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บทคัดย่อ (Abstract) 
 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ศึกษาถึงความคาดหวังในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยอาศัยหลักธรรมาภิบาลเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพและความคงอยู่ของผู้รับผิดชอบในงานการ
เจ้าหน้าที่ของเทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย ประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่างจากผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 
จังหวัดเชียงราย จ านวน 10 ราย โดยกลุ่มตัวซึ่งท าการคัดเลือกโดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบไม่ใช้
ความน่าจะเป็นการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง เนื่องจากข้อมูลมี
ความส าคัญและต้องให้ความสมัครใจในการให้ข้อมูล ซึ่งการเกบบรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสัมภาษณ์
แบบกึ่งโครงสร้าง น าไปวิเคราะห์ข้อมูลโดยจ าแนกตามวัตถุประสงค์ประเดบนการศึกษาและประเมิน
สภาพการด าเนินงานที่แท้จริงโดยทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์การวิจัย 
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Abstract 

This study aimed to develop a guidelines on managing Chinese language 
learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan 
Administration. The study was divided into 2 phases. Phase 1 was to investigate the 
present state and needs on managing Chinese language learning for Bilingual 
Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration from the 
perspectives of the involved personnel in Bilingual Schools (Thai – Chinese) under 
the Bangkok Metropolitan Administration Phase 2 was to create guidelines on 
managing Chinese language learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the 
Bangkok Metropolitan Administration and to verify the accuracy and suitability of 
the guidelines by interviewing experts on teaching Chinese language and school 
management. A questionnaire, a semi-structured interview form, and an evaluation 
form were used as tools for collecting data. Percentage, mean, and Standard 
Deviation were employed for analyzing quantitative data. Modified Priority Needs 
Index (PNImodified) and content analysis were used for needs assessment and analyzing 
qualitative data, respectively.  

The results of this research found that the actual state of the Chinese 
language learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in all aspects 
was at a high level ( x =4.00) and the expected state of the Chinese language 
learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in the overall was at the 
highest level ( x =4.62). The difference between the actual state and the expected 
state were significant different at .01 level. The Modified Priority Needs Index revealed 
that aspects on teaching method and learners were at a high needs (PNImodified = 0.20) 
and aspects on curriculum and teaching technique were at a low needs (PNImodified 
= 0.13 and 0.10, respectively). 

The guidelines on managing Chinese language learning for Bilingual Schools 
(Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration consisted of 4 main 
factors: 1) Goal and Principle 2) Curriculum and Teaching facility 3) Teaching 
technique and Teaching method and 4) Instructor and Learner Development. 
 
Keywords: Guidelines, Chinese language learning management, Bilingual Schools (Thai – Chinese) 
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ผลการวิจัยพบว่า 1.) การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้หลักคุณธรรมของเทศบาลน้ันไม่มีการ
ร้องเรียนเกี่ยวกับเร่ืองการวัดผลการประเมินผลการปฏิบัติงานเพราะมีการประเมินผลงานตาม
กฎระเบียบ และขั้นตอนที่ก าหนดไว้แล้ว จึงท าให้มีความชัดเจน ในการให้คะแนนการประเมินผล
การปฏิบัติงาน อีกทั้งมีการประกาศหลักเกณฑ์การประเมินผลการประเมินผลการปฏิบัติงานก่อน
การประเมิน โดยมีการน าโครงการและผลงานที่ตนเองรับผิดชอบในแต่ละสายงานมาท าการ
ประเมินผล แต่กบยังมีผู้รับผิดชอบงานบางส่วนที่มองว่า ผู้บริหารมีการใช้ความคิดส่วนตัว ความรู้สึก
ในการประเมินผลมากกว่า ผลงานที่เป็นที่ประจักษ์ ตามกฎระเบียบที่ก าหนด 2.) ความต้องการใน
การพัฒนาศักยภาพของผู้รับผิดชอบในงานของเจ้าหน้าที่ของเทศบาลนั้น เร่ืองที่ส าคัญที่สุดในการ
พัฒนาศักยภาพประกอบไปด้วย  การพัฒนาบุคลากรข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานเทศบาล การ
วางแผนอัตราก าลังคน การติดต่อส่ือสาร แรงจูงใจในการท างานและการมอบหมายหน้าที่ของ
ผู้รับผิดชอบงาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ทิศทาง ได้แก่ ทิศทางที่ 1 เหบนว่า ยังไม่ค่อยน าเทคโนโลยีเข้ามา
ช่วยท าให้การท างานมากนักในบางด้าน และทิศทางที่ 2 มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามา
ประยุกต์การท างานเพ่ือช่วยท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น และส่ิงที่ผู้รับผิดชอบงานที่
ต้องการพัฒนาศักยภาพในการท างาน ได้แก่ การพัฒนาศึกษาด้านระเบียบข้อบังคับ ด้านการ
ส่ือกสาร การใช้ภาษาและเทคโนโลยี 3.) ด้านการคงอยู่ของผู้รับผิดชอบในการท างานของเจ้าหน้าที่
เทศบาลนั้น เจ้าหน้าที่มีสวัสดิการค่อนข้างจูงใจให้พนักงานเทศบาลคงอยู่ท างานกับเทศบาลเพราะ
สิทธิที่รัฐให้นั้นค่อนข้างจะตรงกับพ้ืนฐานความต้องการของพนักงานผู้รับผิดชอบงานที่ได้รับ
มอบหมายตามภาระงาน รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารหรือเพ่ือนร่วมงาน
กบเป็นปัจจัยที่รักษาให้เกิดการคงอยู่ของผู้รับผิดชอบในการท างานของเจ้าหน้าที่เทศบาล และเป็นตัว
เสริมขวัญก าลังใจของพนักงานเทศบาลซึ่งเป็นเงื่อนไขในการคงอยู่ในการปฏิบัติต่อไป 
ค าส าคัญ (keywords): การพัฒนาศักยภาพ; เทศบาล; ผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ 
 
 
Abstract 
 This research aims to study the thoughts and expectations of the 
performance evaluation based on the principle of the good governance in the 
potential development and the persistence of human resource officers in Chiang 
Rai Municipality, responsibility area region 3, Chiang Rai Province. Population and 
sample are 10 people who are in charge of the administrative work of the Chiang 
Rai Municipality, responsibility area region 3, Chiang Rai Province. The sample was 
selected by using the nonprobability sampling method, and randomly selected the 
sample by using purposive sampling method. As the information is important, 
therefore it is necessary to be voluntarily provided. Data were collected by semi-
structured interviews and processed the content analysis according to the study 
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issues to assess the actual general operating conditions of the sample to achieve 
the research objectives. The research results showed as follows: 1) Performance 
evaluation using the good governance of the municipality had no compliant about 
the assessment of the performance appraisal because the performance is 
evaluated according to the rules and regulations with the steps that already well-
defined, then it was clear about evaluating performance rating. In addition, the 
criteria for the performance evaluation also were announced before the 
assessment process, which the person in charge of each project and work was 
responsible for the evaluation. Anyway, there is still some person in charge has the 
opinion that the executives have used their personal opinion and feeling over the 
evaluation than the actual works due to the regulations. 2) Potential development 
needs of human resource officers in the municipality showed that the most 
important matters are included: personnel development and personal information 
of municipal employees, manpower planning, communication and work motivation, 
and the delegation of the person responsible for the work, which can be divided 
into 2 directions as follows: 1. They thought that the technology is not much used 
in some area of the work. And 2. They thought that there is more information 
technology used to apply in their work, which help the work be more efficient. The 
things that the person in charge would like to develop their potential are the 
development of regulatory study, communication, and the use of language and 
technology. 3. The persistence of the person responsible for the work of the 
municipal officials showed that the welfare is quite well incentive to remain 
working with the municipality because the welfare offered quite consistent with the 
needs of the employees. Moreover, the working environment, the management 
and the colleagues are the factors that maintain the persistence of the municipal 
officers as the part that is a supplement to the morale of the municipal employees 
to continue their work with the municipality.           
keywords: Potential Development; Municipality; Human Resource Officers 
 
