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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอุปสรรค  ปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการ

บริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มผู้ให้ข้อมูล

สำคัญท้ังหมด 22 คน เก็บรวบรวมข้อมูลผ่านเครื่องมือสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า อุปสรรคและ

ปัญหาการบริหารงานบุคคล มี 6 ข้อ ได้แก่ 1) การสรรหาพนักงานมีความล่าช้า และมีการโอน (ย้าย) บ่อย  

2) การพัฒนาและติดตามประเมินผลยังไม่เป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลากร และขาดการส่งเสริมให้พนักงานได้ศึกษา

ต่อ 3) การกำหนดตำแหน่งไม่สอดคล้องกับปริมาณงาน 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ยังมีการใช้ระบบอุปถัมภ์ 

5) พนักงานยังขาดความรู้ ทำให้เกิดการร้องเรียน 6) เงินเดือน ค่าตอบแทน ยังด้อยกว่าข้าราชการประเภทอ่ืน 

จากอุปสรรคและปัญหาท่ีพบ มีข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 1) ควรแก้ไขระเบียบ 

การสรรหาพนักงาน คัดกรองพนักงานก่อนรับโอน (ย้าย) และสร้างความผูกพันในการทำงาน2) ควรพัฒนาและ

ติดตามประเมนิผลให้เป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลากร และส่งเสริมให้พนักงานได้ศึกษาต่อ  3) ควรกำหนดตำแหน่งให้

สอดคล้องกับปริมาณงาน แก้ไขขั้นตอนการปรับปรุงแผนอัตรากำลังและระเบียบเกี่ยวกับค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร  

4) ควรนำการประเมินผลรอบทิศแบบ 360 องศา มาใช้ 5) ควรส่งเสริมพนักงานให้ได้รับการพัฒนา และยกย่อง

พนักงานท่ีประพฤติดี 6) ควรมกีารแก้ไขระเบียบเกี่ยวกับเงินเดอืน ค่าตอบแทนให้เท่าเทียมข้าราชการประเภทอ่ืน 
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ABSTRACT 

The purpose of this study was to study at obstacles and problems to devise with 

recommendations for improving personnel management in the Pa Sang Subdistrict Municipality, 

Mae Chan District, Chiang Rai Province. The study was conducted in a qualitative format. A semi-structured 

interview approach was used to collect data from a set of 22 key informants. A semi-structured interview 

approach was used to collect data from 22 key informants. According to the findings, Obstacles and problems in 

personnel management in 6 areas which were 1) There is a delay in recruitment and frequent transfers 

(relocations). 2) The development and follow-up assessment are not in accordance with the human resource 

development plan and there is a lack of promotion for employees to continue their education. 3) The position is 

incompatible with the workload. 4) Performance evaluation The patronage system is also being used. 

5) Employees still lack knowledge cause a complaint. 6) Salaries and benefits are still lower than for other 

types of civil servants. The following proposals for the improvement of people management were discovered as 

a result of the obstacles and problems: 1) The recruiting regulations should be changed. Employee screening 

before accepting transfers (moving) and increasing workplace engagement. 2) It should create, monitor, and 

assess outcomes in accordance with the human resource development strategy, and it should encourage 

employees to continue their education.  3) The position should be set according to the amount of work. Amend 

the procedures for improving manpower plans and regulations on personnel expenses. 4) Evaluation of 

performance. An omnidirectional 360-degree examination should be used. 5) Employees should be rewarded 

for their positive behavior and motivated to improve their expertise. 6) Salary, benefits, and compensation. 

Employee regulations should be changed in the same way that civil servant regulations. 
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ป่าซาง ปลัดเทศบาลตำบลป่าซาง  และเจ้าหน้าที่ เทศบาลตำบลป่าซาง  อำเภอแม่จัน                    

จังหวัดเชียงราย  ที่ ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการเก็บรวบรวมข้อมูลอันเป็นประโยชน์                 
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บทท่ี 1 

 

บทนำ 

 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น อยู่ภายใต้พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน

บุคคล ส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเป็น

อิสระในการบริหารงานบุคคลตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถิ่น โดยกฎหมาย

บัญญัติใหก้ารออกคำสั่งเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เช่น การบรรจุแต่งตัง้ การย้าย การโอน 

การเลื่อนขั้นเงินเดือน เป็นอำนาจของผู้บริหารท้องถิ่น ตามกรอบหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่

คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่นกำหนด (คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล

ส่วนท้องถิ่น, 2562) การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ถือเป็น

องค์ประกอบหนึ่งที่สำคัญยิ่งในระบบการปกครองท้องถิ่นด้วยเหตุผลสองประการ กล่าวคือ          

ในด้านหนึ่งการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถสะท้อนถึงระดับของ

ความเป็นอิสระขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  โดยพิจารณาจากอำนาจในการจัดการ

เกี่ยวกับบุคลากรว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอำนาจมากน้อยเพียงใด ในขณะที่                

อีกด้านหนึ่ง ระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นจะสะท้อนให้เห็นถึงศักยภาพทางการบริหาร

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นว่ามีขีดความสามารถเพียงใด ทั้งนี้พิจารณาจากศักยภาพของ

บุคลากรเป็นสำคัญ ดังนั้น การที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะสามารถดำเนินกิจการต่าง ๆ 

ได้โดยอิสระ ขณะเดียวกันก็สามารถตอบสนองต่อปัญหาและความต้องการของประชาชน

ภายในชุมชนท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ก็จำต้องมรีะบบการบริหารงาน

บุคคลที่ดี และมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ (วสันต์ เหลืองประภัสร์, 2547) ดังนั้นหาก

ระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กรมีประสิทธิภาพแล้ว ก็จะส่งผลให้การดำเนินงานของ

องค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  

อย่างไรก็ตาม ระบบการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังประสบ

ปัญหาและอุปสรรคในแต่และกระบวนการอยู่มากมาย ไม่ว่าจะเป็นปัญหาในการวางแผน

บุคลากรที่ไม่มีความละเอียดชัดเจน ไม่มีการวิเคราะห์อัตรากำลังและความต้องการกำลังคนใน

อนาคตให้เหมาะสมกับอำนาจหน้าที่ขององค์กร บุคลากรไม่มีส่วนร่วมในการวางแผนของ

องค์กร และผู้บริหารไม่ให้ความสำคัญในการวางแผนและไม่ปฏิบัติตามแผน การสรรหาและ

การคัดเลือกไม่มีความโปร่งใสยุติธรรม ไม่มีการประชาสัมพันธ์การรับสมัคร มีการกำหนด
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คุณสมบัติที่เอื้อต่อบุคคลบางกลุ่ม วิธีการ หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกไม่ได้นำหลักความรู้

ความสามารถมาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา จึงได้บุคลากรที่ไม่ตรงกับความต้องการของ

องค์กร การบรรจุแต่งตั้งไม่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ และไม่มีการปฐมนิเทศก่อนบรรจุเข้า

ตำแหน่งงาน การมอบหมายงานไม่ตรงกับความรู้ความสามารถและหน้าที่ที่รับผิดชอบ ไม่มี

การให้คำแนะนำในการปฏิบัติงาน บุคลากรไม่มีกำลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ ขาดหลักเกณฑ์ใน

การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ไม่นำผลการปฏิบัติงานจรงิมาใช้ในการพิจารณาความดี

ความชอบ การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ถูกนำมาใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงานอย่าง

จริงจัง ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สามารถบ่งชี้ศักยภาพของบุคลากรเพื่อนำมาใช้

ให้เกิดประโยชน์ได้ ไม่มีการแจ้งหลักเกณฑ์และวิธีประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ 

รวมถึงไม่มีการแจ้งผลการประเมินอย่างเปิดเผย ไม่มีการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร  

ไม่มีการจัดประชุมชี้แจงวิธีการในการปฏิบัติงานตามแผนงาน ไม่มีการพาบุคลากรไปศึกษา 

ดูงาน ไม่มีการส่งบุคลากรเข้าอบรมตามตำแหน่งหน้าที่การงาน ไม่มีการส่งเสริมการศึกษาต่อ

ให้บุคลากร ไม่มีการติดตามประเมินผลการฝึกอบรมสัมมนา และบุคลากรไม่ให้ความสำคัญ

กับการศึกษาระเบียบข้อกฎหมายที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน ไม่มีการชี้แจง

หลักเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับในการย้าย ไม่มีการชี้แจงหลักเกณฑ์ ระเบียบ แบบแผนในการ

ลาออก การพิจารณาลงโทษบุคลากรให้ออกจากงานไม่มีความเป็นธรรม มีการสั่งให้บุคลากร

ที่มีความผิดเล็กน้อยออกจากงานโดยไม่ไต่สวนให้ทราบข้อเท็จจริงอย่างถี่ถ้วน การยุบเลิก

ตำแหน่งงาน ไม่ เป็นไปตามกฎหมายและมีการสั่ งเลิกจ้างบุคลากรอย่างไม่ เป็นธรรม 

(บังอร บรรเทา, 2558) 

เทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ที่มีปัญหาด้านการบริหารงานบุคคลหลายประการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจัดทำแผน

อัตรากำลัง 3 ปี (ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2564 – 2566) ที่กำหนดตำแหน่งไม่สอดคล้องกับ

โครงสร้างส่วนราชการและปริมาณงานที่คณะกรรมการจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี (ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ.2564 – 2566) ของเทศบาลตำบลป่าซางได้ทำการวิเคราะห์ไว้ (เทศบาล

ตำบลป่าซาง, 1 ตุลาคม 2563) ทำให้เทศบาลตำบลป่าซาง ขาดแคลนบุคลากรในการ

ปฏิบัติงานหลายตำแหน่ง นอกจากนั้นแล้วเทศบาลตำบลป่าซางยังมีตำแหน่งว่างหลายอัตราที่

ยังไม่ได้ดำเนินการสรรหา และยังอยู่ระหว่างรอการสรรหาจากคณะกรรมการกลางพนักงาน

เทศบาล (เทศบาลตำบลป่าซาง, 1 ตุลาคม 2563) จากปัญหาดังกล่าวส่งผลให้เกิดการ

มอบหมายงานแก่บุคลากรที่ไม่สอดคล้องกับตำแหน่งและความรู้ความสามารถ ที่นอกจาก

จะต้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของตนเองแล้ว ยังตอ้งปฏิบัติงานแทนตำแหน่ง
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ที่ว่าง หรือตำแหน่งที่ไม่ได้กำหนดไว้ในแผนอัตรากำลัง 3 ปี (เทศบาลตำบลป่าซาง, 1 ตุลาคม 

2562) ส่งผลให้มีบุคลากรขอโอนย้าย และลาออกจากหน่วยงานทุกปี นอกจากนั้นแล้วในการ

สรรหาบุคลากรโดยเฉพาะตำแหน่งพนักงานจ้างยังได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไม่ตรง

กับตำแหน่งงาน เนื่องจากบางตำแหน่งคุณสมบัติของบุคลากรไม่ได้กำหนดคุณวุฒิการศึกษาไว้ 

(สำนักงาน ก.จ.,ก.ท.และ ก.อบต., 7 พฤศจิกายน 2556) อีกทั้งการพัฒนาบุคลากรยังไม่

เป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลป่าซาง ซึ่งจากรายงานผลการปฏิบัติตาม

แผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลป่าซาง พบว่าเทศบาลได้จัดส่งบุคลากรเข้ารับการ

พัฒนาความรู้ตามสายงานในจำนวนน้อย และบุคลากรบางตำแหน่งยังไม่ได้ เข้ารับการพัฒนา

โดยเฉพาะพนักงานจา้ง รวมไปถึงไม่ได้มีการติดตามประเมินผลหลังจากการ เข้ารับการพัฒนา 

(เทศบาลตำบลป่าซาง, 25 กันยายน 2563) ส่งผลให้เทศบาลไม่ทราบถึงความสำเร็จของการ

ส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนา 

จากปัญหาดังกล่าว ทำใหผู้้วิจัยมีความสนใจศึกษาอุปสรรค ปัญหา และแนวทางการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย เพื่อนำ 

แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลไปใช้ให้เหมาะสม มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ  

เกิดประโยชน์สูงสุด 

  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาอุปสรรคและปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง 

อำเภอแม่จัน จังหวัดเชยีงราย 

2. เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง 

อำเภอ แม่จัน จังหวัดเชยีงราย 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

การวิจัยนี้ผู้วจิัยแบ่งขอบเขตวิจัยออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านเวลา 

 ดำเนนิการศึกษาระหว่าง เดือน กรกฎาคม 2564 ถึงเดือน พฤษภาคม 2565 

2. ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 

 ผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญที่ปฏิบัติงานให้กับเทศบาลตำบลป่าซาง 

อำเภอ แม่จัน จังหวัดเชียงราย โดยใช้วิธีเลือกแบบเจาะจงจากผู้บริหารท้องถิ่น และสมาชิก

สภาท้องถิ่น ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 6 เดือน และพนักงานเทศบาล 
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พนักงานจ้าง  ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ไม่น้อยกว่า 1 ปี  จำนวน 22 คน ได้แก่  

1) ผู้บริหารท้องถิ่น จำนวน 1 คน 2) สมาชิกสภาท้องถิ่น จำนวน 2 คน 3) พนักงานเทศบาล 

จำนวน 14 คน 4) พนักงานจา้ง จำนวน 5 คน ดังนี้ 

 2.1  ผูบ้ริหารท้องถิ่น 

  1) นายกเทศมนตรีตำบลป่าซาง    จำนวน  1  คน 

 2.2  สมาชิกสภาท้องถิ่น      

  1) ประธานสภาเทศบาลตำบลป่าซาง   จำนวน  1  คน 

  2) สมาชิกสภาเทศบาลตำบลป่าซาง   จำนวน  1  คน 

 2.3  พนักงานเทศบาล  

  1) พนักงานเทศบาล ประเภทบริหารท้องถิ่น    จำนวน  1  คน 

  2) พนักงานเทศบาล ประเภทอำนวยการท้องถิ่น   จำนวน  8  คน 

  3) พนักงานเทศบาล ประเภทวิชาการ   จำนวน  3  คน 

  4) พนักงานเทศบาล ประเภททั่วไป   จำนวน  2  คน  

 2.4  พนักงานจา้ง         

  1) พนักงานจา้งตามภารกิจ    จำนวน  3  คน 

  2) พนักงานจา้งทั่วไป     จำนวน  2  คน 

   3. ขอบเขตด้านพื้นที่ 

 พืน้ที่เทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชยีงราย 

 4. ขอบเขตด้านเน้ือหา 

 4.1 ศึกษาเนื้อหาว่าด้วยเรื่องอุปสรรคและปัญหาการบริหารงานบุคคลของ

เทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชยีงราย 

 4.2 ศึกษาเนื้อหาว่าด้วยเรื่องการเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารงาน

บุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชยีงราย 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

การบริหารงานบุคคลเทศบาลตำบลป่าซาง หมายถึง กระบวนการวางนโยบาย 

ระเบียบและกรรมวิธี ในการดำเนินการเกี่ยวกับระบบและตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานในเทศบาล

ตำบลป่าซาง เพื่อใหไ้ด้กลไกของระบบและตัวบุคคลที่เหมาะสม และหาวิธีการบำรุงรักษาไว้ซึ่ง

ทรัพยากรด้านมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ และมีปริมาณเพียงพอตามกำลังงบประมาณที่จะ
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ปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จตามภารกิจและเป้าหมาย โดยไม่จำเป็นต้องยึดถือรูปแบบการ

บริหารงานบุคคลของ  ฝ่ายข้าราชการพลเรือน ซึ่งประกอบด้วย 

1. การวางแผนกำลังคน คือ การคาดคะเนจำนวนและคุณภาพของกำลังคนที่ตอ้งการ 

เพื่อปฏิบัติงานในหน่วยงานไว้ล่วงหน้า รวมถึงวิธีการที่จะให้ได้มาซึ่งกำลังคนที่ต้องการ และ

การกำหนดนโยบาย และการพัฒนากำลังคนที่มีอยู่ให้ได้ประโยชน์สูงสุด 

2. โครงสร้างการจัดองค์กร/อัตรากำลัง คือ การศึกษาวิเคราะห์รูปแบบโครงสร้าง

รายงานและคาดคะเนความต้องการอัตรากำลังทั้งจำนวนและระดับ ตลอดจนตำแหน่งที่

หน่วยงานจะต้องมีเพื่อปฏิบัติงานตามภารกิจหน้าที่ ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน แผนงาน

โครงการที่จะต้องปฏิบัติอย่างเหมาะสม มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

3. การกำหนดตำแหน่ง คือ การศึกษาวิเคราะห์งานในองค์การและจัดให้มีอัตรากำลัง

ขึน้มา โดยมีจำนวนและระดับของตำแหน่งที่เหมาะสมกับลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบ ปริมาณ

งาน และคุณภาพ 

4. การสรรหา/เลือกสรร/บรรจุแต่งตั้ง คือ การแสวงหาและเลือกสรรบุคคลที่มีความรู้ 

ความสามารถ ทักษะ และบุคลิกลักษณะอื่น ๆ ที่เหมาะสมเพื่อปฏิบัติหน้าที่ในเวลาที่ต้องการ 

รวมถึงการเปลี่ยนแปลงฐานะของบุคคลที่ผ่านการเลือกสรรให้เป็นข้าราชการ หรือเข้าทำงานใน

ตำแหน่งใดตำแหน่งหนึ่งในหน่วยราชการ 

5. การเลื่อนตำแหน่ง คือ การสั่งให้ข้าราชการมีอำนาจหน้าที่และรับผิดชอบในตำแหน่ง

ที่มรีะดับสูงกว่าเดิม ทั้งนีอ้าจเปลี่ยนตำแหน่งในสายงานเดิม หรอืต่างสายงานก็ได้ 

6. การโอนย้ายพนักงานส่วนท้องถิ่น คือ การแต่งตั้งให้ข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น 

ไปดำรงตำแหน่งใหม่ในท้องถิ่นอื่นที่เป็นประเภทเดียวกันหรือต่างประเภท และการแต่งตั้งให้

ข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น ไปดำรงตำแหน่งใหม่ในราชการบริหารส่วนกลางและส่วน

ภูมภิาค หรอืข้าราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาคไปสู่ท้องถิ่น 

7. โครงสร้างเงินเดือน/ค่าจา้ง/ค่าตอบแทน/สิทธิประโยชน์ คือ ค่าตอบแทนทุกอย่างทั้งที่

เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน รวมถึงผลประโยชน์และบริการต่าง ๆ ที่หน่วยงานจัดให้แก่บุคลากร

ของหน่วยงาน 

8. การพัฒนาคน คือ การปรับปรุงคุณภาพด้านทักษะและทัศนคติในการทำงานให้

ข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่นมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น เพื่อเป็นการเพิ่มพูน

ประสิทธิภาพ เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

9. วินัย อุทธรณ์  ร้องทุกข์ คือ กลไกในการควบคุมการประพฤติปฏิบัติและการ

เสริมสร้างประสิทธิภาพในการทำงานของข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น 
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ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

1. ทำให้ทราบอุปสรรคและปัญหาที่มีผลต่อการพัฒนาการบริหารงานบุคคล ของ

เทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชยีงราย 

2. ทำให้ทราบถึงแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง 

อำเภอแม่จัน จังหวัดเชยีงราย 

3. เทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย สามารถนำเอาผลการศึกษา

ไปใช้ในการวางแผนพัฒนาการบริหารงานบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ 

4. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนำผลจากการศึกษาไปประยุกต์ใช้ จะช่วยให้การ

บริหารของเทศบาลตำบลป่าซาง  มปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

5. เทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย สามารถให้บริการแก่

ประชาชนในพื้นที่ได้อย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล  

6. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น สามารถนำผลการศกึษาไปปรับประยุกต์ใช้ในการ

วางแผนพัฒนาการบริหารงานบุคคลในองค์กรของตนเอง 

 



 

 

  

บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

การศึกษาค้นคว้าอิสระเรื่อง “แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ

เทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย” ผู้ศึกษาได้ดำเนินการศึกษาค้นคว้า

แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง นำมากำหนดกรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา ดังนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

 2. มาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

 3. ข้อมูลพื้นฐาน และข้อมูลการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอ  

      แม่จัน จังหวัดเชยีงราย 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 5. กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา 

 

แนวคดิเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

การศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ผู้วิจัยได้มุ่งเน้นในการศึกษา การ

บริหารงานบุคคล ซึ่งมีองค์ประกอบที่สำคัญ ได้แก่ ความหมายการบริหารงานบุคคล 

ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล กระบวนการบริหารงานบุคคล และตัวแบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ โดยสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

1. ความหมายการบริหารงานบุคคล  

ความหมายการบริหารงานบุคคล มีนักวิชาการและผู้เช่ียวชาญได้ให้ความหมายไว้

อย่างหลากหลาย โดยสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

สถาบันวิจัยและให้คำปรึกษาแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (2546) กล่าวว่า 

การบริหารงานบุคคล เป็นเทคนิค กระบวนการในการบริหารงานด้านบุคลากรขององค์การ ทั้ง

ในส่วนของการสรรหา การใช้ประโยชน์จากบุคลากร และการพัฒนาธำรงรักษาบุคลากร

เหล่านั้น ให้อยู่กับองค์การ เพื่อที่จะให้เขาเหล่านั้นสามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การมากที่สุด 

