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บทคัดยอ
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของเทศบาลในจงัหวดัลาํปาง เพือ่ศกึษาปจจยัทีส่งผลตอความสาํเรจ็ในการบรหิารทรพัยากร

บุคคล และกําหนดแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลในจังหวัด

ลําปาง จัดเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล จํานวน  
42 แหง กาํหนดขนาดกลุมตวัอยางดวยวธิขีองทาโร ยามาเน (Yamane) โดยการสุมตวัอยาง

แบบสัดสวน จากกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน 
  ผลจากการวิเคราะหโดยใชสถิติการถดถอยพหุแบบข้ันตอน (Stepwise 

method) พบวา จากการนําตัวแปรอิสระทั้งหมด 5 ตัวแปร ไดแก ความสอดคลองเชิง

ยทุธศาสตร ประสิทธภิาพการบริหารทรัพยากรบุคคล ประสทิธิผลของการบริหารทรัพยากร
บคุคล ความพรอมรบัผดิดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และคณุภาพชีวติและความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทํางาน ตัวแปรตาม ไดแกความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เมือ่นาํมาวเิคราะหเพือ่ศกึษาตวัแปรอสิระทีม่อีทิธพิลตอความสาํเรจ็ในการบรหิารทรพัยากร
บุคคล โดยใชระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบวา ตัวแปรอิสระทั้งหมดสามารถ
รวมกันอธิบายความผันแปรของความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล รอยละ 97.10 
(R2 = .942) ผลจากการวิจัยพบวามีตัวแปรอิสระเพียง 3 ปจจัยเทาน้ันที่มีอิทธิพลอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ปจจัยประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากรบุคคล และความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร

คําสําคัญ : การประเมินความสําเร็จ HR Scorecard ทรัพยากรบุคคล

Abstract 
The aimed of research are assessing the standard of success for human 

resource administration of municipalities in Lampang province, to study 
factor affecting to success for human resource administration and defining 
the methods to develop the human resource administration of municipalities 

in Lampang province by collecting data from 42 municipalities. The research 

populations determined by the Taro Yamane’s sample size and the 
proportional random sampling method were the 400 samples. 

The analysis of relation on the success factors in human resource 
deriving result from Stepwise method found that 5 independent variables 
consisting of Strategic Alignment, HRM Efficiency, HRM Effectiveness, HRM 

Accountability, and Quality of Work Life including dependent variable, success 

of human resource administration, were able to be analyzed for studying 
the dependent variable affecting the success of human resource 
administration using statistical significance at .05  and all of these independent 

variables were able to explain the variation of success on human resource 

at  97.10% (R2 = .942) The result found that there were only 3 factors affecting 

the statistical significance that were HRM Efficiency, HRM Effectiveness and 
Strategic Alignment.

Keywords: Success Assessment, HR Scorecard, Human Resource
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บทนํา
จากบทกําหนดในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ไดกาํหนดเจตนารมณ

ในการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ทําใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
มีอิสระในการกําหนดนโยบายในการบริหาร ไมวาจะเปนการกระจายอํานาจทางการคลัง 
การบรหิารงาน รวมถงึการบริหารงานบุคคล โดยรัฐบาลกลางทําหนาทีด่แูลเทาทีก่ฎหมาย

กําหนด เพ่ือใหเกิดประโยชนตอประชาชน นอกจากน้ีแลวจากรัฐธรรมนูญฉบับดังกลาวได
สงผลใหมกีารตราพระราชบัญญตักิาํหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร

ปกครองสวนทองถิน่ พ.ศ. 2542 เพ่ือกระจายอาํนาจใหแกทองถิน่อยางตอเนือ่ง โดยกําหนด
หนาท่ีในการจัดระบบบริการสาธารณะ การจัดสรรภาษีอากร ในขณะเดียวกันก็ไดมีการ
ตราพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 กําหนดใหองคกร

ปกครองสวนทองถ่ินมคีณะกรรมการพนกังานสวนทองถิน่ของตนเองเพือ่ทาํหนาทีเ่กีย่วกบั
การบริหารงานบุคคลสําหรับพนักงานสวนทองถิ่นโดยเฉพาะ และรัฐธรรมนูญแหง

ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 ไดกําหนดใหการบริหารบุคคลของพนักงานสวนทองถิ่น
มีทิศทางที่เหมาะสมและเปนธรรม ตามมาตรา 251 การบริหารงานบุคคลขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ินใหเปนไปตามท่ีกฎหมายบัญญัติซึ่งตองใชระบบคุณธรรมและตอง

คาํนงึถงึความเหมาะสมและความจาํเปนของแตละทองถิน่และองคกรปกครองสวนทองถิน่
แตละรูปแบบ การจัดใหมีมาตรฐานท่ีสอดคลองกันเพ่ือใหสามารถพัฒนารวมกันหรือ

การสบัเปลีย่นบคุลากรระหวางองคกรปกครองสวนทองถิน่ดวยกนัได (สาํนกังานเลขาธกิาร
วุฒิสภา, 2560)

การถายโอนภารกิจและบคุลากรตามแผนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินและความตองการใหทองถ่ินมีอิสระในการบริหารงานบุคคลของตนเอง
ตาม พ.ร.บ. ระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น มีผลกระทบตอการบริหารจัดการและ

การบริการสาธารณะขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (นครินทร เมฆไตรรัตน และคณะ, 
2546)  ดังนี้

1.  องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีภาระหนาที่ในการจัดบริการสาธารณะเพ่ิม

มากขึ้น เนื่องมาจากการถายโอนภารกิจจากราชการภาครัฐ
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2. องคกรปกครองสวนทองถ่ินจะประสบปญหาการบริหารจัดการดานบุคคล

ใหสามารถรองรบัการกระจายอาํนาจ เนือ่งจากขอจํากัดการใชจายงบประมาณดานบคุคล 

ซึ่งมีคาใชจายเพ่ิมขึ้นจากการถายโอนบุคลากรภาครัฐ 
แตอยางไรกต็ามการดาํเนนิการดานการบริหารทรพัยากรบุคคลขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นยังประสบปญหาในการดําเนินการ ซึ่ง สุรพงษ มาลี (2554) ไดสรุปประเด็น

ปญหาการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น ซึ่งประกอบดวยปญหาเชิงโครงสรางและปญหา
เชิงพฤติกรรม สรุปประเด็นได ดังนี้

1.  ปญหาระบบและโครงสรางการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น
 1.1  ปญหาความซํ้าซอนและความไมมีเอกภาพขององคกรกลางบริหารงาน

บุคคล โดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 กําหนด
โครงสรางการบริหารงานบุคคลของทองถิ่นไว 3 ระดับ คือ คณะกรรมการมาตรฐานการ

บริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน (ก.ถ.) คณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวน

ทองถิ่น (ก.กลาง) และคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถิ่น (ก.จังหวัด) โดย
ในระดับจังหวัดยังมีการแบงคณะกรรมการออกเปน 3 คณะ ที่เรียกวา ก.อบจ. ก.เทศบาล 
และ ก.อบต. ซึ่งโครงสรางในลักษณะนี้ทําใหขอบเขตอํานาจหนาท่ีมีความซ้ําซอน 
ขาดเอกภาพในการบริหารงานบุคคล และไมมีมาตรฐานในระบบและกระบวนการบริหาร

งานบุคคล สงผลใหเกิดไดเปรียบเสียเปรียบของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นแตละรูปแบบ โดยเฉพาะเรื่องแตงตั้งโยกยายและเสนทางความกาวหนา 
 1.2  ปญหาการขาดการถวงดลุและการเปนผูแทนสทิธิประโยชนในองคกรกลาง

บรหิารงานบคุคล โดยเฉพาะในคณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลทองถ่ิน (ก.ถ.)  
ถงึแมวาจะกําหนดใหมผีูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ินเขามาเปนกรรมการ แตไมมผีูแทน
ของพนักงานซ่ึงเปนผูมสีวนไดสวนเสียทีไ่ดรบัผลกระทบจากนโยบาย มาตรการและวิธกีาร

ดานการบริหารบุคคลโดยตรง นอกจากน้ีแลวกรรมการผูทรงคุณวุฒิจํานวนมากก็ไมไดมี
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารราชการและการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น

อยางแทจริง
 1.3  ปญหาหนวยงานดานบริหารงานบุคคลขาดอิสระและถูกครอบงําโดย

กระทรวงมหาดไทย โดยคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานสวนบุคคลทองถิ่น (ก.ถ.) 
เปนหนวยงานทีอ่ยูภายใตกระทรวงมหาดไทย ทาํใหกรรมการชดุนีไ้มมอีสิระและขาดอาํนาจ
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หนาทีอ่ยางแทจรงิและขาดความชดัเจนในการกาํหนดนโยบาย มาตรการและวธิกีารบรหิาร

งานบุคคลใหเหมาะสมกับความจําเปนขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ซึ่งไมสอดคลอง

กับทิศทางการกระจายอํานาจ
2.  ปญหาที่เกิดจากกระบวนการ วิธีการและกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคล
 เปนปญหาสืบเนื่องจากระบบและโครงสรางการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น

ในปจจุบัน ซึ่งสงผลตอกระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีมีขั้นตอนมากมายและเกิดความ
ลาชา ตั้งแตกระบวนการวางแผนกําลังคน สรรหา บรรจุ แตงตั้ง การพัฒนา การสราง

ความกาวหนาในงาน เงนิเดอืน สวสัดกิารและคาตอบแทน ไปจนถงึการดาํเนนิการทางวนิยั 
อุทธรณ และรองทุกข ซึ่งประเด็นปญหาสําคัญของกระบวนการบริหารงานบุคคล มีดังนี้

 2.1  การจัดระบบและโครงสรางการบริหารงานภายในองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินยังไมเหมาะสม เพราะดําเนนิการตามกรอบกฎหมายและแนวทาง ขาดการวิเคราะห

ความจําเปนตามภารกิจ บางกรณีอาจทําใหเกิดความสูญเสียและเปลาประโยชน 

ในขณะเดียวกันโครงสรางการจัดการและระบบการบริหารก็ไมไดมเีปาหมายเพ่ือตอบสนอง
ตอความตองการของประชาชนผูใชบริการ

 2.2  การวางแผนกําลังคนและแผนอัตรากําลังยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร
และมักไมไดพิจารณาใหเหมาะสมกับสภาพการดําเนินงานและพื้นท่ีของแตละแหง 

ซึง่อาจเกดิจากการไมเห็นความสาํคญัและขาดความรูความเขาใจทีถ่กูตอง รวมทัง้ไมมกีาร

นําแผนที่ไดจัดทําขึ้นไปสูการปฏิบัติ เนื่องจากกลไกการติดตามผลงานมีความออนแอ
 2.3  การกําหนดตําแหนงและการปรับตําแหนงมีลักษณะของการรวมศูนย 

เกณฑการกําหนดตําแหนงขาดความยืดหยุน สงผลกระทบตอการเลื่อนระดับและ
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

 2.4  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้งขาดประสิทธิภาพและไมสอดคลอง

กบัระบบคุณธรรม การแทรกแซงของฝายการเมอืง เปดโอกาสใหมกีารทจุรติเพือ่เขาทาํงาน
กับองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 2.5  ทางกาวหนาและการเลือ่นระดบัตาํแหนงมขีอจาํกดั ซึง่เกดิจากการทีอ่งคกร
ปกครองสวนทองถิ่นมีขนาดเล็ก ทําใหโอกาสกาวหนาหรือจํานวนตําแหนงระดับสูงมีนอย 
วิธีการประเมินบุคคลเพ่ือเขาสูตําแหนงมีความยุงยากและไมสะทอนขีดความสามารถ
ของบุคคล และตอบสนองตอความตองการของตําแหนงงานที่แทจริง
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 2.6 ขาดความคลองตัวและมีความลาชาในการโอนยายขาราชการและพนักงาน

สวนทองถิ่น เนื่องจากจะตองไดรับความยินยอมตามความสมัครใจ ทั้งจากขาราชการ 

พนกังานสวนทองถิน่ ผูบรหิารทองถิน่ และคณะกรรมการขาราชการ/พนกังานสวนทองถิน่
ระดับจังหวัด ซึ่งกระทบตอขวัญกําลังใจ ทางกาวหนา และกอใหเกิดความขัดแยงระหวาง
ผูบริหารและขาราชการ/พนักงานสวนทองถิ่น

