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บทคดัย่อ 
 การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) การจดัการทรพัยากรมนุษย์ด้านอตัราก าลงัคนขององค์การบริหาร   
ส่วนต าบลนาฮี อ าเภออากาศอ านวย จงัหวดัสกลนคร (2) ปัญหาและอุปสรรคในการจดัการทรพัยากรมนุษย์ด้านอตัราก าลงัคน  
ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาฮี อ าเภออากาศอ านวย จังหวัดสกลนคร และ (3) แนวทางการปรับปรุงการจัดการ
ทรพัยากรมนุษย์ด้านอตัราก าลงัคน ขององค์การบรหิารส่วนต าบลนาฮี อ าเภออากาศอ านวย จงัหวดัสกลนคร ซึ่งกลุ่ม
ตวัอย่างผู้วจิยัได้เลือกแบบเฉพาะเจาะจง จ านวน 10 คน ได้แก่ บุคลากรในองคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาฮี ดงัน้ี (1) นายก
องค์การบรหิารส่วนต าบล (2) นักทรพัยากรบุคคล (3) ผู้อ านวยการกอง หรอืหวัหน้าฝ่าย และ (4) บุคลากรผู้ปฏิบตัิงาน 
โดยใช้วธิีการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยการสมัภาษณ์ (Interview) โดยผู้วจิยัได้น าข้อมูลที่ได้จากการ
สมัภาษณ์ (Interview) มาใชใ้นกระบวนการวเิคราะหข์อ้มูล และด าเนินการร่วมกบัการรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาค้นคว้า
ขอ้มูลจากเอกสาร (Documentary research) และการสงัเกตแบบไม่มสี่วนร่วม (Non-participant Observation) ซึ่งใชว้ธิกีาร
วเิคราะห์ และด าเนินการตามแนวทางของการวจิยั เชงิคุณภาพ (Qualitative research) ผลการวจิยั พบว่า ประเด็นที่ 1  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านอัตราก าลังคนขององค์การบริหารส่วนต าบลนาฮี  ได้มีการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี      
เพื่อเป็นแนวทางการจดัการก าลงัคนในการปฏบิตัหิน้าทีต่ามภารกจิขององคก์ารบรหิารส่วนต าบลตามที่กฎหมายได้บัญญตัิ
ไว้ โดยมกีารก าหนดโครงสร้าง และอ านาจหน้าที่ของแต่ละส่วนราชการไว้อย่างชัดเจน ประเด็นที่ 2 ปัญหาและอุปสรรค     
ในการจดัการทรพัยากรมนุษย์ดา้นอตัราก าลงัคนขององคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาฮี คอื การสรรหา และการโยกยา้ยของอตัรา
ก าลงัคน และประเด็นที่ 3 แนวทางการปรบัปรุงการจดัการทรพัยากรมนุษยด์้านอตัราก าลงัคนขององค์การบรหิารส่วนต าบลนาฮี 
ควรมีการวางแผนอัตราก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจงานในอนาคต และศึกษาวิธีการสรรหาบุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ           
ทีส่ามารถสรรหาบุคลากรมาทดแทนอตัราก าลงัทีว่่างไดอ้ย่างรวดเรว็ และถูกต้องตามกฎระเบยีบ 
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บทน า 
ในสภาพปัจจุบนัโลกมกีารเปลีย่นแปลงทางสภาพแวดล้อมอย่างรวดเรว็ ทัง้สภาพแวดลอ้มภายนอก เช่น เศรษฐกิจ

สงัคม การเมอืง ส่งผลใหเ้กดิการแข่งขนักนัอย่างสูงในทุกดา้น และเน่ืองจาก สภาวะแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเร็ว
มผีลกระทบทัง้ทางตรงและทางอ้อมต่อองค์การ ดงันัน้ องค์การจึงต้องการปรบัตวัให้เหมาะสมกบัสภาพแวดล้อม เพื่อการ
ด าเนินงานขององค์การให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด โดยทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่ส าคัญและมีค่าที่สุดขององค์การ 
เน่ืองจากทรพัยากรมนุษย์เป็นกลไกส าคญัในการพฒันาองค์การใหเ้จรญิก้าวหน้าได้เป็นอย่างดี ซึ่งทรพัยากรมนุษยท์ีม่คุีณภาพ
จะสามารถใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์   ในการบริหารองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุดอีกด้วย 
เพราะฉะนัน้ องค์การจึงต้องมกีารจดัการทรพัยากรมนุษย์เพื่อที่จะสามารถตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร็วได้อย่างทันท่วงที ดังนัน้ นักบริหารองค์การ จึงให้ความส าคัญกับทุนมนุษย์ในกระบวนการบริหารงานมาก     
เพราะทุนมนุษยถ์อืเป็นหวัใจหลกัของการท างานทุกระบบ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญมาก เพราะความก้าวหน้าขององค์กร และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน     
ย่อมมาจากผู้ปฏิบตัิงานทัง้สิ้น การจดัการขององค์การจะต้องมกีารปรบัตวัให้สอดคล้องกบัแนวทางการจดัการทรพัยากร
มนุษย์สมัยใหม่ เพื่อให้เข้ากับสถานการณ์ในปัจจุบนั โดยจะให้ความส าคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างจรงิจงั 
องคก์ารจะต้องพฒันาระบบการบรหิารทรพัยากรมนุษย์จากเดิมที่มแีนวคดิว่ามนุษยเ์ป็นเพยีงปัจจยัหน่ึงของการผลติสินค้า 
และบรกิารเท่านัน้ ซึ่งรูปแบบของการบรหิารงานทรพัยากรบุคคลในลกัษณะน้ีจะมกีระบวนการง่ายๆ เช่น จ้างผู้ปฏิบตังิาน
เขา้มาปฏบิตังิานแล้วจ่ายค่าจ้างใหต้ามองค์การก าหนดการควบคุมการปฏบิตังิานของผูป้ฏบิตังิานดว้ยกฎระเบยีบขององค์การ
ที่เข้มงวด และมาสู่ระบบการจดัการทรพัยากรมนุษย์สมยัใหม่ การวางแผนทรพัยากรมนุษย์อย่างเหมาะสมเพื่อทดแทน
ผู้ปฏิบตัิงานขององค์การที่ ขาดแคลนการตอบสนองทรพัยากรมนุษย์โดยการสรรหาทัง้จากภายนอกและภายในองค์การ 
และคดัเลือกผู้ปฏิบตัิงานที่เหมาะสมที่สุดกบัองค์การ เมื่อได้รบัผู้ปฏิบตัิงานเข้ามาปฏิบตัิงานแล้วขัน้ตอนต่อไป คอื การ
พฒันาผู้ปฏิบตังิานให้รู้จกัเป้าหมายขององค์การ และท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมคีวามสามารถในการท างาน รวมไปถึงการธ ารงรกัษา
ผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรักและผูกพันกับองค์การ และอยู่กับองค์การอย่างยาวนานเพื่อ ความมัน่คง          
ขององค์การด้วย ผู้ปฏิบตัิงานเองก็จะมคีวามสามารถ และทกัษะในการปฏิบตัิงานที่ดีและเหมาะสมกบัผู้ปฏิบตัิงานเอง 
กล่าวไดว้่าการจดัการทรพัยากรมนุษยเ์ป็นงานทีจ่ะช่วยส่งเสรมิใหผู้้บรหิารสามารถบรหิารงานในองค์การไดอ้ย่างเหมาะสม 
และการจดัการทรพัยากรมนุษยจ์งึมคีวามส าคญัต่อการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ทัง้น้ี การจดัการทรพัยากรมนุษย์ที่ดี 
จะต้องส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของผู้ปฏิบตัิงานในองค์การให้เป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพ และมีคุณสมบัติที่เหมาะสมต่อ
องค์การ สามารถสนองตอบความต้องการด้านก าลงัคนในส่วนงานนัน้ๆ  ได้อย่างมปีระสทิธิภาพ และการฝึกอบรมและพฒันา
ใหท้รพัยากรมนุษย์ที่ไดม้าใหม้คีวามเชีย่วชาญ โดยการเพิม่พูนความรู้ในด้านการพฒันาการปฏบิตังิานใหด้ยีิง่ขึน้ รวมไปถึง
การรกัษาทรพัยากรมนุษยท์ีม่คีวามสามารถนัน้ใหม้คีวามรกัและความผูกพนัธ์ต่อองคก์าร  

