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บทนำ
ความสำคัญ ที่มาของปัญหาที่ทำการวิจัย 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540  ได้ให้ความสำคัญกับการปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างมาก  โดยเฉพาะมาตรา 284  บัญญัติไว้ว่า  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งหลายย่อมมีความเป็นอิสระในการกำหนดนโยบายการปกครอง  การบริหาร  การบริหารงานบุคคล  การเงินและการคลัง  และมีอำนาจหน้าที่ของตนเองโดยเฉพาะ  ซึ่งแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่า  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเป็นอิสระในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง (ปรัชญา  เวสารัชช์ 2543)  นอกจากนี้ รัฐธรรมนูญฉบับดังกล่าวยังได้เน้นการกระจายอำนาจสู่ท้องถิ่น  จึงมีผลทำให้บทบาทอำนาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพิ่มมากขึ้น  การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นจึงมีความสำคัญเป็นอย่างมาก  และมีผลต่อความสำเร็จหรือความล้มเหลวในการกระจายอำนาจสู่ท้องถิ่นด้วย
การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นการบริหารที่ยึดหลักความถูกต้อง  ชอบธรรมทางกฎหมายเป็นสำคัญ  มีระบบและกระบวนการบริหารที่คำนึงถึงหลักการบริหารจัดการที่ดี อันได้แก่ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม  หลักความรับผิดชอบและหลักความคุ้มค่า ซึ่งหลักดังกล่าวทำให้เกิดผลดีต่อองค์กรและบุคลากรโดยเฉพาะความมั่นคงก้าวหน้า  การมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ในที่สุด
เนื่องจากการบริหารงานบุคคล   เป็นกระบวนการเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ความ
เหมาะสมตามความต้องการขององค์กร โดยองค์กรสามารถพึ่งพา ธำรงรักษาให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้แก่องค์กร  โดยมีขอบเขตของการบริหารงานบุคคล  ซึ่งจำแนกออกเป็นกิจกรรมต่าง ๆ ตั้งแต่การวางแผนกำลังคน  การวิเคราะห์การจัดโครงสร้างและอัตรากำลัง  การกำหนดตำแหน่ง  การสรรหาและการคัดเลือก  การบรรจุ  แต่งตั้ง  โยกย้าย ฯลฯ  จนถึงการพ้นจากราชการ
อย่างไรก็ตาม หลังจากมีการดำเนินการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542  ไประยะหนึ่ง  จำเป็นต้องมีการติดตามประเมินผลเพื่อดูว่ามีปัญหาอุปสรรคอย่างไร หรือไม่  เพราะการติดตามและประเมินผลเป็นการชี้วัดเพื่อให้ได้ทราบผลของการดำเนินงาน เพื่อให้ผู้บังคับบัญชานำไปใช้เป็นเครื่องมือปรับปรุงและเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  และสามารถนำผลการประเมินไปใช้เป็นข้อมูลป้อนกลับสำหรับการปรับปรุงและพัฒนาองค์กร มีความจำเป็นที่จะต้องอาศัยการประเมินโดยใช้เครื่องชี้วัดเป็นตัวแสดงผลการปฏิบัติงานเหล่านั้นในรูปของตัวแปรเชิงรูปธรรม ประกอบกับปัจจุบันสภาพการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นยังมีระบบการวัดติดตามผลที่ไม่อาจอ้างอิงความเป็นมาตรฐานทั้งระบบอย่างเป็นรูปธรรม ที่จะสามารถให้รายงานผลที่เป็นประโยชน์เพียงพอต่อความสามารถวิเคราะห์แสดงผลการดำเนินงานตามหลักการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่พึงปรารถนา รวมถึงการนำผลการประเมินเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการตัดสินใจ การกำหนดนโยบาย  และการวางแผนการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นได้อย่างมีคุณภาพ ซึ่งองค์ประกอบที่เป็นปัจจัยสำคัญในการแสดงและส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน ได้แก่ การพัฒนาเครื่องชี้วัด (Key Performance Indicators)  สำหรับเป็นเครื่องบ่งชี้เพื่อการกำหนดนโยบาย การวางแผน การกำหนดแนวทางและหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ให้บรรลุถึงระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่เหมาะสมสอดคล้องกับรัฐธรรมนูญและค้นหาแนวคิดวิธีการดำเนินงานที่ดี (Best Practices) อันจะนำไปสู่ระบบการบริหารงานบุคคลที่พึงประสงค์  ดังนั้น  กระทรวงมหาดไทยจึงมอบหมายให้คณะนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชเป็นผู้ทำการพัฒนาเครื่องชี้วัดสำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  ทั้งนี้เพื่อจะได้นำข้อมูลมาใช้ในการกำหนดรูปแบบและแนวทางการติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่เหมาะสมและเป็นมาตรฐานต่อไป
วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบ ปัจจัยและตัวชี้วัดเพื่อการประเมินผลการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น
2. เพื่อศึกษาวิเคราะห์และเสนอแนะการกำหนดตัวชี้วัดเพื่อนำไปสู่มาตรฐานการติดตาม
ประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่เหมาะสม
3. เพื่อศึกษาวิเคราะห์  และเสนอรูปแบบและแนวทางในการวางระบบการติดตาม
ประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่สอดคล้องกับรัฐธรรมนูญและกฎหมายการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
ขอบเขตการศึกษา
1. การศึกษาครอบคลุมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 

2. การศึกษาวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 มาตรฐานกลาง มาตรฐานทั่วไปและหลักเกณฑ์บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นและกลไกข้างเคียงรวมถึงหลักการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่พึงปรารถนา
3. การศึกษาระบบการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

จุดอ่อน  จุดแข็ง  และศักยภาพที่ควรจะเป็น
4. การศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นในต่างประเทศ ได้แก่ ประเทศอังกฤษ  สหรัฐอเมริกา  ญี่ปุ่น และเกาหลีใต้
5. การศึกษาวิเคราะห์ความต้องการการใช้ข้อมูลเพื่อจัดทำตัวชี้วัด เกณฑ์ชี้วัดสำหรับการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
6. การสอบถามความคิดเห็น  และทดสอบตัวชี้วัด  และเกณฑ์การชี้วัดจากกลุ่มเป้าหมาย
7. การเสนอแนะแนวทาง  รูปแบบและกลไกการดำเนินงานเพื่อการติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
ผลผลิต
1.ทำให้ได้ทราบจุดอ่อนและจุดแข็งของระบบการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน รวมทั้งทราบระบบการประเมินผลของต่างประเทศด้วย
2.ผลการศึกษาทำให้ได้ตัวชี้วัด เกณฑ์ชี้วัดที่เป็นตัวแสดงผลการดำเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นในรูปของตัวแปรเชิงรูปธรรมภายใต้กรอบแนวคิดการจัดระบบบริหารงานบุคคลเพื่อพัฒนาไปสู่ระบบบริหารงานบุคคลที่พึงปรารถนา
ผลลัพธ์
1.กระทรวงมหาดไทยสามารถนำผลการศึกษาไปใช้เป็นเครื่องกำหนดในการปฏิบัติเพื่อการติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
2.คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ตลอดจนพนักงานส่วนท้องถิ่นสามารถนำผลการศึกษาวิจัยไปประยุกต์ในการตรวจและประเมินผลการดำเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
3.ผลจากการวิจัยสามารถนำมาใช้เป็นเครื่องมือให้คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่นและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้นำผลการศึกษาไปประยุกต์ในการจัดทำมาตรฐาน หลักเกณฑ์การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นและการจัดวางระบบการติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
นิยามเชิงปฏิบัติการ
ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้กำหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ ดังนี้
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น หมายถึง พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หมายถึง องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล องค์การบริหารส่วนตำบล  กรุงเทพมหานคร  และเมืองพัทยา
พนักงานส่วนท้องถิ่น หมายถึง ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด พนักงานเทศบาล พนักงานส่วนตำบล  ข้าราชการกรุงเทพมหานคร  และ พนักงานเมืองพัทยา
องค์กรการบริหารบุคคล หมายถึง  องค์กรที่มีลักษณะไตรภาคี 3 ระดับ  ได้แก่ คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ.  ก.ท.  และ ก.อบต.) และ คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น (ก.จ.จ.  ก.ท.จ.  ก.อบต.จังหวัด  และ ก.เมืองพัทยา)