 2.7  อัตราเงินเดือนและคาตอบแทนยังไมเหมาะสมกับสภาพและภาระคา
ครองชพี รวมถงึมปีญหาคาใชจายดานบคุลากรเพิม่สงูมากขึน้ นอกจากนีร้ะบบการประเมนิ

ผลการปฏิบัติงานยังขาดประสิทธิภาพ การใชดุลยพินิจ เกิดความเปนธรรมในการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน 

 2.8  การพัฒนาบุคลากรยังไมมีการวิเคราะหความจําเปนอยางแทจริง 
ขาดนโยบายและแนวทางท่ีชดัเจน และหลายกรณียงัไมครอบคลุมทัว่ถงึ ตลอดจนไมสามารถ

ประเมินความคุมคาในการลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากรอยางเปนรูปธรรม

 2.9  การพิจารณาดําเนนิการทางวินยัมกัถูกกลาวหาวาเปนไปอยางไมเปนธรรม 
ไมมีความโปรงใส 

จากปญหาและการเปลี่ยนแปลงในดานการบริหารงานบุคคลขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ินสงผลใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินตองมีการปรับเปลี่ยน โดยเฉพาะการ

ปรับเปลี่ยนดานการบริหาร “คน” เนื่องจากการปรับเปลี่ยนการบริหารงานบุคคลใน

ภาคราชการทาํไดชา ซึง่เปนเรือ่งทีเ่กีย่วของกบัการปรบัเปลีย่นคานยิมในการปฏบิตัริาชการ
และในดานของการจัดระบบการบริหารกําลังคนใหทันตอการเปลี่ยนแปลง ความทาทาย

ที่สําคัญคือ การสรางทรัพยากรบุคคลใหมีความไดเปรียบในการแขงขันมากกวาหนวยงาน
อืน่ ซึง่การประเมินระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลจะชวยใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ทราบวาจะใชกาํลงัคนอยางไรใหมปีระสทิธิภาพและประสทิธผิล มคีวามคุมคาชวยใหองคการ

สามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว
 

วัตถุประสงคการวิจัย
1. เพื่อประเมินมาตรฐานความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาล

ในจังหวัดลําปาง
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2.  เพือ่ศึกษาปจจัยทีส่งผลตอความสาํเรจ็การบรหิารทรพัยากรบคุคลของเทศบาล

ในจังหวัดลําปาง

3.  เพือ่กาํหนดแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลในจังหวดั
ลําปาง

 

ประโยชนของการวิจัย
1.  พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลเพื่อรองรับการกระจาย

อํานาจลงสูทองถิ่นไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
2.  กําหนดแนวทางในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลสวนทองถิ่น ไดอยาง

มีประสิทธิภาพ

ทบทวนวรรณกรรม 
องคกรที่สามารถเติบโตและสามารถแขงขันในยุคนี้จะตองอาศัยการเปนองคกร

ที่มีประสิทธิภาพในในการดําเนินงานที่ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงดังกลาวขางตน 

นั่นหมายถึงการบริหารภายในองคกรโดยเฉพาะเร่ืองของการบริหารทรัพยากรบุคคล

ซึง่เปนสวนสําคญัสาํหรับประสิทธิภาพในการดําเนินงาน การเปล่ียนแปลงในกระแสโลกาภิวตัน 
(Globalization) ทําใหองคกรตองเกิดการปรับตัวอยางหลีกเลี่ยงไมได องคกรทั้งภาครัฐ

และเอกชนจําเปนตองบริหารจัดการองคกรของตนเองอยางมืออาชีพมากย่ิงขึ้น โดยตอง
สามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสภาวะท่ีเปล่ียนแปลงอยูสมํ่าเสมอไมวาจะเปนทางสังคม 

การเมือง เศรษฐกิจ เทคโนโลยี และสภาพแวดลอมอ่ืน (Ivancevich, J. M., 2007) 

จะเห็นไดวาการบริหารทรัพยากรมนุษยจะมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติการหรือ
ประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกร โดยการท่ีบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพก็จะสงผลตอความสําเร็จและประสิทธิภาพขององคกรเชนกัน การบริหาร
ประสิทธิภาพการดําเนินงานจึงเปนแนวทางที่สําคัญที่ผูบริหารองคกรสามารถนํามาใช

เพ่ือปรับปรุงในเร่ืองประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกรของตนเอง และใชเปนการ

กระตุนหรือจูงใจใหบุคลากรโดยวิธีปฏิบัติตาง ๆ โดยผูบริหารเองตองมีความรูและ
ความเขาใจในแนวคิด หลักการ ตลอดจนวิธีการปฏิบัติเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงาน
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ของบุคลากรอยางถูกตอง (Dessler, G., 2003) สําหรับการบริหารประสิทธิภาพและ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกรภาครัฐนั้น การนํา Balance Scorecard (BSC) และ 

KPI มาใชเปนเคร่ืองมือขับเคล่ือนใหการบริหารงานบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามยุทธศาสตร 
มีการกําหนดหนวยวัดผลการปฏิบัติงาน กําหนดคาเปาหมายเปนระดับตางๆ โดยใช
หลกัการของ BSC เปนพืน้ฐาน หากการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรภาครัฐตองมีการ

ปรบัตวัใหสอดคลองกับแนวทางตามยทุธศาสตรขององคกร โดยการใช Balance Scorecard 
(BSC) และ KPI เปนเครือ่งมอืในการขับเคลือ่นระบบการบริหารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล

ไปใหมุงไปยังผลสัมฤทธิ์ตามยุทธศาสตรที่องคกรกําหนดไว (สํานักวิจัยและพัฒนา
ระบบงาน สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2549) 

มาตรฐานความสําเร็จที่เปนเปาหมายสุดทายที่สวนราชการตองบริหารทรัพยากร
บุคคลตองบรรลุ ดังนี้

มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร หมายถึง การท่ีสวนราชการมีแนวทาง

การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้
1.  สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ซึง่สอดคลองและสนบัสนนุใหสวนราชการบรรลุพนัธกจิ เปาหมายและวัตถปุระสงคทีต่ัง้ไว
2.  สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั่งในเชิงปริมาณและคุณภาพ

ที่เหมาะสมกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการ มีการวิเคราะหสภาพ

กําลังคน สามารถระบุความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาว
3.  สวนราชการมนีโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบรหิารทรพัยากร

บุคคล เพื่อดึงดูดใหไดมา พัฒนาและรักษาไวซึ่งผูปฏิบัติงานท่ีมีสมรรถนะสูง ซึ่งจําเปน
ตอการคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ

4.  สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งแผน

สรางความตอเนื่องในการบริหารราชการ รวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี
และสรางแรงบันดาลใจใหกับผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรม

ในการทํางาน
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มติทิี ่2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถงึ กจิกรรม

และกระบวนการท่ีมีลักษณะ ดังนี้

1. กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน 
การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง การโยกยาย
และกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกตองและทันเวลา

2.  สวนราชการมีระบบขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง 
เที่ยงตรง ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลไดจริง

3.  สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตองบประมาณรายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนถึงผลิตภาพของ

บุคลากร ตลอดจนมีความคุมคา
4.  มกีารนาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกจิกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและ
กระบวนการที่มีลักษณะ ดังนี้

1.  การรักษาไวซึ่งผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมายของสวนราชการ
2. ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

3. การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริม
ใหมีการแบงปนแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารและความรู เพื่อพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีทักษะ

และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ
4.  การมีระบบบริหารผลงานที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุมคา 

มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับ

ผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน นอกจากน้ีผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเช่ือมโยง
ระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมกับความสําเร็จของสวนราชการ
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มติทิี ่4 ความพรอมรบัผิดชอบดานการบรหิารทรพัยากรบคุคล หมายถงึ กจิกรรม

และกระบวนการที่มีลักษณะ ดังนี้

1. รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน 
หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน

2.  มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล

มติทิี ่5 คณุภาพชีวติและความสมดุลระหวางชวีติกบัการทํางาน หมายถงึ กจิกรรม

และกระบวนการที่มีลักษณะ ดังนี้
1. ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงานและ

บรรยากาศการทาํงาน ตลอดจนมีการนาํเทคโนโลยกีารสือ่สารเขามาใชในการบรหิารราชการ
และการใหบริการแกประชาชน ซึ่งสงเสริมใหผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่ 

โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว

2.  มีการจัดสวัสดิการและส่ิงอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาค
บังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวน
ราชการ

3.  มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารกับผูปฏิบัติงาน และ

ในระหวางผูปฏิบัติงานดวยกันเอง

กรอบแนวคิดการวิจัย

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
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สมมติฐานในการวิจัย
ปจจัยมาตรฐานความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับ

ความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลในจังหวัดลําปาง

วิธีการวิจัย
กลุมตัวอยาง
การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเลือกศึกษา

จากผูบริหาร ขาราชการ พนักงานสวนทองถิ่น จํานวน 42 เทศบาล กําหนดขนาด
กลุมตัวอยางดวยวิธีของทาโร ยามาเน (Yamane) โดยการสุมตัวอยางแบบสัดสวน 

จากกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน 
เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บขอมูล
1.  ลักษณะของเครื่องมือ

   เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก การใชแบบสอบถามจํานวน 
1 ชุด ประกอบดวย

 สวนที ่1 แบบสอบถามความคดิเหน็ เปนแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) 
ชนิด 5 ระดับ ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้น โดยศึกษาคนควาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัย

ที่เกี่ยวของเพื่อใหสอดคลองกับปจจัยมาตรฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคล

 สวนที่ 2 ไดแก แบบสอบถาม การประเมินความสําเร็จในการบริหารทรัพยากร
บุคคล

2.  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
 ผูวจิยัไดดาํเนนิการสรางเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยกําหนดขอบเขต

เน้ือหาตามวัตถุประสงคของการวิจัย ซึ่งใชกรอบแนวคิดมาตรฐานความสําเร็จที่เปน

เปาหมายที่สวนราชการตองบริหารทรัพยากรบุคคลตองบรรลุ และแนวคิดเกี่ยวกับ HR 

Scorecard นําแบบสอบถามที่ไดรับการพิจารณาจากผูทรงคุณวุฒิการบริหารทองถิ่น
และรัฐประศาสนศาสตร เพ่ือพิจารณาเน้ือหาและความชัดเจนในขอคําถาม จากน้ัน
นําแบบสอบถามท่ีไดมาทดสอบหาคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability)

จากกลุมตัวอยางที่ไมใชกลุมเปาหมายของการวิจัย จํานวน 30 คน โดยใชคาสัมประสิทธิ์
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แอลฟาครอนบาค (Cronbach Coefficient Alpha) ไดคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม
เทากับ 0.86

3. การวิเคราะหขอมูล 

 ใชคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุและ
การวิเคราะหเนื้อหา

ผลการวิจัย
ผูวจิยัไดทาํการศึกษาวิจยัโดยแบบสอบถาม แบบสอบถามดังกลาวเปนเคร่ืองมือวดั

ทีเ่ปนการประเมินคาทีเ่ปนจติวสิยั (Subjective assessment) ผูตอบแบบสอบถามสามารถ
ประเมนิระดบัของมาตรฐานการบรหิารทรพัยากรบคุคลท่ีดาํเนนิการโดยเทศบาล ซึง่ประกอบ

ดวย 5 มิติ (สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือน, 2547) ไดแก
1. ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร
2.  ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล
3.  ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล

4.  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
5.  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
1.  ความสอดคลองเชิงยทุธศาสตร ระดบัความความคิดเหน็ดานความสอดคลอง

ของการบริหารงานบุคคลเชิงยุทธศาสตรของเทศบาล พบวาเทศบาลหนวยงานมโีครงสราง
อัตรากําลังที่สอดคลองกับภารกิจอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียสูงสุด มีกลยุทธการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนยุทธศาสตรของหนวยงาน และมีระบบการจูงใจเพ่ือรักษา
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงไวในหนวยงานตามลําดับ สําหรับมีการวางแผนสืบทอดตําแหนง

ในตําแหนงสาํคญัของหนวยงาน และมกีารจดัทาํเสนทางความกาวหนาในสายอาชพีทีช่ดัเจน
อยูในระดับปานกลาง