จากความส าคัญข้างต้น ผู้วจิยัจึงมคีวามสนใจที่จะศึกษาการจัดการทรพัยากรมนุษย์ด้านอัตราก าลงัคนที่มีต่อ    
ผลการปฏบิตังิานในองคก์ารและการวางแผนด้านอตัราก าลงัคนใหส้อดคลอ้งกบัหลกัการบรหิารขององคก์าร และการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละหน่วยงานขององค์การบริหารส่วนต าบลนาฮี เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดของการปฏิบัติงาน         
และแกไ้ขปัญหาดา้นอตัราก าลงัคนขององคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาฮ ีอ าเภออากาศอ านวย จงัหวดัสกลนคร 
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วิธีด าเนินการวิจยั 
 วิธีการวิจัย  ผู้ว ิจัย เลือกใช้ วิธีวิจัย เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบด้วย การวิจัย เอกสาร 
(Documentary Research) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูล หนังสอื ต าราเอกสารประกอบการบรรยาย บทความทางวชิาการ 
คู่มอื วารสาร ระเบยีบ ประกาศ ค าสัง่ และรายงานการวจิยัในประเทศ และการวจิยัภาคสนาม (Field Research) โดยผูว้จิยั
ลงพืน้ทีเ่พื่อสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างดว้ยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง หรอืแบบเป็นทางการ (Structured interview)  

ประชากรและผูใ้หข้อ้มูลส าคญั ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ดงัน้ี 
1. ประชากร (Population) ได้แก่ บุคลากรและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ขององค์การ

บรหิารส่วนต าบลนาฮ ี
2. ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key Informants) ทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีเป็นการเลอืกผูใ้หข้อ้มูลส าคญัแบบเจาะจง (Purposive 

sampling) เป็นการเลือกกลุ่มตวัอย่าง โดยก าหนดคุณลกัษณะของประชากรที่ต้องการศึกษา (อ้างถึงใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 
2565, หน้า 45) จึงใช้วธิีการเก็บขอ้มูลจากผู้ให้ขอ้มูลส าคญั (Key informants) จ านวน 10 คน โดยพจิารณาจากคุณสมบตั ิ
ดงัน้ี  

2.1 นายกองคก์ารบรหิารส่วนต าบล จ านวน 1 คน  
2.2 นักทรพัยากรบุคคล              จ านวน 1 คน  
2.3 ผูอ้ านวยการกอง หรอืหวัหน้าฝ่าย    จ านวน 4 คน  
2.4 บุคลากรผูป้ฏบิตังิาน             จ านวน 4 คน 

เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครัง้น้ี ผู้ว ิจัยได้ใช้วิธีการสัมภาษณ์ โดยสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง               

หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or formal interview) ลกัษณะของการสมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ที่
มีค าถามและข้อก าหนดที่แน่นอนตายตัว จะสัมภาษณ์ผู้ใดก็ใช้ค าถามเดียวกัน และการสัมภาษณ์จะท าการสัมภาษณ์เป็น
รายบุคคลก่อนการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วจิยัได้ก าหนดวนั นัดหมายวนัสมัภาษณ์ โดยได้แจ้งให้ผู้ให้การสมัภาษณ์ทราบก่อน
ล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์จะใชก้ารจดบนัทกึ การบนัทกึเสยีง โดยก่อนการสมัภาษณ์จะขออนุญาตผูใ้หส้มัภาษณ์ ในการบนัทกึการ
สมัภาษณ์ทุกครัง้ 
 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 1. วธิกีารเกบ็ขอ้มูลจากเอกสาร เป็นวธิกีารศกึษาคน้ควา้เกบ็รวบรวมขอ้มูลทัว่ไป โดยการรวบรวมเอกสาร ซึ่งเป็น

ขอ้มูลทีม่กีารบนัทกึไวแ้ลว้โดยผูอ้ื่น ไดแ้ก่  

 1.1 หนังสอืทัว่ไป ไดแ้ก่ ต ารา คู่มอื เอกสารประกอบการบรรยายรวมถงึเอกสารทางวชิาการ วารสาร สิง่พมิพ ์

เป็นต้น  

1.2 หนังสอือา้งองิ ไดแ้ก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นต้น  

 1.3 งานวจิยั วทิยานิพนธ์ เป็นงานทีผู่ว้จิยัไดท้ าการศึกษาคน้คว้าในเรื่องนัน้ ๆ อย่างละเอยีด  

 1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจัดขึ้นเพื่อประโยชน์ ในการปฏิบัติ เช่น นโยบาย 

กฎระเบยีบ พระราชบญัญตั ิคู่มอืปฏบิตังิาน ประกาศ ค าสัง่ เป็นต้น  

 2. วธิีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคสนาม ผู้วจิยัจะเก็บรวบรวมข้อมูลโดยวธิีการสมัภาษณ์ โดยที่ผู้วจิยัเลือก

วธิกีารสมัภาษณ์ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ซึ่งใชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งหรอืการสมัภาษณ์   แบบเป็นทางการ 
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(Structured interview or Formal interview) โดยทีผู่ว้จิยัจะสมัภาษณ์ตามขอ้ทีก่ าหนดไวเ้ท่านัน้ และผูว้จิยัใชแ้บบสมัภาษณ์ 

ซึ่งเป็นค าถามในการสมัภาษณ์และจดบนัทึกขอ้มูลและบนัทกึเสยีงตามค าบอกของผู้ถูกสมัภาษณ์ ซึ่งในแบบสมัภาษณ์นัน้ 

ผูว้จิยัจะใชข้อ้ค าถามปลายเปิด  

 การวิเคราะห์ข้อมูล  

 การวเิคราะหข์อ้มูลในการท าการศึกษาครัง้น้ี เป็นการวเิคราะหข์อ้มูลเชงิคุณภาพ ผูว้จิยัมขี ัน้ตอนในการวเิคราะห ์ดงัน้ี  

 1. ผู้วจิยัจะน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญมาแยกประเด็นตามข้อค าถาม จากนัน้จึงวเิคราะห์

ข้อมูลในแต่ละประเด็นโดยใช้วิธีการ “ตีความ” ตามหลักการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ เพื่อสรุปผลการวิจัยแยกเป็น

ประเด็น ๆ เรียงล าดับตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตัง้ไว้ 3 ประเด็น ได้แก่ (1) ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์       