มาตรฐานกลาง  หมายถึง  มาตรฐานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  และแนวทางในการรักษาระบบคุณธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกรูปแบบ
มาตรฐานทั่วไป หมายถึง มาตรฐานเกี่ยวกับ วินัยและโครงสร้างส่วนราชการ (วินัย ได้แก่ การรักษาวินัย  การดำเนินการทางวินัย การให้ออกจากราชการ สิทธิการอุทธรณ์ การพิจารณาอุทธรณ์ และการร้องทุกข์  โครงสร้างส่วนราชการ ได้แก่ การกำหนดตำแหน่ง การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง  อัตราเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอื่น)

องค์ประกอบ  หมายถึง องค์ประกอบในเรื่องกระบวนการบริหารบุคคล ในงานวิจัยนี้ หมายถึง องค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ  ได้แก่  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และการธำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์
ปัจจัย  หมายถึง  ส่วนประกอบย่อยขององค์ประกอบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
ตัวชี้วัด  หมายถึง  ค่าที่สังเกตได้  ซึ่งใช้วัดหรือสะท้อนลักษณะการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  ในการวิจัยครั้งนี้  สร้างตัวชี้วัดโดยการสังเคราะห์  สอบถามผู้เกี่ยวข้อง   ทำการตรวจสอบคุณภาพโดยศึกษาเปรียบเทียบ  วิเคราะห์  สอบถามผู้ทรงคุณวุฒิและการทดลองใช้
การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา  การคัดเลือก และการแต่งตั้ง

การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  การเลื่อนตำแหน่ง (เลื่อนตำแหน่ง เพิ่มระดับ) การเลื่อนขั้นเงินเดือน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ค่าตอบแทน  การย้าย  และ การจูงใจ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  การฝึกอบรม  การศึกษา  และ การวางแผนและพัฒนาอาชีพ  

การธำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  พนักงานสัมพันธ์  สุขภาพและความปลอดภัย  การดำเนินการทางวินัย  และการพ้นจากตำแหน่ง (การโอน  ย้าย  เลื่อนตำแหน่ง  ออกจากราชการ)

การแต่งตั้ง  หมายถึง  การดำเนินงานด้านการบรรจุ  การรับโอน  การย้าย  การเลื่อนตำแหน่ง  การรักษาราชการแทน  และรักษาการในตำแหน่งที่ว่าง
การให้พ้น  หมายถึง  การดำเนินงานด้านการพ้นจากตำแหน่งเดิมเพื่อไปดำรงตำแหน่งใหม่  โดยการโอน  การย้าย  การเลื่อนตำแหน่ง  และการออกจากราชการ
การย้าย  หมายถึง  การดำเนินงานด้านการย้ายภายในองค์กรเดียวกันหรือเหมือนกัน
การเลื่อนตำแหน่ง  หมายถึง  การดำเนินงานด้านการเลื่อนตำแหน่ง และการเพิ่มระดับของตำแหน่ง
การลงโทษ หมายถึง การดำเนินงานด้านวินัย ได้แก่ การลงโทษ การอุทธรณ์ การร้องทุกข์

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ผู้วิจัยได้ประยุกต์แนวคิดการบริหารงานบุคคลในองค์การสมัยใหม่ของ John M. Ivancevich  และแนวคิดหลักการบริหารจัดการที่ดี (Good Governance)  และหลักความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลตามรัฐธรรมนูญ มาตรา 284  โดยนำมาสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้










กรอบแนวคิดการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
วิธีดำเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้  เป็นการวิจัยและพัฒนา  (Research  and  Development)  เพื่อนำข้อมูลมากำหนดเป็นเครื่องชี้วัดสำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
ประชากร   ได้แก่  ผู้บริหาร   ข้าราชการ  และพนักงานส่วนท้องถิ่น  ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  5  รูปแบบ  ได้แก่ องค์การบริหารส่วนจังหวัด  องค์การบริหารส่วนตำบล  เทศบาล  กรุงเทพมหานคร  และเมืองพัทยา
กลุ่มตัวอย่าง  ได้แก่  ผู้บริหาร  ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การบริหารส่วนจังหวัด  องค์การบริหารส่วนตำบล  เทศบาล  กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา  ซึ่งผู้วิจัยทำการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling)  โดยสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling)  จำแนกตามภูมิภาคของประเทศทั้ง 5 ภาค  ได้แก่ ภาคเหนือ  ภาคใต้ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ภาคตะวันออก  ภาคกลาง  และกรุงเทพมหานคร  จากนั้นจึงทำการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling)  ครอบคลุมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 5 รูปแบบโดยเลือกองค์กรขนาดเล็ก  ขนาดกลาง และขนาดใหญ่  ภาคละ  100  คน  รวมกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาครั้งนี้จำนวนทั้งสิ้น  500  คน  ซึ่งแสดงได้ดังนี้







เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  ได้แก่  แบบสัมภาษณ์  และแบบสอบถาม  
ลักษณะแบบสัมภาษณ์ เป็นแบบชนิดปลายเปิดซึ่งครอบคลุมคำถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นในประเด็นต่าง ๆ ได้แก่  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   การธำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์  และผลลัพธ์ที่พึงประสงค์
ลักษณะแบบสอบถาม  มีลักษณะเป็นคำถามปลายปิด ชนิดมาตรประมาณค่า 4  ระดับ (ถามสิ่งที่หน่วยงานปฏิบัติจริงในปัจจุบัน)  และชนิด 5  ระดับ (ถามความเหมาะสมของตัวชี้วัดที่พึงประสงค์ในอนาคต)  รวมทั้งแบบสอบถามที่มีลักษณะคำถามปลายเปิด  สำหรับให้ข้อเสนอแนะต่าง ๆ 
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งการสังเกต  การสัมภาษณ์  และการส่งแบบสอบถาม  ประกอบกัน  ดังนี้

1. การสัมภาษณ์  โดยใช้เทคนิคกลุ่มเฉพาะหรือสนทนากลุ่มเจาะจง (Focus group  technique)  


2. การส่งแบบสอบถาม  และรับกลับคืนด้วยตนเองพร้อมการสัมภาษณ์

3. การส่งแบบสอบถามไปให้กลุ่มตัวอย่างตอบและส่งคืนให้ผู้วิจัยทางไปรษณีย์
ผู้วิจัยมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  โดยแบ่งออกเป็น  8  ขั้นตอน  ได้แก่
ขั้นตอนที่  1  การวิเคราะห์องค์ประกอบ  ปัจจัย และตัวชี้วัด

ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยทำการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น หลักการบริหารจัดการที่ดีตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น รวมทั้งการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการเทคนิคการสนทนากลุ่มเจาะจง (Focus Group Technique) โดยผู้วิจัยทำการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้บริหาร ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นในการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม
ขั้นตอนที่  2  การสร้างตัวชี้วัดเชิงทฤษฎี (Theoretical  Model)

ในขั้นตอนนี้  ผู้วิจัยดำเนินการดังนี้
1. ผู้วิจัยได้ทำการศึกษารายละเอียดของตัวแปรที่เป็นตัวชี้วัดการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นในแต่ละองค์ประกอบ โดยยึดหลักความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลตามรัฐธรรมนูญ พุทธศักราช 2540 (มาตรา 284)  หลักการบริหารจัดการที่ดี  และกระบวนการบริหารงานบุคคล  ที่กำหนดไว้ในรัฐธรรมนูญและหลักการบริหารงานบุคคล (มาตรา  288)  ดังนี้








           การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น









ขั้นตอนที่  3  การสร้างเครื่องมือวิจัยฉบับร่าง  
จากตัวแบบเชิงทฤษฎี ในขั้นตอนที่ 2 ผู้วิจัยได้นำมาสร้างเป็นแบบสอบถามฉบับทดลองใช้  2  ฉบับ  ฉบับที่ 1  เป็นการสร้างข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานว่าในปัจจุบันมีการปฏิบัติงานปฏิบัติมากน้อยเพียงใด ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า 4 ระดับ  ฉบับที่ 2  เป็นการสอบถามความเหมาะสมเกี่ยวกับตัวชี้วัดการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่พึงประสงค์ในอนาคต  ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ
ขั้นตอนที่  4  การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลเครื่องมือวิจัยฉบับร่าง

ผู้วิจัยและผู้ช่วยวิจัยจำนวน 7 คน ได้ทำการเก็บรวบรวมภาคสนาม โดยแจกแบบสอบถามและรับคืนด้วยตนเองจากกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั่วประเทศจำนวน  35  แห่ง  รวมจำนวนกลุ่มตัวอย่าง  250  คน  ดังนี้

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ค่าความเที่ยง โดยคำนวณสูตรแอลฟาของครอนบาค ((-Cronbach  Coefficient)  ได้ค่าความเที่ยงเท่ากับ  0.897  ซึ่งถือว่าแบบสอบถามมีความเชื่อถือได้ในระดับสูง

จากนั้นผู้วิจัยทำการคัดเลือกข้อคำถามที่มีค่าสถิติที่เหมาะสมอยู่ในเกณฑ์ โดยนำมาจัดทำเป็นฉบับสำหรับใช้จริงกับกลุ่มตัวอย่าง  ตัวชี้วัดจำนวน 266 ข้อ พบว่ามีจำนวน 24 ข้อ ที่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ  ผู้วิจัยจึงตัดทิ้งเหลือจำนวน 242 ข้อ   ผู้วิจัยได้นำมาพัฒนาเป็นตัวชี้วัดสำหรับใช้จริง 53 ข้อ ส่วนที่เหลือได้นำมาจัดทำเป็นข้อคำถามในแบบสำรวจการปฏิบัติงาน ซึ่งใช้เป็นคู่มือในการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
ขั้นตอนที่  5   การกำหนดเกณฑ์ของแบบวัดและประเมินตัวชี้วัด

ผู้วิจัยได้จัดทำคู่มือประกอบการใช้เครื่องชี้วัดสำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิ  ด้านการวัดและประเมินผล   การบริหารงานบุคคล  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์  จำนวน  17 คน  ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  เพื่อให้ผลการวัดมีความเชื่อถือได้  
วิธีการหาคุณภาพของเครื่องมือ

หาความตรงตามเนื้อหา  โดยคำนวณค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC - Index of  Item  Objective Congruence)  โดยกำหนดว่า  ข้อคำถามที่มีค่า IOC  มากกว่า  .50 ขึ้นไป  ถือว่าข้อคำถามนั้นมีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงเลือกข้อคำถามนั้นไว้  ผลการหาค่าความตรงตามเนื้อหาของผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน  17  คน  ปรากฏผลว่าตัวชี้วัดทั้ง  53  ตัว  มีค่า IOC  มากกว่า  .50  ขึ้นไป  โดยค่าดัชนีอยู่ระหว่าง  .6471 ถึง 1.000  สำหรับปัจจัยย่อย  แสดงว่า ผู้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคล้องกันว่า ตัวชี้วัดทั้งหมดและเกณฑ์มีความเหมาะสม  
ขั้นตอนที่ 6  การสร้างเครื่องมือ วิจัยฉบับใช้จริง การวิจัยและตรวจสอบคุณภาพ  
ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามสำหรับการวิจัยตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้ปรับปรุงแก้ไข
ขั้นตอนที่ 7 การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล เครื่องมือวิจัยฉบับใช้จริง
ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างตอบและส่งคืนผู้วิจัยทางไปรษณีย์  โดยผู้วิจัยส่งออกไปจำนวน  500  ฉบับ  จำแนกตามภาคต่าง ๆ 5 ภาค ของประเทศ  เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา  ผู้วิจัยทำการตรวจสอบความเที่ยงหรือความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  โดยคำนวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s  Alpha Coefficient)  ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ  เท่ากับ .9815  ผู้วิจัยได้คำนวณหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการวิเคราะห์อำนาจจำแนกตัวชี้วัด  โดยการทดสอบค่า t (t-test)  

ขั้นตอนที่ 8 การจัดทำคู่มือประกอบการใช้เครื่องมือชี้วัดสำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น และจัดทำรูปแบบแนวทางในการวางระบบติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น

ผู้วิจัยจัดให้มีการสัมมนาวิพากษ์คุณภาพของคู่มือการใช้เครื่องชี้วัดการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น และรูปแบบแนวทางในการวางระบบติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  โดยจัดที่ ห้องประชุมสารนิเทศ 2  อาคารบริการ 1 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ในวันพุธที่ 24 กันยายน 2546  มีผู้ทรงคุณวุฒิเข้าร่วมการสัมมนาดังกล่าวจำนวน 30 คน  (ดูรายชื่อในภาคผนวก ข)

การวิเคราะห์ข้อมูล
1. ข้อมูลเชิงคุณภาพ ทำการวิเคราะห์เนื้อหา (Content  Analysis) 

2. ข้อมูลเชิงปริมาณ  ทำการวิเคราะห์ร้อยละ  ความถี่  ค่าเฉลี่ย  ค่าเฉลี่ยเลขคณิตและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
3. การหาค่าความตรงของเครื่องมือทำการทดสอบค่า t (t-test)

สำหรับกระบวนการวิจัยในเรื่องการพัฒนาเครื่องมือชี้วัดสำหรับการประเมินผลการบริหาร
งานบุคคลส่วนท้องถิ่นสามารถสรุปขั้นตอนการทำงานตั้งแต่เริ่มจนจบขั้นตอนสุดท้าย ดังนี้











สรุปผล
องค์ประกอบ  ปัจจัย และตัวชี้วัดสำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น

การประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  มีจำนวน 4 องค์ประกอบ 18 ปัจจัย และผลลัพธ์ที่พึงประสงค์  ซึ่งมีตัวชี้วัดรวมทั้งสิ้น 46 ตัวชี้วัด  ดังนี้

การประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น มีจำนวน 4 องค์ประกอบ 18 ปัจจัย  และผลลัพธ์ที่พึงประสงค์  ซึ่งมีตัวชี้วัดรวมทั้งสิ้น 46 ตัวชี้วัด  ดังนี้
องค์ประกอบที่ 1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  (มี 5 ปัจจัย  16 ตัวชี้วัด)

ปัจจัยที่
  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  


  2. การวิเคราะห์งาน


  3. การสรรหา


  4. การคัดเลือก


  5. การแต่งตั้ง (การบรรจุ  การรับโอน  การย้าย  การเลื่อนตำแหน่ง 
      รักษาราชการแทน  และรักษาการในตำแหน่งที่ว่าง)

องค์ประกอบที่ 2  การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  (มี 6 ปัจจัย  12 ตัวชี้วัด)


ปัจจัย
  1. การเลื่อนตำแหน่ง (เลื่อนตำแหน่ง  เพิ่มระดับ)



  2. การเลื่อนขั้นเงินเดือน


  3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน


  4. ค่าตอบแทน


  5. การย้าย (การย้ายภายในองค์กรเดียวกัน)



