดภัยและสุขภาพโดยเห็นว่าองค์กรมีให้บุคลากร 

ตรวจสุขภาพประจ าปีตามสิทธิของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับระดับปัจเจกบุคคลและระดับพนักงานท่ีมีการประกาศ

ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรรับทราบถึงการปฏิบัติตามระเบียบข้อก าหนดในเร่ืองการระวังความปลอดภัยและสมัคร 

ตรวจสุขภาพประจ าป ี

 4.5 ในด้านหน้าที่พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ จากการสัมภาษณ์บุคลากรท้ัง 3 ระดับ ได้กล่าวถึง

หนา้ที่เร่ืองพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ ในดา้นการปฏบัิต ิมคีวามสอดคล้องกันท้ัง 3 ระดับ โดยองค์กรมกีารจัดกิจกรรม

กีฬา และการรับประทานอาหารร่วมกัน  และระดับปัจเจกบุคคล มีการด าเนินกิจกรรมกีฬาเพื่อสร้างความสัมพันธ์  

และท าอาหารรับประทานร่วมกัน ส่วนพนักงานท้ังหมดรับรู้ในเร่ืองพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ โดยมีกิจกรรมกีฬาเชื่อม

ความสัมพันธ์และรับประทานอาหารร่วมกัน 

 ส าหรับในด้านนโยบายเร่ืองพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ พบว่า ไม่มีความสอดคล้องกันในท้ัง 3 ระดับ 

โดยมีระดับพนักงานให้ความส าคัญและกล่าวถึงนโยบายในเร่ืองพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ แต่ระดับองค์กรและระดับ

ปัจเจกบุคคลไม่ได้กล่าวถึงในเร่ืองนี้ 
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อภิปรายผล  

 จากผลการศึกษาเร่ืองการวิเคราะห์ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลวังหิน 

จังหวัดตาก พบว่ามีวิสัยทัศน์และพันธกิจว่า “วังหินน่าอยู่ ผู้คนมีคุณภาพ เศรษฐกิจฐานรากเข้มแข็ง ร่วมแรงพัฒนา

สิ่งแวดล้อม พร้อมอนุรักษ์ประเพณี การบริหารท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล”   โดยใช้แนวคิดหน้าท่ีการจัดการทรัพยากร

มนุษย ์5 หน้าท่ี และศกึษาถึงความสอดคล้องกับระเบียบกฎหมายของกรมสง่เสริมการปกครองท้องถิ่น พรบ.ระเบียบงาน

บริหารบุคคล 2542  อ านาจหน้าท่ีตามพระราชบัญญัติสภาต าบล และองค์การบริหารส่วน ต าบล พ.ศ. 2537  

และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 3 พ.ศ. 2542) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  

มปีระเด็นท่ีสามารถน ามาอภิปรายผล ได้ดังนี้ 

 ในด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน พบว่าผู้ให้ข้อมูลท้ัง 3 ระดับให้ความส าคัญถึงนโยบายและการปฏบัิติด้านการ

จัดบุคคลเข้าท างานท่ีมีความสอดคล้องกัน คือ  มีการวางแผนก าลังคน โดยการวิเคราะห์ปริมาณงานและปริมาณคน 

ควบคู่กับการจัดท างบประมาณตามมาตรา 35 ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล และการจัดท าแผนอัตราก าลังเพื่อก าหนด

กรอบอัตราว่าง และท าการสรรหาพนักงานใหม่ ซึ่งเป็นไปตาม แผนอัตราก าลัง 3 ปี ท่ีว่าด้วยการก าหนดความต้องการ

พนักงานจ้างในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยให้หัวหน้าส่วนราชการเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดความจ าเป็นและ

ความตอ้งการใชพ้นักงานจ้างให้ตรงกับภารกิจและอ านาจหนา้ท่ี ซึ่งสอดคล้องกับระเบียบของกระทรวงมหาดไทย (2556) 

ว่าด้วยเร่ืองค่าใช้จ่ายในการคัดเลือกพนักงานและลูกจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2555  ข้อ 4 ว่าด้วยการ

คัดเลือกพนักงานและลูกจ้าง และยังพบว่าสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน กลยุทธ์ด้านท่ี 1 และมคีวามสอดคล้องเชงิยุทธศาสตร์  และกลยุทธ์ท่ี 3 ท่ีว่าดว้ย ประสิทธิผลของการ

บริหารทรัพยากร อีกท้ังยังพบว่ามีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ บังอร ทับทิม (2553) ท่ีได้ท าการศึกษาเร่ือง  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพัทลุง ซึ่งได้อธิบายไว้ว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนจังหวัดพัทลุง ได้ก าหนด จ านวนและอัตราต าแหน่ง โดยได้วิเคราะห์อ านาจหน้าท่ี และภารกิจความ

รับผิดชอบตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี เพื่อวางแผนให้สามารถใชบุ้คลากรปฏบัิตงิานตามภารกิจได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านนโยบายและการปฏิบัติ ซึ่งมีความสอดคล้องกันท้ัง 3 ระดับ คือ  

มีนโยบายก าหนดหลักสูตรการพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน โดยมีการ

ส่งบุคลากรไปอบรมท้ังภายในและภายนอกหน่วยงาน รวมถึงมีการพาบุคลากรไปทัศนศกึษา มกีารสอนงานเรียนรู้งานจาก

ผู้บังคับบัญชา และให้ศึกษางานจากอินเตอร์เน็ต ซึ่งเป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลวังหิน  

ท่ีกล่าวว่าการบริหารงานบุคคล เป็นภารกิจส าคัญในการบริหารและพัฒนาองค์กร ท่ีต้องมุ่งปฏิบัติในกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับ

การพัฒนาบุคลากร เพื่อท าให้บุคลากรในหน่วยงานเป็นทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับระเบียบของกระทรวง

มหาดไทยท่ีว่าด้วยการจัดท าแผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2548 และสอดคล้องกับผลการศึกษาของชาญ

ณรงค์ ขาวแปลก ที่ได้ท าการศึกษาเร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอกูดชุม 

จังหวัดยโสธร ซึ่งได้อธิบายไวว้่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้มีการพัฒนาโดยการจัดโครงการพัฒนาองค์ความรู้ให้แก่

บุคลากรและสมาชกิอยู่หลากหลายวิธี 
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 ในด้านผลตอบแทนละผลประโยชน์ ด้านนโยบายและการปฏบัิติ ซึ่งมีความสอดคล้องกันท้ัง 3 ระดับ โดยได้มี

การกล่าวถึงเร่ือง เงนิเดอืน สวัสดกิาร และโบนัสซึ่งถูกก าหนดให้เป็นไปตามระเบียบท่ีก าหนดไว้ส าหรับข้าราชการพลเรือน 

ผลการศึกษายังมีความสอดคล้องกับพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นพ.ศ. 2542 มาตรา 3  

ท่ีกล่าวว่า การปฏิบัติราชการได้รับเงินเดือนจากงบประมาณหมวดเงินเดือนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อีกท้ังยัง

สอดคล้องกับระเบียบของกระทรวงมหาดไทย ที่ว่าด้วยสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

พ.ศ. 2557 มีความว่าการให้บริการด้านการแพทย์และสาธารณสุขโดยตรงแก่ผู้มีสิทธิ ท้ังนี้ยังสอดคล้องกับระเบียบของ

กระทรวงมหาดไทย ว่าด้วยเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการศกึษาบุตร พนักงานส่วนท้องถิ่น (ฉบับ ท่ี 3) พ.ศ. 2549 รวมท้ังเงิน

สวัสดกิารเกี่ยวกับคา่การศึกษาบุตร ค่าธรรมเนยีมการเรียน และสอดคล้องกับระเบียบของกระทรวงมหาดไทย วา่ด้วยค่า

เช่าบ้านของข้าราชการส่วนท้องถิ่น (ฉบับท่ี3) พ.ศ.2559  ผลการศึกษายังสอดคล้องกับระเบียบกระทรวงมหาดไทย  

ว่าด้วยการก าหนดเงินตอบแทนอื่นท่ีเป็นกรณีพิเศษอันมีลักษณะเป็นเงินรางวัลประจ าปีแก่พนักงานส่วนท้องถิ่นท่ี

ก าหนดให้เป็นรายจ่ายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพ.ศ.2557  และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ บังอร ทับทิม 

(2553) ที่ได้ท าการศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพัทลุง ที่ได้อธิบายไว้ว่า 

ค่าตอบแทนทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอยู่ 3 ประเภท คือ ค่าตอบแทนพื้นฐานหรือ ค่าตอบแทนหลัก ได้แก่ 

เงินเดอืน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนเพิ่มหรือ ค่าตอบแทนเสริม 

 ในด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ในดา้นนโยบายและการปฏบัิต ิซึ่งมีความสอดคล้องกันท้ัง 3 ระดับ ในเร่ือง

ความปลอดภัยและสุขภาพ นั่นคือ องค์กรมีโครงการให้บุคลากรตรวจสุขภาพประจ าปีตามสิทธิ ซึ่งผลการศึกษามีความ

สอดคล้องกับระเบียบของกระทรวงมหาดไทย ว่าด้วยสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลของพนักงานส่วนท้องถิ่น  

พ.ศ. 2557 ให้บริการด้านการแพทย์และสาธารณสุขโดยตรงแก่ผู้มีสิทธิ และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ณิชากานต์ 

ศรีนวล (2558) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองการประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลต าบลปงยางคก อ าเภอห้างฉัตร 