ดา้นอตัราก าลงัคนขององค์การบรหิารส่วนต าบลนาฮี อ าเภออากาศอ านวย จงัหวดัสกลนคร (2) ศกึษาปัญหาและอุปสรรค

ในการจดัการทรพัยากรมนุษย์ด้านอตัราก าลงัคนขององค์การบรหิารส่วนต าบลนาฮี อ าเภออากาศอ านวย จงัหวดัสกลนคร     

(3) ศึกษาแนวทางการปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านอัตราก าลังคน ขององค์การบริหารส่วนต าบลนาฮี       

อ าเภออากาศอ านวย จงัหวดัสกลนคร 

 2. น าผลการวจิยัทัง้สามประเดน็ดงักล่าวขา้งต้นมาเปรยีบเทยีบกบัขอ้มูลเอกสารทีเ่กีย่วขอ้ง ไดแ้ก่ แนวคดิ ทฤษฎี 

ผลงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง เพื่อจะได้ทราบถงึลกัษณะที่มคีวามคล้ายคลึงกนัหรอืแตกต่างกนัของขอ้มูลที่ได้จากการสมัภาษณ์

ผูใ้หข้อ้มูลส าคญักบัขอ้มูลเอกสารเพื่อใชใ้นการอภปิรายผล 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
ผลการวิจยั 
ผูว้จิยัไดส้รุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงคข์องการศกึษาได ้3 ประเดน็ ดงัน้ี  

ประเด็นท่ี 1 การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ขององค์การบรหิารส่วนต าบลนาฮี ได้มกีารจดัท าแผนอตัราก าลงั 3 ปี 
เพื่อเป็นแนวทางการจดัการก าลงัคนในการปฏบิตัหิน้าทีต่ามภารกจิขององคก์ารบรหิารส่วนต าบล ตามทีก่ฎหมายไดบ้ญัญตัิ
ไว ้โดยมกีารก าหนดโครงสรา้งและอ านาจหน้าทีข่องแต่ละส่วนราชการไวอ้ย่างชดัเจน เพื่อความสะดวกในการปฏบิตัิหน้าที่
ให้ตรงตามภารกิจที่ได้รับ โดยในการจัดท าแผนอัตราก าลังในแต่ละครั ้งทางองค์การบริหารส่วนต าบลได้มีการประชุม
คณะกรรมการที่ได้รบัแต่งตัง้ให้มีหน้าที่พิจารณา ก าหนดเพิม่ ยุบเลิก หรอืปรบัเกลี่ยอตัราก าลงั โดยจะมกีารเก็บข้อมูล
ยอ้นหลงั เพื่อใหเ้ป็นขอ้มูลประกอบการพจิารณาในการก าหนดอตัราก าลงัคนทีเ่หมาะสมกบังานมากยิง่ขึน้ 

1. การสรรหาและการคดัเลอืกบุคลากรเข้าท างาน องคก์ารบรกิารส่วนต าบลนาฮ ีมกีารจดัท าแผนอตัราก าลงั 3 ปี เพื่อเป็น
แนวทางการจดัการก าลงัคน และท าการรอ้งขอไปยงัส่วนกลาง เพื่อใหส้่วนกลางจดัสอบตามกระบวนการ ส่วนพนักงานจ้าง
เหมา หรอืพนักงานอตัราจ้างทางองค์การบรกิารส่วนต าบลนาฮีจะมคีณะกรรมการในการจดัการสรรหา โดยจะจดัประชุม
คณะกรรมการเพื่อท าแผน และจะตัง้คณะกรรมการสอบ และมคีณะกรรมการพจิารณา 

2. การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร โดยส่วนมากจะเป็นการจดัอบรมจากส่วนกลาง และทางองค์การบรหิาร
ส่วนต าบลจะจดัใหบุ้คลากรแต่ละหน่วยงานเขา้ร่วมอบรมตามความเหมาะสม 

3. ขัน้ตอนและหลกัการพจิารณาการจ่ายค่าตอบแทนของบุคลากร เป็นไปตามประกาศจงัหวดั 
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4. วธิใีนการรกัษาความสมัพนัธ์ของบุคลากร บุคลากรในองคก์รถอืว่ามคีวามสมัพนัธ์ที่ดตี่อกนั มกีารประสานงาน
ระหว่างฝ่ายและหน่วยงานอื่นอยู่เสมอ การพบปะสงัสรรค์ของบุคลากรในองค์กรจะไม่มบี่อยนัก จะมบี้างในโอกาสส าคญั 
หรอืเทศกาลเท่านัน้ 

5. หลกัการและวธิีในการควบคุมและประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร การประเมนิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร    
ในองคก์รจะมหีวัหน้าฝ่ายหรอืผูอ้ านวยการกองเป็นผูพ้จิารณาในเบื้องต้น และจะมคีณะกรรมการพจิารณากลัน่กรองอีกชัน้
เพื่อเพิม่ความเป็นธรรมและลดขอ้ผดิพลาดในการประเมนิ 

ประเดน็ท่ี 2 ปัญหาและอุปสรรคในการจดัการทรพัยากรมนุษยด์า้นอตัราก าลงัคนขององคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาฮี 
1. กระบวนการสรรหาโดยการรอ้งขอใหก้รมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ ด าเนินการสอบแข่งขนัในต าแหน่งสายงาน

ผู้ปฏิบัติ และด าเนินการคัดเลือกและสอบคัดเลือกในต าแหน่งสายงานผู้บริหารใช้ระยะเวลานานมีผู้ผ่านการสรรหาน้อยกว่า
ต าแหน่งว่าง 

2. การโอนยา้ยกลบัภูมลิ าเนาของผูผ้่านการสรรหาท าใหข้าดแคลนผูป้ฏบิตังิานและจ าเป็นต้องสรรหาใหม่  
3. การรบัโอนพนักงานในต าแหน่งเกื้อกูล หรอืรบัโอนต่างหน่วยงาน ท าให้ไดบุ้คลากรที่ไม่ตรงกบัสายงาน  
4. องค์การบรหิารส่วนต าบลนาฮี เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มขีนาดเล็ก มขี้อจ ากดัในเรื่องงบประมาณ     

ท าใหใ้นการก าหนดอตัราก าลงัเพิม่ ต้องมคีวามสอดคลอ้งกบังบประมาณ 
5. การสรรหาพนักงานจา้ง พนักงานจา้งทัว่ไป ทีม่รีะบบอุปถมัภเ์ขา้มาแทรกแซงกระบวนการสรรหา  
6. การเตบิโตของต าแหน่งงานระดบัสูง ทีต่อ้งใชร้ะยะเวลาตามกฎหมายก าหนด  

ประเดน็ท่ี 3 แนวทางการปรบัปรุงการจดัการทรพัยากรมนุษยด์า้นอตัราก าลงัคนขององคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาฮี 
1. ศึกษากฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกบัการสรรหา ด าเนินการสรรหาที่มีระยะเวลาที่เหมาะสม และใช้ทรพัยากรบุคคลในการ

ด าเนินการอย่างคุม้ค่าเหมาะสม การสรรหาต้องด าเนินตามระเบยีบมคีวามโปร่งใสยุตธิรรม 
2. วางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน จุดมุ่งหมายขององค์การ รวมถึงน โยบาย ผู้บริหาร       