บทน า (Introduction)  
 ส าหรับองค์กรปกครองส่วนทองถิ่นตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย
พุทธศักราช 2550 รัฐได้ให้ความเป็นอิสระคล่องตัว ตามหลักแห่งการปกครองตนเองตามเจตนา
รมณของประชาชนในท้องถิ่น โดยองค์กรปกครองส่วนทองถิ่นทุกรูปแบบมีความเป็นอิสระในการ
ก าหนดนโยบาย การปกครอง การบริหาร การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลัง และมีอ านาจ
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หน้าที่ของตนเอง โดยเฉพาะรัฐบาลเป็นผู้ก ากับดูแลองคกรปกครองสวนทองถิ่นเท่าที่จ าเป็นภายใต้
กรอบกฎหมายและเพ่ือกระจายอ านาจ ให้แก่ท้องถิ่นอย่างตอเนื่อง และเพ่ือการคุมครองประโยชน์
ของประชาชนในทองถิ่น หรือ ประโยชน์ของประเทศเป็นส่วนรวม และในส่วนขององค์ประกอบ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอยด้วย ผู้บริหารท้องถิ่น ท าหน้าที่ฝ่ายบริหาร ซึ่งมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงของประชาชนในท้องถิ่น และมีสภาท้องถิ่น ท าหน้าที่ ฝ่ายนิติบัญญัติ ซึ่ ง
ประกอบด้วยสมาชิกสภาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มาจากการเลือกตั้งของประชาชนในท้องถิ่น
นั้นเช่นเดียวกัน (ขจรศักดิ์ ศิริมัย, ม.ป.ป) ดังนั้นการพัฒนาบุคลากร (Human Resource 
Development : HRD) เป็นหัวใจหลักของหลายองค์กร เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นเร่ืองที่ส าคัญ
ที่ส่งผลต่อความส าเรบจขององค์การซึ่งทุกองค์การมุ่งที่จะให้บุคลากรของตนมีความรู้ความสามารถ
และเตบมใจปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลาการด าเนินงานขององค์การต่าง  ๆ จะประสบความส าเรบจ มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในภารกิจหน้าที่รับผิดชอบในระดับใด กบขึ้นอยู่กับระดับคุณภาพของ
คน เรียงล าดับความส าคัญตั้งแต่ผู้น าสูงสุดขององค์การผู้บริหาร หัวหน้าหน่วยงานและผู้ปฏิบัติงาน
ทุกคน ซึ่งจะส่งผลไปถึงการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมให้มีความเจริญเติบโตอย่างมั่นคงและด้วย
เหบนว่ามนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดเพราะคนเป็นกลไกท าให้เกิดงานที่มีคุณภาพต้องเกิดจาก
คนที่มีคุณภาพ พระบาทสมเดบจพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช รัชกาลที่ 9 ทรงมีพระราชด ารัสว่า
“จะต้องพัฒนาคนเพ่ือพัฒนาประเทศ” จึงท าให้เกิดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 
8 ถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 จึงได้มุ่งเน้นในการพัฒนาบุคลากรเป็นส าคัญ 
การจะพัฒนาบุคลากรขององค์กร จ าเป็นต้องประเมินความสามารถของบุคลากรขององค์กรให้รู้ว่ามี
จุดแขบงอะไรที่ต้องส่งเสริมสนับสนุนและมีจุดอ่อนอะไรที่ต้องปรับปรุงแก้ไขที่ส าคัญการพัฒนาเพ่ือให้
รู้ทันความเป็นไปของโลกธุรกิจในอนาคต องค์กรต้องมีความสามารถที่จะแบ่งปันเอาทรัพยากรใน
ตลาดมาสร้างความมั่งคั่งให้กับองค์กร ซึ่งเป็นภาระอันใหญ่หลวงของผู้บริหารทุกคนองค์กรที่ดี
สมาชิกขององค์กรต้องมีข้อผูกมัดหรือพันธะทางใจว่าจะท าให้งานขององค์กรประสบผลส าเรบจ และมี
ความพร้อมที่จะเรียนรู้ การที่องค์กรจะขับเคล่ือนได้ขึ้นอยู่กับสมาชิกขององค์กรไม่ได้อยู่ที่โครงสร้าง
องค์กร โดยตัวโครงสร้างองค์กรจะไม่มีความหมายแต่อย่างใดถ้าคนในองค์กรไม่มีความสามารถ 
ดังนั้นเพ่ือให้การพัฒนาประเทศให้บรรลุเป้าหมายและเป็นการพัฒนาที่ยั่งยืนจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องพัฒนาคนในประเทศให้เป็นคนที่มีคุณภาพก่อน โดยการให้การศึกษา อบรมเพ่ือความเป็น
มนุษย์ที่สมบูรณ์ โดยการให้การศึกษาที่พัฒนาคนเพ่ือการประกอบอาชีพเป็นการพัฒนาคน อยู่ใน
สังคมได้อย่างสันติและมีอิสรภาพ (วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล, 2561) ฉะนั้นแล้วจึงท าให้มีปัจจัยในการที่
จะต้องเพ่ิมศักยภาพในการท างานของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ซึ่งปัจจัยเหล่านี้สามารถเกิดขึ้น
ได้หลายประการอาทิ เช่น การพัฒนาบุคลากร การส่งเสริมนโยบายของผู้บริหาร การให้ความ
ร่วมมือของบุคลากรในองค์การ การส่งไปฝึกอบรม รวมไปถึงในเร่ืองของสวัสดิการของเทศบาล ซึ่ง
จะส่งผลต่อการคงอยู่ของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าท่ี เพราะถือว่าเป็นเร่ืองขวัญและกาลังใจใน
การท างานของพนักงาน ซึ่งส่งผลให้ผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่นั้นมีผลงานที่ออกมาดีมีคุณภาพ
ท าให้เกิดความจงรักภักดีในการที่จะท างานอยู่กับองค์การต่อไป 
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ปีที่ 7 ฉบับที่ 3 (มีนาคม 2564)

 เทศบาลนครเชียงราย พื้นที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย ถือเป็นองค์การหนึ่งที่มี
ฐานะเป็นนิติบุคคลและด าเนินกิจการที่ให้บริการแก่ประชาชน หลากหลายรูปแบบ โดยมีจ านวน
บุคลากรที่มากหรือน้อยแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการในแต่ละเทศบาลและขึ้นอยู่กับ
รายได้ของแต่ละเทศบาลด้วย โดยในเร่ืองของการบริหารจัดการงานทรัพยากรบุคคล (งานการ
เจ้าหน้าที่) เทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย ค่อนข้างที่จะมีปัญหา
อันเน่ืองมาจากสาเหตุหลายประการ อาทิจากผู้บริหารที่ปกครองบุคลากรในองค์การไม่ดีหรืออาจ
เกิดจากตัวพนักงานเองที่ไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ และผู้ที่รับผิดชอบดูแลงานด้านงาน
การเจ้าหน้าที่ในเทศบาลอาจขาดความรู้หรือประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งปัญหาและที่มีที่กล่าวมา
น้ี เทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย ย่อมมีปัญหาที่แตกต่างกันไป
สืบเนื่องจากยังไม่มี กรณีการศึกษางานวิจัยเกี่ยวเร่ืองการปฏิบัติงานของเจ้าที่ผู้รับผิดชอบงานการ
เจ้าหน้าที่ของเทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย ในแง่มุมของ
ทัศนคติความคิดความต้องการและปัญหาต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาลนคร
เชียงราย พื้นที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย (ฝ่ายแผนงานและประเมินผล กองวิชาการและ
แผนงาน, 2561) ซึ่งกรณีที่สนใจศึกษาได้แก่ปัญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาล ซึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลนั้นปัญหาที่เกิดกบคือ ผู้ที่ประเมิน
ขาดข้อมูลที่แท้จริง เกี่ยวกับพนักงานผู้ที่ถูกประเมิน โดยไม่ได้ศึกษาภารกิจหน้าที่ที่พนักงานผู้ที่ถูก
ประเมินรับผิดชอบอย่างแท้จริงว่าท าอะไรบ้าง ส่วนใหญ่ผู้ประเมินกบจะรู้ข้อมูลของพนักงาน ผู้ถูก
ประเมินแบบผิวเผิน ท าให้การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถวัดผลได้จริง จึงเป็นประเดบน
น่าสนใจเพ่ือทราบถึงความต้องการของเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาลนคร
เชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย ในเร่ืองของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
ใช้หลักธรรมาภิบาล การน าเทคโนโลยีมาใช้ในงานด้านงานการเจ้าหน้าที่ ปัจจัยที่ท าให้เกิดการ
พัฒนางานด้านงานการเจ้าหน้าที่เร่ือง Training needs ปัญหาการรักษาพนักงานซึ่งประกอบด้วย
พนักงานเทศบาล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Research Objective) 
 1.เพ่ือศึกษาถึงความคาดหวังในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอาศัยหลักคุณธรรมาภิ
บาลของเทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย 
 2. เพ่ือศึกษาการพัฒนาศักยภาพของผู้รับผิดชอบในงานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาลนคร
เชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย 
 