โนรีย์  ทรัพย์ โสภณ  (2559) กล่ าวว่า การบริหารงานบุคลากร หมายถึ ง 

กระบวนการเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดกับงาน และใช้บุคลากรนั้นใหท้ำงานอย่าง
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มีประสิทธิภาพสูงสุดตามเป้าหมายองค์การ โดยเริ่มตั้งแต่การสรรหาบุคลากรเข้าทำงาน การ

คัดเลือก การพัฒนา และการบำรุงรักษาบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ 

รวมถึงการหาวิธีการให้บุคลากรในองค์การที่ต้องการพ้นจากการปฏิบัติงานดำรงชีวิตอยู่ใน

สังคมได้อย่างมีความสุข 

คณะอนุกรรมการด้านการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น (2560) ได้อธิบายไว้ในรายงานการติดตามประเมินผลการบริหารงาน

บุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการมาตรฐานการ

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2560 ว่า การบริหารงานบุคคลส่วน

ท้องถิ่น คือ กระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในด้านต่าง ๆ ตั้งแต่

การสรรหา การบรรจุ การแต่งตั้ ง การโอนย้าย การพัฒนา การวางแผนอัตรากำลัง  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตำแหน่ง การเลื่อนขั้นเงินเดือน การลงโทษ และการ

ให้พ้นจากตำแหน่ง เพื่อให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  

โดยเป็นระบบที่ยึดถือหลักระบบคุณธรรมและหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการ

บ้านเมืองที่ดี (Good Governance) และสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

สัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

สุภาภรณ์ หาญณรงชัยกิจ (2561) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 

กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ในการดำเนินกระบวนการตามนโยบาย ระเบียบ 

และกรรมวิธีในการดำเนินการเกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ เป็นการดำเนินกิจกรรม

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการจูงใจ การพัฒนา การกระตุ้น และการคงไว้ซึ่งผลสำเร็จในระดับสูงของ

แรงงานทั้งหมดในองค์การ รวมถึงการขับเคลื่อนให้เกิดความก้าวหน้าในการดำเนินงานและ

การพัฒนาบุคคล และเป็นการดำเนินการเกี่ยวกับการวางแผนอัตรากำลังคน การกำหนด

ตำแหน่ง การสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัย 

การรักษาวินัย และการออกจากราชการ บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมปฏิบัติงานในองค์การ 

ตลอดจนการธำรงไว้ซึ่งการรักษา การพัฒนาบุคลากร และการให้บุคลากรพ้นจากงาน ทั้งนี้

เพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบัติภารกิจขององค์กรให้บรรลุผลสำเร็จ และเกิดประโยชน์ต่อ

หน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยที่บุคคลปฏิบัติงานด้วยความสุขและพึงพอใจ 

วิภาดา สารัมย์ (2562) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ เริ่มตั้งแต่กระบวนการวางแผนกำลังคน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ

แต่งตั้ง การบำรุงรักษา การพัฒนาบุคลากร การดำเนินการทางวินัย ตลอดจนการให้พ้นจาก

ราชการ 
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กล่าวโดยสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการบริหารด้าน

บุคลากรขององค์การ โดยเริ่มตั้งแต่ การวางแผนกำลังคน การกำหนดตำแหน่ง การสรรหา 

การเลื่อนตำแหน่ง การโอนย้าย การเลื่อนขั้นเงินเดือน การพัฒนา การดำเนินการทางวินัย และ

การพ้นจากตำแหน่ง 

2. ความสำคัญของการบรหิารงานบุคคล  

ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล มีนักวิชาการและผู้เช่ียวชาญได้ให้ความหมาย  

ไว้อย่างหลากหลาย โดยสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

ณัฐนิช ศรีลาคำ (2558) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความสำคัญต่อการ

บริหารจัดการทั้งระบบ เพราะคนเป็นปัจจัยสำคัญที่มีผลที่จะผลักดันให้เกิดการดำเนินการใน

ทุกขั้นตอน และการบริหารงานบุคคลที่ดีมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้บุคลากรในองค์การเป็น

ทรัพยากรที่มีคุณภาพ สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพของแต่ละบุคคล ส่งผลให้องค์การ

ประสบความสำเร็จและบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององค์การได้ 

วนิดา เหลนปก (2560) ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความสำคัญต่อการ

บริหารองค์กรเป็นอย่างยิ่ง กล่าวคือ องค์กรจะประสบความสำเร็จได้นั้นต้องอาศัยบุคคลที่มี

ความรู้และประสบการณ์เข้ามาร่วมทำงาน ซึ่งการบริหารบุคคลจะช่วยให้องค์กรได้บุคคลที่มี

คุณภาพและเหมาะสมกับตำแหน่งนั้น ๆ เข้ามาปฏิบัติงาน ส่งผลให้องค์กรประสบความสำเร็จ

ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

สุภาภรณ์ หาญณรงชัยกิจ (2561) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นส่วนสำคัญ

ที่สุดของการบริหาร การบริหารงานบุคคลจึงเป็นปัจจัยสำคัญต่อความก้าวหน้าของ

ประเทศชาติ  หากองค์การใดไม่ให้ความสำคัญต่อการบริหารงานบุคคลแล้วจะทำให้งานด้าน

อื่น ๆ ในองค์การดำเนินไปอย่างไร้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหารงานบุคคลนั้นมี

ความสำคัญเป็นอย่างยิ่ง ถ้าองค์กรขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ขาดความซื่อสัตย์ 

และขาดความขยันความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การดำเนินกิจกรรมขององค์กรนั้นก็ไม่สามารถ

บรรลุเป้าหมายไปได้ 

วิภาดา สารัมย์ (2562) ได้กล่าวว่า ความสำคัญของการบริหารงานบุคคลเป็นปัจจัย

ที่ช่วยให้องค์กรสามารถไปสู่ความสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารต้องมีความรู้ในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งจะช่วยวางแผนให้บุคคลมีความรู้

ความสามารถ เหมาะสมกับงานในองค์การ และมีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ก็จะทำให้

องค์กรประสบความสำเร็จ 
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กล่าวโดยสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลมีความสำคัญต่อองค์การ เพราะบุคลากร

เป็นปัจจัยสำคัญที่จะส่งผลให้องค์การประสบความสำเร็จ หากมีการบริหารงานบุคคลที่มี

ประสิทธิภาพแล้วย่อมส่งผลให้องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และเหมาะสมกับ

งานมาปฏิบัติงานให้กับองค์การ 

3. กระบวนการบริหารงานบุคคล 

กระบวนการบริหารงานบุคคล เป็นการดำเนินการเกี่ยวกับบุคคลตั้งแต่การวางแผน

อัตรากำลัง การสรรหา การพัฒนา การธำรงรักษา ตลอดจนถึงการให้พ้นจากงาน การ

ดำเนินการทางด้านการบริหารงานบุคคลจึงต้องมีกระบวนการ ดังที่นักวิชาการได้เสนอ

กระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้ 

วิทยาลัยพัฒนาการปกครองท้องถิ่น สถาบันพระปกเกล้า (2550) ได้กล่าวว่า

กระบวนการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นนีจ้ะให้ความสําคัญกับกรอบแนวคิดตามที่กําหนดใน

รัฐธรรมนูญซึ่งประกอบด้วยการแต่งตั้ง การให้พ้นจากตําแหน่ง การโยกย้าย การเลื่อน

ตําแหน่ง การเลื่อนขัน้เงินเดือน และการลงโทษ 

1) การแต่งตั้ง ตามหลักการบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องจากการ

บรรจุ แต่มิใช่กระบวนการเดียวกัน  การแต่งตั้ง หมายถึงการสั่งให้มีอํานาจหน้าที่และ

รับผิดชอบงานในตําแหน่งใดตําแหน่งหนึ่ง ซึ่งทําให้ผู้นั้นมีสิทธิที่จะได้รับเงินเดือนตามตําแหน่ง

นั้น โดยจะมีการแต่งตัง้ในกรณีต่าง ๆ เช่น การแต่งตั้งผูไ้ด้รับการบรรจุ การย้าย การเลื่อน การ

แต่งตั้งผู้ขาดคุณสมบัติกลับไปดํารงตําแหน่งเดิม การแต่งตั้งผูถู้กสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน

หรือถูกสั่งพักราชการ เข้าดํารงตําแหน่งเป็นต้น ทั้งนี้ การแต่งตั้งพนักงานส่วนท้องถิ่นตาม

กฎหมายบริหารงานบุคคล ส่วนท้องถิ่น และการแต่งตั้งข้าราชการตามกฎหมายระเบียบ

ข้าราชการพลเรือนไม่มีความแตกต่างกันมากนัก โดยจะเป็นในกรณีต่าง ๆ ตามที่กล่าวข้างต้น 

อย่างไรก็ตามสําหรับในกรณีของการแต่งตั้งพนักงานส่วนท้องถิ่นตามกฎหมายรัฐธรรมนูญได้

กําหนดให้ตอ้งได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่นด้วย 

2) การให้พ้นจากตําแหน่ง ในทางบริหารงานบุคคล การพ้นจากตําแหน่งของ

พนักงาน ส่วนท้องถิ่นตามกฎหมายบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นไม่มีความแตกต่างจาก

ข้าราชการตามกฎหมายระเบียบข้าราชการพลเรือน กล่าวคือการพ้นจากตําแหน่งของพนักงาน

ส่วนท้องถิ่นมิใช่เกิดจากเหตุถูกปลดออก ไล่ออก แต่เพียงอย่างเดียว แต่อาจเกิดจากการโอน 

การย้าย การเลื่อนตําแหน่ง เกษียณอายุ การตาย การถูกสั่งพักราชการ การถูกสั่งให้ออกจาก

ราชการในระหว่างการดําเนินการทางวินัย และการสั่งให้ประจําหน่วยงานได้ด้วย อย่างไรก็ตาม

ในทางปฏิบัติเกี่ยวกับการใหพ้้นจากตําแหน่งของขา้ราชการพลเรือนที่ดํารงตําแหน่งตั้งแต่ระดับ 
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10 ขึ้นไป ที่ต้องนําความกราบบังคมทูลเพื่อมีพระบรมราชโองการให้พ้นจากตําแหน่งนับแต่วัน

ออกจากราชการ จะแตกต่างจากพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ไม่ต้องดําเนินการในขั้นตอนนี้  

3) การโยกย้าย ในทางบริหารงานบุคคล การโยกย้าย หมายถึง การสั่งให้ผู้ดํารง

ตําแหน่งหนึ่งไปดํารงตําแหน่งอื่นในระดับเดียวกัน โดยส่วนใหญ่แล้วตามกฎหมายบริหารงาน

บุคคลส่วนท้องถิ่นกับกฎหมายระเบียบข้าราชการพลเรอืนมีหลักการเช่นเดียวกัน กล่าวคือเป็น

การโยกย้ายในระดับเดียวกันหรอืเป็นการย้ายสับเปลี่ยนระหว่างผู้ดํารงตําแหน่งต่าง ๆ ในระดับ

เดียวกันและเป็นการย้ายภายในองค์กรเดียวกันโดยจะได้รับเงินเดือนเท่าที่ได้รับอยู่ แต่ก็มีส่วน

ที่แตกต่างกันในประเด็นที่ว่าการโยกย้ายพนักงานส่วนท้องถิ่นจะต้องเป็นไปด้วยความสมัครใจ

ของเจ้าตั วด้วย  ส่วนข้าราชการพลเรือนการโยกย้ายขึ้นอยู่กับการใช้ดุลยพินิจของ

ผูบ้ังคับบัญชา โดยคํานึงถึงเหตุผลความจําเป็น และการโยกย้ายพนักงานส่วนท้องถิ่นจะหมาย

รวมถึงการโอนย้ายระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วย แต่ในส่วนของข้าราชการพลเรือน

กรณีการโอนไปยังกรมหรอืกระทรวงอื่นไม่ได้รวมอยู่ในความหมายของการโยกย้าย 

4) การเลื่อนตําแหน่ง หมายถึง การสั่งให้มีอํานาจหน้าที่และรับผิดชอบงานใน

ตําแหน่งที่มีระดับสูงกว่าเดิม ทั้งนี้อาจจะเป็นตําแหน่งในสายงานเดิมหรือต่างสายงานก็ได้  

กรณีนี้ ตามกฎหมายบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นกับกฎหมายระเบียบข้าราชการพลเรือนไม่มี

ความแตกต่างกัน กล่าวคือผู้ได้เลื่อนตําแหน่งต้องเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหน่งที่

จะเลื่อน  ขึน้ไปและเป็นผู้ที่สอบแข่งขันได้หรอืสอบคัดเลือกได้หรอืได้รับคัดเลือกแล้วแต่กรณี 

5) การเลื่อนขั้นเงินเดือน ในทางการบริหารงานบุคคล การเลื่อนขั้นเงินเดือนมี

วัตถุประสงค์และหลักการสําคัญ 2 ประการ คือ เพื่อตอบแทนผลงานของผู้ปฏิบัติงานที่ได้

ปฏิบัติมาตามผลงาน และเพื่อจูงใจให้ผู้ที่ปฏิบัติงานมีความตั้งใจทํางานให้มีผลงานดีและมี

ประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ขึ้นไป ในการเลื่อนขั้นเงินเดือนของพนักงานส่วนท้องถิ่นตามกฎหมาย

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นและของข้าราชการตามกฎหมายระเบียบข้าราชการพลเรือนนั้น 

ไม่มีความแตกต่างกันในเรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการ แต่ในส่วนของอัตราเงินเดือนที่ใช้ในการ

เลื่อนขั้นถึงแม้ในปัจจุบันจะไม่แตกต่างกันเพราะพนักงานส่วนท้องถิ่นใช้อัตราเงินเดือนเดียวกับ

ของข้าราชการพลเรือนโดยอนุโลม  แต่ในโอกาสต่อไปอาจจะมีความแตกต่างได้หาก

คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่นได้จัดทําโครงสร้างอัตราเงินเดือนของพนักงานส่วนท้องถิ่น

ขึน้มาใหม ่ซึ่งกฎหมายบริหารงานบุคคล ส่วนท้องถิ่นได้ให้อํานาจไว้ 

6) การลงโทษ หมายถึง การลงโทษอันเนื่องมาจากการกระทําความผิดวินัย ซึ่งเมื่อ

พิจารณาเปรียบเทียบกับกฎหมายระเบียบข้าราชการพลเรือนน่าจะมีหลักและรายละเอียด ไม่

แตกต่างกัน ทั้งนี้ไม่รวมถึงการอุทธรณ์และการร้องทุกข์ ฉะนั้นการกําหนดวิธีการใด ๆ ในการ
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อุทธรณ์หรือร้องทุกข์จึงเป็นอํานาจอิสระขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่จะกําหนด

หลักเกณฑ์และวิธีการอุทธรณ์ร้องทุกข์เป็นของตนเองได้ ในกรณียังไม่มีหลักเกณฑ์และวิธีการ

ร้องทุกข์เป็นของตนเอง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอาจนํากฎหมายว่าด้วยวิธีปฏิบัติราชการ

ทางปกครองซึ่งเป็นกฎหมายกลางมาใช้ในการให้ความเป็นธรรมแก่ข้าราชการหรือพนักงาน

ส่วนท้องถิ่นที่ได้รับโทษ อย่างไรก็ตามหากข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นยังไม่พอใจอาจ

นําเรื่องเข้าสู่กระบวนการพิจารณาของศาลปกครองได้ 

ธงชัย สันติวงษ์ (อ้างอิงใน ธนกฤต ทาบุรี, 2554, หน้า 10-11) ได้อธิบายไว้ว่า 

กระบวนการบริหารงานบุคคล (Personnel Management Process) คือ เป้าหมายในการบริหาร

และจัดการปัญหาต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับบุคคลให้ลุล่วงไปด้วยดี โดยให้เกิดประสิทธิภาพในการใช้

ทรัพยากรมนุษย์ในทางการผลิตใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดทั้งแก่องค์การเองและแก่พนักงานทุกคน

ด้วย หน้าที่งานด้านการบริหารงานบุคคลจะเป็นกระบวนการปฏิบัติ ประกอบด้วยส่วนสำคัญ

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวพันกันดังนี้ 

1) การออกแบบงานและการวิเคราะห์เพื่อจัดแบ่งตำแหน่งงาน คือขั้นตอนที่ต่อเนื่อง

จากการกำหนดเป้าหมายองค์การ ที่จะมาถึงขั้นแรกของการบริหารงานบุคคล คือการวางแผน

องค์การและการออกแบบงาน ซึ่งต้องทำการวิเคราะห์งาน จะเป็นหัวใจสำคัญที่สุดของ

กิจกรรมที่ต้องทำในขั้นนี ้

2) การวางแผนกำลังคน คือ ขั้นตอนการวิเคราะห์เพื่อทราบชนิดและจำนวนของ

ตำแหน่งงาน และบุคคลที่ตอ้งการเพื่อจัดเป็นแผนกำลังคนขององค์การ 

3) การสรรหาและการคัดเลือกพนักงาน การมีวิธีการสรรหาบุคคลก็เพื่อให้ได้บุคคล

ที่พึงประสงค์ที่สุด และการมีวิธีการคัดเลือกคนเพื่อใหไ้ด้คนที่ดีมีคุณสมบัติและจำนวนต้องตรง

ตามจำนวนตำแหน่งงานต่าง ๆ  

4) การปฐมนิเทศบรรจุพนักงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ขั้นตอนที่

ต่อเนื่องจากขั้นที่ 2 ที่จะต้องเริ่มต้นส่งมอบคนเข้าทำงานด้วย กิจกรรมขั้นแรกสุดที่ต้องทำคือ 

การนำเพื่อบรรจุหรือปฐมนิเทศ ซึ่งพนักงานใหม่ย่อมจะเริ่มเข้าทำงานในช่วงแรกของการ

ทดลองงานและเรื่อยไปจนการบรรจุ ซึ่งประสิทธิภาพของระบบการบริหารงานบุคคลที่จะมี

กลไก ในการติดตามกำกับให้แน่ ใจว่าทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่นั้นได้มีประสิทธิภาพดี  

อยู่ตลอดเวลา 

5) การอบรมและพัฒนาคือขั้นตอนที่เป็นหน้าที่สำคัญที่ตอ้งมีอยู่ตลอดเวลาทุกขณะที่

มีทรัพยากรมนุษย์ทำงานอยู่กับเราหรือที่เรียกว่าการอบรมหรือการฝึกอบรม และการพัฒนา  
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ซึ่งหมายถึงกิจกรรมหรือหน้าที่งานด้านการบริหารงานบุคคลที่จัดทำขึ้นเพื่อมุ่งที่จะให้มีการ

เสริมความรู้ความสามารถ ตลอดจนความชำนาญใหม้ีขึ้นในตัวคนงาน 

6) การจ่ายค่าตอบแทน คือ กิจกรรมด้านการหาวิธีและทำการจ่ายผลตอบแทน

พนักงานด้วยผลประโยชน์ต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานได้รับความพอใจมากพอสมเหตุสมผลและ

เพียงพอในระดับที่จะสามารถสร้างแรงจูงใจขึ้นในตัวพนักงาน ซึ่งส่งผลให้เกิดกำลังใจที่ดีและ

ทำให้ผลผลติสูงขึ้น 

7) การทะนุบำรุงรักษาด้านสุขภาพ ความปลอดภัย และแรงงานสัมพันธ์ เพื่อรักษา

ความสัมพันธภาพที่ดรีะหว่างพนักงานและบริษัท 

8) การใช้วินัยและการควบคุมตลอดจนการประเมินผล ในขั้นนี้ก็คือการต้องมีรักษา

กติกาด้วยวิธีการดำเนินการทางวินัยที่ถูกต้องเพื่อป้องกันการเสียหายและให้เป็นธรรมแก่

พนักงาน ซึ่งก็ย่อมหมายถึงการต้องมกีลไกในการควบคุม ติดตามและประเมินผลประสิทธิภาพ

ของระบบการบริหารงานบุคคลใหค้รบถ้วนทุกหน้าที่งานและทุกขอบเขตของกิจกรรม  

สมาน อัศวภูมิ  (อ้างอิงใน วนิดา เหลนปก, 2560, หน้า 21) ได้อธิบายถึง

กระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้  

1) การวางแผนกำลังคนขององค์กร (Man Power Planning) เป็นการประมาณการ

อัตรากำลังของบุคลากรที่จำเป็นต้องมีเพื่อการดำเนินการตามแผนงาน ทั้งด้านจำนวนบุคคล

และความสามารถเฉพาะตำแหน่ง ซึ่งเป็นไปตามแผนงาน ความต้องการ และทรัพยากรของ

องค์กร 

2) การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกระบวนการในการแสวงหาคนที่มีความรู้

ความสามารถมาสมัครเข้าทำงานในองค์กร ซึ่งเป็นกระบวนการที่สำคัญที่จะได้มาซึ่งบุคลากร