ความต้องการของประชาชน มกีารแกไ้ขปรบัปรุงแผนอตัราก าลงัเป็นประจ าทุกปี เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัหน้าที่และภาระงาน  
3. จดัอบรมเรื่องการปฏบิตังิานและการอบรมคุณธรรมจรยิธรรมใหแ้ก่พนักงาน 
4. หน่วยงานผูม้อี านาจในการสรรหา ควรมกีารแก้ไขหลกัเกณฑใ์นการสรรหา ใหม้ผีูผ้่านการสรรหามากขึน้ 
5. ถ้าระเบยีบใหอ้ านาจสามารถจดัสรรหาเองได ้กค็วรด าเนินการจดัให้มกีารสรรหาเองตามหลกัเกณฑ์ 
6. ประชาสมัพนัธ์การสรรหาบุคลากรในรูปต่าง ๆ ใหห้ลากหลายช่องทางมากยิง่ขึน้ 

นอกจากน้ียังพบว่า การสรรหาบุคลากรมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของราชการส่วนท้องถิ่น      
เป็นอย่างมาก เพราะว่าการสรรหาบุคลากร คอื หวัใจส าคญัในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์เพราะมนุษยเ์ป็นทรพัยากรทีม่ี
คุณค่ามากทีสุ่ดในองคก์าร ท าใหม้บีุคลากรเขา้มาบรหิารจดัการองคก์าร  

 อภิปรายผล 
 จากผลการวจิยั ผูว้จิยัสามารถอภปิรายผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 
 ประเดน็ท่ี 1 การจดัการทรพัยากรมนุษยด้์านอตัราก าลงัคน ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนาฮี              

จากการศึกษาพบว่า การจดัการทรพัยากรมนุษย์ด้านอตัราก าลงัคน ขององค์การบรหิารส่วนต าบลนาฮีนัน้ ได้มกีาร
จดัท าแผนอตัราก าลงั 3 ปี เพื่อเป็นแนวทางการจดัการก าลงัคนในการปฏิบตัิหน้าที่ตามภารกิจขององค์การบรหิารส่วน
ต าบล ตามทีก่ฎหมายไดบ้ญัญตัิไว ้โดยมกีารก าหนดโครงสร้าง และอ านาจหน้าทีข่องแต่ละส่วนราชการไวอ้ย่างชดัเจนเพื่อ
ความสะดวกในการปฏิบตัิหน้าที่ให้ตรงตามภารกิจที่ได้รบั โดยในการจดัท าแผนอตัราก าลงัในแต่ละครัง้ ทางเทศบาลไดม้ี
การประชุมคณะกรรมการที่ไดร้บัแต่งตัง้ใหม้หีน้าทีพ่จิารณาก าหนดเพิม่ ยุบเลกิ หรอืปรบัเกลีย่อตัราก าลงั โดยจะมกีารเก็บ
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ขอ้มูลยอ้นหลงั เพื่อใหเ้ป็นขอ้มูลประกอบการพจิารณาในการก าหนดอตัราก าลงัคนทีเ่หมาะสมกบังานมากยิง่ขึน้ ซึ่งเน้นไม่ให้
เกดิปัญหาคนลน้งาน หรอืปัญหางานมากกว่าคน โดยจะต้องค านึงถงึภาระค่าใชจ้่ายในการบรหิารงานบุคคลซึ่งไม่ให้มอีตัราที่
มากเกินกว่าที่ระเบียบก าหนดไว้ พยายามลดค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลให้อยู่ในกรอบที่ระเบียบก าหนด มกีารน า
เทคโนโลยตี่างๆ มาช่วยลดภาระในการปฏบิตังิาน และในการจดัท าแผนอตัราก าลงั 3 ปี กไ็ดม้กีารจดัท าแผนพฒันาบุคลากรไว้
ในคราวเดียวกนั เพื่อเป็นการก าหนดแนวทางการพฒันา ส่งเสรมิความรูค้วามเข้าใจให้กบับุคลากรเพื่อทีจ่ะได้ก้าวทนัตามกระแส
สงัคม และเทคโนโลยใีนปัจจุบนั ซึ่งเป็นการวางแผนดว้ยการวเิคราะห ์และส ารวจความต้องการในการเข้ารบัการฝึกอบรมของบุคลากร
ในแต่ละต าแหน่ง ซึ่งในการอบรมพฒันานัน้ก็เน้นให้สอดคล้องกบัมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละต าแหน่ง เพื่อจะได้
เป็นการพฒันาอย่างถูกต้องและเหมาะสม โดยเฉพาะขา้ราชการที่ไดร้บัการบรรจุแต่งตัง้เข้ามาใหม่ กจ็ะมกีารฝึกอบรมและ
พฒันาใหเ้ขา้ใจในหน้าที่ทีต่นเองไดร้บัมอบหมาย เมื่อมกีารจดัท าแผนอตัราก าลงัแลว้ จะท าใหท้ราบถึงอตัราก าลงัทีต่้องเพิ่ม
หรอืปรบัลดในต าแหน่งนัน้ๆ ส าหรบัต าแหน่งที่มกีารก าหนดเพิม่ขึ้นมานัน้ก็จะมกีารสรรหา คดัเลือก ตามกระบวนการที่
กฎหมายได้ก าหนดไว้ ซึ่งถือว่าเป็นกระบวนการส าคญัที่จะได้คดัสรรบุคคลเพื่อเขา้มาปฏิบตัิงานในองค์การ แต่ในการคดั
สรรบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่หลายๆ ทีก่ย็งัเจอกบัปัญหาของระบบอุปถมัภ์ ไม่ใช่เพยีงแต่ทอ้งถิน่เท่านัน้ รวม
ไปถงึหลายๆ หน่วยงานของรฐัหรอืเอกชนเองกย็งัไม่สามารถหลกีเลีย่งปัญหาน้ีได้ ค่านิยมน้ีถอืเป็นปัญหาทีท่ าใหห้น่วยงาน
ต่าง ๆ ประสบปัญหาได้คนมาท างานที่ไม่ตรงกบัคุณสมบตัิที่ต้องการอย่างแท้จรงิ หรอือาจจะได้คนที่ไม่มคีวามทุ่มเทหรอื
ตัง้ใจท างาน ในเรื่องของการส่งเสรมิความก้าวหน้าและคุณภาพชวีติของบุคลากรในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาฮีนัน้ 
ให้ความส าคญักบัการส่งเสรมิความก้าวหน้าในอาชพีของบุคลากรเป็นอย่างดี มกีารส่งเสรมิให้เขา้รบัการอบรมเพื่อพฒันา
ความรูใ้นแต่ละต าแหน่งอย่างต่อเน่ือง เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัแผนพฒันาบุคลากร การประเมนิเพื่อเลื่อนระดบั เลื่อนขัน้เงนิเดอืน จะเป็น
การประเมนิจากการท างานและผลงานที่ท าโดยการใหป้ระโยชน์ตอบแทน และสวสัดกิารต่าง ๆ ตามกฎหมายจดัใหท้ าได ้ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิด กระบวนการบริหารทรพัยากรมนุษย์ (อ้างถึงในวณีา พงึววิฒัน์นิกุล, 2565, หน้า 4) ที่กล่าวว่า การวางแผน
ทรพัยากรมนุษยเ์ป็นการวางแผนพจิารณาและก าหนดแนวทางปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายทีต่้องการ เปรยีบเสมอืนเป็นสะพานเชื่อมโยง
ระหว่างปัจจุบนัและอนาคต เป็นการคาดการณ์สิง่ทีย่งัไม่เกิดขึน้ ดงันัน้ การวางแผนจงึเป็นกระบวนการทางสตปัิญญาทีพ่จิารณา
ก าหนดแนวทางปฏิบตังิาน มกีารตดัสนิใจตามวตัถุประสงค์ และการคาดคะเนอย่างใช้ดุลยพนิิจ Koontz and others (อ้างถึงใน 
วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล, 2565, หน้า 4) ได้ให้ความหมาย การวางแผน (Planning) คือความพยายามที่เป็นระบบ (systematic 
attempt) เพื่อตดัสนิใจเลือกแนวทางปฏิบตัิที่ดีที่สุดส าหรบัอนาคตเพื่อให้องค์กรบรรลุจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงค์ที่วางไว้ 
ภายใต้เงื่อนไขของเวลา และทรพัยากร ดงันัน้ การวางแผนก าลงัคนในภาครฐั จงึเป็นหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบขององค์การ
กลางที่ท าหน้าที่วางแผนก าลงัคนของประทศ ซึ่งก็คอื ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติกบั
หน่วยปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลของกระทรวง และกรมต่าง ๆ โดยมีผู้บังคับบัญชาทุกระดับชัน้ มีส่วนร่วม
รับผิดชอบในการวางแผนก าลังคน การได้มา การพฒันา การรักษาไว้ และการใช้ประโยชน์ก าลงัคนในหน่วยงานและยัง
สอดคลอ้งกบัแนวคดิการวเิคราะห ์การก าหนดอตัราก าลงัคน ของส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (2553) ทีร่ะบุ
ว่า การวเิคราะหอ์ตัราก าลงัคนของส่วนราชการมกีระบวนการ ดงัน้ี  