วิธีด าเนินการวิจัย (Research Methods) 
 1. รูปแบบการวิจัย 
 รูปแบบการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วิจัยได้เกบบ
รวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi- structured Interview) การวิจัย
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คร้ังนี้จะศึกษาตามแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้ดังนี้ 1.) งานการเจ้าหน้าที่ 
หมายถึง งานที่เกี่ยวกับการบริหารบุคคล อันได้แก่ 1.1) การบรรจุแต่งตั้ง 1.2) การโอนย้าย 1.3) 
การเล่ือนระดับ 1.4) การสอบแข่งขัน 1.5) การสอบคัดเลือก 1.6) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1.7) การเล่ือนขั้นเงิน การเพ่ิมค่าจ้าง การเพ่ิม ค่าตอบแทนและงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานบริหาร
บุคคลส่วนท้องถิ่น 2.) ผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ หมายถึง พนักงานเทศบาลต าแหน่งนัก
ทรัพยากรบุคคล หรือผู้ซ่ึงรับได้รับมอบหมายรับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ 3.) การบรรจุ แต่งตั้ง 
หมายถึง การรับบุคคลภายนอกที่ไม่ได้เป็นพนัก งานเทศบาลลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ 
และพนักงานจ้างทั่วไป เข้ามาท างานในเทศบาลโดยการใช้วิธีการสอบแข่งขันหรือการคัดเลือก  4.) 
การโอนย้าย หมายถึงการโอน คือ การเปล่ียนต าแหน่ง เปล่ียนสังกัด ข้ามกระทรวง ทบวงกรมหรือ
ย้าย ภายในกระทรวงเดียวกันต าแหน่งเดียวกันแต่เปล่ียนที่ท างานใหม่ 5.) การเล่ือนระดับ หมายถึง 
การเล่ือนและแต่งตั้งข้าราชการ ให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นจะต้องด าเนินการคัดเลือกโดยการประเมิน
บุคคลหรือการท าผลงาน 6.) การสอบแข่งขัน หมายถึง หลักสูตรที่ใช้ในการคัดเลือกคนเขามาท างาน
ในเทศบาล โดยมีหลักสูตรอย่างน้อย 3 หลักสูตรด้วยกัน มี 3 ภาค คือ ภาคความรู้ ความสามารถทั่ว 
ไป ภาคความรู้ความสามารถท่ีใช้เฉพาะต าแหน่งและภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องสามารถสรุปกรอบแนวคิดได้ดังภาพที่ 1 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 2. กลุ่มเป้าหมาย 
 ผู้วิจัยได้เกบบรวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งกับพนักงานเทศบาลผู้ซึ่ง
รับผิดชอบงานด้านการบริหารบุคคล (งานการเจ้าหน้าที่) ในเทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขต
รับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย ซึ่งเลือกผู้ให้ข้อมูลเฉพาะพนักงานเทศบาลเท่านั้น (ไม่รวม
พนักงานจ้างภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป) โดยจะต้องมีคุณสมบัติดังนี้ 1 .) ต้องเป็นผู้ที่รับผิดชอบงาน

ความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพของผู้รับผิดชอบงาน
การเจ้าหน้าที่ของเทศบาลนคร
เชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบ

เขต 3 จังหวัดเชียงราย 
 

การใช้หลักคุณธรรมใน 
การประเมินผลปฏิบัติงาน 

- การวัดผล 
- ตัวผู้ประเมิน 
- ตัวผู้ถูกประเมิน 
- ผลการเลื่อนขั้นเงินเดือนหน้าท่ีของรับผิดชอบงานการ
เจ้าหน้าท่ีของเทศบาล 
- การพัฒนาเสรมิสร้างศักยภาพงานด้านงานการเจ้าหน้าท่ี 
- ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
- การน าเทคโนโลยีมาใช้ในงานด้านการบริหารงานบุคคล 
- สวัสดิการและสภาพแวดล้อม 
- การส่งเสริมการปฏิบัติงานโดยผูบ้ริหาร 
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ปีที่ 7 ฉบับที่ 3 (มีนาคม 2564)