2. ประสทิธภิาพการบริหารทรัพยากรบคุคล ดานระดบัประสทิธภิาพการบรหิาร

ทรพัยากรบคุคล พบวาเทศบาลมกีารพฒันาความรูและทกัษะดานการบรหิารบคุคล มรีะบบ

การควบคมุภายในดานการบรหิารทรพัยากรบคุคลเพือ่ลดความเสีย่ง และมรีะบบการพฒันา
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บุคลากรตามสมรรถนะ (Competency) ในระดับสูง อยางไรก็ตามยังมีบางประเด็นที่

เทศบาลควรใหความสําคัญ ไดแก มีการปรับปรุงกระบวนการดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลใหมีประสิทธิภาพ และการประเมินประสิทธิผลความคุมคาในการฝกอบรม
3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ความคิดเห็นตอประสิทธิผล

ของการบริหารทรัพยากรบุคคล พบวาเทศบาลมีมีระบบการจัดการความรูเพื่อสงเสริม

ใหเกิดบรรยากาศของการเรียนรู และมีการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ
การบรหิารจดัการทรพัยากรบคุคล แตประเดน็ทีค่วรพจิารณาคอื การสาํรวจความตองการ

ของบุคลากรที่มีตอการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
4. ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ระดับความเห็นตอ

ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลพบวาเทศบาลระดับความเห็นตอความ
พรอมรับผดิดานการบริหารทรัพยากรบุคคล มรีะบบการจัดการขอรองเรียนดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล รวมถึงมีการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร แตอยางไรก็ตาม

ประเด็นท่ีเทศบาลควรใหความสําคัญคือประเด็นที่เกี่ยวของกับการจัดทําแผนและ
การดําเนินการตามแผนปองกันและปราบปรามการทุจริตภาครัฐ

5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน ระดับความเห็น
ตอคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน พบวาอยูในระดับมาก 

โดยเทศบาลมีระดับความเห็นตอคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

มีระบบการยกยองเชิดชูบุคลากร และความพึงพอใจของบุคลากรตอการจัดสวัสดิการ
นอกเหนอืจากทีก่ฎหมายกาํหนด สาํหรบัประเดน็ทีเ่ทศบาลควรใหความสนใจคอืการทบทวน

แผนพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรในหนวยงาน
6. ภาพรวมความคิดเห็นตอมาตรฐานความสําเร็จของบริหารทรัพยากรบุคคล 

พบวา โดยภาพรวมเทศบาลมีบรรยากาศในการทํางานและคุณภาพที่ชีวิตที่ดี บุคลากร

มีขวัญกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
ในสวนของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเทศบาลปฏิบตัถิงึแมจะอยูในระดับมาก แตกย็งัมี

ประเด็นทีค่วรพิจารณาคือการส่ือสารเพ่ือใหหนวยงานมีทศิทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่มุงสูความสําเร็จในการบรรลุวิสัยทัศนของหนวยงาน
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ตารางท่ี 1 ความคิดเห็นตอการปฏิบัติตามมาตรฐานการบริหารทรัพยากรบุคคล

มาตรฐานการบริหารทรัพยากรบุคคล x S.D แปลผล

1.ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 3.51 .73 มาก

2.ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล

3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล

3.49

3.57

.74

.77

มาก

มาก

4. ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 3.63 .77 มาก

5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 3.59 .67 มาก

ภาพรวม 3.55 .75 มาก

7. การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยความสําเร็จในการบริหารทรัพยากร

บุคคล จากการวิเคราะหโดยใชสถิติการถดถอยพหุแบบข้ันตอน (Stepwise method) 
พบวา จากการนาํตวัแปรอสิระทัง้หมด 5 ตวัแปร ไดแก คะแนนความสอดคลองเชงิยทุธศาสตร 

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ความพรอมรบัผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และคณุภาพชีวติและความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน ตัวแปรตาม ไดแก คะแนนความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เมือ่นาํมาวเิคราะหเพือ่ศกึษาตวัแปรอสิระทีม่อีทิธพิลตอความสาํเรจ็ในการบรหิารทรพัยากร
บุคคล โดยใชระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบวาตัวแปรอิสระท้ังหมดสามารถ
รวมกันอธิบายความผันแปรของความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล รอยละ 97.10 

(R2 = .942) ผลจากการวิจัยพบวามีตัวแปรอิสระเพียง 3 ปจจัยเทาน้ันที่มีอิทธิพลอยางมี

นยัสาํคญัทางสถติ ิไดแก ปจจยัประสิทธผิลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล ความสอดคลอง
เชิงยุทธศาสตร และประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล

การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของเทศบาลในจังหวัดลําปาง ดําเนินการ ดังนี้
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1.  ตัวแปรอิสระ 
 1. ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร
 2. ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล
 3.  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล
 4.  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
 5.  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
2.  ตัวแปรตาม ไดแก 
 ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาล

ตารางท่ี 2 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยที่ใชในการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ
 และตัวแปรตาม

ตัวแปร
Y

b β
คาคงท่ี

ยุทธศาสตร

ประสิทธิภาพ

ประสิทธิผล

ความพรอมรับผิด

คุณภาพชีวิต

16.67

1.04

.946

1.54

-

-

-

.402

.348

.456

-

-

 ตัวแปร Y ไดแก ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาล

ตารางท่ี 3 สรุปผลการวิเคราะหการถดถอย

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ R R2 R2 Change

succes 1.54effec + 1.04stra + .946effic .971 .942 .084



KKUIJ  8 (3) : September - December 2018

KKU International Journal of Humanities and Social Sciences108

สมการพยากรณปจจัยทีส่งผลตอความสัมพนัธของปจจยัความสําเร็จในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของเทศบาลในจังหวัดลําปาง
 
SUCCES

 succes
 = 1.54EFFEC + 1.04STRA +.946EFFIC

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย
ผลการวิจยัพบวาความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาล ประกอบ

ดวย 3 ปจจัย ไดแก ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประสิทธิภาพในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และความสอดคลองในเชิงยุทธศาสตร  

 1. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเทศบาลมีการสํารวจ

ความพงึพอใจของบคุลากรท่ีมตีอการบรหิารจดัการทรพัยากรบคุคล การมีระบบการจัดการ

เรียนรู เพื่อสรางบรรยากาศการเรียนรู การสํารวจความตองการของบุคลากร และการ
มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ดีทีการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน รวมถึง
การใหรางวลัทีส่ะทองถงึผลการปฏบิตังิาน จะนาํมาซึง่ความสาํเรจ็ในการบรหิารงานบคุคล
ของเทศบาล ซึ่งผูวิจัยพบวา การบริหารจัดการองคความรูในดานการบริหารงานบุคคล