1. การวเิคราะหย์ุทธศาสตร ์และภารกจิขององคก์ร  
2. การวเิคราะหต์้นทุนค่าใชจ้่ายของก าลงัคน  
3. การวเิคราะหก์ระบวนการ และเวลาทีใ่ช ้ 
4. การวเิคราะหผ์ลงานทีผ่่านมา  
5. การวเิคราะหข์อ้มูลจากความคดิเหน็ 360 องศา  
6. การพจิารณาเปรยีบเทยีบกบักรอบอตัราก าลงัขององคก์รอื่น ๆ  
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และสอดคล้องกบัแนวความคดิของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในขณะที่อยู่ในองค์การเพื่อจะได้ให้ความส าคญัต่อมนุษย์    
อนัเน่ืองมาจากความเปลี่ยนแปลงและความเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็วทางด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลย ีและตลอดจน
นวตักรรมใหม่ ๆ ท าใหท้รพัยากรมนุษยต์้องมกีารปรบัปรุงพฒันาใหส้อดคลอ้งและกา้วทนัการเปลีย่นแปลงทีด่ าเนินไปอย่าง
รวดเร็วและต่อเน่ือง หากการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไม่สามารถปรบัเปลี่ยนให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั  การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็จะถือว่าไม่ประสบผลส าเร็จท าให้องค์การขาดความเข้มแข็ง ขาดบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
จุดมุ่งหมายของการพฒันาทรพัยากรมนุษยก์ค็อื การก่อใหเ้กดิสิง่แวดลอ้มในองคก์ารที่มปีระสทิธภิาพ และสอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาวิจัยชอง ธนวัฒน์ จารุเดชา (2563) ศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ภายใต้ข้อจ ากัดด้านก าลังคน 
กรณีศกึษาส านักอนามยั กรุงเทพมหานคร มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษารูปแบบการบรหิารจดัการ อุปสรรคปัญหา แนวทางแก้ไขใน
การบรหิารจดัการ และแนวทางการพฒันาการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ของส านักอนามยั กรุงเทพมหานคร ใช้วธิีวจิยัเอกสาร
และวจิยัสนาม เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง ผลการศึกษาวจิยัพบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ด้วยการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรสอดคล้องกับสมรรถนะ หรือขีดความสามารถที่องค์การต้องการอย่างต่อเน่ือง                  
โดยพจิารณาจากความสามารถเป็นหลกั ความสามารถทางเทคนิคเฉพาะงาน และความสามารถด้านการบรหิารจดัการ ดงึ
ศกัยภาพของบุคลากรออกมาใหเ้กิดประโยชน์มากทีสุ่ด และการสร้างความผูกพนัของบุคลากร เพื่อสร้างผลงานและความ
ก้าวหน้าในชีวิตของบุคลากรควบคู่ไปกับองค์การ ทัง้น้ี การสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นได้ต้องใช้ระยะเวลาและความ
ต่อเน่ือง ตัง้แต่การสรา้งความเชื่อมัน่ ความไวว้างใจในองค์การให้กบับุคลากรว่าองค์การมพีนัธะสญัญาทีจ่รงิใจในการสร้าง
ระบบการงานทีด่ใีหก้บับุคลากร 

ประเดน็ท่ี 2 ปัญหาและอุปสรรคในการจดัการทรพัยากรมนุษยด้์านอตัราก าลงัคนของ องคก์ารบริหารส่วน
ต าบลนาฮี  