ที่มคีุณภาพตามแผนกำลังคนที่วางไว้ 

3) การคัดเลือกบุคลากร (Selection) เป็นขั้นตอนที่ต่อเนื่องจากการสรรหา ซึ่งเป็น

เพียงกระบวนการทางธุรการปกติขององค์กร โดยแนวทางในการคัดเลือกบุคคลนั้นมีอยู่

ด้วยกัน8 ขั้นตอน ได้แก่  ขั้นการรับรู้ เบื้องต้น, การทดสอบงาน, การสัมภาษณ์ งาน,  

การตรวจสอบภูมิหลังและข้อมูล, การตรวจสุขภาพ, การสัมภาษณ์โดยหัวหน้างานช้ันต้น,  

การสำรวจงาน และ การตัดสินใจจ้างงาน 

4) การบรรจุแต่งตั้งและทดลองงาน (Placement and Induction) เป็นขั้นตอนที่สำคัญ

ของการบริหารงานบุคคล ซึ่งเป็นขั้นตอนที่มอบหมายงานให้ปฏิบัติ โดยมีการปฐมนิเทศงาน 

5) การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) เป็นการดำเนินงานที่จะส่งเสริมและ

ช่วยเหลือใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถตามวัตถุประสงค์ขององค์กร เช่น การเรียนรู้แบบ
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ผู้ใหญ่ การเรียนรู้แบบมีเงื่อนไข กาจัดทำโครงการพัฒนาบุคลากร การหมุนเวียนงาน การ

แสดงบทบาทสมมต ิการฝึกอบรมงาน เป็นต้น 

6) การดูแลและให้สวัสดิการ (Compensation) เป็นสิ่งที่สำคัญและจำเป็นอย่างยิ่ง 

เพราะการดูแลและให้สวัสดิการแก่บุคลากรย่อมทำให้องค์กรเป็นที่สนใจของผู้ที่มี ความรู้ 

ความสามารถ นอกจากนี้การให้รางวัลแก่บุคลากรย่อมกระตุ้นและส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงาน

ได้อย่าง มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เป็นภาระหน้าที่ที่สำคัญ

อีกประการหนึ่ง ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นข้อมูลสำคัญสำหรับบุคลากรในการ

พัฒนาตนเอง และเป็นข้อมูลสำหรับองค์กรในการรับทราบความก้าวหน้าและการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองค์กร  

นภัสภรณ์ มูลสิน (2561) ได้กล่าวว่า กระบวนการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของ

นักวิชาการหลายท่านมีความคิดคล้ายคลึงกัน โดยเริ่มตั้ งแต่การวางแผนอัต รากำลัง  

(Man Power Planning) เพื่อตอบสนองต่อความต้องการขององค์กร จากนั้นเข้าสู่การสรรหา

บุคลากร (Recruitment) เพื่อเข้ามาปฏิบัติงาน ซึ่งต้องเป็นไปตามคุณสมบัติตามตำแหน่ง 

ที่วางแผนไว้ หลังจากนั้นจะคัดเลือกบุคลากร (Selection) เข้ามาปฏิบัติงาน และจะมีการพัฒนา

บุคลากร (Development of Personnel) เพื่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจในหน้าที่ของตน โดยจะ

ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพื่อดูความก้าวหน้า ซึ่งจะได้รับ

ผลตอบแทน (Compensation) เป็นเงินเดือน เพราะฉะนั้นผู้บริหารต้องให้ความสำคัญกับ

กระบวนการเหล่านี ้เพื่อให้ได้บุคลากรที่มคีุณภาพ ส่งผลใหอ้งค์กรประสบความสำเร็จ 

อำภรณ์ นิลประเสรฐิ (อ้างอิงใน สุภาภรณ์ หาญณรงชัยกิจ, 2561, หน้า 35) กล่าว

ว่า กระบวนการบริหารงานบุคคลทั่วไป ประกอบด้วยกิจกรรม 3 ขั้นตอน และในแต่ละขั้นตอน  

มีกิจกรรมย่อยของขัน้ตอนนัน้ ๆ ดังต่อไปนี ้

1) กำหนดความต้องการด้านบุคลากร เป็นกิจกรรมหลักขั้นต้นของการบริหารงาน

บุคคลที่จะต้องทำแผนกำหนดความต้องการของบุคลากรของหน่วยงานเป็นระยะ ๆ ไว้เป็นการ

ล่วงหน้าตามความต้องการของหน่วยงานในลักษณะกรอบอัตรากำลัง (Staffing Pattern)  

ซึ่งแสดงทั้งปริมาณและคุณภาพของบุคลากรที่ต้องการตามลักษณะงานและตำแหน่งที่

จำเป็นต้องกำหนดขึ้น รวมทั้งโครงสร้างของค่าตอบแทน เช่น เงินเดอืน ค่าจ้าง เป็นต้น 

2) การตอบสนองความต้องการด้านบุคลากร เมื่อกำหนดความต้องการบุคลการเป็น

กรอบอัตรากำลังไว้แล้ว การบริหารงานบุคคลต้องทำหน้าที่เสาะหาบุคลากรตามที่ต้องการ 

โดยมีกระบวนการสรรหา เลือกสรร บรรจุ แต่งตั้งบุคคลที่เหมาะสมตามระบบคุณธรรม  
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ทั้งการเตรียมบุคลากรใหม่เข้าสู่หน่วยงาน เช่น การปฐมนิเทศ การมอบหมายงาน การจัดระบบ

นิเทศงานที่จะช่วยให้บุคลากรใหม่เข้าสู่หน่วยงานด้วยความราบรื่น สามารถปรับตัวได้เร็ว และ

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่กำหนด 

3) การธำรงรักษาและพัฒนาบุคลากรและบริการ การที่บุคลากรของหน่วยงานจะ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จำเป็นต้องได้รับการบำรุงรักษาและพัฒนาอยู่เสมอ การ

พัฒนาบุคลากรเป็นกิจกรรมสำคัญที่อาจทำเป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุ่ม โดยการศึกษาอบรม 

การดูงาน เข้าร่วมประชุมสัมมนา ซึ่งการบริหารงานบุคคลในขั้นตอนนี้ยังจำเป็นต้องจัดใหม้ีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรมเพื่อใช้ประโยชน์ในการพิจารณาความดีความชอบ การ

เลื่อนตำแหน่งการรักษาวินัย นอกเหนือจากการพัฒนาบุคลากรแล้ว การที่สามารถจัดหา

บุคลากรที่ได้ไว้ หน่วยงานอาจจำเป็นต้องจัดให้มีสวัสดิการและบริการด้านการสงเคราะห์ต่าง 

ๆ ให้เหมาะสมด้วย เช่น การลา การรักษาพยาบาล และบำเหน็จบำนาญ เป็นต้น 

สีวรรณ์ ไชยกุล (2562) ได้กล่าวว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการ

เกี่ยวกับการกำหนดนโยบายและการวางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรที่จะเข้ามา

ปฏิบัติงาน หรือที่กำลังปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร เพื่อให้การดำเนินงานด้านการบริหารงาน

บุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กรสูงสุด กระบวนการ

บริหารงานบุคลากร ประกอบด้วย การวางแผนอัตรากำลัง การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ

แต่งตั้ง การปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบัติงาน การบำรุงรักษา การพัฒนา การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และการให้พ้นจากงาน ซึ่งเป็นการบริหารงานบุคลากรที่เกี่ยวพันกันอย่างต่อเนื่อง

และเป็นระบบ  

กล่าวโดยสรุปได้ว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการวางแผนเกี่ยวกับ

การบริหารงานบุคคล ที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการใช้บุคลากรให้การประโยชน์สูงสุดโดย

กระบวนการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย การวางแผนกำลังคน การกำหนดตำแหน่งการ

สรรหา การเลื่อนตำแหน่ง การโอนย้าย การเลื่อนขั้นเงินเดือน การพัฒนา การดำเนินการทาง

วินัย และการพ้นจากตำแหน่ง ซึ่งเป็นการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวพันกันอย่างต่อเนื่องและ  

เป็นระบบ 

4. ตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 

ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ (2557) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource management) เป็นการบริหารองค์การให้มีความได้เปรียบในการแข่งขัน ตั้งแต่การ

สรรหาคนเข้ามาทำงานในองค์การ การพัฒนาและการธำรงรักษาคนในองค์การ จนกระทั่ง

ออกจากองค์การไปและสามารถใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุขในสังคม นักวิชาการได้คิดตัวแบบ
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ต่าง ๆ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อนำมาใช้เป็นพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ขององค์การต่าง ๆ โดย พิชิต เทพวรรณ์ (อ้างอิงใน ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์, 2557, หน้า 848-

852) ได้รวบรวมตัวแบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource management)  

สรุปได้ว่าแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น สามารถแบ่งออกได้ 2 กลุ่ม คือ ตัวแบบ

ของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ (America Model) และตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร 

(British Model) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1) ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ (America Model) สำหรับนักคิดกลุ่มนี้

สามารถแบ่งตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ 2 ตัวแบบ ได้แก่ ตัวแบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด และตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน โดยแต่ละ

ตัวแบบมีลักษณะ ดังนี้ 

 1.1) ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard Model 

of HRM) หรือที่เรียกว่าตัวแบบ “มนุษย์นิยมเชิงพัฒนาการ” (Developmental Humanism)  

เป็นแนวคิดกระแสหลักที่มีอิทธิพลและนิยมแพร่หลายที่สุด ซึ่งมีรากฐานทางความคิดมาจาก

สำนักคิด มนุษยสัมพันธ์ กลุ่มนักคิดจากสำนักวิชาฮาร์วาร์ด (Harvard School) ได้ให้ชื่อว่า 

ตัวแบบ “กรอบแนวคิดฮาร์วาร์ด (Harvard Framework)” โดยตัวแบบนี้อยู่บนสมมติฐานที่มอง

ว่าปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เกิดขึ้นในอดีตนั้นจะสามารถแก้ไขได้  

หากผูบ้ริหารองค์การมีวิสัยทัศน์ นโยบาย กลยุทธ์ และวิธีดำเนินการด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ว่าต้องการให้พนักงานในองค์การของตนเป็นอย่างไร ตลอดจนวิธีการที่สามารถจะ

หาทางให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย ซึ่งหากผู้บริหารไม่มีความชัดเจนในเรื่องดังกล่าวแล้ว  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์คงถือได้ว่าไม่มีความแตกต่างไปจากการปฏิบัติหน้าที่แบบเดิม 

สำหรับตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด  
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ภาพ 1 ตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard Model of HRM) 

 

ที่มา: ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ ( 2557, หน้า 849) 

 

จากแผนภาพ 1 จะเห็นได้ว่าตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ดนั้น  

จะให้ความสำคัญกับปัจจัยต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้

 1) ปัจจัยสถานการณ์อื่น ๆ (Other Factors) ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยทั้งภายใน 

และภายนอกองค์การ ได้แก่ ลักษณะแรงงาน กลยุทธ์ธุรกิจ ปรัชญาการบริหาร ตลาดแรงงาน 

สหภาพแรงงาน เทคโนโลยี และกฎหมาย ฯลฯ โดยปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จะเป็นตัวผลักดัน

นโยบายทางเลือกในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

ผู้มีส่วนไดเ้สีย 

และเกี่ยวข้องกับ

องค์การ 

1) ผู้ถอืหุน้ 

2) ผู้บริหาร 

3) ลูกจา้ง 

4) รัฐบาล 

5) สหภาพแรงงาน 

ปัจจัย

สถานการณ์อื่น ๆ  

1) ลักษณะแรงงาน 

2) กลยุทธ์ธุรกิจ 

3) ปรัชญาการ 

 บริหาร 

4) ตลาดแรงงาน 

5) สหภาพแรงงาน 

6) เทคโนโลย ี

7) กฎหมาย ฯลฯ 

นโยบายทางเลือก 

ด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์

1) อทิธิพลของ 

พนักงาน 

2) ความคล่องตัวใน 

 การจัดการ 

 ทรัพยากรมนุษย์ 

3) ระบบการให ้

 รางวัล 

4) ระบบการทำงาน 

ผลลพัธด์้านการ

จัดการทรพัยากร

มนุษย ์

1) การทุ่มเทความ 

พยายาม 

2) ความสามารถ 

3) ต้นทุน 

 ประสิทธิผล 

ผลลพัธ ์

ระยะยาว 

1) ความเป็นอยู่ท่ี 

ดีของพนักงาน 

2) ประสิทธิผล 

 ขององค์การ 

3) ความเป็นอยู่ท่ี 

 ดีของสังคม 
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 2) ผู้มีส่วนได้เสียและเกี่ยวข้องกับองค์การ (Stakeholder) ได้แก่ ผู้ถือหุ้น 

ผู้บริหาร ลูกจ้าง รัฐบาล และสหภาพแรงงาน โดยผู้มีส่วนได้เสียและเกี่ยวข้องกับองค์การ

เหล่านี้ควรมีอำนาจหรือมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะ

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารองค์การที่สอดคล้อง หรือเป็นไปตามความต้องการของ 

ผูม้ีส่วนได้เสียเหล่านี้ 

 3) นโยบายทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Policy Choices) ประกอบด้วย ลักษณะดังต่อไปนี้ 

  3.1) อิทธิพลของพนักงาน (Employee Influence) ประกอบไปด้วย  

การให้พนักงานมสีิทธิในการตัดสินใจ หรอืการมอบหมายความรับผิดชอบ 

  3.2) ความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Human 

Resource Flow) ในเรื่องของการรับเข้าทำงาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และการพิจารณาความดคีวามชอบ  

  3.3) การมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ (Reward 

System) ประกอบไปด้วย การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่เป็นการกระตุ้น จูงใจ และ

ดึงดูดในการรักษาพนักงาน ไว้  

  3.4) ระบบการทำงาน (Work System) ได้แก่ การออกแบบงาน หรือ

การเสนอความต้องการในงานที่ถนัดและที่ทำให้สามารถทำได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ  

โดยนโยบายทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์นี้ต้องครอบคลุมการพัฒนาและกิจกรรม

ที่เกี่ยวข้องกับพนักงานที่จะสามารถเป็นการเสริมแรง และกระตุ้นการทำงานให้กับพนักงานใน

การทำงานด้วย  

 3.5) ผลลัพธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การทุ่มเทความพยายาม 

ความผูกพันในงาน ความสามารถ ต้นทุน และประสิทธิผล โดยสิ่งเหล่านีค้ือผลที่เกิดจากการที่

องค์การมีประสิทธิภาพด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งพนักงานจะมีความสัมพันธ์และมี

ความผูกพันกับองค์การ ทำงานอย่างเต็มความสามารถ ประสิทธิภาพในการทำงานสูงขึ้น 

ค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนในการบริหารจัดการลดลง ส่งผลให้พนักงานอยู่กับองค์การยาวนาน 

องค์การมคีวามมั่นคงและแข่งขันได้ในระยะยาว  

 3.6) ผลลัพธ์ระยะยาว ได้แก่  ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ตลอดจน

ประสิทธิผล ขององค์การ โดยเป็นผลมาจากประสิทธิภาพด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

ซึ่งจะทำให้พนักงานทำงานอย่างกระตือรือร้น และเข้าไปเป็นสมาชิกหนึ่งในสังคม ส่งผลทั้งใน
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ระดับองค์การ คือพนักงานมีความสุขกับการทำงาน ประสิทธิผลขององค์การมสีูง และในระดับ

สังคมที่ประชาชน มีระดับความเป็นอยู่ที่ดขีึน้  

นอกจากนี้ยังพบว่าตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด ยังมีปัจจัยที่จะ

สนับสนุนให้องค์การสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบไป

ด้วยปัจจัย ดังนี้  

 1) ความผูกพัน (Commitment) เป็นสิ่งที่พนักงานได้มีการทุ่มเทให้กับองค์การ 

เมื่อพนักงานมคีวามสุขในการทำงานร่วมกันในองค์การ  

 2) สมรรถนะ (Competence) เป็นเรื่องของความเหมาะสมในการใช้ความรู้  

ความสามารถได้ตรงกับงานที่รับผดิชอบ  

 3) ประสิทธิผลของค่าใช้จ่าย (Cost Effectiveness) โดยให้ความสำคัญกับ

ค่าใชจ้่ายในการลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ที่จะก่อใหเ้กิดมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การ  

อย่างไรก็ตาม ตัวแบบนี้ให้ความสำคัญกับเรื่องของการสร้างสัมพันธภาพของ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เพราะการที่จะทำให้องค์การมีผลประกอบการหรอืมีประสิทธิภาพ  

ที่ดีขึ้นนั้น องค์การจะต้องสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานในองค์การให้

เหมาะสม และเมื่อพนักงานได้รับการตอบสนองที่ดี ก็จะเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ทำให้องค์การ

เกิดภาวะอยู่ดี มีสุขทางสังคมขึ้นภายในองค์การ อันจะนำไปสู่คุณภาพและปริมาณงานที่ดีขึ้น 

และตัวแบบนี้ยังมีจุดเน้นทางความคิดอยู่ที่เรื่องของการสื่อสารในองค์การ การสร้างทีม และ

การใชค้วามสามารถของแต่ละบุคคลใหเ้กิดอรรถประโยชน์สูงสุดด้วย 

1.2) ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (Michigan Model of 

HRM) หรือเรียกอีกชื่อหนึ่งได้ว่าเป็นตัวแบบ “การจัดการนิยม (Managerialism)” กล่าวคือ  

เป็นตัวแบบที่ให้ความสำคัญกับผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์การจะได้รับเป็นอันดับแรก และให้

การจัดการ “คนหรือทรัพยากรมนุษย์” เป็นเครื่องมือในการที่จะทำให้บรรลุสู่เป้าหมายของ

องค์การ ดังนัน้จงึมีผู้เรียกตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อน

องค์การให้ไปสู่การมีผลประกอบการที่ดีขึ้น สำหรับตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ

มิชิแกนนี้พัฒนาโดย ฟอมเบิร์นและคณะ (Fombrun et al) ซึ่งเป็นกลุ่มนักคิดจากสำนักวิชา

มิชิแกน (Michigan School) ที่เชื่อว่าการจัดการระบบทรัพยากรมนุษย์ด้านต่าง ๆ ขององค์การ

จะต้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับกลยุทธ์ขององค์การ สำหรับแนวคิดนี้สามารถเรียกได้อีก

อย่างหนึ่งว่าเป็น “ตัวแบบเทียบเคียง” (Matching Model) ซึ่งประกอบไปด้วย 4 กระบวนการ 

คือ 
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 1) กระบวนการสรรหาและคัดเลือก เป็นการจัดหาและเลือกสรรทรัพยากร

มนุษย์ให้ตรงกับงาน  

 2) กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการจัดการผลการปฏิบัติงาน

ของ พนักงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ  

 3) กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน เป็นการให้รางวัลตอบแทนแก่

ความสำเร็จที่เกิดขึ้นกับองค์การทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  

 4) กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นการพัฒนางานให้มีความรู้ ทักษะ 

ความสามารถ และพฤติกรรมที่องค์การต้องการ 

2) ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) สำหรับกลุ่มนัก

คิดนี้ มีตัวแบบที่ใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ

วอริค (Warwick Model of HRM) โดยตัวแบบนี้เกิดขึ้นจากการปรับเปลี่ยนตัวแบบการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มนักคิดที่ให้ความสำคัญกับลักษณะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้

เป็นไปในทิศทางเดียวกับกลยุทธ์ขององค์การ หรืออาจกล่าวได้ว่าตัวแบบของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์แบบวอริค เป็นความพยายามที่จะบูรณาการขอบเขตการทำงานด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมขององค์การ ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ อิทธิพล

ของสังคม การเมอืง และกลยุทธ์ธุรกิจ 
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ภาพ 2 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค (Warwick Model of HRM) 

 

ที่มา: ศักดิพันธ์ ตันวมิลรัตน์ (2557, หนา้ 851) 

 

มาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน 

การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น อยู่ภายใต้พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน

บุคคล ส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเป็น

อิสระในการบริหารงานบุคคลตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถิ่น โดยกฎหมาย

บัญญัติใหก้ารออกคำสั่งเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เช่น การบรรจุแต่งตัง้ การย้าย การโอน 

การเลื่อนขั้นเงินเดือน เป็นอำนาจของผู้บริหารท้องถิ่น ตามกรอบหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่

กลยุทธ์ธุรกิจ 

วัตถุประสงค์/

ผลติภัณฑ์/กลยุทธ์

และยุทธวิธี 

บริบทภายนอก 

เศรษฐกิจสังคม/เทคนิค/

เทคโนโลยี/การแข่งขัน 

บริบทภายใน 

วัฒนธรรมองค์การ 

โครงสรา้งองค์การ 

ผูน้ำ 

งานด้านเทคโนโลยี 

ผลลัพธ์ทางธุรกิจ 

ลักษณะงานด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความคล่องตัวในการจัดการ 

ทรัพยากรมนุษย์ 

ระบบการให้รางวัล 

ระบบการทำงาน 

พนักงานสัมพันธ์ 

บริบทการบรหิารทรัพยากร

มนุษย์ 

บทบาท 

องค์การ 

ผลลัพธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
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คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่นกำหนด (คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล

ส่วนท้องถิ่น, 2562:14) 

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล ส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 มาตรา 33 

กำหนดให้คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) มีอำนาจหน้าที่

กำหนดมาตรฐานกลางและแนวทางในการรักษาระบบคุณธรรมเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล

ส่วนท้องถิ่น โดยตั้งแต่ปี 2542 จนถึงปีงบประมาณ พ.ศ.2562 ได้กำหนดมาตรฐานกลางการ

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

ฉบับที่ 1 ลงวันที่ 25 มิถุนายน 2544 อาศัยอำนาจตามความมาตรา 33 (1) แห่ง

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 เพื่ อเป็นกรอบให้

คณะกรรมการกลางฯ (ก.จ. ก.ท. และก.อบต.) ไปดำเนินการออกมาตรฐานทั่วไป ตามมาตรา 

17 มาตรา 18 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 

 สาระสำคัญ ประกอบด้วย 11 หมวด 35 ขอ้ ดังนี้ 

 หมวดที่ 1 บททั่วไป กำหนดนิยามศัพท์ และคุณสมบัติพนักงานส่วนท้องถิ่น  

 หมวดที่  2 กำหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ การกำหนดตำแหน่ง  

และมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 

 หมวดที่ 3 โครงสร้างอัตราเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทน กำหนดให้นำบัญชี

เงินเดือนของข้าราชการพลเรือน หรือข้าราชการครูมาใช้ในการกำหนดอัตราเงินเดือนและเงิน

ประจำตำแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่นโดยอนุโลม 

 หมวดที่ 4 การสรรหาบุคคล ได้กำหนดวิธีการสรรหาพนักงานส่วนท้องถิ่น 

การสรรหา  ด้วยวิธีการสอบแข่งขันและการคัดเลือกพนักงานส่วนท้องถิ่นด้วยวิธีปกติและวิธี

พิเศษ ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้เช่ียวชาญ ผู้ชำนาญการ หลักเกณฑ์ วิธีการ โดยคำนึงถึงมาตรฐานที่ 

ก.พ.กำหนด 

 หมวดที่ 5 การแต่งตั้งและการให้พ้นจากตำแหน่ง ได้กำหนดวิธีการบรรจุ

บุคคลเข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น การย้าย การโอน การรับโอน พนักงานส่วน

ท้องถิ่น ข้าราชการตามกฎหมายอื่นซึ่งไม่ใช่ข้าราชการการเมอืงหรอืข้าราชการวิสามัญ 

 หมวดที่ 6 การเพิ่มพูนประสิทธิภาพ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ  

การเลื่อนขั้นเงินเดือน ให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติ

ราชการ และการเลื่อนขัน้เงินเดือน โดยใช้มาตรฐานเดียวกับ ก.พ. 
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 หมวดที่  7 วินัย การรักษาวินัย และการดำเนินการทางวินัย ได้กำหนด

มาตรฐานกลางเกี่ยวกับวินัย การรักษาวินัย และการดำเนินการทางวินัย โดยใช้มาตรฐาน

เดียวกับ ก.พ. 