ในเรื่องของการจัดหาทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ รวมถึงการศึกษาของกฤติยา 
จินตเศรณี (2557) ไดศึกษาการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยมหาวิทยาลัยบูรพาพบวามีอยู

ดวยกันหลายรูปแบบเชน การจายคาตอบแทน การเลื่อนเงินเดือน การประกาศเกียรติคุณ 
ซึ่งอาจรวมถึงการอนุมัติใหไปศึกษาความรูในการดูงานตางประเทศ การจัดสวัสดิการ
ในดานตาง ๆ การใหโอกาสไปพัฒนาเรียนรู เพื่อเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตพบวา

ยังมีปญหาในการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย โดยปญหาอยูที่ระบบในการประเมิน 
ซึง่ในระบบประเมินผลการปฏบิตังิานทีผ่านมามกีารสรางตวัช้ีวดัในการประเมนิ การกาํหนด

ผลสมัฤทธิข์องงานแคไหนถงึจะผานเกณฑ การตีคาของระดบัในแตละเกณฑไมมกีารกาํหนด 
การนําระบบผลการปฏิบัติงาน Performance management มาใชในการพิจารณา
ผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหมีการประเมินดวยความยุติธรรมจะนํามาซ่ึงประสิทธิผลในการ

บริหารทรัพยากรบุคคล นอกจากนี้แลวปญหาที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ในสวนของการไปพัฒนาบุคลากร ซึ่งขาดการสํารวจและไมมีแผนในการพัฒนาตัวบุคคล 
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แผนในการพัฒนาภาระงาน และการนําความรูที่ไดรับจากการพัฒนาจะมาพัฒนางาน

ไดอยางไร การพัฒนาบุคลากรไมไดรับการพัฒนาอยางเทาเทียมกัน ทําใหไมสามารถแบง

เวลาไปพัฒนาเพิ่มความรูได และในบางครั้งผูปฏิบัติงานตองคิดเองวาจะไปพัฒนาอะไร 
ไมมกีารเสนอแนะใหไปพัฒนาจากสวนงาน ซึง่จากขอคดิเห็นดงักลาว การพัฒนาทรัพยากร
มนษุย เปนกระบวนการเพิม่ทกัษะความรู เพือ่เปนพืน้ฐานการสรางความกาวหนา ในอาชพี 

และเปนการสงเสริมใหบุคลากรมีวินัย ประกอบดวย กิจกรรมการฝกอบรมและการพัฒนา
กิจกรรมการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ ซึ่งกระบวนการดังกลาวจําเปนตองมีการ

สํารวจความตองการของบุคลากรเพ่ือใหเกิดประสิทธิในการพัฒนาอยางแทจริงการ  
นอกจากน้ีแลว การศึกษาของ จินตจุฑา จันทรประสิทธ์ิ (2559) ศึกษาระดับปญหา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ของบุคลากรทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลปดานการ
ฝกอบรมพบวาการสํารวจความตองการหลักสูตรการฝกอบรมจากบุคลากรกอนวางแผน

การฝกอบรม การจดัหลกัสูตรทีต่รงตามความจาํเปนสงผลตอประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน 

ดงันัน้กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยทีม่ปีระสิทธภิาพประกอบดวยกระบวนการพัฒนา
ทรพัยากรมนษุย 3 ขัน้ตอน คอื ขัน้การประเมนิความตองการ ขัน้ดําเนนิการพฒันาทรัพยากร
มนุษย และขั้นการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 7 ขั้นตอน ดังนี้

1)  ขั้นตอนในการประเมินความตองการ (Needs Assessment) เปนขั้นตอน

ในการศึกษาวาจะดําเนินการพัฒนาในเรื่องอะไรบาง ใครบางที่ตองการพัฒนา ตองการ

พัฒนาในเร่ืองใด เพียงใด ตลอดจนมีความจําเปนเรงดวนที่ตองมีการพัฒนาหรือไม
2) ขัน้ตอนในการกาํหนดวตัถปุระสงค (Objectives) ซึง่เปนการกาํหนดวตัถปุระสงค

ขององคกรวาจะพัฒนาบุคลากรไปเพื่ออะไร หรือเปนขั้นตอนในการกําหนดทิศทางของ
การพัฒนานั้นเอง

3) การกําหนดขอบขายในการพัฒนา (Content) ซึ่งจะเปนการกําหนดเนื้อหา

หรือกิจกรรมตางๆ ในการพัฒนาหรือควรจะแบงขั้นตอนในการพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวของ
เหลานั้นอยางไร

4) ขั้นตอนในการกําหนดวิธีการในการพัฒนา (Methods) ขั้นตอนนี้จะตระหนัก

ถึงการเรียนรูของบุคลากรผูเกี่ยวของในการพัฒนา รวมถึงการจัดลําดับความยากงายของ
การเรียนรู
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5)  ขัน้ตอนในการดาํเนนิการพฒันา (Actual Program) เปนข้ันตอนในการดาํเนนิ

การตามโครงการเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคในการพัฒนาการ

6) ขั้นตอนการประเมินผล (Evaluation) ซึ่งขั้นตอนน้ีจะเปนขั้นตอนท่ีตองการ
ดาํเนนิการทกุครัง้หลงัจากการทํากจิกรรม เพือ่ใหทราบถงึผลสมัฤทธิใ์นการพฒันาบคุลากร
และจุดบกพรองตาง ๆ  

7)  การตดิตามผล (Follow-up) ซึง่จะเปนการตดิตามผลการปฏิบตังิานของบคุลากร
ในการปฏิบัติภายหลังที่มีการพัฒนาเสร็จสิ้นแลว เพ่ือวิเคราะหดูวาการพัฒนาดังกลาว

ประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใด คุมคากับคาใชจายที่ตองลงทุนหรือไม
2. ประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล ปจจัยประสิทธิภาพการบริหาร

ทรพัยากรบุคคลทีส่งผลตอความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคลนัน้ เปนเร่ืองทีเ่กีย่วของ
กับการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล การพัฒนาระบบงาน การพัฒนาทักษะ