จากการศึกษาพบว่า ปัญหาในการจดัการทรพัยากรบุคคลขององค์การบรหิารส่วนต าบลนาฮีมาจากหลายปัจจยั  
โดยปัจจัยหลักคือ ปัจจัยด้านการสรรหา ซึ่งการสรรหาบุคลากรเพื่อเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การจะต้องเป็นไปตามที่
กฎหมายก าหนด หรอืต้องใหส้่วนกลางเป็นผู้สรรหาใหจ้ึงท าใหอ้งค์การประสบปัญหาขาดแคลนบุคลากร เพราะการสรรหา
ในแต่ละครัง้จะต้องมกีารรอ้งขอไปยงัส่วนกลาง ซึ่งข ัน้ตอนการคดัเลอืกและสอบคดัเลอืก ใชร้ะยะเวลานาน มผีูผ้่านการสรร
หาน้อยกว่าต าแหน่งที่ว่าง หรือบางต าแหน่งร้องขอไปแต่ก็ไม่ได้เปิดสอบ ท าให้ขาดแคลนบุคลากรในการปฏิบัติงาน  
โดยเฉพาะต าแหน่งสายงานผูบ้รหิารและต าแหน่งสายงานผูป้ฏบิตัทิีต่้องใชผู้้มคีวามรู้ความสามารถเฉพาะ เพื่อใหส้่วนกลาง
เป็นผูส้รรหาบุคลากรใหท้ าให้มคีวามล่าชา้ ไม่สามารถสรรหาคนมาทดแทนต าแหน่งทีว่่างไดใ้นทนัท ีและดว้ยระบบการสรร
หาและการคดัเลือกคนในบางครัง้ได้คนที่ไม่เหมาะกบังาน หรอืคนที่ไม่ได้มคีวามต้องการที่จะท างานอย่างจรงิจงั ต้อ งการ
เข้ามาเพยีงเพราะต้องการสวสัดิการ ค่าตอบแทน และอยู่ใกล้ภูมลิ าเนาเท่านัน้ ท าให้บุคลากรขาดประสทิธิภาพในการ
ท างานและการสรรหาบุคลากรที่ได้เป็นคนภูมลิ าเนาต่างถิน่ ท าให้เกิดการโยกย้ายหลงัจากด ารงต าแหน่งครบระยะเวลาที่
ก าหนด หรอืระบบอุปถมัภ์ทีเ่ขา้มาแทรกแซงกระบวนการสรรหาพนักงานจา้งกเ็ช่นกนั แมก้ระทัง่ การก าหนดอตัราก าลงัคน
เพิม่ก็ท าได้ยากเน่ืองจากองค์การบรหิารส่วนต าบลนาฮีเป็นหน่วยงานขนาดเล็ก การก าหนดอตัราก าลงัคนเพิม่เป็นไปได้
ยากเพราะจะต้องถูกจ ากดัด้วยงบประมาณค่าใช้จ่ายขององค์การและต้องให้สอดคล้องกบักฎระเบยีบ หรอืตามกฎหมายที่
ก าหนด 
 ปัจจยัหลกัอีกประการคอืการเคลื่อนย้ายเข้าออกของอตัราก าลงัคนขององค์การบรหิารส่วนต าบลนาฮี เมื่อมกีาร
โยกยา้ยท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของจ านวนอตัราก าลงัซึ่งกย็งัมอีย่างต่อเน่ือง ท าใหภ้าระหน้าที่ทีเ่พิม่ขึ้นอย่างกระทนัหนั 
ยกตวัอย่างเช่น การยา้ยกลบัภูมลิ าเนาการโยกย้ายไปยงัหน่วยงานอื่น เป็นต้น ในเรื่องของการมอบหมายงาน การทดแทน
ของต าแหน่งทีข่าด ต้องใชเ้วลาในการเรยีนรูง้านของคนทีเ่ข้ามารบัหน้าทีแ่ทน ความไม่ต่อเน่ืองของการด าเนินภารกิจงาน
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ต่าง ๆ เป็นการเพิม่ภาระงานให้กบัผู้ที่ได้รบัมอบหมายงานแทนไม่สามารถด าเนินนโยบายของผูบ้รหิารได้อย่างต่อเน่ืองส่งผล
กระทบต่อการปฏิบตังิาน ท าให้มงีานล้นเกินอตัราก าลงัที่มอียู่ และส่งผลต่อประสทิธิภาพของงานนัน้ ๆ ด้วย องค์การบรหิาร
ส่วนต าบลนาฮเีป็นองค์การบรหิารส่วนต าบลทีม่ขีนาดเล็กท าให้มขีอ้จ ากดัเรื่องอตัราก าลงัคนทีม่กีรอบของกฎหมายเป็นตวั
ก ากบัอยู่ จึงไม่สามารถเพิม่อตัราก าลงัคนได้ตามที่ต้องการหรอืตามที่วางแผน และด้วยสภาพภูมศิาสตร์ที่ตัง้อยู่ในที่ห่าง
จากตวัเมอืง ประชากรส่วนใหญ่เป็นคนพืน้ที่ท าอาชพีเกษตรกรรมเป็นส่วนใหญ่ ท าให้รายรบัที่ได้ขององคก์ารบรหิารส่วน
ต าบลนาฮน้ีอยตามไปดว้ย จงึต้องพยายามลดอตัราก าลงัคนเพื่อลดค่าใชจ้่ายลง เป็นอกีปัจจยัทีท่ าใหอ้ตัราก าลงัทีจ่ะเข้ามา
บรรจุและโอนย้ายมาเป็นไปได้ค่อนข้างยาก และคนที่มาบรรจุใหม่ก็เพยีงเพื่อรอให้ครบก าหนดตามหลักเกณฑ์ เพื่อโยกย้ายไปยงั
ภูมลิ าเนาของตวัเองเท่านัน้ กล่าวไดว้่า สถานการณ์น้ีเป็นการขาดแรงจูงใจทีส่ าคญัทีท่ าให้คนเหล่าน้ีอยากทีจ่ะมาบรรจุใหม่
ที่น่ีหรือต้องการที่จะโยกย้ายมาที่น่ีนัน้เอง และปัญหาเรื่องต าแหน่งว่างหลายต าแหน่ง โดยเฉพาะต าแหน่งผู้บริหาร
ระดบักลางและระดบัสูง ซึ่งในองคก์ารบรหิารส่งนต าบลนาฮ ียงัมตี าแหน่งผูบ้รหิารระดบักลาง และระดบัสูงว่างหลายต าแหน่ง 
เน่ืองจากไม่มผีู้ทีป่ระสงคจ์ะย้ายมาบรรจุที่น่ี เพราะค่อนขา้งห่างไกลจากตวัเมอืงและเป็นองค์การบรหิารส่วนต าบลขนาดเล็ก 
ถ้าไม่ใช่คนพื้นที่ก็จะไม่มีใครอยากย้ายมา และการเลื่อนขัน้ตามสายงานในแต่ละต าแหน่งต้องมรีะยะเวลาตามที่กฎหมาย
ก าหนด ท าใหต้ าแหน่งระดบักลางและระดบัสูงเตบิโตไม่ทนักบัความต้องการของต าแหน่งว่าง ปัญหาน้ีไม่ใช่เฉพาะองค์การ
บริหารส่วนต าบลนาฮีเท่านัน้ที่ประสบปัญหา ตอนน้ีองค์การบริหารส่วนท้องถิ่นทัว่ประเทศก็ประสบปัญหาน้ีเช่นกัน 
สอดคล้องกับแนวคดิ Middlemist และคณะ (อ้างถึงใน วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล, 2565) ได้กล่าวถึงกระบวนการการบรหิาร   
งานบุคคลไว ้ดงัน้ี  

1. การวางแผนการออกแบบและการประเมนิงานในหน้าทีข่องบุคคลในองค์การเชื่อมโยงกบังานอื่น ๆ และก าหนด
จ านวนบุคคลทีจ่ าเป็นส าหรบังานนัน้ดว้ย  

2. การสรรหา เลอืกสรร ฝึกอบรมพฒันา และจูงใจบุคลากรเพื่อใหท้ าหน้าทีไ่ดอ้ย่างมปีระสทิธผิล  
 3. สรรค์สร้างสมัพนัธภาพอันดีระหว่างองค์การกบับุคคลในองค์การโดยอาศยัเครื่องมอืต่าง ๆ เช่น ประโยชน์
เกื้อกูล การก้าวหน้าที่สมัพนัธ์ และโครงการพฒันาคุณภาพชวีติในการท างานด้วยและยงัสอดคล้องกบัผลการศึกษาวิจัย
เรื่อง การบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องราชการส่วนทอ้งถิ่น : กรณีศกึษาเทศบาลนครสมุทรสาคร กล่าวว่า ปัญหาและอุปสรรค
ในการสรรหาบุคลากรของเทศบาลนคร สมุทรสาคร คือ กระบวนการสรรหาโดยการร้องขอให้กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นด าเนินการ สอบแข่งขนั การคดัเลือก และสอบคดัเลือกใช้ระยะเวลานานมผีู้ผ่านการสรรหาน้อยกว่าต าแหน่งที่ ว่าง 
หรือบางต าแหน่งร้องขอไปแต่ก็ไม่ได้เปิดสอบ ท าให้ขาดแคลนบุคลากรในการปฏิบตัิงาน โดยเฉพาะต าแหน่งสายงาน
ผูบ้รหิาร และต าแหน่งสายงานผูป้ฏบิตัิทีต่้องใชผู้้มคีวามรู้ความสามารถเฉพาะ นอกจากน้ี เมื่อรายงานต าแหน่งว่างไปให้กรม
ส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่นด าเนินการสรรหาแล้วไม่มผีู้มาบรรจุแต่งตัง้เทศบาลก็จะยงัไม่สามารถด าเนินการสรรหาโดยวธิีอื่น
ได ้จนกว่าจะปลดลอ็คให้มกีารสรรหาโดยวธิีการรบัโอนในกรณีที่ ไม่มบีญัชผีูส้อบแข่งขนัไดห้รอืมบีญัชแีต่บญัชหีมดไปแล้ว 
รวมถงึการสรรหาทีไ่ดบุ้คลากรเป็นคนต่างถิน่ ท าใหเ้กดิการโอนยา้ยกลบัภูมลิ าเนาเมื่อด ารงต าแหน่งครบตามก าหนด ท าให้
ขาดแคลนผู้ปฏิบตังิานและจ าเป็นต้องสรรหาใหม่ รวมถึงปัญหา ข้อสอบทีม่คีวามกว้างของขอบเขตเน้ือหาที่ออกสอบมาก
จนเกินไป การออกข้อสอบที่เน้นการท่องจ ามากเกินไป หรอืออกข้อสอบที่มคีวามยากจนเกินไป ท าให้มผีู้ผ่านการสรรหา
น้อยไม่เพยีงพอต่อความต้องการทดแทนต าแหน่งว่าง 
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ประเดน็ท่ี 3 แนวทางการปรบัปรงุการจดัการทรพัยากรมนุษยด้์านอตัราก าลงัคนขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลนาฮี  