 หมวดที่ 8 การอุทธรณ์ ได้กำหนดมาตรฐานกลางเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และ

วิธีการอุทธรณ์ 

 หมวดที่ 9 การร้องทุกข์ ได้กำหนดมาตรฐานกลางเกี่ยวหลักเกณฑ์และวิธีการ

ร้องทุกข์ 

 หมวดที่ 10 การบริหารงานบุคคลของพนักงานครูส่วนท้องถิ่น ได้กำหนด

มาตรฐานกลางเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคของพนักงานครูส่วนท้องถิ่น โดยให้นำกฎหมาย  

ว่าดว้ยเรื่องระเบียบข้าราชการครูมาบังคับใช้โดยอนุโลม 

 หมวดที่  11 การบริหารงานบุคคลของลูกจ้าง ได้กำหนดมาตรฐานกลาง

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของลูกจ้าง โดยให้คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงาน

ส่วนท้องถิ่นกำหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการปฏิบัติให้เหมาะสมกับ

ลักษณะการปฏิบัติงานของลูกจ้างในแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 บทเฉพาะกาล ได้กำหนดมาตรฐานกลางเกี่ยวกับสถานะพนักงานส่วนท้องถิ่น

วิสามัญ และกรณีที่ได้ดำเนินการตามกฎหมายอยู่ก่อนวันที่ประกาศฉบับนีใ้ช้บังคับ 

ฉบับที่ 2 ลงวันที่ 18 เมษายน 2556 แก้ไขโครงสร้างอัตราเงินเดือนและประโยชน์

ตอบแทนพนักงานส่วนท้องถิ่น โดยไม่นำบัญชอีัตราเงินเดอืนของ ก.พ.มาใช้ 

 สาระสำคัญ แก้ไขประกาศ ก.ถ. หมวด 3 โครงสร้างอัตราเงินเดือนและ

ประโยชน์ตอบแทน ซึ่งแต่เดิมได้กำหนดอัตราเงินเดือนและเงินประจำตำแหน่งพนักงานส่วน

ท้องถิ่น โดยนำบัญชีเงินเดือนของข้าราชการพลเรือนหรือข้าราชการครูมาใช้โดยอนุโลม  

แต่ภายหลังจากที่ ก.พ.ปรับปรุงระบบจำแนกตำแหน่งของข้าราชการพลเรือน ก.พ.ได้ใช้ระบบ

การขึ้นเงินเดือนเป็นร้อยละแต่พนักงานส่วนท้องถิ่นใช้ระบบการขึน้เงินเดือนเป็นขั้น ดังนั้น ก.ถ.

จึงจัดทำบัญชีอัตราเงินเดือน เงินประจำตำแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่นเป็นการเฉพาะของ

ท้องถิ่น 

ฉบับที่ 3 ลงวันที่ 7 กุมภาพันธ์ 2557 แก้ไขบัญชอีัตราเงินเดอืนพนักงานส่วนท้องถิ่น 

 สาระสำคัญ แก้ไขเพิ่มเติมบัญชีอัตราเงินเดือนพนักงานส่วนท้องถิ่นให้

สอดคล้องกับมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 10 เมษายน 2555 ที่กำหนดอัตราเงนิเดือนแรกบรรจุ

ขั้นต่ำของวุฒิ ปริญญาตรี ในวันที่ 1 มกราคม 2557 เท่ากับ 15,000 บาท รวมถึงวุฒิอื่น ๆ 
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ด้วย โดยใช้บัญชี 2 ของประกาศ ก.ถ. (ฉบับที่ 2) เป็นฐานในการคำนวณปรับเพิ่มจำนวนเงินใน

แต่ละอันดับและขั้นตามหลักวิชาการ โดยยึดหลักไม่น้อยกว่าขา้ราชการพลเรือน 

ฉบับที่ 4 ลงวันที่ 26 ธันวาคม 2556 แก้ไขเนื่องจากมีการปรับปรุงระบบจำแนก

ตำแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่นจากระบบซีเป็นระบบแท่ง  

 สาระสำคัญ แก้ไขเพิ่มเติมประกาศให้สอดคล้องกับระบบจำแนกตำแหน่งจาก

ระบบซี เป็นระบบแท่ง ดังนี้ 

 เพิ่มเติม 

 ข้อ 3/1 ให้ใชบ้ัญชคีวามรู ้ทักษะ สมรรถนะ  

 ข้อ 4/1 และ 4/2 การจำแนกประเภทและระดับตำแหน่งเป็น 4 ประเภท  

       และ 13 ระดับ 

 ข้อ 5 การกำหนดตำแหน่งและมาตรฐานตำแหน่ง 

 แก้ไข  

 ข้อ 7 ประโยชน์ตอบแทนอื่น 

 ข้อ 14 การเลื่อนพนักงานส่วนท้องถิ่นให้ดำรงตำแหน่งที่สูงขึ้น 

 ข้อ 18 การเลื่อนเงินเดอืนพนักงานส่วนท้องถิ่น 

 ข้อ 20 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

ฉบับที่ 5 ลงวันที่ 21 พฤษภาคม 2558 แก้ไขบัญชีอัตราเงินเดือนพนักงานส่วน

ท้องถิ่น  

 สาระสำคัญ แก้ไขบัญชีอัตราเงินเดือนพนักงานส่วนท้องถิ่น เพื่อให้สอดคล้อง

กับมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 9 ธันวาคม 2557 ที่กำหนดให้พนักงานส่วนท้องถิ่นระดับ 1-7 

ได้รับอัตราเงินเดือนใหม่ แต่รวมถึงพนักงานส่วนท้องถิ่นตำแหน่งประเภทอำนวยการท้องถิ่น 

ประเภทบริหารท้องถิ่นด้วย  

ฉบับที่ 6 ลงวันที่ 4 มิถุนายน 2558 แก้ไขประเภทตำแหน่งของพนักงานส่วนท้องถิ่น 

 สาระสำคัญ แก้ไขเพิ่มเติมประเภทตำแหน่งตามประกาศ ก.ถ.ฉบับที่ 4 คือ 

ตำแหน่งประเภทบริหาร แก้ไขเป็นตำแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น ตำแหน่งประเภทอำนวยการ 

แก้ไขเป็นประเภทอำนวยการท้องถิ่น 

ฉบับที่ 7 ลงวันที่ 22 ตุลาคม 2558 แก้ไขบัญชีอัตราเงินประจำตำแหน่งพนักงาน

ส่วนท้องถิ่นแนบท้ายประกาศฉบับที่ 2  
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 สาระสำคัญ เป็นการแก้ไขเพิ่มเติมบัญชีแนบท้ายประกาศ ก.ถ.ฉบับที่ 2  

ลงวันที่ 18 เมษายน 2556 โดยให้เพิ่มอัตราเงินประจำตำแหน่งปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

ปลัดเทศบาล และปลัดเมืองพัทยา ระดับ 10  

ฉบับที่ 8 ลงวันที่ 19 พฤศจิกายน 2558 แก้ไขเพิ่มเติมอัตราเงินเดือนพนักงานส่วน

ท้องถิ่น ตามมตคิณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 9 ธันวาคม 2557  

 สาระสำคัญ เป็นการแก้ไขบัญชีอัตราเงินเดือนพนักงานส่วนท้องถิ่น เพื่อให้

สอดคล้องกับมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 9 ธันวาคม 2557 ที่กำหนดให้พนักงานส่วนท้องถิ่น

ระดับ 1-7 ได้รับอัตราเงินเดือนใหม่ ซึ่งประกาศฉบับนี้ได้รวมถึงพนักงานส่วนท้องถิ่นตำแหน่ง

ประเภทอำนวยการท้องถิ่น และประเภทบริหารท้องถิ่นด้วย 

ฉบับที่  9 การกำหนดโครงสร้างบัญชีอัตราเงินเดือน เพื่อให้สอดคล้องกับการ

ปรับปรุงระบบจำแนกตำแหน่งจากระบบซีเป็นระบบแท่ง ตามประกาศ ก.ถ. ลงวันที่   

20 พฤศจกิายน 2558  

 สาระสำคัญ  เป็นการกำหนดโครงสร้างบัญ ชีอัตราเงินเดือนตามการ

เปลี่ยนแปลงระบบจำแนกตำแหน่งจากระบบซีเป็นระบบแท่ง โดยให้ใช้โครงสร้างบัญชีอตรา

เงินเดอืนใหม่ (บัญช ี5) ตัง้แต่วันที่ 1 มกราคม 2559 เป็นต้นไป 

ฉบับที่ 10 การกำหนดบัญชีเงินประจำตำแหน่งใหม่เพื่อใหส้อดคลัองกับการปรับปรุง

ระบบจำแนกตำแหน่งจากระบบซีเป็นระบบแท่ง ตามประกาศ ก.ถ. ลงวันที่ 22 ธันวาคม 2558  

 สาระสำคัญ เป็นการยกเลิกบัญชีอัตราเงินประจำตำแหน่ งพนักงานส่วน

ท้องถิ่น ตามประกาศ ก.ถ. ฉบับที่ 2 และที่ 7 และให้ใช้บัญชีอัตราเงินประจำตำแหน่งใหม่ 

ตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม 2559 ตามการเปลี่ยนแปลงระบบจำแนกตำแหน่งจากระบบซีเป็นระบบแท่ง 

ฉบับที่ 11 การให้ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นได้รับเงินเดือนสูงกว่าขั้นสูงของ

ตำแหน่งที่ได้รับการแต่งตัง้ตามประกาศ ก.ถ.ฉบับลงวันที่ 6 มิถุนายน 2560  

 สาระสำคัญ เป็นการประกาศกำหนดให้ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น

ได้รับ เงินเดือนสูงกว่าขั้นสูงของตำแหน่งที่ ได้รับการแต่งตั้ ง เพื่อให้สอดคล้องกับมติ

คณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 18 ตุลาคม 2559 เพื่อลดความเหลื่อมล้ำเกี่ยวกับการได้รับเงินเดือน

ของขา้ราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภทอื่น 

ฉบับที่ 12 ประกาศ ก.ถ.ปรับปรุงแก้ไขมาตรฐานกลางเกี่ยวกับการดำเนินการทาง

วินัยพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ออกจากราชการและการอุทธรณ์ร้องทุกข์ เพื่อให้เป็นมาตรฐาน

เดียวกับข้าราชการพลเรือน ตามประกาศ ก.ถ. ลงวันที่ 7 พฤษภาคม 2562  
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 สาระสำคัญ การดำเนินการทางวินัยอย่างร้ายแรงกับพนักงานส่วนท้องถิ่นที่

ออกจากราชการไปแล้วจะกระทำมิได้ เว้นแต่จะได้มีการกล่าวหาเป็นหนังสือที่พนักงานส่วน

ท้องถิ่นผู้นั้นจะออกจากราชการ เว้นแต่กรณีที่ตาย นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชายังสามารถที่จะ

ดำเนินการทางวินัยอย่างร้ายแรงกับพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ถูกกล่าวหาภายหลังจากที่ออกจาก

ราชการไปแล้วได้ ภายใต้เงื่อนไขว่า ต้องเริ่มดำเนินการสอบสวนภายในหนึ่งปีนับแต่วันที่

พนักงานส่วนท้องถิ่นออกจากราชการ รวมทั้งกรณีที่เป็นการกล่าวหาก่อนออกจากราชการ 

และข้อ 26/1 สรุปว่า ในกรณีที่ ป.ป.ช. หรอื ป.ป.ท.มีมติชีมู้ลความผิดพนักงานส่วนท้องถิ่นผู้ใด

ซึ่งออกจากราชการแล้วการดำเนินการทางวินัย และการสั่งลงโทษแก่พนักงานส่วนท้องถิ่นผู้

นั้นให้เป็นไปกตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่กำหนดไว้ในกฎหมายของ ป.ป.ช. หรือ ป.ป.ท.

แล้วแต่กรณี และกำหนดให้มีผล  ใช้บังคับกับพนักงานส่วนท้องถิ่น ตั้งแต่วันที่ 1 สิงหาคม 

2562 เป็นต้นไป เพื่อให้เกิดความชัดเจน  ในการถือปฏิบัติตามเงื่อนไขนี้ทุกประเภทท้องถิ่น

พร้อมกัน (คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น,2562 : 71-76) 

ฉบับที่  13 ประกาศ ก.ถ.แก้ไขเพิ่มเติมประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการ

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  

และเหมาะสมกับสภาวการณ์ปัจจุบัน ตามประกาศ ก.ถ. ลงวันที่ 26 สิงหาคม 2563  

 สาระสำคัญ แก้ไขเพิ่มเติมการรักษาวินัยของพนักงานส่วนท้องถิ่นจากให้มี

มาตรฐานเดียวกับที่บัญญัติไว้ในกฎหมายว่าดว้ยระเบียบข้าราชการพลเรือน เป็นใหม้ีมาตรฐาน

ไม่น้อยกว่าที่บัญญัติไว้ในกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือน (คณะกรรมการ

มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น, 26 สิงหาคม 2563) 

ฉบับที่  14 ประกาศ ก.ถ.แก้ไขเพิ่มเติมประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการ

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เพื่อปฏิรูประบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พัฒนาระบบการ

สอบวัดความรู้ความสามารถทั่วไปให้เป็นมาตรฐานเดียวกันตามแผนปฏิรูปประเทศด้านการ

บริหารราชการแผ่นดิน และเหมาะสมกับสภาวะการณ์ปัจจุบัน ตามประกาศ ก.ถ. ลงวันที่  

26 สิงหาคม 2563  

 สาระสำคัญ แก้ไขเพิ่มเติมหลักสูตรการสอบแข่งขัน จากอย่างน้อยต้องมี  

3 ภาค คือ  ภาคความรู้ความสามารถทั่วไป ภาคความรู้ความสามารถที่ใช้เฉพาะตำแหน่ง และ

ภาค ความเหมาะสมกับตำแหน่ง เป็นอย่างน้อยต้องมี 3 ภาค คือ ภาคความรู้ความสามารถ

ทั่วไป (ภาค ก) ภาคความรู้ความสามารถที่ใช้เฉพาะตำแหน่ง (ภาค ข) และภาคความเหมาะสม

กับตำแหน่ง (ภาค ค) โดยภาคความรู้ความสามารถทั่วไป (ภาค ก) ให้ใช้หนังสือรับรองผลการ

สอบภาคความรู้ความสามารถทั่ วไป  (ภาค ก) ของสำนักงาน ก .พ . และในกรณี ที่  
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หน่วยจัดสอบแข่งขันใดมีความจำเป็นเพื่อประโยชน์ของทางราชการอาจทำความตกลงกับ ก.ถ. 

เพื่อจัดสอบแข่งขันภาคความรู้ความสามารถทั่วไป (ภาค ก) ได้ ภายใต้หลักสูตรการ

สอบแข่งขันและหลักเกณฑ์ตัดสินการสอบผ่านภาคความรู้ความสามารถทั่วไป (ภาค ก)  

ตามแนวทางของสำนักงาน ก.พ. สำหรับบุคคลที่ไม่มีหนังสือรับรองผลการสอบภาคความรู้

ความสามารถทั่วไป (ภาค ก) ของสำนักงาน ก.พ. โดยผลการสอบแข่งขันให้ใช้ได้เฉพาะ  

การสอบแข่งขันและการขึ้นบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ครั้งนัน้ของหน่วยจัดสอบแข่งขันนั้น 

 แก้ไขเพิ่มเติมการเลื่อนพนักงานส่วนท้องถิ่นขึน้แต่งตัง้ให้ดำรงตำแหน่งในระดับ

ที่สูงขึ้น ให้พิจารณาจากคุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่ง ผลงาน ความรู้ ความสามารถ  

ความประพฤติ คุณธรรมและจริยธรรม ประวัติการปฏิบัติราชการ และการผ่านหลักสูตรอบรม

ตามที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นกำหนด โดยให้คำนึงถึง

ประโยชน์ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพึงจะได้รับ เป็นการเลื่อนพนักงานส่วนท้องถิ่นขึ้น

แต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง  ในระดับที่สูงขึ้น ให้พิจารณาจากคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง ผลงาน 

ความรู้ ความสามารถ ความประพฤติ คุณธรรมและจริยธรรม และประวัติการรับราชการ  

การเลื่อนพนักงานส่วนท้องถิ่นขึ้นแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งในระดับที่สูงขึ้นให้เลื่อนและแต่งตั้ง

จากผูส้อบแข่งขันได้ ผูส้อบ คัดเลือกได้ หรอืผู้ได้รับการคัดเลือกให้ดำรงตำแหน่งนั้น การเลื่อน

พนักงานส่วนท้องถิ่นในตำแหน่งประเภทอื่นเพื่อเปลี่ยนสายงานใหด้ำรงตำแหน่งประเภทบริหาร

ท้องถิ่น ต้องผ่านหลักสูตรอบรมตามที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน

ท้องถิ่นกำหนด ในกรณีผู้ที่ยังไม่ผ่านหลักสูตรการอบรมจะต้องเข้ารับการอบรมภายในหนึ่งปี

นับแต่วันที่ได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง เว้นแต่ไม่อาจเข้ารับการอบรมภายในกำหนด

ระยะเวลาดังกล่าวได้ให้เข้ารับการอบรม ในโอกาสแรกที่สามารถเข้ารับการอบรมได้ 

(คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น, 26 สิงหาคม 2563) 

 

ข้อมูลพื้นฐาน และข้อมูลการบรหิารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน 

จังหวัดเชียงราย  

1. ข้อมูลพื้นฐานเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย (เทศบาลตำบล 

ป่าซาง, 14 มิถุนายน 2562) 

ข้อมูลเชิงพืน้ฐานในพืน้ที่เทศบาลตำบลป่าซาง แบ่งออกเป็น 12 หัวข้อ ดังนี้  

  1.1 ที่ตั้ง 

  1) อาณาเขตติดต่อ 

   ทิศเหนอื ติดเขต ตำบลศรคี้ำ อำเภอแม่จัน จังหวัดเชยีงราย 
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   ทิศใต้ ตดิเขต ตำบลป่าตึง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชยีงราย 

   ทิศตะวันตก ติดเขต ตำบลแม่สลองนอก อำเภอแม่ฟ้าหลวง จังหวัด

เชยีงราย 

   ทิศตะวันออก ติดเขต ตำบลสันทราย อำเภอแม่จัน จังหวัดเชยีงราย 

  2) ที่ตั้งสำนักงาน 

   สำนักงานเทศบาลตำบลป่าซาง ตั้งอยู่ที่ 201 หมู่ที่ 1 บ้านร่องคี ตำบลป่า

ซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย 

 1.2 ลักษณะภูมิประเทศ 

  พื้นที่รับผิดชอบเทศบาลตำบลป่าซาง มีจำนวน 15 หมู่บ้าน พื้นที่  46.60 

ตารางกิโลเมตร มีลักษณะเป็นพื้นที่ราบลุ่ม จำนวน 8 หมู่บ้าน คือ หมู่ที่ 2,3,6,7,8,9,11,12 