การเจ้าหน้าที่ของเทศบาลโดยจะต้องเป็น (พนักงานเทศบาลเท่านั้น) ในเทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่
เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย และ 2.) ต้องเป็นผู้ที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ไม่น้อยกว่า 
2 ปี (ซึ่งอาจเป็นพนักงานเทศบาลในต าแหน่งอ่ืน ๆ) ที่ไม่ใช้ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล โดยจะต้อง
มีคุณสมบัติจ านวน 10 ราย เป็นกลุ่มตัวซึ่งท าการคัดเลือกโดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบไม่ใช้ความ
น่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) การสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) เนื่องจากข้อมูลในความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของผู้รับผิดชอบ
งานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย มี
ความส าคัญและต้องให้ความสมัครใจในการให้ข้อมูล เป็นกลุ่มตัวซึ่งท าการคัดเลือกโดยใช้วิธีการ
เลือกตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) การสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เนื่องจาก
ข้อมูลการตอบมีความส าคัญและต้องให้ผู้ตอบสมัครใจในการให้ข้อมูล  
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi- structured Interview) เป็น
เครื่องมือในการวิจัย โดยข้อค าถามที่ใช้วัดตัวแปรและเนื้อหาต่าง ๆ ในแบบสอบถามจะครอบคลุม
แนวคิดต่าง ๆ ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือให้ตรงประเดบนและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้ในการวัดตัวแปร ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมเพ่ือหัวข้อหรือประเดบนไว้กว้าง ๆ ล่วงหน้า 
เป็นลักษณะค าถามปลายเปิดในการสัมภาษณ์สามารถที่จะปรับเปลี่ยนเพ่ิมเติมเพ่ือให้เกิดความ
ชัดเจนของค าตอบได้โดยครอบคลุมประเดบนความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของผู้รับผิดชอบ
งานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาล ในกรอบแนวความคิดในการวิจัยตามภาพที่ 1 จากนั้นจึงน ามาสร้าง
เป็นแบบสัมภาษณ์กับพนักงานเทศบาลผู้ซึ่งรับผิดชอบงานด้านการบริหารบุคคล (งานการ
เจ้าหน้าที่) ในเทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย โดยผู้วิจัยจะมีส่วน
ร่วมถึงความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาล 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการเกบบรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ
จากแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi- structured Interview) ซึ่งจะให้ผู้วิจัยด าเนินการเกบบ
รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ โดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In depth Interview) เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างครบ
ตามจ านวนเพ่ือท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัยและความเชื่อถือได้ของกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
เทศบาลผู้ซึ่งรับผิดชอบงานด้านการบริหารบุคคล (งานการเจ้าหน้าที่) ในเทศบาลนครเชียงราย 
พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย และน าข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมข้อมูลมาตรวจสอบ
ความครบถ้วนของเนื้อหาว่า ครอบคลุมทุกวัตถุประสงค์หรือไม่ ก่อนน ามาตรวจสอบความถูกต้อง
ของข้อมูลแบบสามเส้าด้านวิธีการ (Methodological Triangulation)  
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 คณะผู้วิจัยได้ด าเนินการก าหนดสถิติที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับข้อมูลทางสถิติ 
เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยนี้ ไม่ได้ใช้สถิติ
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วิเคราะห์ เนื่องจากเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพ ซึ่งท าให้ผู้วิจัยได้ใช้ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกจะ
น ามาตรวจสอบความครบถ้วนของเนื้อหาว่า ครอบคลุมทุกวัตถุประสงค์หรือไม่ ก่อนน ามาตรวจสอบ
ความถูกต้องของข้อมูลแบบสามเส้าด้านวิธีการ (Methodological Triangulation) โดยน าข้อมูล
จากเอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึกและการสังเกตแบบมีส่วนร่วมมาตรวจสอบความถูกต้องและความ
น่าเชื่อถือว่าเป็นไปในทิศทางเดียวกันหรือไม่ ก่อนน าไปวิเคราะห์ข้อมูล (Content Analysis) โดย
จ าแนกตามวัตถุประสงค์ประเดบนการศึกษาสังเคราะห์เพื่อให้ได้ภาพรวมภายใต้กรอบแนวคิด สรุปผล
การศึกษาและน าเสนอผลการศึกษาโดยการพรรณนาความ (Descriptive) 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอาศัยหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่
เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย จากผลการศึกษาพบว่า มีการร้องเรียนเกี่ยวกับเรื่องการ 
วัดผลการประเมินประเมินผลการปฏิบัติงาน เพราะได้มีการประเมินผลตามกฎระเบียบ และขั้นตอน
ที่ก าหนดไว้แล้ว จึงท าให้มีความชัดเจน ในการให้คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยก าหนด
ระดับสมรถนะที่คาดหวัง/ต้องการ ในระดับต่าง ๆ ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นการ
ตรวจสอบความสามารถและสมรรถนะของข้าราชการที่มีต่อการปฏิบัติงานในงานหรือหน้าที่ที่
รับผิดชอบในเชิงปริมาณและคุณภาพ ตามวิธีการที่หน่วยงานก าหนดไว้โดยเปรียบเทียบกับ
เป้าหมายผลการปฏิบัติราชการที่วางไว้ เป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่อย่างไร เพ่ือที่จะน ามาใช้เป็น
ข้อมูลประกอบการตัดสินใจในการพิจารณาเรื่องต่าง ๆ เช่น การเลื่อนขั้นเงินเดือน ฯลฯ อย่างไรกบ
ตามพบว่ามีบางส่วนที่เหบนว่า ยังมีกลไก การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยังไม่ชัดเจนและยังไม่ค่อยมี
ความยุติธรรมมากหนัก โดยเหบนว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับความพึงพอใจของ
ผู้บริหารระดับสูงและการประเมินผลการปฏิบัติงานบางครั้ งผู้บังคับบัญชาระดับล่างกับ
ผู้บังคับบัญชาระดับสูง ไม่มีความคิดเหบนตรงกันสุดท้ายกบขึ้นอยู่กับผู้บังคับบัญชาระดับสูง ซึ่งอาจ
ไม่ได้รับความยุติธรรมในการการประเมินผล การปฏิบัติงานระหว่างความยุติธรรมกับกฎระเบียบที่
ใช้ยังมีความขัดแย้งกัน ภายหลังที่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับผลการประเมินผลการปฏิบัติงานแล้ว 
บุคลากรส่วนใหญ่ได้มีการน าผลการประเมินมาพัฒนาปรับปรุงการท างานในสายที่ตนเองได้ดีขึ้นและ
ได้มีการปรับปรุง ซึ่งการพัฒนาเพ่ือให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานในทางที่ดีส่งผลถึง
ภาพลักษณ์ขององค์กร โดยรวมที่ดีข้ึน แต่อย่างไรกบตามกบยังมีผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่บางส่วน
ให้ความเหบนว่า ยังไม่มี การน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาพัฒนาของตน โดยให้เหตุผลที่ว่า 
การประเมินผลจะไม่มีการ สะท้อนกลับไปยังพนักงานผู้ถูกประเมินเป็นเพียงแค่การแจ้งให้ทราบ
เพียงเท่านัน้ ท าให้พนักงาน เข้าใจผิดว่าตนเองไม่ต้องพัฒนาแก้ไขปรับปรุงอะไร ผลการประเมินเป็น
เพียงผลที่ท าให้ผู้รับการ ประเมินรับทราบถึงความรู้ความสามารถในสายงานตนเท่านั้น 
 ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของผู้รับผิดชอบในงานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาล
นครเชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย ในการปฏิบัติงานการเจ้าหน้าที่สิ่งที่เขา
ต้องการพัฒนาศักยภาพในงานการเจ้าหน้าที่คือ เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของ
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ปีที่ 7 ฉบับที่ 3 (มีนาคม 2564)

เทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย  พบว่าเรื่องที่ส าคัญที่สุด จาก
ทัศนคติความคิดและความคาดหวังในงานส าหรับงานการเจ้าหน้าที่เทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขต
รับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย แบ่งได้ดังนี้ 
 2.1 ความส าคัญที่สุดส าหรับงานการเจ้าหน้าที่เทศบาล 2.1.1) การพัฒนาบุคลากร ไม่ว่า
จะเป็นเรื่องความรู้ความสามารถของบุคลากร หรือ สวัสดิการ ซึ่งจะท าให้การท างานประสบ
ความส าเรบจตรงตามเวลาที่ระเบียบและหลักเกณฑ์ก าหนดไว้ เพราะงานการเจ้าหน้าที่เป็นงานที่ต้อง
รักษาสิทธิและสวัสดิการของคนในองค์การที่ได้รับ หากปฏิบัติงานช้าเกินเวลาที่ก าหนดกบอาจจะ
ส่งผลให้คนในองค์การเสียสิทธิที่พวกเขาควรจะได้รับ 2.1.2) ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานใน
เทศบาล คือ ต้องมีความครบถ้วน เนื่องจากต้องใช้ ข้อมูลในการด าเนินการต่าง ๆ ของบุคคลนั้น ๆ 
หากข้อมูลไม่ครบถ้วน หรือไม่ถูกต้องอาจท าให้มีผลเสีย ตอบุคคลนั้น ๆ ในการเลื่อนระดับหรือ
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 2.1.3) การวางแผนอัตราก าลังคน โดยเน้นการบริหารงานบุคคลและการวางแผน
พัฒนา เทศบาลให้สอดคล้องกันอย่างมีระบบและมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังช่วยลดปัญหาต่าง ๆ 
เกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคล เช่นปัญหาอัตราการสูญเสียก าลังคน ปัญหาโครงสร้างก าลังคน 
ปัญหา ผลประโยชน์ตอบแทนที่ให้กับพนักงานในเทศบาล รวมถึงกระบวนการสรรหาคนเข้ามา
ท างาน ดังนั้นการวางระบบงานบริหารบุคลจึงถือวาเป็นเรื่องส าคัญอีกเรื่องหนึ่งของงานการ
เจ้าหน้าที่ 2.1.4) การติดต่อสื่อสาร การสื่อสารข้อมูลซึ่งกันและกันควรมีความชัดเจนเพ่ือจะท าให้
งาน ออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการท างานระหว่างผู้บริหารกับพนักงานผู้ที่เกี่ยวข้อง 
2.1.5) แรงจูงใจในการท างาน ซึ่งได้แก่ความกาวหน้าในสายงานของพนักงานเทศบาล การ สร้าง
ขวัญและก าลังใจให้กับคนท างาน รวมถึงสวัสดิการพนักงานเทศบาลที่ควรจะได้รับ และ 2.1.6) เรื่อง
การมอบหมายหน้าที่ของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ให้เหมาะสมกับงาน ปัญหาคือคนที่ได้รับการ
สรรหามาดารงต าแหน่งแต่ละต าแหน่ง 
 2.2 การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการพัฒนางานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาล ผู้รับผิดชอบ
งานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย โดย
ภาพรวมส่วนใหญ่เป็น 2 ทิศทาง ได้แก่ ทิศทางท่ี 1 เหบนว่ายังไม่ค่อยมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
พัฒนางานการเจ้าหน้าที่มากหนัก โดยมีเหตุผล เนื่องจากเจ้าหน้าที่ขาดความรู้ความสามารถในการ
น าเทคโนโลยีมาพัฒนางานการ เจ้าหน้าที่ซึ่งบางโปรแกรมสามารถลดขั้นตอนการปฏิบัติงานได้แต่
เนื่องจากมีความรู้ด้านเทคโนโลยีน้อยจึงท าให้สามารถด าเนินการได้เพียงโปรแกรมพ้ืนฐาน ผู้บริหาร
ยังไม่ให้ความส าคัญกับเรื่องนี้มากนัก ไม่มีงบประมาณมากพอที่จะมาสนับสนุนการน าเทคโนโลยีมา
ใช้ในการพัฒนางานการเจ้าหน้าที่ แบบเฉพาะเจาะจง เทคโนโลยีที่ใช้อยู่ในปัจจุบันเป็นระบบการ
บันทึกข้อมูลที่จัดท าขึ้นโดยกรม ส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ปัจจุบันระบบบันทึกข้อมูลยังเป็น
เพียงการเริ่มต้นในการน า เทคโนโลยีโดยให้เทศบาลแต่ละแห่งบันทึกข้อมูลเจ้าหน้าที่ในสังกัดใน
ระบบเท่านั้น ซึ่งยังไม่ถึง ขั้นตอนการน ามาใช้การพัฒนางานการเจ้าหน้าที่เท่าที่ควร ท าให้เกิดจาก
การขัดข้องในเรื่องของการ บันทึกข้อมูลในระบบสารสนเทศ ทิศทางที่ 2 เหบนว่า ได้น าเทคโนโลยี
สารสนเทศ เข้ามาช่วยท าให้การท างานในปัจจุบัน เป็นอย่างมาก และก่อให้เกิดความสะดวกสบาย



Journal of Legal Entity Management and Local Innovation
Vol. 7 No. 3 (March 2021)