จากการศึกษาพบว่า ควรศึกษากฎระเบยีบที่เกี่ยวขอ้งกบัการสรรหาว่าการสรรหาในแต่ละรูปแบบแต่ละประเภท
ด าเนินการสรรหาอย่างไร ด าเนินการสรรหาทีม่รีะยะเวลาทีเ่หมาะสมไม่บ่อยเกินไป ไม่นานมากจนเกนิไป และใชท้รพัยากร
บุคคลในการด าเนินการสรรหาให้เหมาะสมไม่ไปกระทบกับงานในหน้าที่  วางแผนอัตราก าลังคนให้สอดคล้องกับการ
ปฏิบตัิงาน วสิยัทศัน์ พนัธกิจ จุดมุ่งหมายขององค์การ รวมถึงนโยบายผู้บรหิาร ความต้องการของประชาชนมกีารแก้ไข
ปรบัปรุงแผนอตัราก าลงัเป็นประจ าทุกปี เพื่อใหก้ารสรรหาบุคลากรสอดคลอ้งกบัหน้าทีแ่ละภาระงานในแต่ละปี วางแผนการ
สรรหาบุคลากรเข้ามาทดแทนต าแหน่งที่ก าลังจะเกษียณอายุราชการ มีการวางแผนการสรรหาต าแหน่งว่างตามกรอบ
อตัราก าลงัที่ว่างอยู่ว่าควรจะสรรหาโดยวธิีการใด และสรรหาในช่วงระยะเวลาใด จะท าให้ได้รบัการสรรหาบุคลากรเขา้มา
ปฏบิตังิานไดเ้รว็ขึน้  

ปัญหาการเคลื่อนยา้ยอตัราก าลงั การลาออก การโอนยา้ย ท าใหไ้ดข้าดแคนบุคลากร หรอืไดร้บัโอนยา้ยบุคลากรที่
ไม่ตรงกบัสายงาน องคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาฮจีดัใหม้กีารอบรมพฒันาความรู ้ ใหพ้นักงานอย่างต่อเน่ืองและเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงานนัน้ๆ น าระบบเทคโนโลยเีขา้มาใชท้ างานใหม้ากขึน้ เพื่อลดขัน้ตอนการท างาน และมกีารประเมินผลการท างาน 
การเลื่อนค่าตอบแทน การพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็นธรรมโดยไม่น าระบบอุปถัมภ์ เข้ามาใช้ในองค์การ          
ปรบัสภาพแวดล้อมการท างาน และวฒันธรรมองค์การให้เป็นองค์การที่น่าอยู่ พนักงานทุกระดบัมีความรักและสามัคคี 
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน แต่อย่างไรก็ตาม การแก้ไขปัญหาของระบบราชการ ราชการส่วนกลางจะต้องมองเห็นปัญหา     
และเป็นผูน้ าในการแกไ้ข 

เมื่อไดท้ าการศึกษาแลว้ พบว่าการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ด้านอตัราก าลงั ขององคก์ารบรหิารส่วนต าบลนาฮีนัน้ 
มีกระบวนการในการจัดการก าลังคนในองค์การ เพื่อให้องค์การได้ตัวบุคลากรที่ มีคุณภาพ คุณสมบัติ และปริมาณที่
เหมาะสมกับภารกิจ และงบประมาณขององค์การ รวมไปถึงการพัฒนาความสามารถ ความรู้ ทักษะ  การส่งเสริม
ความก้าวหน้าในอาชพี การให้ผลตอบแทน และการธ ารงรกัษาบุคลากร เพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ   
และอยู่ในองค์การได้อย่างมีความสุข ดังนัน้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอัตราก าลังคนจึงจ าเป็นต้องมีการก าหนด
กระบวนการขัน้ตอนในการวางแผน การออกแบบ การวเิคราะห ์และพจิารณาความจ าเป็นของอตัราก าลงัในแต่ละภารกจิงาน รวม
ไปถึงวธิีการขัน้ตอนของการเลือกสรรบุคคลเข้าท างาน ซึ่งแต่ละองค์การก็มวีธิีการเลือกสรรบุคคล ทัง้ระบบคุณธรรมที่
มุ่งเน้นความเท่าเทียม โดยยดึหลกัความสามารถเป็นที่ตัง้ และระบบอุปถมัภ์ที่ยดึหลกัของความสมัพนัธ์เป็นหลกั แต่ไม่ใช่
ว่าการวางแผนที่ดี กระบวนการที่ดี หรือแม้แต่การคัดเลือกอย่างเข้มข้น การให้ความส าคัญกับการพัฒนา การให้
ผลตอบแทน และการจดัท าสวสัดิการทีด่ีก็เป็นปัจจยัที่ส าคญัที่จะเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรมคีวามรกัองค์การและมคีวามสุข
กบัการท างานอยู่ปฏิบตัิงานไปกบัองค์การได้อย่างยาวนานและมีความสุข เมื่อบุคลากรรู้สกึถึงความมัน่คงในหน้าที่การงาน 
ค่าตอบแทนเพยีงพอ การได้รบัการยอมรบัในสงัคมย่อมส่งผลต่อประสทิธิภาพการท างานของบุคคลนัน้ และยงัเป็นผลดตี่อ
องค์การอีกด้วย โดยในการพฒันา การให้ผลตอบแทน และการให้สวสัดิการต่าง ๆ นัน้ ก็ควรที่จะมกีารวางเป้าหมายหรอื
หลักเกณฑ์ข้อก าหนดของการได้มาซึ่งการให้ผลตอบแทน และการให้สวสัดิการต่างๆ ให้ชัดเจนมากขึ้น สอดคล้องกบั
แนวคิดทฤษฎี ERG (Alderfer’s Existence Relatedness Growth Theory) Clayton Alderfer ได้กล่าวว่ามนุษย์มีความ
ต้องการแรงจูงใจอยู่ 3 ประการคอื  