  6. การจูงใจ
องค์ประกอบที่ 3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (มี 3 ปัจจัย  5 ตัวชี้วัด)


ปัจจัย
  1. การฝึกอบรม


  2. การศึกษา


  3. การวางแผนและพัฒนาอาชีพ
องค์ประกอบที่ 4 การธำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ (มี 4ปัจจัย 7 ตัวชี้วัด)

ปัจจัย
  1. พนักงานสัมพันธ์


  2. สุขภาพและความปลอดภัย


  3. การดำเนินการทางวินัย (การลงโทษ  การอุทธรณ์  การร้องทุกข์)

  4. การพ้นจากตำแหน่ง  (การโอน  ย้าย  เลื่อนตำแหน่ง  ออกจากราชการ)

ผลลัพธ์ที่พึงประสงค์  (มี 2 ตัวชี้วัด)
1. ด้านประสิทธิผล
2. ด้านประสิทธิภาพ
องค์ประกอบ  ปัจจัย  และตัวชี้วัดการบริการงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
	องค์ประกอบ
	ปัจจัย
	ตัวชี้วัด

	1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์
(16 ตัวชี้วัด)
	1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
	1. มีการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การร่วมกันระหว่าง
ผู้บริหารท้องถิ่นกับพนักงานส่วนท้องถิ่น
2. มีการศึกษาความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
3. มีการสำรวจทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบัน
4. มีการนำแผนไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า

	
	2. การวิเคราะห์งาน
	1. มีการกำหนดคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งอย่างสมเหตุสมผล

	
	3. การสรรหา
	1. ใช้วิธีการสรรหาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอก
องค์การอย่างโปร่งใสและตรวจสอบได้
2. มีการประชาสัมพันธ์เพื่อให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถมาสมัครอย่างทั่วถึง

	
	4. การคัดเลือก
	1. มีการใช้ระบบคุณธรรมในการคัดเลือกบุคลากร
2. มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมและเชื่อถือได้
3. มีนโยบายและวิธีการคัดเลือกที่มีมาตรฐาน เที่ยงตรงและเชื่อถือได้

	
	5. การแต่งตั้ง 
(การบรรจุ   การ
รับโอน  การย้าย  การเลื่อนตำแหน่ง รักษาราชการแทน   และรักษาการในตำแหน่งที่ว่าง)
	1. มีวิธีการบรรจุที่โปร่งใสและตรวจสอบได้ และมีการทดลองงาน
2. มีวิธีการรับโอนที่เป็นธรรม
3. มีวิธีการย้ายที่เป็นธรรม
4. มีวิธีการเลื่อนตำแหน่งที่เป็นธรรม
5. มีวิธีการรักษาราชการแทนตามหลักอาวุโส ผลงานและความรู้ความสามารถ
6. มีวิธีการรักษาการในตำแหน่งที่ว่างตามหลักอาวุโส 
ผลงานและความรู้ความสามารถ


	องค์ประกอบ
	ปัจจัย
	ตัวชี้วัด

	2. การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์
(12 ตัวชี้วัด)
	1. การเลื่อนตำแหน่ง (เลื่อนตำแหน่ง 
เพิ่มระดับ)
	1. มีการกำหนดเกณฑ์การเลื่อนตำแหน่งที่ชัดเจน
2. มีวิธีการเลื่อนตำแหน่งอย่างชัดเจนและยุติธรรม
3. มีการกำหนดเกณฑ์การเพิ่มระดับที่ชัดเจน
4. มีวิธีการเพิ่มระดับอย่างชัดเจนและยุติธรรม

	
	2. การเลื่อนขั้น
เงินเดือน
	1. มีระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็นทางการชัดเจน  มีเกณฑ์มาตรฐาน
2. มีการกำหนดผู้ประเมินหลากหลายเพื่อความยุติธรรมและเป็นธรรม

	
	3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน
	1. มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โปร่งใส
2. มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร

	
	4. ค่าตอบแทน
	1. มีวิธีการกำหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจน  เป็นธรรมและจูงใจให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	
	5. การย้าย
(การย้ายภายใน
องค์กรเดียวกัน)
	1. มีหลักเกณฑ์การย้ายที่ชัดเจนโปร่งใส
2. มีวิธีการย้ายที่ยุติธรรม

	
	6. การจูงใจ
	1. มีหลักการจูงใจให้ทำงานอย่างเต็มความสามารถ

	3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
(5 ตัวชี้วัด)
	1. การฝึกอบรม
	1. มีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้อง  และก่อให้เกิดผลคุ้มค่าต่อองค์การ
2. มีเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และ
เนื้อหาสาระ

	
	2. การศึกษา
	1. มีการส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู้โดยการศึกษา
2. มีการเตรียมบุคลากรให้มีความสามารถในอนาคตโดย
การศึกษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ  หรือ การศึกษาตามอัธยาศัย

	
	3. การวางแผนและพัฒนาอาชีพ
	1. มีวิธีการวางแผนและพัฒนาอาชีพเพื่อให้เกิดความ
ก้าวหน้าและมั่นคง


	องค์ประกอบ
	ปัจจัย
	ตัวชี้วัด

	4. การธำรงรักษาและ
ป้องกันทรัพยากรมนุษย์
(11 ตัวชี้วัด)
	1. พนักงานสัมพันธ์
	1. มีระบบและกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง  
ผู้บริหารท้องถิ่นกับพนักงานส่วนท้องถิ่น
2. มีระบบและกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับพนักงาน

	
	2. สุขภาพและความปลอดภัย
	1. มีระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยบุคลากรเพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างคุ้มค่า

	
	3. การดำเนินการทางวินัย  
(การลงโทษ  การอุทธรณ์  การร้องทุกข์)
	1. มีระบบการดำเนินการทางวินัยเพื่อเสริมสร้าง  กำกับ 
ควบคุมพฤติกรรมบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
2. มีการดำเนินการลงโทษอย่างยุติธรรม  โปร่งใส  และ
ตรวจสอบได้
3. มีการดำเนินการอุทธรณ์ที่เป็นธรรม  โปร่งใส  และ
ตรวจสอบได้
4. มีการดำเนินการร้องทุกข์ที่เป็นธรรม  โปร่งใส  และ
ตรวจสอบได้

	
	4. การพ้นจากตำแหน่ง  (การโอน  ย้าย  เลื่อนตำแหน่ง  ออกจากราชการ)
	1. มีการให้พ้นจากตำแหน่งโดยการโอนอย่างยุติธรรม
2. มีการให้พ้นจากตำแหน่งโดยการย้ายอย่างยุติธรรม
3. มีการให้พ้นจากตำแหน่งโดยการเลื่อนตำแหน่งอย่าง
ยุติธรรม
4. มีการให้พ้นตำแหน่งโดยการออกจากราชการอย่างยุติธรรม

	ผลลัพธ์ที่พึงประสงค์
(2 ตัวชี้วัด)
	
	1. มีการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีประสิทธิผล
2. มีการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ


คู่มือการใช้เครื่องชี้วัดสำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
คู่มือการใช้เครื่องชี้วัดสำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นประกอบด้วย คำแนะนำในการใช้  แบบสำรวจการปฏิบัติงาน  แหล่งผู้ให้ข้อมูล  เกณฑ์การแปลความหมาย  ซึ่งในคู่มือได้กำหนดเกณฑ์ค่าเฉลี่ยรวมในแต่ละองค์ประกอบ  ต้องมีค่ามากกว่า 3.50  จึงถือว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการปฏิบัติงานด้านบริหารงานบุคคลในองค์ประกอบนั้น ๆ  ในระดับมาก
ตัวอย่างการประเมินในแต่ละองค์ประกอบ  มีดังนี้ (สำหรับคู่มือการใช้เครื่องชี้วัด ฯ ที่ครอบคลุมทุกองค์ประกอบ  โปรดดูในรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์)