32

มากข้ึน ท าให้การปฏิบัติงานในส านักงานและการ ติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงานราชการ มีการ
ติดต่อสื่อสารกันได้ง่ายและรวดเรบว มีการท ากิจกรรม หลายสิ่งหลายอย่างร่วมกันง่ายขึ้น รวมถึงการ
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศให้เกิดประโยชน์ในด้านต่าง ๆ 
 2.3 สิ่งที่ท าให้เกิดการพัฒนาในงานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาลเทศบาลนครเชียงราย 
พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย จากผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่ท าให้เกิดการพัฒนาใน
งานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย มีปัจจัยที่
ส าคัญดังนี้ 2.3.1) การส่งเสริมนโยบายของผู้บริหาร การที่จะพัฒนาหรือปรับปรุงงานควรจะต้อง มีผู้
ช่วยเหลือในงานด้านนี้ เพ่ือให้การด าเนินงานสามารถด าเนินไปได้อย่างเรียบร้อยและทันเวลา 
รวมทั้งการจัดให้มีเทคโนโลยีและอุปกรณ์ต่าง ๆ ส าหรับการด าเนินงานที่ครบถ้วนและในสมัยอยู่ 
ตลอดเวลา ดังนั้นการส่งเสริมนโยบายของผู้บริหารและจากองค์การที่ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา โดย
มี นโยบายให้เกิดการเรียนรู้แนวทางใหม่ ๆ โดยส่งเสริมให้พนักงานได้มีการอบรมหรือมีโครงการที่ 
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 2.3.2) การพัฒนาบุคลากรและสร้างค่านิยมที่ดีในการท างานโดยต้อง
สร้างค่านิยมให้กับเจ้าหน้าที่ให้ท าความเข้าใจในหน้าที่ที่ปฏิบัติงาน ตั้งใจท างานให้เกิดผลและเป็น
ประโยชน์ตาม เป้าหมายขององค์การพยายามศึกษากฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ที่ใช้เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานและ ค้นหาวิธีการป้องกันและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในงานที่ปฏิบัติอยู่รวมถึงมีความทุ่มเท 
เสียสละ อดทน ซึ่งท าให้งานนั้นไม่เกิดข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดและได้รับความส าเรบจ  2.3.3) 
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร การให้ความร่วมมือของพนักงานภายในเทศบาลทุกคน เพราะ
งานการเจ้าหน้าที่บางทีต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่ายงานที่จะเดินและส าเรบจลุล่วงไปด้วยดีซึ่ง
งานการเจ้าหน้าที่ต้องใช้ทักษะในการประสานงานกับคนทั้งภายในและ ภายนอกองค์กรและ 2.3.4) 
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเริ่มตั้งแต่การสรรหา การดูแลรักษา คนที่มีคุณภาพในการ
ท างาน การวางแผนก าลังคน รวมถึงการฝึกอบรมและพัฒนาตามสายงาน ซึ่งที่ กล่าวมาทั้งหมดนี้
ล้วนแต่เป็นปัจจัยในการพัฒนางานการเจ้าหน้าที่ 
 2.4. ความต้องการในฝึกอบรม Training( needs) หรือสัมมนาเพ่ิมพูนความรู้ในเรื่องงาน
การ เจ้าหน้าที่ของงานที่รับผิดชอบ ได้แก่ 2.4.1) ความถี่ในการอบรม เหบนควรที่จะมีการฝึกอบรม
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถตลอดเวลา เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและรองรับการ
เปลี่ยนแปลงเก่ียวกับกฎระเบียบหรือการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการพัฒนางานการเจ้าหน้าที่ โดย
ควรให้เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบงาน การเจ้าหน้าที่ได้รับการอบรมหรือสัมมนา อยู่เสมออย่างต่อเนื่อง
อย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง 2.4.2) ประเดบนหรือสาระส าคัญในการการอบรม เน้นระเบียบแบบแผนของ
ทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ เช่น การพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบหลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานใน
แต่ละต าแหน่ง รวมถึงหลักสูตรด้านคุณธรรมจริยธรรม โดยอาจให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม 
การฝึกอบรม ทางไกล หรือการพัฒนาตนเองกบได้ 
 2.3 สิ่งที่ท าให้เกิดการพัฒนาในงานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาลเทศบาลนครเชียงราย 
พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ท าให้เกิดการพัฒนาใน
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งานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย มีปัจจัยที่
ส าคัญดังนี้ 2.3.1) การส่งเสริมนโยบายของผู้บริหาร การที่จะพัฒนาหรือปรับปรุงงานควรจะต้อง มีผู้
ช่วยเหลือในงานด้านนี้ เพ่ือให้การด าเนินงานสามารถด าเนินไปได้อย่างเรียบร้อยและทันเวลา 
รวมทั้งการจัดให้มีเทคโนโลยีและอุปกรณ์ต่าง ๆ ส าหรับการด าเนินงานที่ครบถ้วนและในสมั ยอยู่ 
ตลอดเวลา ดังนั้นการส่งเสริมนโยบายของผู้บริหารและจากองค์การที่ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา โดย
มี นโยบายให้เกิดการเรียนรู้แนวทางใหม่ ๆ โดยส่งเสริมให้พนักงานได้มีการอบรมหรือมีโครงการที่ 
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 2.3.2) การพัฒนาบุคลากรและสร้างค่านิยมที่ดีในการท างานโดยต้อง
สร้างค่านิยมให้กับเจ้าหน้าที่ให้ท าความเข้าใจในหน้าที่ที่ปฏิบัติงาน ตั้งใจท างานให้เกิดผลและเป็น
ประโยชน์ตาม เป้าหมายขององค์การพยายามศึกษากฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ที่ใช้เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานและ ค้นหาวิธีการป้องกันและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในงานที่ปฏิบัติอยู่รวมถึงมีความทุ่มเท 
เสียสละ อดทน ซึ่งท าให้งานนั้นไม่เกิดข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดและได้รับความส าเรบจ 2.3.3) 
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร การให้ความร่วมมือของพนักงานภายในเทศบาลทุกคน เพราะ
งานการเจ้าหน้าที่บางทีต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่ายงานที่จะเดินและส าเรบจลุล่วงไปด้วยดีซึ่ง
งานการเจ้าหน้าที่ต้องใช้ทักษะในการประสานงานกับคนทั้งภายในและภายนอกองค์กร  2.3.4) 
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเริ่มตั้งแต่การสรรหา การดูแลรักษา คนที่มีคุณภาพในการ
ท างาน การวางแผนก าลังคน รวมถึงการฝึกอบรมและพัฒนาตามสายงาน ซึ่ งที่ กล่าวมาทั้งหมดนี้
ล้วนแต่เป็นปัจจัยในการพัฒนางานการเจ้าหน้าที่ 
 2.4 ความต้องการในฝึกอบรม Training (needs) หรือสัมมนาเพ่ิมพูนความรู้ในเรื่องงาน