เป็นพืน้ที่ภูเขา จำนวน 7 หมู่บ้าน คือ หมู่ที่ 1,4,5,10,13,14,15  

 1.3 ลักษณะภูมิอากาศ 

  ลักษณะอากาศรอ้นชืน้ อากาศเปลี่ยนแปลงไปตามฤดูกาล แบ่งเป็น 3 ฤดู 

  1) ฤดูร้อน เริ่มตั้งแต่กลางเดือนกุมภาพันธ์ไปจนถึงกลางเดือนพฤษภาคม 

อากาศร้อนและแห้งแล้ง บางครั้งเกิดพายุและลมกรรโชกแรง หรืออาจมีพายุลูกเห็บตก 

ก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่ประชาชนทุกปี เรียกว่า “พายุฤดูร้อน” 

  2) ฤดูฝน เริ่มตั้งแต่กลางเดือนพฤษภาคมไปจนถึงกลางเดือนตุลาคม แต่อาจ

เกิดช่วงฝนทิ้งช่วง ซึ่งอาจนานประมาณ 2-3 สัปดาห์ หรือบางปีอาจเกิดขึ้นรุนแรงและมี

ปริมาณฝนน้อยนานนับเดือน แต่ในเขตเทศบาลตำบลป่าซางช่วงที่ผ่านมาไม่เคยเกิดอุทกภัย

รุนแรง 

  3) ฤดูหนาว เริ่มตั้งแต่กลางเดือนตุลาคมไปจนถึงกลางเดือนกุมภาพันธ์ 

ในช่วงเดือนพฤศจิกายนถึงเดือนมกราคม เป็นช่วงที่มีอากาศแปรปรวนไม่แน่นอน อาจเริ่มมี

อากาศเย็นหรอือาจยังมฝีนฟ้าคะนองบางช่วงเวลา 

 1.4 การเมืองการปกครอง 

  1) เขตการปกครอง 

   เทศบาลตำบลป่าซาง มีพื้ นที่ ครอบคลุมพื้ นที่  จำนวน 15 หมู่บ้ าน 

ประกอบด้วย หมู่ที่ 1 บ้านร่องคี หมู่ที่ 2 บ้านป่าซาง หมู่ที่ 3 บ้านป่าซาง หมู่ที่ 4 บ้านแม่สลอง

ใน หมู่ที่ 5 บ้านปางปูเลย หมู่ที่ 6 บ้านป่าห้า หมู่ที่ 7 บ้านแม่คี หมู่ที่ 8 บ้านศรียางมูล หมู่ที่ 9 

บ้านแม่คี หมู่ที่ 10 บ้านใหม่พัฒนา หมู่ที่ 11 บ้านหนองอ้อ หมู่ที่ 12 บ้านสันคือ หมู่ที่ 13 บ้าน

ป่าดู่ หมู่ที่ 14 บ้านแม่สลอง และหมู่ที่ 15 บ้านป่าเมีย้ง 
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  2) การเลือกตั้ง 

   เทศบาลตำบลป่าซาง ได้ยกฐานะจากองค์การบริหารส่วนตำบลป่าซางเป็น

เทศบาลตำบลป่าซาง ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง การจัดตั้งองค์การบริหารส่วน

ตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย เป็น เทศบาลตำบลป่าซา ง ตั้ งแต่วันที่   

18 กรกฎาคม 2551 เป็นต้นไป ตามประกาศลงวันที่ 16 กรกฎาคม 2551 แบ่งเขตการเลือกตั้ง

เป็น 2 เขต ดังนี้ 

   เขตเลือกตั้งที่ 1 ได้แก่ หมู่ที่ 1,2,4,5,10,13,14,15 

   เขตเลือกตั้งที่ 2 ได้แก่ หมู่ที่ 3,6,7,8,9,11,12 

 1.5 ประชากร 

  ประชากรในเขตตำบลป่าซาง มีจำนวนทั้ง 11,490 คน แยกเป็น ชาย 5,456 คน 

หญิง 6,034 คน (ข้อมูลจากสำนักบริหารการทะเบียนเทศบาลตำบลป่าซาง ณ 10 มิถุนายน 2562)  

 1.6 การศึกษา 

  1) โรงเรียนระดับประถมศึกษา จำนวน 5 แห่ง ได้แก่ โรงเรียนบ้านป่าซาง(ซาง

ดรุณานุสาสน์) โรงเรียนบ้านแม่คี-หนองอ้อ โรงเรียนบ้านใหม่สามัคคี โรงเรียนบ้านแม่สลองใน 

และโรงเรียนนิคมสรา้งตนเองสงเคราะห์ชาวเขา  

  2) โรงเรียนระดับมัธยมศกึษา จำนวน 1 แห่ง ได้แก่ โรงเรยีนแม่จันวทิยาคม 

  3) ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จำนวน 4 แห่ง ได้แก่ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านป่าห้า 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านแม่คี-หนองอ้อ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านแม่สลอง และศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กเทศบาลตำบลป่าซาง 

 1.7 สาธารณสุข  

  มีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล จำนวน 2 แห่ง ได้แก่ โรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลพระราชทาน และโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบ้านใหม่พัฒนา 

 1.8  ศาสนา 

  ประชากรนับถือศาสนาพุทธ ร้อยละ 97 นับถือศาสนาคริสต์ ร้อยละ 2 และ 

นับถือศาสนาอื่น ร้อยละ 1 

 1.9  ภูมิปัญญาท้องถ่ิน 

  ภูมิปัญญาท้องถิ่น ประชาชนในเขตเทศบาลได้อนุรักษ์ภูมิปัญญาท้องถิ่น ได้แก่ 

วิธีการทำเครื่องจักสานใช้สำหรับครัวเรือน การทำไม้กวาดดอกหญ้า การทอผ้าลายตีนจก 

การทำผ้าบาติก การรักษาพยาบาลตามวิธีพืน้บ้าน (หมอเมอืง)  

  ภาษาถิ่น ประชาชนส่วนใหญ่พูดภาษาพืน้เมือง และรองลงมาคือภาษาชนเผ่า  
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 1.10 การท่องเที่ยว 

  ในเขตเทศบาลตำบลป่าซาง ยังไม่มีแหล่งท่องเที่ยวอย่างเป็นทางการ  

แต่เทศบาลตำบลป่าซาง ได้ส่งเสริมใหเกิดแหล่งท่องเที่ยวแห่งใหม่ในชุมชน เช่น อ่างเก็บน้ำ

พระราชดำริแม่เปิน ตั้งอยู่บ้านป่าดู่ หมู่ที่ 13 ด้านการพักผ่อนชมทิวทัศน์ทางธรรมาติ ตั้งอยู่ที่

หมู่บ้านชาวเขาเผ่าอาข่า ซึ่งยังมีการดำรงชีวิตแบบดั้งเดิมอยู่ แหล่งท่องเที่ยวชุมชน แหล่ง

ท่องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม วิถีชีวิต ตั้งอยู่บ้านหนองอ้อ หมู่ที่ 11 ซึ่งประชาชนในหมู่บ้านยึดหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นแนวทางในการดำรงชีวิต ประกอบกับพื้นที่ข้างเคียงมีสถานที่

ท่องเที่ยวส่วนบุคคล เช่น ไร่ชาฉุยฟง และเป็นเส้นทางผ่านไปดอยแม่สลอง ดอยตุง ได้อกีด้วย 

 1.11 การพาณชิย์และกลุ่มอาชีพ 

  ด้านการพาณิชย์ในเขตพื้นที่เทศบาลตำบลป่าซาง เป็นการประกอบการขนาด

เล็ก เช่น ร้านขายของชำ ร้านขายอาหารสัตว์ ร้านจำหน่ายอาหารตามสั่ง เป็นต้น ส่วนด้าน

กลุ่มอาชีพ ประชาชนส่วนใหญ่ในเขตพื้นที่ตำบลป่าซาง ประกอบอาชีพด้านเกษตรกรรม การ

รวมกลุ่มจึงเป็นกลุ่มอาชีพด้านการเกษตร เช่น กลุ่มผู้ปลูกสับปะรด กลุ่มเกษตรทำนา กลุ่มผู้

ปลูกเสาวรส เป็นต้น 

 1.12 แรงงาน 

  จากการสำรวจข้อมูลพื้นฐาน พบว่า ประชากรที่มีอายุ 25-60 ปี อยู่ในวัย

กำลังแรงงานมีอาชีพด้านการเกษตร รับจ้าง ในช่วงหลังฤดูกาลเก็บเกี่ยว แรงงานบางส่วนไป

รับจ้างทำงานนอกพื้นที่ เนื่องจากในพื้นที่ไม่มีโรงงานอุตสาหกรรมที่มีการจ้างแรงงานจำนวน

มาก พื้นที่ส่วนใหญ่เป็นที่นา ที่สวน และเป็นที่อยู่อาศัย ประกอบกับค่าจ้างแรงงานในพื้นที่ต่ำ

กว่าระดับจังหวัด  

2. ข้อมูลการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัด

เชียงราย (เทศบาลตำบลป่าซาง, 1 ตุลาคม 2563) 

 2.1 การบรหิารงานบุคคล  

  การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น อยู่ภายใต้พระราชบัญญัติระเบียบ

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี

ความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถิ่น โดย

กฎหมายบัญญัติให้การออกคำสั่งเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เช่น การบรรจุแต่งตั้ง การ

ย้าย การโอน การเลื่อนขั้นเงินเดือน เป็นอำนาจของผู้บริหารท้องถิ่น ตามกรอบหลักเกณฑ์และ

เงื่อนไขที่คณะกรรมการพนักงานส่วนท้องถิ่นกำหนด (คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงาน

บุคคลส่วนท้องถิ่น, 2562:14) ประกอบกับประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 
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(ก.ท.) เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราตำแหน่ง กำหนดให้คณะกรรมการพนักงานเทศบาล

จังหวัด (ก.ท.จ.) กำหนดตำแหน่งพนักงานเทศบาล ว่าจะมีตำแหน่งใด  ระดับใด อยู่ในส่วน

ราชการใด จำนวนเท่าใด ให้คำนึงถึงภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 

ความยากและคุณภาพของงาน ปริมาณงาน ตลอดจนทั ้งภาระค่าใช้จ ่ายของเทศบาล 

ที่จะต้องจ่ายในด้านบุคคล โดยให้เทศบาลจัดทำแผนอัตรากำลังของพนักงานเทศบาล เพื่อ

ใช้ในการกำหนดตำแหน่ง โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) 

ทั้งนี ้ใหเ้ป็นไปตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) กำหนด  

  เทศบาลตำบลป่าซาง มีการกำหนดส่วนราชการ ดังนี้  

  1) สำนักปลัด มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับราชการทั่วไปของเทศบาล 

และราชการที่มิได้กำหนดให้เป็นหน้าที่ของกอง หรือส่วนราชการใดในเทศบาลโดยเฉพาะ 

รวมทั้งกำกับและเร่งรัดการปฏิบัติราชการของส่วนราชการในเทศบาลให้เป็นไปตามนโยบาย 

แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการของเทศบาล 

  2) กองคลัง มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการจ่าย การรับ การนำส่งเงิน

การเก็บรักษาเงิน และเอกสารทางการเงิน การตรวจสอบใบสำคัญ ฎีกา งานเกี่ยวกับเงินเดือน 

ค่าจ้าง ค่าตอบแทน เงินบำเหน็จ บำนาญ เงินอื่น ๆ งานเกี่ยวกับการจัดทำงบประมาณฐานะ

ทางการเงิน การจัดสรรเงินต่าง ๆ การจัดทำบัญชีทุกประเภท ทะเบียนคุมเงินรายได้และ

รายจ่ายต่าง ๆ การควบคุมการเบิกจ่าย งานทำงบทดลองประจำเดือน ประจำปี งานเกี่ยวกับ

การพัสดุของเทศบาล และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

  3) กองช่าง มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการสำรวจ ออกแบบ การจัดทำ

ข้อมูลทางด้านวิศวกรรม การจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ งานออกแบบและเขียนแบบการ

ตรวจสอบงานก่อสร้าง งานควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมายงานแผนการปฏิบัติงานการ

ก่อสร้าง และ ซ่อมบำรุง การควบคุมการก่อสร้างและซ่อมบำรุง งานแผนงานด้านวิศวกรรม 

เครื่องจักรกล การรวบรวมประวัติติดตาม ควบคุมการปฏิบัติงานเครื่องจักรกล การควบคุม 

การบำรุงรักษาเครื่องจักรกล และยานพาหนะ งานเกี่ยวกับแผนงาน ควบคุม เก็บรักษา การ

เบิกจ่ายวัสดุ อุปกรณ์ อะไหล่ น้ำมันเชื้อเพลิง และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  

  4) กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม มีอำนาจหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับ

สาธารณสุขชุมชน ส่งเสริมสุขภาพและอนามัย การป้องกันโรคติดต่อ งานสุขาภิบาล

สิ่งแวดล้อม และงานอื่น ๆ เกี่ยวกับการให้บริการด้านสาธารณสุข งานสัตวแพทย์ ในกรณีที่ยัง

ไม่ได้จัดตั้งกองแพทย์ จะมีงานด้านการรักษาพยาบาลเบือ้งต้นเกี่ยวกับศูนย์บริการสาธารณสุข

และ  งานทันตสาธารณสุขและงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 
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  5) กองการศึกษา มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารศึกษาและ

พัฒนาการศึกษา ทั้งการศึกษาในระบบการศึกษา การศึกษานอกระบบการศึกษา  และ

การศึกษา ตามอัธยาศัย เช่น การจัดการศึกษาปฐมวัย อนุบาลศึกษา ประถมศึกษา 

มัธยมศึกษาและอาชีวศึกษา โดยให้มีงานธุรการ งานการเจ้าหน้าที่ งานบริหารวิชาการ งาน

โรงเรียนงานศึกษานิเทศ งานกิจการนักเรียน งานการศึกษาปฐมวัย งานขยายโอกาสทาง

การศึกษา งานฝึกและส่งเสริมอาชีพ งานห้องสมุด พิพิธภัณฑ์ และเครือข่ายทางการศึกษา 

งานกิจการศาสนา ส่งเสริมประเพณี ศิลปวัฒนธรรม งานกีฬาและนันทนาการ งานกิจกรรม

เด็กเยาวชนและการศกึษานอกโรงเรยีน และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องตามที่ได้รับมอบหมาย 

  6) หน่วยงานตรวจสอบภายใน มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานการ

ตรวจสอบบัญชีเอกสารการเบิกจ่าย เอกสารการรับเงินทุกประเภท ตรวจสอบการเก็บรักษา

หลักฐานการบัญชีงานตรวจสอบพัสดุและการเก็บรักษา งานตรวจสอบทรัพย์สินและการทำ

ประโยชน์จากทรัพย์สินเทศบาล และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย 

  เทศบาลตำบลป่าซาง มีนายกเทศมนตรีตำบลป่าซาง เป็นผู้บริหารสูงสุดของ

องค์กร จัดโครงสร้างออกเป็น 5 ส่วนราชการ 7 ฝ่าย ตามประกาศโครงสร้างส่วนราชการและ 

การแบ่งงานภายในตามแผนอัตรากำลัง 3 ป ี(ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2564 – 2566) ดังนี ้
 

ตาราง 1 โครงสร้างส่วนราชการและการแบ่งงานภายใน ของเทศบาลตำบลป่าซาง  

             อำเภอ แม่จัน จังหวัดเชียงราย 

ที่ ส่วนราชการ การแบ่งงานภายใน 

1 สำนักปลัดเทศบาล 

 

1. สำนักปลัดเทศบาล 

 1.1 ฝ่ายอำนวยการ 

 1.1.1 งานการเจ้าหน้าที่ 

 1.1.2 งานแผนและงบประมาณ 

 1.1.3 งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 

 1.2 ฝ่ายปกครอง 

 1.2.1 งานทะเบียนราษฎร 

 1.2.2 งานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

 1.3 ฝ่ายธุรการ 

 1.3.1 งานธุรการ 

 1.3.2 งานพัฒนาชุมชน 
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ตาราง 1 โครงสร้างส่วนราชการและการแบ่งงานภายใน ของเทศบาลตำบลป่าซาง  

             อำเภอ แม่จัน จังหวัดเชียงราย (ต่อ) 

  

ที ่ ส่วนราชการ การแบ่งงานภายใน 

   1.3.3 งานบริหารทั่วไป 

 1.4 งานนิติการ 

 1.5 งานส่งเสริมการเกษตร 

2 กองคลัง 2. กองคลัง 

 2.1 ฝ่ายบริหารงานคลัง 

 2.1.1 งานการเงินและบัญชี 

 2.1.2 งานทะเบียนพาณิชย์ 

 2.2 ฝ่ายพัฒนารายได้ 

2.2.1 งานธุรการ 

2.2.2 งานจัดเก็บและพัฒนารายได้ 

 2.3 งานพัสดุและทรัพย์สิน 

3 กองช่าง 3. กองช่าง 

 3.1 ฝ่ายการโยธา 

 3.1.1 งานธุรการ  

 3.1.2 งานสาธารณูปโภค 

 3.2 งานวิศวกรรมโยธา 

4 กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 4. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

 4.1 ฝ่ายบริหารงานสาธารณสุข 

 4.1.1 งานส่งเสริมสุขภาพ 

 4.1.2 งานศูนย์บริการสาธารณสุข 

 4.2 งานสุขาภบิาลอนามัยสิ่งแวดล้อม 

 4.3 งานธุรการ 
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ตาราง 1 โครงสร้างส่วนราชการและการแบ่งงานภายใน ของเทศบาลตำบลป่าซาง  

             อำเภอ แม่จัน จังหวัดเชียงราย (ต่อ) 

 

ที่มา : เทศบาลตำบลป่าซาง (2563, หน้า 67-68) 

 

 2.2 ข้อมูลอัตรากำลัง  

  เทศบาลตำบลป่าซาง มีบุคลากรจำนวน 81 อัตรา อัตราที่มีคนครอง จำนวน 

71 อัตรา และอัตราว่าง จำนวน 10 อัตรา โดยแยกตามส่วนราชการได้ ดังนี้ 

  1) ปลัดเทศบาล จำนวน 1 อัตรา ไม่มีตำแหน่งว่าง 

  2) รองปลัดเทศบาล จำนวน 1 อัตรา ตำแหน่งว่าง 1 อัตรา 

  3) สำนักปลัด จำนวน 30 อัตรา มีคนครอง จำนวน 26 อัตรา ตำแหน่งว่าง 

จำนวน 4 อัตรา 

  4) กองคลัง จำนวน 11 อัตรา มีคนครอง จำนวน 9 อัตรา ตำแหน่งว่าง จำนวน

2 อัตรา 

  5) กองช่าง จำนวน 9 อัตรา ไม่มีตำแหน่งว่าง 

  6) กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม จำนวน 9 อัตรา มีคนครอง จำนวน 6 

อัตรา ตำแหน่งว่าง จำนวน 3 อัตรา 

  7) กองการศกึษา จำนวน 19 อัตรา ไม่มีตำแหน่งว่าง 

  8) หน่วยงานตรวจสอบภายใน จำนวน 1 อัตรา ไม่มีตำแหน่งว่าง  

  

ที ่ ส่วนราชการ การแบ่งงานภายใน 

5 กองการศกึษา 5. กองการศกึษา 

 5.1 งานธุรการ 

 5.2 งานพัฒนาการศกึษา 

 5.3 งานพัสดุและทรัพย์สิน 

 5.4 งานการเงินและบัญชี 

6 หน่วยงานตรวจสอบภายใน 6. หน่วยงานตรวจสอบภายใน 

 6.1 งานตรวจสอบภายใน 
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งานวจิัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

ในการศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง 

อำเภอแม่จัน จังหวัดเชยีงราย ผูว้ิจัยได้ศึกษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

บังอร บรรเทา (2558) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล

ในเขตอำเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์โครงสร้างและระบบ

การบริหารงานบุคคลท้องถิ่น และเพื่อศึกษาวิเคราะห์กระบวนการบริหารงานบุคคล 

ข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล  

ในเขตอำเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม กลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรในองค์การบริหาร 

ส่วนตำบลในเขตอำเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม จำนวน 169 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ นายกองค์การ

บริหารส่วนตำบล ปลัดองค์การบริหารส่วนตำบล และบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคล รวมทั้งสิ้นจำนวน 21 คน ใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ผลการศึกษา

พบว่า 

1) โครงสร้างและระบบการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น พบปัญหาหลายประการ 

ประกอบด้วย 1) โครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถิ่นขาดความเป็นเอกภาพ 2) การ

บริหารงานบุคคลท้องถิ่นให้อำนาจแก่ผู้บริหารท้องถิ่นมากเกินไป 3) กระบวนการบริหารงาน

บุคคลท้องถิ่น มีความซับซ้อนและล่าช้า 4) พนักงานท้องถิ่นถูกปิดกั้นความก้าวหน้า 5) การ