และความรูของบุคลากร การประเมินความคุมคาในการฝกอบรม การมีระบบการพัฒนา

บุคลากรที่มุงเนนตามสมรรถนะ รวมถึงการมีระบบการจัดการฐานขอมูลทรัพยากรบุคคล
ที่มีคุณภาพ ซึ่งจะเห็นไดวาปจจัยดานประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลจะมุงเนน
ไปที่การพัฒนาบุคลากรเปนหลัก ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสงผลตอประสิทธิภาพ
ขององคการ สอดคลองกับงานวิจัยของ จินตจุฑา จันทรประสิทธ์ิ (2559) และงานวิจัย

ของ พระพงษชัย ชยวโส (พุทธวชิรกุล) (2556) พบวาการฝกอบรม มีจุดเนนอยูที่งาน

ที่จําเปนที่บุคลากรตองไดรับการพัฒนา และมีประสบการณที่เกี่ยวของกับการยกระดับ
ความสามารถในการทํางาน เพ่ือมุงใหสามารถทํางานในตําแหนงนั้น ๆ ได หรือทํางาน

ที่ตองใชความรูความสามารถที่มีความยากมากยิ่งขึ้น โดยเม่ือผูผานการฝกอบรมไปแลว
จะสามารถนําความรูไปใชไดทันที หรือมีพฤติกรรมการทํางานท่ีเปล่ียนแปลงไปตาม
ความตองการขององคการ นอกจากนีแ้ลว การพฒันาบคุลากรตามสมรรถนะจากการศกึษา

ของ พสิษิฐ พลอินทร (2557) และอจัฉรา หลอตระกลู (2557) พบวาแนวทางในการพฒันา
สมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ ควรมีการปรับระบบการทํางานใหม โดยจัดระบบงาน

ใหเหมาะสมกับบุคลากร จัดภาระงานที่เอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะดานการมุงผลสัมฤทธิ์
การกําหนดวิสัยทัศน ภารกิจในแตละหนวยงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจ
ขององคการ การสรางบรรยากาศในการทํางานแบบรวมแรงรวมใจตอกัน ควรจัดประชุม
ชี้แจงการทํางานแบบมุงสัมฤทธิ์ ควรจัดฝกอบรมเพิ่มความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน 
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ควรจัดสมัมนาระดมความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการทํางาน ควรมีแผนเร่ืองการรับบคุลากร

เพิ่ม ควรมีแผนการจัดเกลี่ยอัตรากําลัง เพื่อลดปญหาการทํางานเกินภาระงาน ควร

มอบหมายงานใหบุคลากรในปริมาณท่ีพอเหมาะจะสงผลใหการบริหารทรัพยากรบุคคล
มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

3. ความสอดคลองในเชิงยุทธศาสตร ที่เปนไปตามาตรฐานความสําเร็จของการ

บริหารทรัพยากรบุคคล เปนเร่ืองท่ีเก่ียวของกันการกําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บคุคลทีส่อดคลองกบักลยทุธของหนวยงาน การมโีครงสรางอัตรากาํลงัทีเ่หมาะสมสอดคลอง

กับภารกิจ การธํารงรักษาไวซึ่งทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพสูง การมีแนวทางในการสราง
ความกาวหนารวมถึงการกําหนดแนวทางการพัฒนาสายอาชีพที่มีความชัดเจน สงผลตอ

ความสาํเรจ็ในการบรหิารทรัพยากรบคุคล ซึง่สอดคลองกบัการวจิยัของ มทุติา วรกลัยากลุ 
(2556) พบวา ปจจัยดานยุทธศาสตรเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับการบริหารงานของ

เทศบาลนครรังสติ จงัหวดัปทุมธานี ดานความเหมาะสมดานโครงสรางของหนวยงานพบวา

เทศบาลมีความเหมาะสมดานโครงสรางหนวยงานในระดับมาก โดยเทศบาลมีการกําหนด
โครงสรางของแตละฝายอยางชัดเจน และเทศบาลมีการกําหนดอํานาจหนาที่และความ
รับผิดชอบของแตละฝายอยางชัดเจน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ทิพยวรรณ จูมแพง 
กุหลาบ รัตนสัจธรรม และวัลลภ ใจดี (2555) พบวาระบบงานเปนปจจัยที่มีผลทางบวก

ตอการพัฒนาการบริหารจดัการภาครฐัโดยรวม เนือ่งจากระบบงานเปนการทาํงานทีป่ระกอบ

ดวยระบบยอยท่ีตองปฏิบัติงานรวมกันเพ่ือวัตถุประสงคขององคการ รวมถึงทักษะ
ของบุคลากร พบวาอยูในระดับมาก โดยบุคลากรสามารถประยุกตเทคนิคการปฏิบัติงาน

ใหม ๆ จะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานและการใชเคร่ืองมือในการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ และงานวิจัยของธนวิทย บุตรอุดม (2560) พบวาปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอผลสัมฤทธ์ิการบริหารงานสาธารณะอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ปจจัยดานความ

ชัดเจนของยุทธศาสตร อธิบายไดวา ความชัดเจนของยุทธศาสตรของเทศบาล เทศบาล
ไดดําเนินการตามยุทธศาสตรที่กําหนดไว จึงสงผลตอความสําเร็จในการใหบริหารของ

เทศบาล รวมถึงความพึงพอใจของประชาชน ปจจัยดานรูปแบบการบริหาร อธิบายไดวา
การจูงใจใหเกิดการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานของผูบริหารยึดตามกฎ 
ระเบยีบ กฎเกณฑ และผูบริหารมีความมุงม่ันมวีสิยัทศันในการทาํงาน สงผลตอความสําเรจ็
ในการใหบรกิารสาธารณะของเทศบาล และปจจัยดานคานยิมรวม อธิบายไดวาความสําเร็จ
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ของการใหบริการสาธารณะของเทศบาลข้ึนอยูกับการกําหนดคานิยมรวมกันของเทศบาล 