การ เจ้าหน้าที่ ได้แก่ 2.4.1) ความถี่ในการอบรม เหบนควรที่จะมีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถตลอดเวลา เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและรองรับการเปลี่ยนแปลง
เกี่ยวกับกฎระเบียบหรือการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการพัฒนางานการเจ้าหน้าที่ โดยควรให้
เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบงาน การเจ้าหน้าที่ได้รับการอบรมหรือสัมมนา อยู่เสมออย่างต่อเนื่องอย่าง
น้อยปีละ 2 ครั้ง 2.4.2) ประเดบนหรือสาระส าคัญในการการอบรม เน้นระเบียบแบบแผนของทาง
ราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ เช่น การพัฒนาด้านความรู้พ้ืนฐานในการปฏิบัติราชการ 
หลักสูตรการพัฒนาเกี่ยวกับงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบหลักสูตรความรู้และทักษะเฉพาะของงานใน
แต่ละต าแหน่ง รวมถึงหลักสูตรด้านคุณธรรมจริยธรรม โดยอาจให้ใช้วิธีการฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม 
การฝึกอบรมทางไกลหรือการพัฒนาตนเอง 
 เงื่อนไขการคงอยู่ของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขต
รับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงราย พบว่า 1.) ประสิทธิภาพและคุณภาพของสวัสดิการของเทศบาล 
โดยส่วนใหญ่เหบนว่าสวัสดิการที่เทศบาลสังกัดอยู่นั้นพอเพียงต่อที่จะท าให้ผู้รับผิดชอบงานการ
เจ้าหน้าที่ท างานคงอยู่ต่อกับเทศบาล โดยให้เหตุผลที่ว่าได้รับสิทธิขั้นพ้ืนฐานที่ดีอยู่แล้ว ซึ่ง
สวัสดิการที่พนักงานเทศบาลทุกคนพึงได้รับนั้น อยู่ในรูปแบบสวัสดิการของรัฐ ไม่ว่าจะ สังกัดที่
เทศบาลใดกบตามพนักงานเทศบาลกบมีสิทธิที่จะรับสิทธิสวัสดิการเหล่านี้เช่นกัน อย่างไรกบตามยังมี
บุคคลให้ความคิดเหบนว่า สวัสดิการของเทศบาลยังไม่เพียงพอที่จะท าให้ผู้รับผิดชอบงานการ
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เจ้าหน้าที่คงอยู่ในการท างานโดยให้เหตุผลว่าเนื่องจากเทศบาลมีภาระค่าใช้จ่ายด้านงานบุคคล
ค่อนข้างสูง ท าให้สวัสดิการของเทศบาลยังมีไม่เพียงพอต่อความต้องการของพนักงานทั้งเทศบาล 
2.) สภาพแวดล้อมของเทศบาลในการท างานมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานเป็นอย่างมาก 
โดยเฉพาะเพ่ือนร่วมงานสถานที่ท างานและผู้บริหาร เพราะงานการเจ้าที่เป็นที่ต้องเกี่ยวข้องกับทุก
คนในองค์กรตั้งแต่พนักงานในระดับชั้นเดียวกันจนไปถึงระดับผู้บริหารการจัดสถานที่ท างานให้อยู่ 
ในสภาพแวดล้อมที่ดีจะช่วยให้พนักงานรู้สึกผ่อนคลายและรู้สึกภูมิใจในสถานที่ท างานของตัวเอง
มากขึ้น รวมถึงการสร้างมิตรภาพที่ดีในการท างานจึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างหนึ่ง อุปกรณ์ที่มีความ
ทันสมัย เพียงพอและเหมาะสม 3.) ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาส่งผลกระทบต่อการคงอยู่และการ
ท างานของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่เป็นอย่างมากเพราะผู้บริหารจะเป็นผู้ก าหนดนโยบาย 
พร้อมทั้งสนับสนุนการท างานของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาต้องมี
ความรู้ความเข้าใจในหลักการของงานการเจ้าหน้าที่หากผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาแห่งใดไม่เข้าใจ
ในหลักการท างาน รวมทั้ง หลักเกณฑ์ต่าง ๆอาจท าให้เกิดความขัดแย้งกันได้ รวมถึงสนับสนุนการ
ท างานให้กับตัวพนักงานให้เหบนเด่นชัดเพ่ือให้พนักงานรับรู้ได้ว่าจะมีคนที่คอยช่วยเหลือเขาอยู่เสมอ
และยุติความขัดแย้งใน หน่วยงานเพ่ือให้เกิดบรรยากาศที่เหมาะสมในการท างานและมีความสุขกับ
การท างาน เนื่องจากในการบริหารงานระบบเทศบาลผู้บริหารเป็นผู้มีอ านาจแท้จริงในองค์กร
เกีย่วกับการบริหารงานบุคคล ส่วนท้องถิ่น ดังนั้นผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการคงอยู่ของ
ผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่เป็นอย่างมาก 4.) นโยบายหรือแผนงาน ในปัจจุบันเหบนว่ายังไม่มี
นโยบายหรือแผนงานใดที่แสดงถึงการคงอยู่ของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่โดยตรง จะพบกบ
เพียงแต่นโยบายหรือแผนงานที่เป็นภาพรวมที่ไม่มี นโยบายที่แสดงถึงการรักษาความคงอยู่ของ
พนักงานเทศบาลอย่างชัดเจน ยังไม่มีนโยบายหรือแผนงานที่สร้างความพึงพอใจให้พนักงานหรือ
แม้แต่ผู้ที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่อย่างชัดเจน แต่ จะมีแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากรเป็น
ภาพรวมทั้งเทศบาล เน้นการพัฒนาด้านการท างานเป็นทีมการบริการ และการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ มีการสร้างขวัญก าลังใจ แต่ท้ายที่สุดแล้วความก้าวหน้าขึ้นกับผู้บริหาร ยังไม่มี
นโยบายที่ชัดเจน เกี่ยวกับการคงอยู่ของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่โดยตรง 
 แนวทางในการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนมีการพิจารณาด้วยความยุติธรรม โดยมี
การจัดท าประกาศหลักเกณฑ์โดยได้ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนท้องถิ่น มีการพิจารณาโดยมีการเปิดเผยโปร่งใสและพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานมี
การแต่งตั้งคณะกรรมการกล่ันกรองการประเมินผล มีคณะกรรมการการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 
จึงท าให้การพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนของเทศบาลเป็นไปด้วยความยุติธรรมตามหลักคุณธรรม 
โดยการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของเทศบาลมีแนวทางการพิจารณา คือ การยึดหลักความพึง
พอใจของผู้บังคับบัญชาขั้นสูงและเป็นไปด้วยยุติธรรมและผลการปฏิบัติงานซึ่งผู้บังคับบัญชาชั้นสูง
จะเสนอผู้ที่สมควรได้รับพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ซึ่งคณะกรรมการกบจะเหบนด้วยกับผู้บังคับบัญชา
ในที่ประชุมจะไม่มีการพิจารณาเลื่อนขั้นเป็นรายบุคคลตามผลการปฏิบัติงาน แต่จะพิจารณาจาก
ผู้บังคับบัญชาชั้นสูงเสนอมีการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยเป็นไปตามกลไกของการเลื่อนขั้น
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เงินเดือน ซึ่งมีการประเมินจากหัวหน้าส่วนและมีการกลั่นกรองอีกรอบจากคณะกรรมการกลั่นกรอง
เลื่อนขั้นเงินเดือนเพื่อกลั่นกรองการเลื่อนขั้นเงินเดือนจากคณะกรรมการร่วมกัน มีการพิจารณาการ
เลื่อนข้ันจากคณะกรรมการเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยใช้ระบบคุณธรรมและหลักความสามารถเข้ามา
พิจารณาในการเลื่อนข้ันเงินเดือนทุกครั้ง ซึ่งสามารถสรุปเป็นภาพดังนี้ 