1. ความต้องการในการด ารงชวีติ (Existence Needs: E) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานของชวีติมนุษยเ์พื่อการ
ด ารงชพี เช่น ความต้องการอาหารเพื่อยงัชพี ความตอ้งการน ้าดื่ม ยารกัษาโรค และทีอ่ยู่อาศยัเปรยีบไดก้บัความต้องการ
ดา้นร่างกายในทฤษฎขีอง Maslow  
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2. ความต้องการทางดา้นความสมัพนัธ์ (Relatedness Needs: R) เป็นความต้องการทีจ่ะมคีวามสมัพนัธ์กบัสงัคม
โดยรอบ เช่น เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บงัคบับญัชา ผู้บงัคบับญัชา การที่ได้รบัการยอมรบัจากผู้อื่น เปรยีบได้กบัความต้องการ
ดา้นสงัคมในทฤษฎขีอง Maslow  

3. ความต้องการด้านความเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth Needs: G) เป็นความต้องการในล าดับสูงสุด           
เป็นความกา้วหน้าและเตบิโต ความต้องการน้ีมกัจะเกีย่วขอ้งกบัเรื่องราวการพฒันาการเปลีย่นแปลงฐานะ อาชพี และการ
เตบิโตกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน เปรยีบไดก้บัความต้องการดา้นการสมหวงัในชวีติในทฤษฎขีอง Maslow และยงัสอดคลอ้ง
กบักบัผลการศกึษาวจิยัเรื่อง การบรหิารทรพัยากรมนุษยข์องราชการส่วนทอ้งถิน่ : กรณีศกึษาเทศบาลนครสมุทรสาคร กล่าว
ว่าปัญหาและอุปสรรคในการสรรหาบุคลากรของเทศบาลนคร สมุทรสาคร คือ กระบวนการสรรหาโดยการร้องขอให้กรม
ส่งเสรมิการปกครองท้องถิน่ด าเนินการ สอบแข่งขนั การคดัเลือก และสอบคดัเลือก ใช้ระยะเวลานาน มผีู้ผ่านการสรรหา
น้อยกว่าต าแหน่ง ที่ว่าง หรือบางต าแหน่งร้องขอไปแต่ก็ไม่ได้เปิดสอบ ท าให้ขาดแคลนบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
โดยเฉพาะต าแหน่ง สายงานผูบ้รหิาร และต าแหน่งสายงานผูป้ฏบิตัทิีต่้องใชผู้ม้คีวามรูค้วามสามารถ นอกจากน้ีเมื่อรายงาน
ต าแหน่งว่างไปใหก้รมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิ่นด าเนินการสรรหาแลว้ ไม่มผีูม้าบรรจุแต่งตัง้ เทศบาลกจ็ะยงัไม่สามารถ
ด าเนินการสรรหาโดยวธิอีื่นได ้จนกว่าจะปลดลอ็คใหม้กีารสรรหาโดยวธิกีารรับโอนในกรณีที ่ไม่มบีญัชผีูส้อบแข่งขนัไดห้รอื
มบีญัชแีต่บญัชหีมดไปแล้ว รวมถึงการสรรหาที่ได้บุคลากรเป็นคนต่างถิ่น ท าให้เกิดการโอนย้ายกลบัภูมลิ าเนาเมื่อด ารง
ต าแหน่งครบตามก าหนด ท าใหข้าดแคลนผูป้ฏบิตังิานและจ าเป็นต้องสรรหาใหม่ รวมถงึปัญหา ขอ้สอบทีม่คีวามกวา้งของ
ขอบเขตเน้ือหาที่ออกสอบมากจนเกินไป การออกข้อสอบที่เน้นการท่องจ ามากเกินไป หรอืออกข้อสอบที่มคีวามยากจน
เกนิไป ท าใหม้ผีูผ้่านการสรรหาน้อยไม่เพยีงพอต่อความต้องการทดแทนต าแหน่งว่าง 

ข้อเสนอแนะ 
ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช ้ 

1. การสรรหาและคดัเลอืกบุคลากรควรให้ตรงตามทีอ่งค์กรต้องการ ทัง้ดา้นคุณสมบตั ิความรู ้ความสามารถที่
เหมาะสมกบัต าแหน่งงานนัน้ๆ 

2. การวางแผนฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากร ในบางต าแหน่งที่ต้องอาศยัความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน    
ควรมกีารฝึกอบรมบุคลากรในต าแหน่งเหล่าน้ีให้มคีวามช านาญ เพื่อการท างานอย่างมปีระสทิธิภาพ ผู้บงัคบับญัชาใชว้ดั
บุคลากรแต่ละคนนัน้ว่ามคีวามสามารถหรอืทกัษะเป็นพเิศษทางด้านใด หรอืยงัขาดหรอือ่อนในด้านใด จ าเป็นต้องพฒันา
อย่างไร เป็นการช่วยก าหนดทศิทางการพฒันาบุคลากรไดต้รงเป้าหมายมากยิง่ขึน้ 

3. การวางแผนทดแทนต าแหน่งในระดบับรหิารและต าแหน่งต่างๆ จะช่วยท าให้องค์การสามารถทราบถงึจุด
แขง็ จุดอ่อนของบุคลากรที่มอียู่ และท าให้ทราบถึงต าแหน่งที่จ าเป็นส าหรบัเป้าหมายในอนาคตของการวางแผนบุคลากร 
ท าใหห้น่วยงานสามารถพฒันาหรอืเตรยีมบุคลากรให้พรอ้มส าหรบัต าแหน่งใหม่ได ้

4. การประเมนิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรจะสามารถสะท้อนให้เห็นตวับุคลากรแต่ละบุคคลได้ สามารถ
น าไปประกอบการวางแผนอตัราก าลงัคนได ้หรอืสามารถน าไปประกอบการพฒันาบุคลากกรไดใ้นอนาคต 

5. การสรา้งแรงจูงใจจะช่วยกระตุ้นใหบุ้คลากรมคีวามกระตอืรอืรน้มากขึน้ เพิม่ความเชื่อมัน่และความพงึพอใจ
ของบุคลากร ช่วยลดอัตราการโยกย้ายเน่ืองจากผู้ที่มีความรู้ความสามารถจะได้รับค่าตอบแทนที่มากกว่าซึ่งจะท าให้
บุคลากรเห็นความส าคัญในการพฒันาความรู้ความสามารถของตนเองให้สูงขึ้น นอกจากน้ี ยงัส่งผลให้องค์การสามารถ
บรหิารความสามารถของบุคลากรโดยอาศยัสิง่จูงใจไดม้ากขึน้ดว้ย 
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ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป  
การวิจัยครัง้น้ีเป็นเพียงการวิจัยในองค์การบริหารส่วนต าบลนาฮี เท่านั ้น ซึ่งอาจจะยังไม่ได้รับข้อมูล           

หรอืแนวทางแก้ไขปัญหาในภาพกว้าง หรอื ครอบคลุมมากนัก หากต้องการทราบกระบวนการ สาเหตุ และแนวทางการ
แก้ปัญหาทรพัยากรมนุษย์ด้านอตัราก าลงั อย่างรอบด้านและครอบคลุมกว่า ควรจะต้องศึกษาหลาย ๆ องค์การบรหิารส่วน
ต าบล เพื่อทีจ่ะไดท้ราบเกี่ยวกบัการจดัการทรพัยากรมนุษย์ด้านอตัราก าลงัคน รวมถงึปัญหาและอุปสรรค และแนวทางใน
การแกไ้ขปัญหามาก 
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