1. ทำความเข้าใจองค์ประกอบ  ปัจจัย  ตัวชี้วัด และเกณฑ์สำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  ซึ่งมี 4 องค์ประกอบหลัก และผลลัพธ์ที่พึงประสงค์  รวม 18  ปัจจัย  46  ตัวชี้วัด  ดังนี้
องค์ประกอบที่ 1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์
(มี 5 ปัจจัย  16 ตัวชี้วัด)

องค์ประกอบที่ 2  การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์
(มี 6 ปัจจัย  12 ตัวชี้วัด)

องค์ประกอบที่ 3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
(มี 3 ปัจจัย    5 ตัวชี้วัด)

องค์ประกอบที่ 4  การธำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์  (มี 4 ปัจจัย  11 ตัวชี้วัด)

และผลลัพธ์ที่พึงประสงค์



(มี 2 ตัวชี้วัด)

2. ในแต่ละองค์ประกอบหลัก  ประกอบด้วย  ปัจจัยและตัวชี้วัด  ซึ่งผู้วิจัยพัฒนาโดยยึด
หลักความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลตามรัฐธรรมนูญ พุทธศักราช 2540 มาตรา 284 และหลักการบริหารจัดการที่ดี  อันประกอบด้วย  นิติธรรม   คุณธรรม   ความโปร่งใส   การมีส่วนร่วม   ความรับผิดชอบและความคุ้มค่า
3. ในแต่ละตัวชี้วัด  จะมีแบบสำรวจข้อมูลในการปฏิบัติงานอย่างละ 1 ชุด  ซึ่งมีลักษณะคำถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale)  5 ระดับ  มีการกำหนดค่าคะแนนในการตอบ ดังนี้

ระดับการปฏิบัติงานมากที่สุด

ให้
5  คะแนน

ระดับการปฏิบัติงานมาก


ให้
4  คะแนน

ระดับการปฏิบัติงานปานกลาง

ให้
3  คะแนน

ระดับการปฏิบัติงานน้อย


ให้
2  คะแนน

ระดับการปฏิบัติงานน้อยที่สุด

ให้
1  คะแนน

ในแต่ละแบบสำรวจ  ให้คำนวณค่าเฉลี่ย  (
[image: image1.wmf]x

) เป็นรายข้อ  และค่าเฉลี่ยรวม

ในแต่ละแบบสำรวจ   ให้คำนวณค่าเฉลี่ย  (
[image: image2.wmf]x

)  เป็นรายข้อ  และค่าเฉลี่ยรวมในแต่ละองค์ประกอบ

สำหรับในคู่มือนี้ใช้วิธีการคำนวณหาค่าเฉลี่ยโดยใช้จุดทศนิยมสองตำแหน่งเท่านั้น  ซึ่งมีการแปลความหมายดังนี้

1.00 – 1.50   หมายถึง   การปฏิบัติงานในระดับเหมาะสมน้อยที่สุด

1.51 – 2.50   หมายถึง   การปฏิบัติงานในระดับเหมาะสมน้อย

2.51 – 3.50   หมายถึง   การปฏิบัติงานในระดับเหมาะสมปานกลาง

3.51 – 4.50   หมายถึง   การปฏิบัติงานในระดับเหมาะสมมาก

4.51 – 5.00   หมายถึง   การปฏิบัติงานในระดับเหมาะสมมากที่สุด

4. เกณฑ์การชี้วัดของแต่ละองค์ประกอบได้จากความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  ซึ่งกำหนดเกณฑ์  คือ  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีการปฏิบัติงานเฉลี่ยรวม (
[image: image3.wmf]x

)  มากกว่า  3.50  ถือว่ามีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก

5. สำหรับวิธีการคำนวณค่าเฉลี่ย (
[image: image4.wmf]x

) โดยการคำนวณเอง และคำนวณจากโปรแกรมคอมพิวเตอร์ได้นำเสนอไว้ในภาคผนวก
(ตัวอย่าง)


องค์ประกอบที่ 1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  (มี 5 ปัจจัย  16 ตัวชี้วัด)

ปัจจัยที่ 1
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ตัวชี้วัด

1. มีการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การร่วมกันระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับพนักงานส่วนท้องถิ่น


2. มีการศึกษาความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น


3. มีการสำรวจทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบัน


4. มีการนำแผนไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า
เครื่องมือ
1. แบบสำรวจการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น


2. แบบสำรวจความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น


3. แบบสำรวจทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบันขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
4. แบบสำรวจการนำแผนไปปฏิบัติขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
	องค์ประกอบ
	ตัวชี้วัด
	เครื่องมือ
	เกณฑ์

	1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย์
	
	
	

	1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
	1. มีการวางแผนกลยุทธ์
ขององค์การร่วมกันระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับพนักงานส่วนท้องถิ่น
	แบบสำรวจการวางแผน
กลยุทธ์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
	องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีการปฏิบัติเฉลี่ยรวมมากกว่า 3.50

	
	2. มีการศึกษาความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
	แบบสำรวจความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น
	องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีการปฏิบัติเฉลี่ยรวมมากกว่า 3.50

	
	3. มีการสำรวจทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบัน
	แบบสำรวจทรัพยากรมนุษย์
ที่มีอยู่ในปัจจุบันขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
	องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีการปฏิบัติเฉลี่ยรวมมากกว่า 3.50

	
	4. มีการนำแผนไปปฏิบัติ
ให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า
	แบบสำรวจการนำแผนไปปฏิบัติขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น
	องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีการปฏิบัติเฉลี่ยรวมมากกว่า 3.50


วิธีการวัดและประเมินผลตัวชี้วัดปัจจัยที่ 1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
เครื่องมือ  ชุดที่ 1  แบบสำรวจการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ผู้ให้ข้อมูล
ข้อมูลจากเอกสาร / ฐานข้อมูล / บุคคล


องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีระดับการปฏิบัติกิจกรรมต่อไปนี้  ระดับใด
	รายการ
	
	
	ระดับการปฏิบัติ
	
	

	
	มาก
ที่สุด
	มาก
	ปานกลาง
	น้อย
	น้อย
ที่สุด

	1. มีการศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่มีอิทธิพลต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
	
	
	
	
	

	2. มีการจัดทำวิสัยทัศน์ขององค์การที่ชัดเจนร่วมกัน
	
	
	
	
	

	3. มีการจัดทำพันธกิจขององค์การที่ชัดเจนร่วมกัน
	
	
	
	
	

	4. มีการกำหนดปรัชญา นโยบายและเป้าหมายองค์การชัดเจนร่วมกัน
	
	
	
	
	

	5. มีการจัดทำแผนกลยุทธ์ขององค์การที่ชัดเจนร่วมกัน
	
	
	
	
	

	6. มีการจัดทำแผนปฏิบัติการที่ชัดเจนร่วมกัน
	
	
	
	
	


เครื่องมือ  ชุดที่ 2  แบบสำรวจความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ผู้ให้ข้อมูล
ข้อมูลจากเอกสาร / ฐานข้อมูล / บุคคล


องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีระดับการปฏิบัติกิจกรรมต่อไปนี้ ระดับใด
	รายการ
	
	
	ระดับการปฏิบัติ
	
	

	
	มาก
ที่สุด
	มาก
	ปานกลาง
	น้อย
	น้อย
ที่สุด

	1. มีการจัดทำแผนกำลังคน 3 ปี
	
	
	
	
	

	2. มีการกำหนดความต้องการกำลังคนโดยใช้การพยากรณ์แนวโน้ม
	
	
	
	
	

	3. มีการกำหนดตำแหน่งและลักษณะงานที่องค์การต้องการชัดเจน
	
	
	
	
	