บริหารงานบุคคล ส่วนท้องถิ่นไม่สามารถจูงใจให้คนเข้ามาทำงาน และ 6) ความไม่ชัดเจนของ

หลักเกณฑ์เกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น 

2) กระบวนการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล ในเขตอำเภอเชียงยืน 

จังหวัดมหาสารคาม พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค์การ

บริหารส่วนตำบล โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง รายด้าน 6 ด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับปานกลาง ซึ่งส่วนใหญ่ไม่สอดคล้องกับการสัมภาษณ์ 

3) ข้อเสนอแนะและแนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การ

บริหาร ส่วนตำบล ในเขตอำเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม เห็นควรส่งเสริมให้บุคลากรได้

เข้าร่วมฝึกอบรมตามหลักสูตรของแต่ละตำแหน่งอย่างสม่ำเสมอ เพื่อพัฒนาให้มีความรู้

ความสามารถและทันต่อเหตุการณ์ 
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นัสรินทร์ สุวรรณ์, อนาวินทร์ ยายอ, วัชระ ขาวสังข์ และปิยะดา มณีนิล 

(2559) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าสาป อำเภอเมือง 

จังหวัดยะลา งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร

ส่วนตำบลท่าสาป อำเภอเมือง จังหวัดยะลา และ 2) เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการ

บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล อำเภอเมือง จังหวัดยะลา เครื่องมือที่ใช้ในการ

วิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์ เชงิลกึ ซึ่งแบ่งประเด็นการสัมภาษณ์ ออกเป็น 3 ด้าน คือ  

  1) ประเด็นการสัมภาษณ์ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ผู้บริหารองค์การ

บริหารส่วนตำบลท่าสาป ควรนำระบบคุณธรรมและจริยธรรมมาใช้ในกระบวนการสรรหา

บุคลากรที่มคีวามรูค้วามสามารถเข้ามาทำงาน  

  2) ประเด็นการสัมภาษณ์ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ผู้บริหาร

องค์การบริหารส่วนตำบลท่าสาป ควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนา  

เพิ่มทักษะ ตามความสามารถ โดยใหทุ้นการศึกษา ศกึษาดูงาน ฝกึอบรม  

  3) ประเด็นการสัมภาษณ์ด้านการธำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ พบว่า 

ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตำบลท่าสาป ควรสร้างความผูกพันกันระหว่างผู้บริหารกับ

พนักงาน และพนักงานด้วยกัน เพื่อให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กร เพื่อนร่วมงาน 

ผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยใช้แบบสัมภาษณ์เชงิลกึในการวิจัยครั้งนี ้ 

มูหัมมัดมูฟตี ดือราแม (2560) ได้ศกึษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของ

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

วิจัยครั้งนี้คือ ครูผู้ดูแลเด็ก จำนวน 155 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น

แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า  

1) สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กร

ปกครอง ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกาลาง เมื่อเทียบเป็นราย

ด้าน พบว่า  ทั้งทางด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการบำรุงรักษา

บุคลากร และด้านการประเมินผลปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน ยกเว้นสภาพการ

บริหารบุคคลของ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กด้านการสรรหาบุคลากรอยู่ในระดับมาก 

2) สภาพและปัญหาการบริหารบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลา โดยจำแนกตามอายุ ประสบการณ์ และประเภทต้นสังกัดที่รับถ่าย

โอน มีสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 ยกเว้นสภาพการบริหารงานบุคคล โดยจำแนกตามอายุ และปัญหาการ

บริหารงานบุคคลของศูนย์ฯ โดยจำแนกตามประสบการณ์ไม่มีความแตกต่างกัน 
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3) ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลา ด้านการสรรหาบุคลากร ควรสำรวจและวางแผนเพิ่มบุคลากรให้

เพียงพอ ประกาศผลสอบสามารถตรวจสอบได้ ด้านการพัฒนาบุคลากรมีการกำหนดแผนและ

งบประมาณเพื่อพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน สนับสนุนให้ครูได้รับการยกระดับทักษะความรู้ใหม่ ๆ 

การจัดโครงการทัศนะศึกษานอกสถานที่ สนับสนุนการอบรมในสถานที่และนอกสถานที่  

ด้านการบำรุงรักษาบุคลากรควรปรับเงินเดือนให้เหมาะสมกับวุฒิการศกึษา ควรมีการเลื่อนขั้น

เงินเดือนประจำปี ควรจัดให้มีสวัสดิการ ครูผู้ดูแลเด็กที่มีความประพฤติดี ได้รับการยกย่อง

ชมเชย ควรจัดให้มีโบนัสประจำปี ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการประเมินผลเพื่อ

การพัฒนาและเลื่อนขั้นเงินเดือนบุคลากรในแต่ละปี ควรกำหนดวัตถุประสงค์การประเมินที่

เหมาะสมชัดเจน การประเมิน มีความโปร่งใสและเป็นธรรม ผลการประมินการปฏิบัติงาน

นำเสนอใหบุ้คลากรได้รับทราบอย่างเปิดเผย 

ณัฐวุฒิ เอี่ยมแจง และสมหมาย อ่าดอนกลอย (2560) ได้ศึกษาสภาพและแนว

ทางการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดสุโขทัย  

วิธีดำเนินวิจัยขั้นตอนที่ 1 การศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

ได้แก่ ผู้บริหาร ครูผู้สอน รวมจำนวน 322 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 

ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล โดยวิธีการสัมภาษณ์ 

กลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 ท่าน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบบันทึกการ

สัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า 

1) สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัด

สุโขทัย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า เกือบทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

ยกเว้นการพัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง 

2) แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น จังหวัดสุโขทัย ได้แก่  

 2.1) ด้านการสรรหาบุคลากร ควรมีการสำรวจความถนัดและความต้องการ

ของครู ในการบรรจุ การเปลี่ยนย้ายหน้าที่ปฏิบัติงาน มกีารจัดประชุมเพื่อปรึกษาหารือ แนะนำ

แนวทาง  ในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีการมอบหมายงานให้บุคลากรตามความรู้ 

ความสามารถ และความเหมาะสม 

 2.2) ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรมีการวางแผนปรับปรุงบุคลากรให้มี

ประสิทธิภาพ ควรมีการวางแผนเพื่อให้การทำงานของบุคลากรเกิดประโยชน์สูงสุด มีการใช้

ข้อมูลสารสนเทศที่เป็นปัจจุบันในการบริหารงานบุคคล 
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 2.3) ด้านการนำนุบำรุงรักษาบุคลากร ผู้บริหารโรงเรียน ควรมีความสัมพันธ์

อันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา ควรสนับสนุนความก้าวหน้าในวิชาชีพ มีการสนับสนุนด้านสวัสดิการ 

และควรจัดใหม้ีการสัมมนาศกึษาดูงาน/ทัศนศึกษา แก่บุคลากรทุกคนเป็นประจำทุกปี  

 2.4) ด้านการให้พ้นจากงาน ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง เป็น

ธรรม โดยมีตัวชี้วัดที่ชัดเจน อธิบายแก่ผู้ปฏิบัติงานให้เข้าใจ มีการแนะนำหลักเกณฑ์ ตักเตือน 

หรือลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชาที่กระทำผิดระเบียบวินัยอย่างเป็นธรรม มีระบบการนิเทศติดตาม

บุคลากร  อย่างสม่ำเสมอ 

โสภาพิมพ์ สิมะกาธร, กมลพร กัลยาณมิตร และปรยีาพร เหตระกูล (2560) ได้

ศึกษาการประเมินผลการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี การวิจัยนี้  

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการประเมินผลการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

ชลบุรี และเพื่อเปรียบเทียบการประเมินผลการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดชลบุรี ตามความคิดเห็นของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี จำแนกตาม

เพศ อายุ ระดับการศกึษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า  

 1) บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง ร้อยละ 50.86 มีอายุ 31-41 ปี ร้อยละ 44.57 จบการศึกษาระดับประถมศึกษา  

ร้อยละ 36.57 และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 16-20 ปี ร้อยละ 34.29 

 2) การประเมินผลการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุ กด้าน 

เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ด้านการวางแผนกำลังคน ด้านการสรรหาบุคลากรเข้าทำงาน ด้านการคัดเลือกบุคคล 

และด้านการให้บุคลากรพ้นจากงาน ตามลำดับ 

 3) ผลการเปรียบเทียบการประเมินผลการบริหารงานบุคคลขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน

ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดชลบุรีโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

คณะอนุกรรมการด้านการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน (2560) ได้ติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นใน 6 ประเด็น จากการแจกแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และ

ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ให้แก่ผู้เข้าร่วมการประชุม จำนวน 320 คน  
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ในการประชุมเชิงปฏิบัติการตามโครงการพัฒนาและส่งเสริมการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ระหว่างวันที่28-29 มิถุนายน 2560 ณ โรงแรมทวินโลตัส จังหวัดนครศรีธรรมราช พบว่า 

บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ส่วนมากอยู่ในระดับดี  เมื่อแยกเป็นรายด้าน พบว่า ประเด็นการพัฒนาข้าราชการเป็นประเด็น

ที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย วินัยและการร้อง

ทุกข์ ระบบค่าตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยประเด็นที่มีคะแนนเฉลี่ย

น้อยที่สุด คือ การวางแผนอัตรากำลัง นอกจากนี้ จากการจัดประชุมเพื่อติดตามประเมินผล

การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ของคณะอนุกรรมการด้านการติดตาม

และประเมินผลการดำเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้ง 4 ครั้ง พบว่า องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นยังประสบปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามกรอบแนวทางการ

ติดตามประเมินผลที่คณะอนุกรรมการฯ โดยประเด็นที่พบว่ามีปัญหาเรียงตามลำดับจาก  

มากไปหาน้อย ดังนี้ 

1) การสรรหา บรรจุ แต่งตัง้ โอน ย้าย  

2) การพัฒนาบุคลากร  

3) เงินเดอืน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์  

4) การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  

5) การวางแผนอัตรากำลัง  

6) วินัยและการรอ้งทุกข์  

หากพิจารณาผลการศึกษาของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ที่ได้จัดทำรายงาน

ผลการประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  รปะจำปี  พ .ศ.2558  

(Local Performance Assessment - Annual Report 2015) พบว่า 

1) ประเด็นการสรรหาผู้ดำรงตำแหน่งเมื่ออัตราว่าง มีคะแนนเฉลี่ยมากถึง ร้อยละ 

64.60 โดยมีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ผ่านเกณฑ์การประเมนิมากถึง ร้อยละ 81.79  

2) ประเด็นการพัฒนาบุคลากรทุกสายงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

มีคะแนนเฉลี่ยร้อยละ 60.80 โดยมีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ผ่านเกณฑ์การประเมิน  

ร้อยละ 67.71 

3) ประเด็นภาระค่าใช้จ่ายด้านรายจ่ายด้านบุคลากร และประโยชน์ตอบแทนอื่น  

มีคะแนนเฉลี่ย ร้อยละ 63.80 โดยมีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ผ่านเกณฑ์การประเมิน  

ร้อยละ 84.11 
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4) ประเด็นการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มีคะแนนเฉลี่ยมากถึง ร้อยละ 97.15 โดยมีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ผ่านเกณฑ์การ

ประเมินสูงถึง ร้อยละ 97.15 

5) ประเด็นการจัดทำแผนอัตรากำลัง มีคะแนนเฉลี่ย ร้อยละ 88.40 โดยมีองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นที่ผ่านเกณฑ์การประเมินสูงถึง ร้อยละ 99.11 ซึ่งไม่สอดคล้องกับประเด็น

การกำหนดกรอบอัตรากำลังที่มคีะแนนเฉลี่ยเพียงรอ้ยละ 53.00 

ทั้งนี้ ประเด็นเกี่ยวกับวินัยและการร้องทุกข์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไม่มีการ

ประเมินผลแต่อย่างใด 

เมื่อพิจารณาประเด็นปัญหาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับรายงานผลของกรม

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นแล้ว จึงควรมีการพัฒนาการบริหารงานบุคคลทั้ง 6 ด้าน เพื่อให้

การดำเนินการพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ชินพัฒน์ ทสีุกะ (2561) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลเทศบาลตำบลบ้านข่า อำเภอ

ศรีสงคราม จังหวัดนครพนม กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานสังกัด

เทศบาลตำบลบ้านข่า จำนวน 55 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า 

 1) การบริหารงานบุคคลเทศบาลตำบลบ้านข่า อำเภอศรสีงคราม จังหวัด

นครพนม อยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  

คือ ด้านการได้มาซึ่งบุคลากร รองลงมา คือ ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร อยู่ในระดับมาก 

ด้านการให้พ้นจากตำแหน่ง อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนา

บุคลากร อยู่ในระดับมาก 

 2) การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลบ้านข่า 

อำเภอศรสีงคราม จังหวัดนครพนม ตามคุณลักษณะส่วนบุคคลสามารถสรุปได้ ดังนี้  

 2.1) จำแนกตามคุณลักษณะด้านเพศ และระดับการศึกษา พบว่า การ

บริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลบ้านข่า อำเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม ในภาพรวมไม่

แตกต่างกัน 

 2.2) จำแนกตามคุณลักษณะด้านประเภทบุคลากร พบว่า การบริหารงาน

บุคคลของเทศบาลตำบลบ้านข่า ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน

การพัฒนาบุคลากรมีความแตกต่างกันที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 
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 2.3) จำแนกตามคุณ ลักษณ ะด้านประสบการณ์ การทำงาน พบว่า  

การบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลบ้านข่า ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาราย

ด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาบุคลากรมีความแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 

 2.4) จำแนกตามลักษณะรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า การบริหารงานบุคคล

ของเทศบาลตำบลบ้านข่า ในภาพรวมและรายด้านมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ 0.5 

อชิรญา สิรินันท์ธนกุล และธัญญรัตน์ พุฒิพงษ์ชัยชาญ  (2561) ได้ศึกษาการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอลำปลายมาศ จังหวัด

บุรีรัมย์การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร

ปกครอง ส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอลำปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ 2) เพื่อเปรียบเทียบความ

คิดเห็นของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่น จำแนกตามสถานภาพ ตำแหน่ง และประสบการณ์ทำงาน  

3) เพื่อศึกษาความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นใน ประชากร คือ บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อำเภอลำปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ จำนวน 17 แห่ง ประกอบด้วย ข้าราชการการเมือง และ

พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จำนวนทั้งสิ้น 576 คน กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม

ได้จากการสุ่มอย่างง่าย จำนวน 277 คน และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เทคนิคการสัมภาษณ์ ได้จาก

การเลือกแบบเจาะจง จำนวน 17 คน  

ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  

เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จำแนกตาม

สถานภาพ ตำแหน่ง ประสบการณ์ทำงาน พบว่า ในภาพรวมไม่แตกต่าง สำหรับความคิดเห็น

และข้อเสนอแนะจากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ควรเลือกคนในพื้นที่เพื่อเข้ามาปฏิบัติงาน จะช่วย

ลดอัตราการย้าย มีการสนับสนุนให้บุคลากรใช้อุปกรณ์และเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพื่อนำมาใช้

ประกอบการทำงาน ต้องมีการกำหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบ โดยยึด

ระบบจากส่วนกลาง มีการสำรวจความต้องการของบุคลากรที่เป็นพนักงานส่วนท้องถิ่นอย่าง

สม่ำเสมอ เพื่อให้การวางแผนการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความต่อเนื่อง 

และไม่ควรให้มเีรื่องการเมอืงเข้ามาแทรกแซง 

ดิเรก ธรรมารักษ์ (2563) ได้ศึกษาประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนจังหวัดปทุมธานี การวิจัยนี้มีวัตถุป ระสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับ

ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดปทุมธานี และ 2) เพื่อ
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ศึกษาแนวทางพัฒนาประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด

ปทุมธานี ใช้การวิจัยแบบผสานวิธีเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ประชากร ได้แก่  บุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดปทุมธานี จำนวน 357 คน กลุ่มตัวอย่างใช้ตารางกำหนดขนาดของ

เครจซี่ และมอร์แกน ได้จำนวน 186 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามและสัมภาษณ์

ผู้บริหาร จำนวน 5 คน และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ค่าที และค่าเอฟ ผลการวิจัยพบว่า 

 1) ระดับประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก (3.90) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ

มากทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (4.06) รอ งลงมา  

ด้านการธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (3.91) ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ (3.82) และด้าน

การพัฒนาทรัพยากร มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด (3.80)  

 2) การศึกษาแนวทางพัฒนาประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การบริหารส่วนจังหวัดปทุมธานี พบว่า ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ควรจัดให้มีการ

วางแผนการประชุมบุคลากรในองค์กรเป็นประจำทุกเดือน เพื่อขอรับทราบปัญหาข้อเสนอแนะ 

และมอบนโยบายเกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติงาน ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์   

ควรจัดตั้งคณะกรรมการ สรรหาและคัดเลือกจากบุคลากรภายใน เพื่อให้กระบวนการสรรหา

เป็นไปด้วยความโปร่งใส บริสุทธิ์ยุติธรรม ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรมีการจัดทำ

แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ ดา้นการธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ควรจัดให้

มีกิจกรรมเพื่อพบปะสังสรรค์และนันทนาการร่วมกัน จัดตั้งกองทุนเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต 

และส่งเสริมสวัสดิการให้กับบุคลากรในองค์กร 

 

กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา 

การศึกษาแนวคิด เอกสาร และงานวิจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับเรื่องแนวทางการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย ผู้วิจัยได้

นำตัวแบบ การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (Michigan Model of HRM) ที่รวบรวมโดย 

พิชิต เทพวรรณ์ (อ้างอิงใน ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์, 2557) มาตรฐานกลางการบริหารงาน

บุคคลส่วนท้องถิ่น และรายงานคณะอนุกรรมการด้านการติดตามและประเมินผลการ

ดำเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เรื่องการติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคล

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหาร 
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งานบุคคลส่วนท้องถิ่น ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2560 มาประยุกต์เป็นกรอบแนวคิดที่ใช้ใน

การศกึษา ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 3 กรอบแนวคดิที่ใช้ในการศึกษา

อุ ป ส ร ร ค  แ ล ะ ปั ญ ห า ก า ร

บริหารงานบุคคลของเทศบาล

ตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัด

เชียงราย  

1) การสรรหา บรรจุ แต่งตัง้  

โอน ย้าย 

2) การพัฒนาขา้ราชการ/พนักงาน 

 ส่วนท้องถิ่น  

3) การวางแผนอัตรากำลัง  

4) การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  

5) วนิัยและการรอ้งทุกข์  

6) เงินเดือน ค่าตอบแทน  

 และสิทธิประโยชน์  

แ น ว ท า ง ก า ร พั ฒ น า ก า ร

บริหารงานบุคคลของเทศบาล

ตำบลป่ าซาง อำเภอแม่จัน 

จังหวัดเชียงราย  



 

 

  

บทท่ี 3 

 

วธิีดำเนินการวจิัย 

 

การศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง 

อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอุปสรรค ปัญหา และแนวทางการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย เป็นการ

วิจัยเชงิคุณภาพ มีวธิีการดำเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ 

 2. เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยเชงิคุณภาพ  

 3. การสรา้งและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื 

 4. การเก็บข้อมูลการวิจัยเชงิคุณภาพ 

 5. การวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 

ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 

 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพนี้ คือ ผู้ที่ปฏิบัติงานให้กับเทศบาล

ตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย โดยเลือกจากผู้บริหารท้องถิ่น และสมาชิกสภา

ท้องถิ่น ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ไม่น้อยกว่า 6 เดือน และพนักงานเทศบาล 

พนักงานจ้าง ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ไม่น้อยกว่า 1 ปี  จำนวน 22 คน ได้แก่  

1) ผู้บริหารท้องถิ่น จำนวน 1 คน 2) สมาชิกสภาท้องถิ่น จำนวน 2 คน 3) พนักงานเทศบาล 

จำนวน 14 คน 4) พนักงานจ้าง จำนวน 5 คน ซึ่งผูว้ิจัยได้ใช้วิธีสัมภาษณ์แบบเจาะจงผูใ้ห้ข้อมูล

สำคัญเพื่อนำมาตอบโจทย์งานวิจัยนี้ ดังนี้ 

 1.  ผูบ้ริหารท้องถิ่น 

  1) นายกเทศมนตรีตำบลป่าซาง   จำนวน  1  คน 

 2. สมาชิกสภาท้องถิ่น      

  1) ประธานสภาเทศบาลตำบลป่าซาง   จำนวน  1  คน 

  2) สมาชิกสภาเทศบาลตำบลป่าซาง   จำนวน  1  คน 

 3.  พนักงานเทศบาล  

  1) พนักงานเทศบาล ประเภทบริหารท้องถิ่น    จำนวน  1  คน 

  2) พนักงานเทศบาล ประเภทอำนวยการท้องถิ่น   จำนวน  8  คน 
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  3) พนักงานเทศบาล ประเภทวิชาการ   จำนวน  3  คน 