โดยการมุงเนนการใหบรกิารแกประชาชน ซึง่สงผลตอความสาํเรจ็ในการบรหิารงานสาธารณะ

ของเทศบาลในจังหวัดลําปาง และงานวิจัยของทิพยวรรณ จูมแพง กุหลาบ รัตนสัจธรรม 
และวัลลภ ใจดี (2555) และงานวิจัยของภัทราวดี พรหมสุวรรณ (2548) ที่พบวาทักษะ
ของบุคลากรเปนปจจัยบวกท่ีสามารถทํานายความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จดัการภาครฐั เน่ืองจากทักษะของบคุลากรเปนความสามารถของบคุคลในการดาํเนนิงาน
เพื่อใหองคการประสบผลสําเร็จ โดยหนวยงานมีการสงเสริมใหมีระบบการสรางการ

เรียนรูของบุคลากรอยางเพียงพอ มีการกําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลไว
อยางชัดเจน รวมถึง ผูบริหารมีวิสัยทัศนในการบริหารงานและผูบริหารมีความสามารถ

ในการจูงใจใหเกิดการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานและการสรางคานิยมรวมขององคการ 
เปนปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐโดยรวม 

ซึ่งวัฒนธรรมองคกรเปนรากฐานของระบบการบริหารหากองคการมีคานิยมรวมกัน

ที่เขมแข็ง จะสงผลใหการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมายขององคการ 

ขอเสนอแนะ
1.  ขอเสนอแนะเพื่อความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาล
 1.1  จากผลการวิจัยพบวาปจจัยดานความสอดคลองในเชิงยุทธศาสตรสงผล

ตอความสําเร็จในการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ดังนั้น เทศบาลควรมีการสนับสนุน

และพัฒนาการกําหนดยุทธศาสตรรวมประเด็นกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของเทศบาลใหมีความชัดเจน จัดใหมีการวิเคราะหความตองการในการพัฒนาบุคลากร
อยางเปนระบบและทันสมัย รวมถึงจัดทําการพัฒนาบุคลากร การนําแผนพัฒนาบุคลากร
ไปสูการปฏบิตั ิรวมถงึการประเมนิผลการพฒันาบคุลากรทีเ่ปนรปูธรรม เพือ่ใหใชทรพัยากร

อยางมีประสิทธภิาพและบรรลุวตัถปุระสงคในการพัฒนาบุคลากรตามวัตถปุระสงคทีต่ัง้ไว
 1.2 เทศบาลควรมกีารสงเสริมใหเกดิบรรยากาศการแลกเปลีย่นเรียนรู เพือ่ให

เกดิการเปนองคการแหงการเรยีนรู เกดิความสขุในการทาํงาน ซึง่จะสงผลตอประสทิธภิาพ
การทํางานของบุคลากรในเทศบาล ซึ่งผลการวิจัยพบวา ประสิทธิภาพของการบริหาร
งานบคุคลเกดิขึน้ไดจากการพฒันาและสงเสรมิใหเกดิระบบการจดัการเรยีนรูของบคุลากร
ในเทศบาล
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 1.3 จากผลการวิจัยพบวา ความสอดคลองในเชิงยุทธศาสตรในประเด็นการ

กาํหนดแผนกลยทุธและระบบการจงูใจสงผลตอความสาํเรจ็ในการบรหิารทรพัยากรบคุคล

ของเทศบาล ดงันัน้ เทศบาลควรใหความสนใจในการวางแผนทรัพยากรมนุษยทีค่รอบคลุม
ในทกุมติขิองการบรหิารทรพัยากรมนษุยตัง้แตกระบวนการในการวเิคราะหงานทีเ่หมาะสม 
การพิจารณาสมรรถนะของบุคลากรท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน ระบบการประเมินผล

การปฏบิตังิานท่ีสมัพนัธตอการใหรางวลัและสิง่จงูใจในการปฏบิตังิาน รวมถงึคาตอบแทน
และสิ่งจูงใจ เพ่ือใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ

 1.4  ผลจากการวิจัยพบวา การที่เทศบาลมีระบบการพัฒนาบุคลากรตาม
สมรรถนะสมัพนัธกบัความสาํเรจ็ในการบรหิารทรพัยากรบคุคลของเทศบาล ดงันัน้ ผูบริหาร 

ผูบงัคบับัญชาทกุระดบั และผูทีเ่กีย่วของควรใหความสาํคญักบัการวางแผนงานและแผนการ
พัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบเพื่อการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานในเทศบาล โดยใหมี
ความเชื่อมโยงสอดคลองกับ วิสัยทัศน พันธกิจ และนโยบายของเทศบาล

 1.5 เทศบาลควรสงเสริมใหมีการนําความรูจากท่ีบุคลากรไดรับการพัฒนามา
ประยุกตใชแกปญหาการปฏิบตังิานจริง และจัดทาํโครงการพัฒนาบุคลากร คดัเลือกหลักสตูร
การฝกอบรมพัฒนาใหเหมาะสมที่สอดคลองกับปญหาและความตองการของพนักงาน 
รวมถึงนําผลที่ไดจากการพัฒนาไปสูการเผยแพรองคความรูดวยวิธีตาง ๆ เชน ใหความรู

ในการประชุมพนักงาน การสาธิต การสอนงานเพ่ือนรวมงาน ผูบรหิารมอบหมายโครงการ

ใหปฏิบัติ และนําผลที่ไดจากการประเมินผานระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(performance agreement) มาใชเปนผลงานประกอบการพิจารณาความกาวหนา

ในสายงานของพนักงาน ซึ่งเปนผลมาจากขอคนพบในการวิจัยในประเด็นท่ีสงผลตอ
ประสิทธิผลในการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาล

2.  ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย

 2.1  การวจิยัครัง้นีเ้ปนการศกึษาเฉพาะเทศบาลในเขตจังหวดัลาํปาง เพ่ือคนหา
สภาพท่ีแทจริงในการบริหารทรัพยากรบุคคล ควรมีการศึกษาเทศบาลท่ัวประเทศ รวมถึง

การศึกษาในองคกรปกครองสวนทองถิ่นในรูปแบบอ่ืน เพื่อใหไดขอมูลที่เกิดจากการ
เปรียบเทียบและมีการนําไปใชประโยชนในเชิงปฏิบัติตอไป
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 2.2  ควรมีการศึกษาเชิงลึกในแตละองคประกอบที่ไมสงผลตอความสําเร็จ

ของการบริหารทรัพยากรบุคคลของเทศบาลในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เชน คุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวางชวีติกบัการทํางาน หรอื ประเด็นความพรอมรบัผดิดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งอาจจะมีความสําคัญแตกตางกันไปตามแตละบริบทของเทศบาล 
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