	4. มีการกำหนดทักษะ ความรู้  ประสบการณ์  และ
ความสามารถ  สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจ  และความสามารถหลักขององค์การ
	
	
	
	
	


เครื่องมือ  ชุดที่ 3  แบบสำรวจทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบันขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ผู้ให้ข้อมูล
ข้อมูลจากเอกสาร / ฐานข้อมูล / บุคคล


องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีระดับการปฏิบัติกิจกรรมต่อไปนี้ ระดับใด
	รายการ
	
	
	ระดับการปฏิบัติ
	
	

	
	มาก
ที่สุด
	มาก
	ปานกลาง
	น้อย
	น้อย
ที่สุด

	1. มีการสำรวจข้อมูลพื้นฐานของบุคลากร ได้แก่  ความรู้  ทักษะ ประสบการณ์ และความสามารถ
	
	
	
	
	

	2. มีการจัดทำระบบข้อมูลแต่ละบุคคลด้านความสามารถที่สอดคล้องกับตำแหน่งเพื่อให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์  พันธกิจ และกลยุทธ์องค์การ
	
	
	
	
	

	3. มีการจัดทำแผนพัฒนาความสามารถของบุคลากรในอนาคต  ได้แก่ การฝึกอบรมในงานที่ทำ  และการให้
การศึกษา
	
	
	
	
	


เครื่องมือ  ชุดที่ 4  แบบสำรวจการนำแผนไปปฏิบัติขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ผู้ให้ข้อมูล
ข้อมูลจากเอกสาร / ฐานข้อมูล / บุคคล


องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีระดับการปฏิบัติกิจกรรมต่อไปนี้ ระดับใด
	รายการ
	
	
	ระดับการปฏิบัติ
	
	

	
	มาก
ที่สุด
	มาก
	ปานกลาง
	น้อย
	น้อย
ที่สุด

	1. มีการกำหนดบุคคลที่จะรับผิดชอบการปฏิบัติงาน
แต่ละส่วนชัดเจน
	
	
	
	
	

	2. มีการจัดสรรทรัพยากรสอดคล้องตามแผนกำลังคน
	
	
	
	
	

	3. มีการสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติงาน
	
	
	
	
	

	4. มีการปฏิบัติงานตามแผนกำลังคน
	
	
	
	
	

	5. มีการควบคุมติดตามแผนกำลังคน
	
	
	
	
	

	6. มีการประเมินผลเพื่อปรับปรุงการวางแผนกำลังคนระยะต่อไป
	
	
	
	
	


(ภาคผนวก)



การคำนวณค่าเฉลี่ย (
[image: image5.wmf]x

)  สามารถทำได้ 2 ลักษณะ คือ
1. คำนวณเองโดยใช้เครื่องคิดเลข
2. คำนวณด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป SPSS  for  Window



1.คีย์ข้อมูลจากแบบสอบถามลงในโปรแกรม SPSS

2.จากเมนูหลัก เลือกที่คำสั่ง  Analyze คลิกเลือก  Descriptives  statisticและเลือก  Descriptive
3.คลิกเลือก ข้อมูลที่ต้องการหาค่า 
[image: image6.wmf]x

   จากช่องซ้ายมือ   ย้ายไปอยู่ในช่อง ขวามือ (ดังรูป)

ตัวอย่าง เลือก VAR0001, VAR0002, VAR0003, VAR0004, VAR0005  รวม   5  ตัว 
แล้วคลิก OK

4.จะได้ค่า  
[image: image7.wmf]x

   ที่ต้องการ ดังรูป
5. ดูค่าที่ได้จากช่อง  Mean (
[image: image8.wmf]x

)

6. นำค่าเฉลี่ย (
[image: image9.wmf]x

)  มาเทียบกับเกณฑ์ในการแปลผล ดังนี้
1.00 – 1.50  หมายถึง  มีการปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด

1.51 – 2.50  หมายถึง  มีการปฏิบัติในระดับน้อย

2.51 – 3.50  หมายถึง  มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง

3.51 – 4.50  หมายถึง  มีการปฏิบัติในระดับมาก

4.51 – 5.00  หมายถึง  มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด
7.หาค่าเฉลี่ยรวมจากโปรแกรมคอมพิวเตอร์หรือ  นำค่าเฉลี่ยรายข้อมารวมกันแล้วหารด้วยจำนวนข้อ  จะได้ค่าเฉลี่ยรวม  ถ้ามีค่ามากกว่า  3.50  ถือว่า  หน่วยงานได้มีการปฏิบัติงานในระดับมากตรงตามเกณฑ์
ระบบการติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น

ระบบการติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  แบ่งเป็นการประเมินผลภายนอก และการประเมินผลภายใน  ซึ่งเป็นการประเมินเชิงระบบ ครอบคลุมทรัพยากรที่ใช้ในการประเมิน (Input) กระบวนการประเมิน (Process) และผลลัพธ์ของการประเมิน (Result)  ซึ่งมีขั้นตอนการประเมิน 8 ขั้น  ได้แก่ การสร้างความตระหนัก  การเตรียมความพร้อม  การวางแผนการประเมินตนเอง  การดำเนินการประเมิน  การเขียนรายงาน/การเผยแพร่  และการนำผลการประเมินไปใช้

ในการวิจัยนี้ได้นำเสนอ ระบบการประเมินขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทราบจุดอ่อน จุดแข็งในการปฏิบัติงาน  และนำข้อมูลที่ได้จากการประเมินมาใช้ปรับปรุงการดำเนินงานบริหารงานบุคคล  ซึ่งเป็นการแสดงความรับผิดชอบต่อภารกิจการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น และรายงานผลการประเมินบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นให้สาธารณชนทราบ  

เพื่อให้การประเมินผลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเรื่องของการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงต้องมีระบบการติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ดังแผนภาพที่ 1 และ 2

ระบบการติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นเชิงระบบ

                ทรัพยากรในการประเมิน






















แผนภาพที่ 1  ระบบการติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นเชิงระบบ
ระบบการติดตามและประเมินตนเองและการประเมินภายนอก










แผนภาพที่ 2  ระบบการติดตามและประเมินตนเองและการประเมินภายนอก
เพื่อให้การประเมินองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเรื่องการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงต้องมีระบบการติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  ดังแผนภาพที่ 3

ระบบการติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น














แผนภาพที่ 3  ระบบการติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น

ระบบการติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นดังแผนภาพที่ 2 เป็นการประเมินที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่งสามารถนำไปปรับใช้ให้เหมาะสมกับลักษณะของหน่วยงานตนเอง โดยมีขั้นตอนการดำเนินการประเมิน ประกอบด้วย การสร้างความตระหนัก  เตรียมความพร้อม  วางแผนการประเมิน  ดำเนินการประเมิน  เขียนรายงานการประเมินและนำผลการประเมินไปใช้  รายละเอียดมีดังนี้
1. ขั้นการสร้างความตระหนัก

การสร้างความตระหนักให้กับบุคลากรในหน่วยงานที่ดูแลรับผิดชอบงานบริหารบุคคลทุกคน ให้เห็นความสำคัญและความจำเป็นของการประเมินว่าจะส่งผลต่อการพัฒนางานบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่รับผิดชอบให้ประสบความสำเร็จ โปร่งใส  ถูกต้องและตรวจสอบได้  
2. ขั้นการเตรียมความพร้อม  

ในการเตรียมความพร้อม ต้องทำการศึกษาสภาพปัจจุบันของบุคลากรในด้านการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นเพื่อให้ทราบข้อมูลพื้นฐานต่างๆ และการกำหนดรูปแบบและวิธีการเสริมสร้างความรู้ให้แก่บุคลากรด้านการบริหารงานบุคคลในเรื่องการประเมิน   โดยวิธีการต่าง ๆ เช่น จัดประชุมอบรมเชิงปฏิบัติการให้ความรู้ความเข้าใจ  จัดทำเอกสารให้ศึกษา  การศึกษาดูงาน เป็นต้น
3. ขั้นวางแผนการประเมิน

3.1 กำหนดกรอบการประเมินการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของหน่วยงาน โดยดำเนินการ ดังนี้
1)  ศึกษาสภาพปัจจุบันของหน่วยงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  
แผนปฏิบัติการประจำปีในเรื่องการบริหารงานบุคคลในด้าน
· การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา  การคัดเลือก  และการแต่งตั้ง  
· การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  ประกอบด้วย  การเลื่อนตำแหน่ง  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน การย้ายและการจูงใจ
· การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษา  การวางแผนและพัฒนาอาชีพ 
· การธำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์  ประกอบด้วย  พนักงานสัมพันธ์  
      สุขภาพและความปลอดภัย  การดำเนินการทางวินัย  และการพ้นจากตำแหน่ง
2)  ทำความเข้าใจกับบุคลากรฝ่ายบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของหน่วยงาน  ให้
เข้าใจเหตุผลและความจำเป็นในการประเมินว่า การประเมินจะช่วยให้ได้ข้อมูลสารสนเทศมาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนางาน


3)  กำหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของตนเองให้เป็นไปเพื่อพัฒนาและปรับปรุงงาน

3.2ทำความเข้าใจคู่มือการใช้เครื่องชี้วัดสำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เพื่อการปรับปรุงและพัฒนางานเกี่ยวกับองค์ประกอบ ปัจจัย  ตัวชี้วัด และเกณฑ์สำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  ซึ่งมีทั้งหมด 4 องค์ประกอบ  ซึ่งมี 18 ปัจจัย  และ 46 ตัวชี้วัด   ( ดูรายละเอียดในคู่มือการใช้เครื่องชี้วัดสำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่นในรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์)


3.3 กำหนดกระบวนการ / วิธีการประเมินของฝ่ายบุคคล  ในการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นนั้น  ฝ่ายบริหารงานบุคคลควรทำความเข้าใจกับคู่มือการใช้เครื่องชี้วัดสำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น โดยการศึกษาเครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน  การกำหนดแหล่งข้อมูล   ผู้ให้ข้อมูล  วิธีการจัดเก็บรวบรวมข้อมูล  วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล   รวมทั้งตัวบุคคล
ผู้รับผิดชอบงานแต่ละด้าน

3.4 ศึกษาเกณฑ์ในการประเมิน  สำหรับเกณฑ์ในการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นครั้งนี้ ได้มาจากการสอบถามผู้ทรงคุณวุฒิ  ซึ่งกำหนดไว้ว่า ในแต่ละตัวชี้วัดการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มีการปฏิบัติเฉลี่ยรวม (
[image: image10.wmf]x

)  มากกว่า  3.50 จากลักษณะคำถามแบบมาตรประมาณค่า  5 ระดับ

3.5 กำหนดผู้ประเมินและบทบาทหน้าที่   หน่วยงานแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินเพื่อทำหน้าที่ดูแล  ติดตาม  ตรวจสอบและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของตนเอง  ในแต่ละระดับ  ได้แก่  ระดับประเทศ  ระดับจังหวัด และระดับหน่วยงาน ดังแสดงในแผนภาพที่ 3 – 8

3.6 การกำหนดระยะเวลาและแผนการกำกับติดตาม  การประเมินเป็นกระบวนการที่กระทำอย่างต่อเนื่อง เป็นระบบ  และมีขั้นตอนชัดเจนในการวางแผนการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของหน่วยงาน การกำหนดระยะเวลาในการติดตามและประเมินผลจะช่วยให้หน่วยงานและองค์กรที่รับผิดชอบในการติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคล สามารถดำเนินการตามกิจกรรมให้เป็นไปตามกรอบการประเมินที่วางไว้  การประเมินด้านการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นกำหนดให้มีการติดตามและประเมินตนเอง ปีละ 2 ครั้ง  และรายงานผลการติดตามและประเมินผลในช่วงวันที่ 31 มีนาคม และ 30 กันยายน ของทุกปี
4. ขั้นตอนดำเนินการประเมิน

4.1 ผู้ให้ข้อมูลในการประเมิน  ประกอบด้วย  บุคลากรในฝ่ายบุคคล  และบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง

4.2 เครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน  ประกอบด้วย แบบสำรวจที่มีอยู่ในคู่มือการใช้เครื่องมือชี้วัดสำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  
4.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล   นำแบบสำรวจในแต่ละองค์ประกอบและปัจจัยไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลด้านบริหารงานบุคคลที่หน่วยงานดำเนินการ  โดยเก็บรวบรวมข้อมูลประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ปีละ 2 ครั้ง  ควรดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงวันที่ 1–15  มีนาคม  และ 1-15 กันยายน ของแต่ละปี
5. การเขียนรายงานและการเผยแพร่
เมื่อดำเนินการประเมินและตรวจสอบผลการประเมินแล้ว หน่วยงานต้องจัดทำสรุปและรายงานผลการประเมินให้หน่วยงานหรือบุคคลที่เกี่ยวข้องทราบ  ส่วนรูปแบบการรายงานผลการประเมินสามารถออกแบบให้เหมาะสมกับผู้เกี่ยวข้อง จุดเน้นของการเขียนรายงานและเผยแพร่ผลการประเมินอยู่ที่การนำเสนอกระบวนการประเมินและผลการประเมินที่กระชับ  ใช้ภาษาที่เข้าใจได้ง่ายและชัดเจน  ตรงกับสภาพความเป็นจริง  
6. การนำผลการประเมินไปใช้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นำผลการประเมินการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นไปใช้ในการพัฒนาตนเอง / พัฒนางานที่รับผิดชอบ  พัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและนำไปกำหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล รวมทั้งสามารถนำผลการประเมินที่ได้มาใช้ปรับปรุงแก้ไขระบบการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของตนเอง ให้มีความถูกต้อง  ชัดเจน  เป็นระบบมากยิ่งขึ้นด้วย
การติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นระดับประเทศ













         



แผนภาพที่ 4   การติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นระดับประเทศ
การติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนจังหวัด









แผนภาพที่ 5 
การติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนจังหวัด
การติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของเทศบาล






แผนภาพที่ 6   การติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของเทศบาล
การติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตำบล











    งานบริหาร






    งานคลัง





    งานช่าง





                 ฯลฯ
แผนภาพที่ 7  การติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนตำบล
การติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของกรุงเทพมหานคร






แผนภาพที่ 8  การติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของ กรุงเทพมหานคร
การติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของเมืองพัทยา






แผนภาพที่ 9  การติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นของเมืองพัทยา
สรุปผลการวิจัย
1. องค์ประกอบ ปัจจัย และตัวชี้วัด เพื่อการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  ได้สร้างขึ้นโดยยึดหลักความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล  ตามรัฐธรรมนูญ พุทธศักราช  2540 มาตรา 284  และหลักการบริหารจัดการที่ดี  ได้แก่ หลักนิติธรรม คุณธรรม ความโปร่งใส การมีส่วนร่วม  ความรับผิดชอบ  และความคุ้มค่า  มีจำนวน 4 องค์ประกอบ 18 ปัจจัย  และผลลัพธ์ที่พึงประสงค์  ซึ่งมีตัวชี้วัด รวม 46 ตัวชี้วัด ดังนี้
1.1 องค์ประกอบที่ 1 การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  มี  5 ปัจจัย  ได้แก่  การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก  และการแต่งตั้ง รวม 16 ตัวชี้วัด
1.2 องค์ประกอบที่ 2 การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์   มี  6 ปัจจัย  ได้แก่  การเลื่อน
ตำแหน่ง การเลื่อนขั้นเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน การย้าย และการจูงใจ รวม 12 ตัวชี้วัด
1.3 องค์ประกอบที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  มี 3 ปัจจัย  ได้แก่  การฝึกอบรม 
การศึกษา และการวางแผนและพัฒนาอาชีพ  รวม 5 ตัวชี้วัด
1.4 องค์ประกอบที่ 4 การธำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ มี 4 ปัจจัย ได้แก่ 
พนักงานสัมพันธ์ สุขภาพและความปลอดภัย การดำเนินการทางวินัย และการพ้นจากตำแหน่ง รวม 11 ตัวชี้วัด
1.5 ผลลัพธ์ที่พึงประสงค์  ด้านประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  รวม 2 ตัวชี้วัด
2.คู่มือการใช้เครื่องชี้วัดที่เป็นมาตรฐานสำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  ผู้วิจัยทำการพัฒนาและได้ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ

คู่มือประกอบด้วยองค์ประกอบ ปัจจัย ตัวชี้วัด เครื่องมือการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นมีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ และเกณฑ์ค่าเฉลี่ยรวมในการปฏิบัติงานแต่ละองค์ประกอบซึ่งมีค่ามากกว่า 3.50 จึงถือว่าหน่วยงานมีการปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ในระดับมาก

3.รูปแบบและแนวทางในการวางระบบการติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ที่สอดคล้องกับรัฐธรรมนูญ และกฎหมายการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ได้แก่ รูปแบบเชิงระบบ ประกอบด้วย ทรัพยากรที่ใช้ในการประเมิน (Input) กระบวนการประเมิน (Process)  และผลลัพธ์ (Result)  ส่วนแนวทางในการประเมินผลประกอบด้วย 6 ขั้นตอนได้แก่ การสร้างความตระหนัก การเตรียมความพร้อม การวางแผนการประเมินตนเอง การดำเนินการประเมิน  การเขียนรายงานและการเผยแพร่ และการนำผลการประเมินไปใช้
                                       บรรณานุกรม
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องค์ประกอบ  ปัจจัย  ตัวชี้วัด


คู่มือการใช้เครื่องชี้วัดสำหรับการประเมินผล
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ระบบการติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคล


     ส่วนท้องถิ่น





( สังเคราะห์จัดหมวดหมู่ตัวชี้วัดเพื่อเสนอ


คณะกรรมการวิจัย/


ผู้ทรงคุณวุฒิ





( ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่


เกี่ยวข้อง





( ศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลส่วน


ท้องถิ่นของไทยและต่างประเทศ





( ลงพื้นที่เพื่อสำรวจ


ข้อมูลเบื้องต้น 


- Focus  group


- ถามสิ่งที่เป็นจริงในปัจจุบันและตัวชี้วัดที่


พึงประสงค์ในอนาคต





( พัฒนาตัวชี้วัดและเกณฑ์ฉบับร่างโดยจัดทำเป็นคู่มือประกอบการใช้ตัวชี้วัด


- ตรวจสอบคุณภาพโดย


ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 


17 คน (หา Validity และ Reliabibity)








( ได้เครื่องชี้วัดสำหรับการประเมิน


ผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น








( วิเคราะห์ข้อมูลตัวชี้วัด


จากกลุ่มตัวอย่าง  จำนวน 500  คน


- เสนอแนะรูปแบบและแนวทางในการวางระบบเพื่อติดตามประเมินผล





( สัมมนาวิพากษ์ผลการวิจัย





( แก้ไขปรับปรุงตัวชี้วัดและเกณฑ์


พร้อมเสนอแนะรูปแบบการติดตามประเมินที่เหมาะสม





องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น





สร้างความเข้าใจความตระหนัก


ทำไมจึงต้องประเมิน


ประเมินอะไร


ใครเป็นคนประเมิน


ประเมินเพื่ออะไร


ประเมินเมื่อไร





ตัวชี้วัดและเกณฑ์สำหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น





โครงสร้างการจัดการ





แบบสำรวจ / แบบบันทึก /


เอกสารหลักฐานต่าง ๆ





การวางแผน





ทรัพยากรที่ใช้ในการประเมิน (Input)





ผู้รับผิดชอบ


งบประมาณ


เครื่องมือ





วิธีการคำนวณหาค่าเฉลี่ย (� EMBED Equation.3  ���)





วิธีใช้โปรแกรม SPSS  คำนวณหาค่า X








     คำแนะนำในการใช้คู่มือ





กระบวนการประเมิน


(Process)





ประเมินปีละ 2 ครั้ง  


มี.ค. / ก.ย.





การเก็บรวบรวมข้อมูล





ดำเนินการประเมิน





หน่วยงานดำเนินการ


ของตนเอง








การวิเคราะห์ข้อมูล





หน่วยงาน





รายงานผลการประเมิน





หน่วยงานต้นสังกัด





ใช้พัฒนาตนเอง /


งานที่รับผิดชอบ





ผลการติดตาม


และประเมิน








ผลลัพธ์


(Result)





การใช้ผลการประเมิน





ผลการประเมิน





พัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น





กำหนดนโยบาย


บริหารงานบุคคล





ประเมินจากภายนอก





ก.กระจายอำนาจ





ก.ถ.





การประเมินตนเอง


อบจ.


เทศบาล


อบต.


กรุงเทพมหานคร


เมืองพัทยา





สถาบัน


การศึกษา





องค์กรอื่น ๆ





กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น


                   มท. / รัฐบาล





ข้อมูลย้อนกลับ





สร้างความตระหนัก





เตรียมความพร้อม





วางแผนการประเมิน





ดำเนินการประเมิน





เขียนรายงาน / เผยแพร่





นำผลการประเมินไปใช้





คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น(ก.ถ.)


**สำนักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น





กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น





คณะกรรมการข้าราชการ


กรุงเทพมหานคร





คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือ


พนักงานส่วนท้องถิ่น ก.จ.   ก.ท.   ก.อบต.





คณะกรรมการข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น


ก.จ.จ.   ก.ท.จ.   ก.อบต.   ก.เมืองพัทยา





อบจ.





เทศบาล





อบต.





กรุงเทพมหานคร





เมืองพัทยา





         ก.จ.





ก.จ.จ.





อบจ.


      (  นายก อบจ.


      (  ปลัด อบจ.





สำนักงานปลัด


(ผู้สรุปผลการประเมิน)





ส่วนช่าง





ส่วนการคลัง





ส่วนกิจการ


สภา อบจ.





ส่วนอำนวยการ





ส่วนแผนและ


งบประมาณ





      ก.ท.จ.





เทศบาล





เทศบาล


(   นายกเทศมนตรี


(   ปลัดเทศบาล





เทศบาล





กอง / ฝ่าย





กอง / ฝ่าย





กอง / ฝ่าย





สำนักงานปลัดเทศบาล


(ผู้สรุปผลการประเมิน)





     ก.อบต.จังหวัด





อบต.





อบต.


      (  นายก อบต.


      (  ปลัด อบต.





อบต.





สำนักงานปลัด


(ผู้สรุปผลการประเมิน)





คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร





สำนักงาน ก.ก.





เขตต่าง ๆ








สำนักต่าง ๆ





สำนักงานปลัด


(ผู้สรุปผลการประเมิน)





ก.เมืองพัทยา





แขวง





สำนักการคลัง





กองวิชาการและแผนงาน





สำนักงานปลัด


(ผู้สรุปผลการประเมิน)





กองสวัสดิการและสังคม





สำนักการศึกษา





สำนักการช่าง





กองอนามัยและ


สิ่งแวดล้อม





               บทสรุปสำหรับผู้บริหาร





การวิจัย 


เรื่อง 





การพัฒนาเครื่องชี้วัดสำหรับการประเมินผล


การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น





                                                    คณะผู้วิจัย
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