  4) พนักงานเทศบาล ประเภททั่วไป   จำนวน  2  คน  

 4.  พนักงานจา้ง         

  1) พนักงานจา้งตามภารกิจ    จำนวน  3  คน 

  2) พนักงานจา้งทั่วไป     จำนวน  2  คน 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้ให้ข้อมูลสำคัญที่ได้กำหนดไว้ โดยการกำหนดประเด็นคำถาม

เป็นลักษณะคำถามปลายเปิด เพื่อให้ทราบถึงอุปสรรค ปัญหา และแนวทางการพัฒนาการ

บริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย โดยแบ่งออกเป็น  

3 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

 ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นด้านอุปสรรค และปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาล

ตำบล ป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชยีงราย 

 ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่า

ซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชยีงราย 

 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้า เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง ซึ่งผ่านการ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณ์ และความเช่ียวชาญเป็น

เกณฑ์ในการเลือก จำนวน 3 ท่าน ประกอบด้วย อาจารย์คณะรัฐศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยพะเยา นักส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นชำนาญการ สำนักงานส่งเสริมการ

ปกครองท้องถิ่นจังหวัดเชียงราย และนักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ เทศบาลตำบลแม่ยาว 

อำเภอเมือง จังหวัดเชยีงราย 

  

การเก็บข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 

เก็บข้อมูลแบบเจาะจงจากกลุ่มผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ ตามขั้นตอนดังนี้ 
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 1. ผู้วิจัยขอหนังสือนำส่งจากคณะรัฐศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา  

เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลโดยการเข้าสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลสำคัญ 

 2. ผู้วจิัยนัดหมายวัน เวลา และสถานที่สัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลสำคัญ 

 3. ผู้วิจัยดำเนินการสัมภาษณ์ข้อมูลเชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลสำคัญ โดยใช้รูปแบบการ

สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง ซึ่งเป็นการสัมภาษณ์โดยการใช้ประเด็นคำถามตามที่กำหนดไว้  

ผูส้ัมภาษณ์จะเริ่มจากการแนะนำตนเอง แนะนำวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ และหลีกเลี่ยง

คำถามที่ไม่เหมาะสมหรือคำถามที่อาจนำไปสู่ความขัดแย้ง โดยผู้สัมภาษณ์จะเริ่มสนทนาจาก

คำถามที่กำหนดไว้ พร้อมบันทึกคำตอบทั้งหมดลงในแบบสัมภาษณ์ จากนั้นจะสัมภาษณ์ด้วย

คำถามปลายเปิดที่จะนำไปสู่ประเด็นการศึกษา และให้อิสระกับผู้ถูกสัมภาษณ์ในการตอบ

คำถามมากที่สุด 

 4. รวบรวมข้อมูลที่ได้ทั้งหมด แล้วนำมาวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Analysis) (อลงกต 

แผนสนิท, 2557) โดยการวิเคราะห์ สังเคราะห์จัดกลุ่มข้อมูลตามประเด็นปัญหาสำคัญและ

อธิบายความเช่ือมโยงภายใต้วธิีการที่สำคัญ ดังนี้ 

1. การจำแนกและจัดระบบข้อมูล (Typology and Taxonomy) เป็นการนำเข้าข้อมูล 

ที่ได้มาจำแนกและจัดหมวดหมู่ให้เป็นระบบ เช่น ข้อมูลหมวดงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลหมวด  

การสัมภาษณ์ เป็นต้น 

2. การวิเคราะห์สรุปอุปนัย (Analytic Induction) เป็นการนำข้อมูลที่ได้จากเหตุการณ์

ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้มาวิเคราะห์เพื่อหาบทสรุปร่วมกันของเรื่องนั้น 

3. การวิเคราะห์ข้อมูลในเชิงเนื้อหา (Content Analysis) เป็นการนำข้อมูลที่ได้มา

วิเคราะห์ถึงเนื้อหาสาระในประเด็นหรอืเรื่องนัน้ 

 



 

 

  

บทท่ี 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  

 

การศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง 

อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีวัตถุประสงค์

เพื่อศึกษาอุปสรรค ปัญหา และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของเทศบาล

ตำบล ป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มผู้ให้

ข้อมูลสำคัญ จำนวน 22 คน ได้แก่ 1) ผู้บริหารท้องถิ่น จำนวน 1 คน 2) สมาชิกสภาท้องถิ่น 

จำนวน 2 คน 3) พนักงานเทศบาล จำนวน 14 คน และ 4) พนักงานจา้ง จำนวน 5 คน หลังจาก

เก็บข้อมูลเสร็จสิน้ผู้วจิัยได้นำข้อมูลมาวิเคราะห์ โดยขอเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

 

ตอนที่ 1 อุปสรรคและปัญหาการบริหารงานบุคคล 

อุปสรรคและปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน 

จังหวัดเชียงราย ตามกรอบแนวคิดของการวิจัยทั้ง 6 ด้าน ที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้

ข้อมูลสำคัญ จำนวน 22 คน พบว่า 

1. ด้านการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย 

ผูว้ิจัยประมวลสรุปความคิดเห็นผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ ได้ดังนี้ 

1.1 เทศบาลตำบลป่าซางมีกรอบอัตรากำลังว่างหลายอัตรา ซึ่งได้ดำเนินการสรร

หาด้วยวิธีการรับโอน (ย้าย) แล้ว แต่ไม่มีผู้ที่ประสงค์โอน (ย้าย) มา โดยในส่วนของตำแหน่ง

สายงานผู้บริหารได้มีประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล เรื่อง มาตรฐานทั่วไป

เกี่ยวกับการสอบคัดเลือกและการคัดเลือกพนักงานเทศบาลให้ดำรงตำแหน่งสายงานผู้บริหาร 

(ฉบับที่ 3) พ.ศ.2561 ลงวันที่ 19 พฤศจกิายน 2561 ข้อ 12 ที่ได้กำหนดใหเ้ทศบาลที่มีตำแหน่ง

สายงานผู้บริหารว่างในทุกกรณี ให้รายงานตำแหน่งว่างต่อคณะกรรมการพนักงานเทศบาล  

ภายใน 15 วัน นับแต่วันที่ตำแหน่งว่าง เว้นแต่กรณีเกษียณอายุราชการ ให้รายงานล่วงหน้าได้

ก่อน 60 วัน นับถึงวันเกษียณอายุราชการ และในกรณีเทศบาลใดประสงค์ดำเนินการสรรหา 

ผูม้าดำรงตำแหน่งสายงานผูบ้ริหารที่ว่างโดยการย้าย การโอน การคัดเลือกเพื่อรับโอน การรับ

โอนข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นหรือข้าราชการประเภทอื่นที่ไม่ใช่ข้าราชการการเมือง

ในตำแหน่งประเภทและระดับเดียวกัน หรือการโอนลดระดับตำแหน่งโดยความสมัครใจ  

 ให้ประกาศวิธีการตามความประสงค์ และต้องเสนอชื่อผู้ที่จะแต่งตั้งในตำแหน่งสายงาน
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ผูบ้ริหารที่ว่างเพื่อขอความเห็นชอบต่อคณะกรรมการพนักงานเทศบาลภายใน 60 วัน นับแต่วันที่

ตำแหน่งว่าง เมื่อครบกำหนดระยะเวลาดังกล่าว และเทศบาลนั้นไม่ได้เสนอชื่อผู้ที่จะแต่งตั้งให้

ดำรงตำแหน่งสายงานผู้บริหารที่ว่างต่อคณะกรรมการพนักงานเทศบาล ให้เทศบาลแจ้ง

ตำแหน่งว่างต่อคณะกรรมการพนักงานเทศบาลเพื่อรายงานคณะกรรมการกลางพนักงาน

เทศบาลดำเนินการสรรหาต่อไป และให้ถือว่าการดำเนินการเกี่ยวกับการย้าย การโอน  

การคัดเลือกเพื่อรับโอน การรับโอนในตำแหน่งประเภทและระดับเดียวกัน หรือการโอนลด

ระดับตำแหน่งโดยความสมัครใจในครั้งนั้นเป็นอันสิ้นสุดซึ่งในการสรรหาพนักงานเทศบาล

ตำแหน่งสายงานผู้บริหารของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลมีความล่าช้า และจำนวน 

ผู้ที่ผ่านการสรรหามีน้อยกว่าจำนวนตำแหน่งว่าง ทำให้เทศบาลตำบลป่าซางขาดแคลน

พนักงานตำแหน่งสายงานผู้บริหาร ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

เทศบาลตำบลป่าซาง เนื่องจากต้องมอบหมายพนักงานตำแหน่งอื่น เป็นผู้ปฏิบัติงานแทน

ตำแหน่งที่ว่าง ซึ่งพนักงานดังกล่าวยังขาดความรู้ ความชำนาญในการปฏิบัติงาน ประกอบกับ

ต้องปฏิบัติงานหลายงานในเวลาเดียวกัน ทำให้พนักงานขาดขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

และมีพนักงานบางส่วนที่ต้องการโอน (ย้าย) ออกจากหน่วยงาน ประกอบกับการสรรหา

ดังกล่าว เทศบาลไม่สามารถคัดกรองพนักงานที่มาปฏิบัติงานได้ รวมไปถึง มีความกังวลว่า

พนักงานบางคนเข้ามาเพื่อรับตำแหน่ง หลังจากนั้นก็อาจโอน (ย้าย) ออกไป และอาจทำให้

เทศบาลตำบลป่าซางกลับมาขาดแคลนผูป้ฏิบัติงานเช่นเดิม 

1.2 เทศบาลตำบลป่าซาง ได้มีหนังสือแจ้งความประสงค์ให้คณะกรรมการกลาง  

การสอบแข่งขันพนักงานส่วนท้องถิ่น (กสถ.) เป็นผู้ดำเนินการสอบแข่งขันพนักงานเทศบาล 

สายงาน ผู้ปฏิบัติที่เป็นตำแหน่งว่างในแผนอัตรากำลัง 3 ปี ของเทศบาลตำบลป่าซาง ซึ่งในการ

สรรหาดังกล่าวมีความล่าช้า ประกอบกับผู้ที่ผ่านการสรรหามีจำนวนน้อยกว่าตำแหน่งว่าง 

และเทศบาลตำบลป่าซางจะดำเนินการสรรหาเองไม่ได้ เนื่องจากติดเงื่อนไขห้ามดำเนินการ

สรรหาเองหาก  ได้แจ้งความประสงค์ให้คณะกรรมการกลางการสอบแข่งขันพนักงานส่วน

ท้องถิ่น (กสถ.) เป็นผู้ดำเนินการสอบแข่งขัน ทำให้เทศบาลตำบลป่าซางขาดแคลนบุคลากรใน

การปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเทศบาลตำบลป่าซาง 

เนื่องจากต้องมอบหมายพนักงานตำแหน่งอื่น เป็นผู้ปฏิบัติงานแทนตำแหน่งที่ว่าง ซึ่งพนักงาน

ดังกล่าวยังขาดความรู้ ความชำนาญในการปฏิบัติงาน ประกอบกับต้องปฏิบัติงานหลายงานใน

เวลาเดียวกัน ทำให้พนักงานขาดขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน และมีพนักงานบางส่วนที่

ต้องการโอน (ย้าย) ออกจากหน่วยงาน 



 

 

  49 

1.3 พนักงานเทศบาลมีการโอน (ย้าย) บ่อยครั้ง เนื่องจากต้องการโอน (ย้าย) กลับ

ภูมลิำเนาเพื่อดูแลครอบครัว และโอน (ย้าย) มาเพื่อรับตำแหน่งเท่านั้น เข้ามาปฏิบัติงานไม่นาน

ก็ได้โอน (ย้าย) ออกจากหน่วยงานไป ทำให้เทศบาลตำบลป่าซางเสียโอกาสในการรับพนักงาน

ที่ต้องการมาปฏิบัติงานให้กับเทศบาลตำบลป่าซางจริง ๆ ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีความไม่

ต่อเนื่อง 

1.4 การรับโอน (ย้าย) พนักงานเทศบาล ไม่ได้มีการคัดกรองพนักงานที่เพียงพอ 

เนื่องจากขาดแคลนและต้องการผู้มาปฏิบัติงาน ส่งผลทำให้ได้พนักงานที่ทำ งานไม่มี

ประสิทธิภาพเท่าที่ควร 

ผู้วิจัยขอนำเสนอตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ด้านการสรร

หา บรรจุ แต่งตัง้ โอน ย้าย ดังนี้ 

 “ผมมองว่าอุปสรรคและปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง  

จะเป็นการสรรหาตำแหน่งสายงานผู้บริหาร ที่ต้องปฏิบัติตามประกาศคณะกรรมการกลาง

พนักงานเทศบาล เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการสอบคัดเลือกและการคัดเลือกพนักงาน

เทศบาลให้ดำรงตำแหน่งสายงานผูบ้ริหาร (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2561 ลงวันที่ 19 พฤศจกิายน 2561 

ที่จะต้องเสนอชื่อผู้ที่จะแต่งตั้งในตำแหน่งสายงานผู้บริหารที่ว่างเพื่อขอความเห็นชอบต่อ

คณะกรรมการพนักงานเทศบาลภายใน 60 วัน นับแต่วันที่ตำแหน่งว่าง และหากครบกำหนด

ระยะเวลาดังกล่าวแล้ว เทศบาลยังไม่ได้เสนอชื่อผู้ที่จะแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งสายงานผูบ้ริหาร

ที่ว่างต่อคณะกรรมการพนักงานเทศบาล จะต้องแจ้งตำแหน่งว่างต่อคณะกรรมการพนักงาน

เทศบาลเพื่อรายงานคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลดำเนินการสรรหา ซึ่งในการสรรหา

ของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล มีความล่าช้ามากและจำนวนผู้ที่ผ่านการสรรหาก็มี

น้อยกว่าจำนวนตำแหน่งว่าง ทำให้เทศบาลตำบลป่าซางขาดแคลนพนักงานตำแหน่งสายงาน

ผูบ้ริหาร ส่งผลต่อการทำงานของเทศบาล” 

 “ดิฉันคิดว่าปัญหาด้านการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง น่าจะเป็น

เรื่องของการแจ้งความประสงค์ให้คณะกรรมการกลางการสอบแข่งขันพนักงานส่วนท้องถิ่น 

(กสถ.) เป็นผูด้ำเนินการสอบแข่งขันพนักงานเทศบาลสายงานผู้ปฏิบัติที่เป็นตำแหน่งว่างในแผน

อัตรากำลัง 3 ปี ซึ่งในการสรรหาพนักงานมีความล่าช้ามาก ผู้ที่ผ่านการสรรหาก็มีจำนวนน้อย

กว่าตำแหน่งว่าง และเทศบาลตำบลป่าซางจะดำเนินการสรรหาเองก็ไม่ได้ ติดเงื่อนไขถ้าร้อง

ของ กสถ.แล้วห้ามสรรหาเอง ก็เลยทำให้เทศบาลตำบลป่าซางขาดแคลนบุคลากรในการ

ทำงาน และต้องมอบหมายพนักงานตำแหน่งอื่นทำงานแทน ซึ่งก็ยังขาดความชำนาญในการ
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ทำงาน อีกทั้งยังต้องปฏิบัติงานหลายอย่างในเวลาเดียวกัน พนักงานก็ขาดขวัญและกำลังใจ 

ในการทำงาน และอยากโอน (ย้าย) ไปจากเทศบาล” 

 “ดิฉันมองว่าปัญหาในหน่วยงานของเรา น่าจะเป็นการที่พนักงานโอน (ย้าย) บ่อย 

คือบางคนต้องการย้ายกลับไปอยู่ใกล้กับภูมิลำเนาเพื่อดูแลครอบครัว บางคนย้ายมาเพื่อรับ

ตำแหน่งเท่านั้น ย้ายมาไม่นานก็ย้ายออกไป หน่วยงานของเราเลยเสียโอกาสในการรับพนักงาน

ที่ต้องการมาปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานเราจริง ๆ นอกจากนั้นยังส่งผลให้การปฏิบัติงาน 

ไม่ต่อเนื่อง และต้องมอบหมายงานให้ตำแหน่งอื่นมาปฏิบัติหน้าที่แทน ซึ่งอาจขาดความชำนาญ

ในงานนั้น ส่งผลใหข้าดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” 

2. ด้านการพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น 

ผูว้ิจัยประมวลสรุปความคิดเห็นผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ ได้ดังนี้ 

2.1 การพัฒนาพนักงานเทศบาล พนักงานจ้าง ของเทศบาลตำบลป่าซาง ยังไม่เป็น  

ไปตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลป่าซาง เนื่องจากการส่งพนักงานเข้ารับการ

อบรม ยังไม่ครบทุกตำแหน่ง และไม่เป็นไปตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของพนักงาน รวมไป

ถึงไม่ได้ มีการตดิตามประเมินผลหลังจากการอบรม 

2.2 การส่งพนักงานเทศบาล พนักงานจ้าง เข้ารับการอบรมกับหน่วยงานต่าง ๆ 

บางหลักสูตรยังไม่มีประสทิธิภาพเพียงพอ ทำให้สิน้เปลืองงบประมาณในการอบรม 

2.3 เทศบาลตำบลป่าซาง ยังไม่ได้ให้ความสำคัญในการสอนงานพนักงานที่เข้ามา

ปฏิบัติงานใหม่ โดยเฉพาะพนักงานที่บรรจุใหม่ รวมไปถึงการส่งพนักงานที่บรรจุใหม่เข้ารับการ

อบรมล่าช้า ส่งผลต่อการเรียนรูง้านมคีวามล่าช้า การทำงานจงึไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ 

2.4 ระเบียบการปฏิบัติงานมีการเปลี่ยนแปลงบ่อย พนักงานต้องได้รับการพัฒนา

ตนเองเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามระเบียบที่ เปลี่ยนแปลงไป แต่เนื่องจาก

สถานการณ์การ แพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ทำให้ไม่สามารถ

เข้ารับการอบรมได้ ส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานเกิดความผดิพลาด 

2.5 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นไม่ได้มีการส่งเสริมพนักงานเทศบาล และ  

พนักงานจา้ง ได้รับการศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ 

ผู้วิจัยขอนำเสนอตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ด้านการพัฒนา

ข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

“ดิฉันคิดว่าการพัฒนาพนักงานของเทศบาลตำบลป่าซางยังไม่เป็นไปตาม

แผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลป่าซาง การส่งพนักงานเข้ารับการอบรมยังไม่ครบทุก
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ตำแหน่ง การส่งพนักงานเข้ารับการอบรมยังไม่ตรงตามตำแหน่ง และยังไม่ได้มีการติดตาม

ประเมินผลหลังจากการอบรม” 

“ผมมองว่าเทศบาลตำบลป่าซาง ยังไม่ได้ให้ความสำคัญในการสอนงานพนักงาน

ที่ เข้ามาปฏิบัติงานใหม่ โดยเฉพาะพนักงานที่บรรจุใหม่ การส่งพนักงานที่บรรจุใหม่อบรมก็มี

ความล่าช้า พนักงานที่บรรจุใหม่จึงเกิดการเรียนรู้งานช้า การทำงานก็เลยไม่มีประสิทธิภาพ

เพียงพอ” 

“ระเบียบวิธีปฏิบัติงานมีการเปลี่ยนแปลงบ่อย พนักงานต้องได้รับการพัฒนา

ตนเองเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามระเบียบวิธีปฏิบัติงานที่ เปลี่ยนแปลงไป  

แต่เนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค COVID-19 ทำให้ไม่สามารถเข้ารับการอบรม

ได้ ส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานเกิดความผดิพลาดบ่อย” 

3. ด้านการวางแผนอัตรากำลัง 

ผูว้ิจัยประมวลสรุปความคิดเห็นผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ ได้ดังนี้ 

3.1 จำนวนอัตรากำลังในแผนอัตรากำลัง 3 ปี (ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2564 – 

2566) ของเทศบาลตำบลป่าซาง ยังมีตำแหน่งไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ประกอบกับ

ตำแหน่งว่างในแผนอัตรากำลัง 3 ปี ยังมีหลายอัตรา ทำให้ เทศบาลตำบลป่าซางขาดแคลน

พนักงานในการปฏิบัติงาน ซึ่งต้องมอบหมายพนักงานตำแหน่งอื่นเป็นผูป้ฏิบัติงานแทนตำแหน่ง

ที่ว่าง ปัญหาที่ตามมาคือพนักงานที่ปฏิบัติงานแทนในตำแหน่งนั้นยังขาดความรู้ ความชำนาญ

ในการปฏิบัติงาน ประกอบกับต้องปฏิบัติ งานหลายอย่างในเวลาเดียวกัน ส่ งผ ลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน และเกิดความล่าช้า โดย

เฉพาะงานที่ต้องให้บริการกับประชาชน  

3.2 ในการวางแผนอัตรากำลัง 3 ปี เทศบาลตำบลป่าซาง ไม่ได้นำปัญหาขององค์กร  

มาวิเคราะห์ในการกำหนดตำแหน่งอย่างแท้จริง จะเห็นได้จากการขาดแคลนบุคลากรใน

ตำแหน่งต่าง ๆ และการกำหนดตำแหน่งพนักงานจ้างมากกว่าพนักงานเทศบาล 

3.3 สำนักงาน ก.จ.,ก.ท.และก.อบต. ได้มีหนังสือที่ มท 0809.2/ว53 ลงวันที่ 5 

กรกฎาคม 2560 เรื่อง การจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ 2561 - 2563 ข้อ 