จังหวัดล าปาง ซึ่งได้อธิบายไว้ว่า เทศบาลต าบลปงยางคก มีการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยให้แก่พนักงาน ลูกจ้าง

และพนักงานจ้าง รวมท้ังมีการให้สทิธิการรักษาพยาบาล 

 ในด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ ด้านการปฏบัิต ิซึ่งมีความสอดคล้องกันท้ัง 3 ระดับโดยให้ความส าคัญใน

เร่ืองการสร้างความสัมพันธ์โดยให้มกีารจัดกิจกรรมร่วมกัน  มีการจัดสภาพแวดล้อมในท่ีท างานโดยไม่มีการแยกส่วนท า

ให้พนักงานมีความใกล้ชิดกัน ซึ่งสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะกรรมการข้าราชการ 

พลเรือน ด้านกลยุทธ์ท่ี 5 ว่าด้วยเร่ืองคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  และสอดคล้องกับ 

ผลการศึกษาของ ณิชากานต์ ศรีนวล (2558) ที่ได้ท าการศึกษาเร่ืองการประเมินผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

เทศบาลต าบลปงยางคก อ าเภอห้างฉัตร จังหวัดล าปาง ท่ีได้อธิบายไว้ว่า เทศบาลต าบลปงยางคก มีการเสริมสร้าง

ความสัมพันธ์ท่ีดรีะหว่างผู้บริหารกับพนักงาน และระหวา่งพนักงานดว้ยกันเอง  
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ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาเร่ืองการวิเคราะห์ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลวังหิน 

จังหวัดตากในคร้ังน้ีผู้ศึกษาจึงมีขอ้เสนอแนะท่ีสามารถน ามาใชป้ระโยชนเ์ป็นขอ้มูลส าหรับผู้บริหารได้ใชเ้ป็นแนวทางในการ

พัฒนาองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพท้ังดา้นนโยบายและดา้นการปฏบัิต ิโดยมีขอ้เสนอแนะดังนี้ 

  1. การปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบลวังหินท่ียังไม่สามารถด าเนินงานตามแผนท่ีก าหนด  

ส่วนหน่ึงอาจมาจากความรูแ้ละทักษะบางด้านยังไมเ่พยีงพอ  พนักงานจึงมคีวามเห็นว่าควรมกีารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้

เข้าร่วมอบรมพัฒนาศักยภาพในการท างาน เพื่อเพิ่มพูนทักษะการด าเนินงานในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอยู่ รวมท้ังให้

พนักงานจ้างมีความรู้ ความสามารถ และมีเจตคติท่ีดีในการท างาน  เพื่อส่งผลให้การให้บริการประชาชนเป็นไปได้อย่าง

เต็มประสิทธิภาพ 

  2. จากข้อค้นพบในเร่ืองผลตอบแทนและผลประโยชน์ ในส่วนของโบนัส ท่ีบุคลากรทุกคนจะต้องเข้ามา

มีส่วนร่วมในการรวบรวมผลงานเพื่อส่งเข้าประเมนิ เพื่อขอรับรางวัลประจ าปี ซึ่งถ้าหากผ่านการประเมนิทุกคนก็จะได้รับ

โบนัสเท่ากัน ดังนัน้องค์กรควรก าหนดเงื่อนไข ข้อตกลง และแนวทางปฏิบัตใินการเข้ามามสี่วนร่วมสร้างผลงานในภาพรวม 

เพื่อป้องกันการเอารัดเอาเปรียบกัน ซึ่งนโยบายดา้นนี้นับวา่เป็นนโยบายท่ีดตีอ่การสร้างแรงจูงใจในการท างานร่วมกัน  

  3. ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ บุคลากรในระดับพนักงานเห็นว่าหากองค์กรมีนโยบายและแนว

ทางการประเมินความเสี่ยงในท่ีท างาน และจัดให้มีแผนฉุกเฉิน เช่น การซักซ้อมป้องกันภัยอันตราย จะท าให้พนักงานได้

ทราบวิธีการและแนวทางการป้องกันตัวเองและท าให้เกิดความสูญเสียน้อยท่ีสุดได้  

  4. ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ บุคลากรในระดับพนักงานพนักงานเห็นว่าองค์กรควรเน้นส่งเสริม

การสร้างความสัมพันธ์และรักษาบุคลากรท่ีดีเอาไว้ เช่น การให้สวัสดิการและผลตอบแทนพนักงานจ้างอย่างเหมาะสม 

การมีนโยบายสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน และให้สิทธิเท่าเทียมกันโดยเฉพาะระหว่างข้าราชการกับพนักงานจ้าง 

เพื่อให้พนักงานสามารถท างานอยู่กับองค์กรอย่างมีความสุข และท างานให้องค์กรเดินไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว้ได้อย่างเกิด

ประสิทธิผล  
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