 

 
ภาพที่ 2 แนวทางในการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนมีการพิจารณาด้วยความยุติธรรม 

 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion)  
 การวิจัยเรื่อง ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของ
เทศบาลนครเชียงราย พ้ืนที่เขตรับผิดชอบเขต 3 จังหวัดเชียงรายมีประเดบนที่สามารถมาอภิปราย
ผลได้ 2 ประเดบนดังนี้ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยอาศัยหลักธรรมาภิบาลของเทศบาลในเรื่องของการใช้
หลักคุณธรรมาภิบาลในการประเมินผลการปฏิบัติงานในส่วนของเรื่องการวัดผล พบว่า ไม่มีการ
ร้องเรียนเกี่ยวกับเรื่องการวัดผลการประเมินประเมินผลการปฏิบัติงาน เพราะได้มีการประเมินผล
ตามกฎระเบียบและขั้นตอนที่ก าหนดไว้แล้ว จึงท าให้มีความชัดเจน ในการให้คะแนนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวัง/ต้องการ ในระดับต่าง ๆ ซึ่งการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นการตรวจสอบความสามารถและสมรรถนะของข้าราชการที่มีต่อ
การปฏิบัติงานในงานหรือหน้าที่ที่รับผิดชอบในเชิงปริมาณและคุณภาพ ตามวิธีการที่หน่วยงาน
ก าหนดไว้โดยเปรียบเทียบกับเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการท่ีวางไว้ เป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่
อย่างไร เพ่ือที่จะน ามาใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจในการพิจารณาเรื่องต่าง ๆ เช่น การเลื่อน
ขั้นเงินเดือน ฯลฯ อย่างไรกบตามพบว่ามีบางส่วนที่เหบนว่า ยังมีกลไกการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ยังไม่ชัดเจน และยังไม่ค่อยมีความยุติธรรมมากนักการประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างความ
ยุติธรรมกับกฎระเบียบที่ใช้ยังมีความขัดแย้งกัน ควรที่จะมีการวัดผลการปฏิบัติงานจากผลงานที่
ปฏิบัติจริง มีการให้คะแนนหรือให้ ค าแนะน าแก่ผู้ที่ถูกประเมินตามความเป็นจริงและการวัดผล
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จะต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบที่เทศบาลหรือองค์การได้ตั้งหลักเกณฑ์เอาไว้ในเรื่องตัวผู้ที่ถูกประเมิน
ควรที่จะมีการย่อมรับผลการประเมินการปฏิบัติงานที่ตนเองได้รับและผลการประเมินนั้นมาปรับปรุง
งานที่ตนรับผิดชอบให้ดีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ดังนั้นในการวัดผลการปฏิบัติงานผู้
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้ถูกประเมินผลการปฏิบัติงานและผลการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
ค่าจ้าง หรือค่าตอบแทนจึงมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องและสอดคล้องกันและส่งผลต่อเงื่อนไขในการคง
อยู่ที่จะท างานกับองค์การหรือเทศบาลต่อไป โดยบุคลากรกบจะมีขวัญและก าลังใจในการท างาน มี
คุณภาพในการท างานที่ดีและมีความ จงรักภักดีในองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัย บุญฤทธิ์ เพบช
รวิศิษฐ์ (2558) ได้พบว่า การน าเทคโนโลยีใช้ประยุกต์กับการบริหารองค์กรเทศบาลในทุกด้าน จะ
ท าให้มีหลักการบริหารจัดการโดยใช้วิธีการพัฒนาศักยภาพขององค์กรอย่างต่อเนื่อง มีการน า
นวัตกรรมการบริหารมาประยุกต์ใช้เพ่ือการบริหารพัฒนาเทศบาลโดยมีกระบวนการในการพัฒนา
บุคลากรฝ่ายบริหารและฝ่ายนิติบัญญัติการพัฒนาระบบงานของเทศบาลนครขอนแก่น การน าผล
การปฏิบัติงานไปใช้ปรับปรุงศักยภาพของบุคลากร การพัฒนาชุมชนและคณะกรรมการชุมชนให้
เข้มแขบงและการพัฒนาจิตส านึกของการพัฒนาท้องถิ่นแบบมีส่วนร่วม จะน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพ
ขององค์กรให้มีความเข้มแขบง เมื่อเทศบาลนครขอนแก่นมีศักยภาพที่เข้มแขบงย่อมน าไปสู่การ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เจ้าหน้าที่ ที่มีคุณภาพ เพ่ือบรรลุเป้าหมาย พันธกิจ ตามที่เทศบาลนคร
ขอนแก่นก าหนดไว้อย่างมั่นคงและยั่งยืนต่อไป และยังสอดคล้องกับ แผนการพัฒนาพนักงาน
เทศบาลต าบลเชียงของ จังหวัดเชียงราย (2561 – 2563), (2561) ที่ได้การก าหนดแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรของเทศบาลต าบลเวียงเชียงของในการก าหนดวิธีการพัฒนา โดยใช้เครื่องมือในการ
พัฒนาบุคลากรทั้งการพัฒนาในระยะสั้น เช่น การจัดฝึกอบรมโดยเทศบาลด าเนินการเองหรือการส่ง
เข้าร่วมฝึกอบรมที่หน่วยงานอ่ืนเป็นผู้จัด และการพัฒนาในระยะยาว เช่น การสอนงานในขณะ
ท างาน การจัดให้มีพ่ีเลี้ยงในการท างาน การมอบหมายงานการหมุนเวียนงาน การให้ค าปรึกษา
แนะน า การติดตามและประเมินผลโดยผู้บังคับบัญชา เป็นต้น การก าหนดตัวชี้วัดแผนงาน
โครงการฯ เพ่ือให้การติดตามความส าเรบจและความก้าวหน้าในแผนงานโครงการพัฒนาบุคลากรที่ได้
ก าหนดไว้ในแต่ละยุทธศาสตร์นั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้ องสนับสนุนต่อ
ความส าเรบจของยุทธศาสตร์หลักของเทศบาล ท าให้เกิดความยุติธรรมตามหลักธรรมาธิบาลในการ
ประเมินผลงานเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง โดยใช้การประเมินแบบ 360 องศา เพ่ือให้เกิดการตรวจสอบ
หลักฐานในการเพ่ิมคะแนนผลการประเมิน ซึ่งท าให้เกิดการตรวจสอบและการยอมรับในการเลื่อน
ขั้น ต าแหน่งตามภาระงานของพนักงานแต่ละคน  
 ความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของผู้รับผิดชอบในงานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาล 
พบว่า การพัฒนาบุคลากรข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานในเทศบาล คือ ต้องมีความครบถ้วน การ
วางแผนอัตราก าลังคน การติดต่อสื่อสารและการมอบหมายหน้าที่ของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่
ให้เหมาะสมกับงาน หากมีระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีทั้งในเรื่องของการวางแผน
อัตราก าลัง การจัดคนในองค์การและการพัฒนาบุคลากรย่อมส่งผลให้สามารถดึงศักยภาพของ
บุคลากรมาใช้ได้อย่างเตบมที่และสอดคล้องกับเป้าหมายนขององค์การ ในเรื่องความจ าเป็นในการฝึก
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อบรมาสามารถช่วยพัฒนาความรู้ความสามารถในงานการเจ้าหน้าที่ได้มากมากที่สุด การพัฒนางาน
การเจ้าหน้าที่ ส่วนใหญ่แล้วเทศบาลยังไม่ค่อยมีการให้ความส าคัญกับเรื่องนี้มากนักเพราะยังมองว่า
ยังไม่มีความจ าเป็นและควรที่จะน างบประมาณมาใช้พัฒนาในเรื่องอย่างอ่ืนมากกว่า ซึ่งการ
แก้ปัญหากบควรที่จะให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานหมั่นฝึกฝนให้ชินกับการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนา
งานการเจ้าหน้าที่และท าอย่างไรกบได้ที่ท าให้ผู้บริหารมองเหบนที่ความส าคัญของเรื่องการน า
เทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนางานในองค์การหรือเทศบาล ส่วนสวัสดิการถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการ
ที่จะท าให้บุคลากรในองค์การ มีขวัญและก าลังใจที่จะท างานและท าให้งานออกมามีประสิทธิภาพดี
ยิ่งขึ้นและจ านวนผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ซึ่งรับผิดชอบงานของเทศบาลในแต่ละแห่งอย่างละ 
1 คน ต่อเทศบาลนั้น มีผลกระทบต่อผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ ดังนั้นจ านวนและปริมาณ
พนักงานหรือบุคลากรที่มีอยู่ในแต่ละเทศบาล ย่อมส่งผลต่อการท างานของผู้รับผิดชอบงานการ
เจ้าหน้าที่อีกด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ จารุเนตร เกื้อภักดิ์ (2559) ที่ได้พบว่า สภาพปัญหาใน
การด าเนินการด้านการศึกษามีปัญหาและมีความต้องการพัฒนามากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการ
ฝึกอบรมและด้านที่มีปัญหา ส่วนความต้องการพัฒนาน้อยที่สุด คือด้านการพัฒนา ซึ่งแนวทางใน
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มีดังนี้ 
1. ด้านการศึกษา ได้แก่ การสนับสนุนทุนการศึกษาและการเตรียมความพร้อมด้านภาษาอังกฤษ
ให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน 2. ด้านการฝึกอบรม ได้แก่ การส ารวจ ความต้องการจัดหาหลักสูตรที่
ทันสมัยในการจัดฝึกอบรมให้กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 3. 
ด้านการพัฒนา ได้แก่ การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานและใช้ระบบพ่ีเลี้ยงในการสอนงานหรือช่วย
ตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions)  
 1. ข้อเสนอแนะท่ัวไป 
 การพัฒนาศักยภาพของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาล ซึ่งการปฏิบัติงานการ
เจ้าหน้าทีเ่ป็นสิ่งส าคัญซึ่งเป็นสิ่งที่ใกล้ตัวที่ผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหาร กบคือการน าหลักธรรมาภิบาลมา
ยึดถือและใช้ในการปฏิบัติงาน เพราะถือเป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีมาประกอบกับหลักธรร
มาภิบาล 6 ประการ ได้แก่ 1.) หลักนิติธรรม เป็นการตรากฎระเบียบข้อบังคับ ข้อตกลงหรือกติกา
ต่าง ๆ ถ้าเรามีการพัฒนาศักยภาพการท างาน โดยยึดถือปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับที่ ก าหนด
และต้องลงกันไว้แล้ว งานที่รับผิดชอบหรือปฏิบัติกบจะเกิดการพัฒนาตามศักยภาพที่เราต้องการ ท า
ให้เกิดประสิทธิภาพในศักยภาพของบุคคลนั้น 2.) หลักคุณธรรม การยึดถือมันในความถูกต้องในสิ่ง
ที่ดีงาม มีความซื่อสัตย์ สุจริต ที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารควรจะยึดมั่นปฏิบัติ ควรที่จะมีความ
ซื่อสัตย์ในการประเมินผลงานของผู้ใต้บังคับบัญชาตามความเป็นจริง 3.) หลักความโปร่งใส การ
เปิดเผยข้อมูลข้าวสารหรือเรื่องราวต่าง ๆ อย่าง ตรงไปตรงมาไม่มีปิดบังหรือซ่อนเร้นใด ๆ ในการ
ท างานการเจ้าหน้าที่กบเช่นเดียวกัน ควรมีการเปิดเผยข้อมูล ตรวจสอบ เชื่อถือได้ ถูกต้องเหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน และหน้าที่ความรับผิดชอบ เพ่ือที่จะได้มีการพัฒนาศักยภาพของผู้ถูกประเมินผล
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งานต่อไป 4.) หลักการมีส่วนร่วม การให้พนักงานเทศบาลหรือประชาชนภายนอกเข้ามา มีส่วนร่วม
แสดงความคิดเหบนในการปฏิบัติงานการเจ้าหน้าที่เพ่ือที่จะให้ผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ได้รับรู้ว่า
ควรที่จะพัฒนาศักยภาพขีดความสามารถได้มากน้อยแค่ไหน สามารถน ามาปรับปรุงแก้ไขในการ
ท างานคราวต่อไป 5.) หลักความรับผิดชอบ ผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่จะให้ความส าคัญต่อเรื่อง
การตรงต่อเวลา ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่ผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาควรที่จะไม่ละเลยข้อนี้ 6.) หลัก
ความคุ้มค่า ในการพัฒนาศักยภาพงานการเจ้าหน้าที่นั้น ซึ่งสิ่งที่ได้กลับมาสามารถน าความรู้ซึ่งเป็น
คุณค่าทางปัญญา น ามาพัฒนาศักยภาพขององค์กรได้ทั้งตลอดชีวิต 
 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 ความรู้ในเชิงวิชาการที่เกิดขึ้นใหม่ในงานวิจัยนี้คือ ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบความ
ต้องการในการพัฒนาศักยภาพของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาล เพ่ือที่จะเป็น
ประโยชน์ส าหรับการพัฒนาศักยภาพของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาลตามบริบททาง
สังคมและวัฒนธรรม โดยมุ่งเน้นการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในความต้องการในการพัฒนา
ศักยภาพของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาล เพ่ือที่จะสามารถน าปัญหาและอุปสรรคที่
เกดิขึ้นมาด าเนินการแก้ไข เพ่ือให้ศักยภาพของผู้รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของเทศบาลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสบความส าเรบจอย่างยั่งยืน จึงควรมีการศึกษาเชิงปริมาณเพ่ือสามารถนา
ข้อมูลมาวิเคราะห์ผลให้ตรงกับวัตถุประสงค์มากท่ีสุด 
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