6 กรณีตำแหน่งข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นสายงานผู้ปฏิบัติ (ประเภททั่วไปและ

ประเภทวิชาการ) รวมถึงตำแหน่งพนักงานจ้าง หากเป็นตำแหน่งว่างแล้วไม่ดำเนินการสรรหา

ภายในระยะเวลา 1 ปี ขอให้ ก.จ.จ. ก.ท.จ. ก.อบต. จังหวัด และก.เมืองพัทยา ตรวจสอบการ

กำหนดตำแหน่งและการใช้ตำแหน่งให้เหมาะสม โดยอาจพิจารณายุบเลิกหรือเกลี่ยตำแหน่ง

ดังกล่าวซึ่งในบางตำแหน่งยังมีความจำเป็นที่ตอ้งคงไว้ในแผนอัตรากำลัง 3 ปี เมื่อมีการยุบเลิก



 

 

  52 

ตำแหน่งตามหนังสือดังกล่าว เทศบาลตำบลป่าซางต้องดำเนินการขอกำหนดตำแหน่งนั้นใหม่

ในแผนอัตรากำลัง 3 ปี ซึ่งมีความยุ่งยากซับซ้อน และใช้เวลานาน  

3.4 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้รับการถ่ายโอนภารกิจ แต่ไม่ได้รับการถ่ายโอน

บุคลากรมาด้วย ทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องกำหนดตำแหน่งเพิ่มในแผนอัตรากำลัง 

3 ปี เพื่อใหเ้หมาะสมกับปริมาณงาน แต่เนื่องจากงบประมาณที่มอียู่อย่างจำกัด และมีขอ้จำกัด

ในเรื่องของภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน

ท้องถิ่นพ.ศ.2542 มาตรา 35 ในการจ่ายเงินเดือน ประโยชน์ตอบแทนอื่น และเงินค่าจ้างของ

ข้าราชการ หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และลูกจ้าง ที่นำมาจากเงินรายได้ที่ไม่รวมเงินอุดหนุน 

และเงินกู้หรือ  เงินอื่นใดนั้น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่งจะกำหนดสูงกว่าร้อยละ 40 

ของเงินงบประมาณรายจ่ายประจำปีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นไม่ได้ ข้อระเบียบ

ดังกล่าวไม่มีความสอดคล้องกับภารกิจที่เทศบาลตอ้งดำเนินการ 

ผูว้ิจัยขอนำเสนอตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ด้านการวางแผน

อัตรากำลัง ดังนี้ 

“ดิฉันคิดว่าปัญหาด้านการวางแผนอัตรากำลังของเทศบาลตำบลป่าซาง  

ยังกำหนดกรอบอัตรากำลังในแผนอัตรากำลัง 3 ปี ไม่สอดคล้องกับปริมาณงานที่มีอยู่   

และไม่ได้นำปัญหาขององค์กรมาวิเคราะห์อย่างจริงจัง ส่งผลให้ขาดแคลนพนักงาน

ผูป้ฏิบัติงาน” 

“หากมองในเรื่องของปัญหาด้านการวางแผนอัตรากำลังแล้ว ทำให้นึกถึงหนังสือ

สำนักงาน ก.จ.,ก.ท.และก.อบต.ที่ มท 0809.2/ว53 ลงวันที่ 5 กรกฎาคม 2560 เรื่อง การ

จัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี ประจำปีงบประมาณ 2561 - 2563 ที่กรณีตำแหน่งข้าราชการหรือ

พนักงานส่วนท้องถิ่นสายงานผู้ปฏิบัติ และตำแหน่งพนักงานจ้าง หากเป็นตำแหน่งว่างแล้วไม่

ดำเนินการ  สรรหาภายในระยะเวลา 1 ปี ให ้ก.ท.จ. ตรวจสอบการใช้ตำแหน่ง หากไม่ได้มีการ

สรรหา อาจพิจารณายุบเลิกหรอืเกลี่ยตำแหน่งนั้น ซึ่งในบางตำแหน่งนั้นยังมีความจำเป็นที่ต้อง

คงไว้ในแผนอัตรากำลัง 3 ปี เมื่อมีการยุบเลิกตำแหน่งตามหนังสือดังกล่าว เทศบาลตำบลป่า

ซางต้องดำเนินการขอกำหนดตำแหน่งนั้นใหม่ในแผนอัตรากำลัง 3 ปี ซึ่งมีความยุ่งยากซับซ้อน 

และใช้เวลานาน”  

ดิฉันมองว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้รับการถ่ายโอนภารกิจ แต่ไม่ได้รับการ  

ถ่ายโอนบุคลากรมาด้วย ทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องกำหนดตำแหน่งเพิ่มในแผน

อัตรากำลังเพื่อให้เหมาะสมกับปริมาณงาน แต่เนื่องจากงบประมาณที่มีอยู่อย่างจำกัด และ มี

ข้อจำกัดในเรื่องของภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล
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ส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 มาตรา 35 ที่ได้กำหนดให้การจ่ายเงินเดือน ประโยชน์ตอบแทนอื่น และ  

เงินค่าจ้าง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะกำหนดสูงกว่าร้อยละ 40 ของงบประมาณรายจ่าย

ประจำปีไม่ได้ ดิฉันมองว่าไม่มีความสอดคล้องกับภารกิจที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้อง

ดำเนนิการ” 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผูว้ิจัยประมวลสรุปความคิดเห็นผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ ได้ดังนี้ 

ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลตำบลป่าซาง ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ

บางส่วนมองว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามระเบียบ กฎเกณฑ์ที่กำหนด  

แต่บางส่วนมองว่ายังมีการใช้ระบบอุปถัมภ์มาเป็นเกณฑ์ในการประเมิน ส่งผลต่อความไม่เป็น

ธรรมในการประเมนิ และการขาดขวัญและกำลังใจของพนักงาน 

ผู้วิจัยขอนำเสนอตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ด้านการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

“ดิฉันมองว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลตำบลป่าซาง เป็นไปตาม

ระเบียบ กฎเกณฑ์ที่กำหนด ไม่ได้มปีัญหาในด้านนี”้ 

“ผมมองว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามระเบียบได้ให้หัวหน้างานเป็น 

ผูป้ระเมิน ซึ่งบางครัง้ได้มกีารใชร้ะบบอุปภัมภ์มาใช้ในการประเมนิ” 

“ดิฉันมองว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน ยังมีปัญหาในการใช้ระบบอุปถัมภ์มา

เป็นเกณฑ์ในการประเมิน ซึ่งทำให้เกิดไม่เป็นธรรมในการประเมิน พนักงานขาดขวัญและ

กำลังใจ” 

5. ด้านวินัยและการร้องทุกข์ 

ผูว้ิจัยประมวลสรุปความคิดเห็นผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ ได้ดังนี้ 

ในด้านวินัยและการร้องทุกข์ ผู้ให้ข้อมูลสำคัญบางส่วนมองว่า เทศบาลตำบลป่าซาง

ไม่มีปัญหาในส่วนนี้ เนื่องจากปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส เป็นไปตามข้อระเบียบและกฎหมาย

แต่บางส่วนมองว่ายังคงมีปัญหาในด้านนี้ เนื่องจากพนักงานเทศบาลบางตำแหน่งทำงาน  

หลายหน้าที่ ยังขาดความรู้ ประสบการณ์ ในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานเกิดความผิดพลาด 

ส่งผลให้เกิดการร้องเรียน ประกอบกับเทศบาลตำบลป่าซางทำงานใกล้ชิดกับประชาชน 

บางครัง้อาจไม่ถูกใจประชาชน จงึเกิดการรอ้งเรียนตามมา 

ผู้วิจัยขอนำเสนอตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ด้านวินัยและ  

การรอ้งทุกข์ ดังนี้ 
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“ผมมองว่าปัญหาด้านวินัยและการร้องทุกข์ เทศบาลตำบลป่าซางอยู่กันแบบ

ครอบครัว พนักงานส่วนใหญ่เป็นคนในพื้นที่ตำบลป่าซาง และปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส 

เป็นไปตาม ข้อระเบียบและกฎหมาย จงึไม่มีปัญหาในด้านนี”้ 

“หากมองปัญหาในด้านนี้ ผมคิดว่า พนักงานเทศบาลบางตำแหน่งทำงานหลาย

หน้าที่  ยังขาดความรู้  ประสบการณ์ ในการปฏิบัติงาน การทำงานเกิดความผิดพลาด  

ในบางครัง้จึงเกิดปัญหาการรอ้งเรียนตามมา” 

“ผมคิดว่าเทศบาลตำบลป่าซางทำงานใกล้ชิดกับประชาชน บางครั้งในการทำงาน

อาจ ไม่ถูกใจประชาชน จงึเกิดปัญหาการรอ้งเรียน” 

6. ด้านเงนิเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ 

ผูว้ิจัยประมวลสรุปความคิดเห็นผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ ได้ดังนี้ 

ในด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ ผู้ให้ข้อมูลสำคัญมองว่าเงินเดือน 

ค่าตอบแทน ของพนักงานส่วนท้องถิ่น ยังด้อยกว่าข้าราชการประเภทอื่น ประกอบกับใน

ปัจจุบัน ค่าครองชีพได้เพิ่มสูงขึ้น แต่เงินเดือน ค่าตอบแทน ยังไม่ได้มีการปรับเพิ่ม จึงไม่

เพียงพอต่อค่าครองชีพที่เพิ่มสูงขึ้น อีกทั้งในปัจจุบันเป็นช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของ

โรคติดเชื้อไวรัส โคโรนา 2019 (COVID-19) เทศบาลตำบลป่าซาง ได้ปฏิบัติงานเป็นด่านหนา้ใน

การออกรับ-ส่งผู้ป่วยที่ติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ไปโรงพยาบาล ประกอบกับ

เป็นงานที่ให้บริการประชาชนจำนวนมาก ค่อนข้างมีความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน แต่เงินเดือน 

ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ยังน้อยและไม่เพียงพอ 

ผู้วิจัยขอนำเสนอตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ด้านเงินเดือน  

ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ ดังนี้ 

“ดิฉันมองว่าเงินเดือนของพนักงานส่วนท้องถิ่นด้อยกว่าข้าราชการประเภทอื่น 

ส่งผลใหพ้นักงานส่วนท้องถิ่นหมดกำลังใจในการปฏิบัติงาน” 

“ดิฉันมองว่า ในปัจจุบันค่าครองชีพได้เพิ่มสูงขึ้น แต่เงินเดือน ค่าตอบแทน  

ยังไม่ได้มกีารปรับเพิ่ม เงนิเดือน ค่าตอบแทนที่ได้รับไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพที่เพิ่มสูงขึ้นอย่าง

ในปัจจุบัน” 

“ดิฉันคิดว่าปัจจุบันเป็นช่วงที่มีสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโค

โรนา 2019 (COVID-19) และในการปฏิบัติงานเทศบาลตำบลป่าซางเป็นด่านหน้าในการออ

กรับ-ส่งผู้ป่วยที่ติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ไปโรงพยาบาล ประกอบกับเป็นงาน

ให้บริการประชาชนจำนวนมาก ค่อนข้างมีความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน แต่ เงินเดือน 

ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ยังน้อยและไม่เพียงพอ” 
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ตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 

ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง 

อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย ตามกรอบแนวคิดของการวิจัยทั้ง 6 ดา้น ที่ได้จากการสัมภาษณ์

กลุ่ม ผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ จำนวน 22 คน พบว่า 

1. ด้านการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย 

ผูว้ิจัยประมวลสรุปความคิดเห็นผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ ได้ดังนี้ 

1.1 ในการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นควร

แก้ไขระเบียบเกี่ยวกับการสรรหาพนักงานเทศบาลสายงานผู้บริหาร โดยให้เทศบาลสามารถ

สรรหาพนักงานเทศบาลสายงานผู้บริหารเองได้ โดยไม่มีกำหนดระยะเวลาในการสรรหาภายใน 

60 วัน นับแต่วันที่ตำแหน่งว่าง เพื่อลดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 

1.2 เพื่อให้เกิดความคล่องตัว และรวดเร็วในการสรรหาพนักงาน เทศบาลควรรับ

โอน (ย้าย) ด้วยตนเอง แทนการร้องขอให้คณะกรรมการกลางการสอบแข่งขันพนักงานส่วน

ท้องถิ่น (กสถ.) เป็นผู้ดำเนินการสอบแข่งขันแทน 

1.3 การรับโอน (ย้าย) พนักงานเทศบาล ควรคัดกรองพนักงานให้ดีก่อน เพื่อลด

ปัญหา ที่จะตามมาหลังจากพนักงานเข้ามาปฏิบัติงาน  

1.4 เทศบาลตำบลป่าซางควรสร้างบรรยากาศในการทำงาน ให้กับพนักงาน และ

สรรหาพนักงานใหค้รบทุกตำแหน่ง สร้างความผูกพันต่อองค์การ เพื่อลดปัญหาการโอน (ย้าย) 

ของพนักงาน 

ผู้วิจัยขอนำเสนอตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ด้านการสรร

หา บรรจุ แต่งตัง้ โอน ย้าย ดังนี้ 

“ดิฉันคิดว่าปัญหาในการการสรรหาพนักงานเทศบาลสายงานผู้บริหาร ควรแก้

จากส่วนกลางด้วยการแก้ไขระเบียบเกี่ยวกับการสรรหาพนักงานเทศบาลสายงานผูบ้ริหาร โดย

ให้เทศบาลสามารถสรรหาพนักงานเทศบาลสายงานผู้บริหารเองได้ โดยไม่มีกำหนดระยะเวลา

ในการสรรหาภายใน 60 วัน นับแต่วันที่ตำแหน่งว่าง ซึ่งคิดว่าจะช่วยลดปัญหาการขาดแคลน

บุคลากรได้” 

“ผมคิดว่าจากปัญหาที่ กสถ.สรรหาพนักงานล่าช้านั้น เทศบาลน่าจะดำเนินการ

สรรหาด้วยวิธีการรับโอน (ย้าย) เอง เพื่อให้เกิดความคล่องตัว และรวดเร็ว ซี่งก็จะช่วยลด

ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรได้” 
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“ดิฉันมองว่าการรับโอน (ย้าย) พนักงานเทศบาล เทศบาลควรคัดกรองพนักงาน

ให้ดีก่อน เพื่อลดปัญหาที่จะตามมาหลังจากพนักงานเข้ามาปฏิบัติงาน เพื่อลดปัญหาการได้

พนักงานที่ไม่มปีระสิทธิภาพ” 

2. ด้านการพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น 

ผูว้ิจัยประมวลสรุปความคิดเห็นผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ ได้ดังนี้ 

2.1 ในด้านการพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น เทศบาลตำบลป่าซาง  

ควรดำเนินการพัฒนาพนักงานเทศบาล พนักงานจ้าง ให้ครบทุกตำแหน่ง ตรงตามมาตรฐาน

กำหนดตำแหน่ง และเป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลป่าซาง โดยมีการ

ติดตามประเมินผลหลังจากการอบรม ประกอบกับให้ความสำคัญในการสอนงาน ส่งเสริมการ

อบรมให้กับพนักงานที่เข้ามาปฏิบัติงานใหม่ โดยเฉพาะพนักงานที่บรรจุใหม่ รวมไปถึงกรม

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นควรให้ทุนการศึกษาแก่พนักงานเทศบาล และพนักงานจ้าง ศึกษา

ต่อในระดับที่สูงขึน้ เพื่อเป็นการเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.2 จากปัญหาในการอบรมในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส 

โคโรนา 2019 (COVID-19) อาจปรับเปลี่ยนเป็นการอบรมผ่านทางระบบออนไลน์แทน และควร

เลือกเข้ารับการอบรมหลักสูตรต่าง ๆ กับกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น สถาบันพัฒนา

บุคลากรท้องถิ่น หรือหน่วยงานที่มีชื่อเสียงในด้านการจัดอบรม เพื่อให้เกิดความคุ้มค่าในการ

อบรม 

ผู้วิจัยขอนำเสนอตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ด้านการพัฒนา

ข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

“ดิฉันคิดว่า เทศบาลตำบลป่าซาง ควรส่งพนักงานเทศบาล พนักงานจ้าง เข้ารับ

การอบรมให้เป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลป่าซาง และมีการติดตาม

ประเมินผลหลังจากการอบรม” 

“ดิฉันมองว่าเพื่อให้เกิดการพัฒนาพนักงานอย่างต่อเนื่อง ในสถานการณ์การแพร่

ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) อาจส่งพนักงานเข้ารับการอบรมผ่าน

ทางระบบออนไลน์แทน” 

“ผมขอเสนอแนะว่า เทศบาลตำบลป่าซาง ควรให้ความสำคัญในการสอนงาน

พนักงาน ที่เข้ามาปฏิบัติงานใหม่ โดยเฉพาะพนักงานที่บรรจุใหม่ รวมไปถึงการส่งพนักงานใหม่

เข้ารับการอบรมตั้งแต่เริ่มเข้าทำงาน เพื่อลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน”  
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3. ด้านการวางแผนอัตรากำลัง 

ผูว้ิจัยประมวลสรุปความคิดเห็นผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ ได้ดังนี้ 

3.1 ในการจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี ของเทศบาลตำบลป่าซาง ส่วนราชการภายใน

เทศบาลตำบลป่าซางควรให้ความสำคัญต่อการวิเคราะห์ปริมาณงาน โดยนำปัญหาของ

เทศบาลตำบลป่าซางมาวิเคราะห์ร่วมด้วย และควรกำหนดตำแหน่งเพิ่มตามภารกิจที่จำเป็นใน

แผนอัตรากำลัง 3 ปี เพื่อให้ได้จำนวนอัตรากำลังที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน และหาก

สถานการณ์   มีการเปลี่ยนแปลงไปที่ส่งผลทำให้ปริมาณงานเพิ่มมากขึ้น เทศบาลควร

ดำเนนิการปรับปรุงแผนอัตรากำลังดว้ยการกำหนดตำแหน่งเพิ่มเพื่อให้ทันต่อสถานการณ์  

3.2 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ควรพิจารณาปรับแก้ ในเรื่องของภาระ

ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 

มาตรา 35 ในการจ่ายเงินเดือน ประโยชน์ตอบแทนอื่น และเงินค่าจ้างของข้าราชการ หรือ

พนักงานส่วนท้องถิ่น และลูกจา้ง ให้สอดคล้องกับความเป็นจิรง  

3.3 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ควรมีการปรับแก้ไขขั้นตอนการปรับปรุงแผน

อัตรากำลัง ให้มีความรวดเร็วมากขึ้น เพื่อให้เทศบาลได้ดำเนินการสรรหาพนักงานได้ทัน

เหตุการณ ์

ผูว้ิจัยขอนำเสนอตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ด้านการวางแผน

อัตรากำลัง ดังนี้ 

“ดิฉันขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในส่วนของของการ

วางแผนอัตรากำลังว่า ในการจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี ส่วนราชการภายในเทศบาลตำบลป่า

ซางควรให้ความสำคัญต่อการวิเคราะห์ปริมาณงาน และควรกำหนดตำแหน่งเพิ่มตามภารกิจที่

จำเป็นในแผนอัตรากำลัง 3 ปี เพื่อใหไ้ด้จำนวนอัตรากำลังที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน” 

“ผมมองว่าในการจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี อยากให้มีการกำหนดตำแหน่งที่

สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร ซึ่งควรนำปัญหาขององค์กรมาร่วมวิเคราะห์ด้วย เพื่อให้การ

ปฏิบัติภารกิจขององค์กรเป็นไปด้วยความราบรื่น” 

“ดิฉันขอเสนอว่ากรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ควรพิจารณาปรับแก้ ในเรื่อง

ของภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

พ.ศ.2542 มาตรา 35 ในการจ่ายเงินเดือน ประโยชน์ตอบแทนอื่น และเงินค่าจ้างของ

ข้าราชการ หรอืพนักงานส่วนท้องถิ่น และลูกจา้ง ให้สอดคล้องกับความเป็นจิรง”  
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4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผูว้ิจัยประมวลสรุปความคิดเห็นผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ ได้ดังนี้ 

ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการนำการประเมินผลรอบทิศแบบ 360 

องศา มาใช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความยุติธรรมในการประเมินผล

ปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัยขอนำเสนอตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ด้านการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

“ผมขอเสนอแนะแนวทางในส่วนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ว่า ควรมีการ

นำการประเมนิผลรอบทิศแบบ 360 องศา มาใช้ประกอบการประเมนิผลการปฏิบัติงาน” 

“ดิฉันมองว่าหากกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้นำการประเมินผลรอบทิศ

แบบ 360 องศา มาใช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะทำให้ลดปัญหาการใช้ระบบ

อุปภัมภ์ได้” 

5. ด้านวินัยและการร้องทุกข์ 

ผูว้ิจัยประมวลสรุปความคิดเห็นผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ ได้ดังนี้ 

ในด้านวินัยและการร้องทุกข์ เทศบาลตำบลป่าซางควรส่งเสริมพนักงานให้ได้รับการ

พัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู้ในการปฏิบัติงานเพื่อลดความผิดพลาดที่ก่อให้เกิดการร้องเรียน 

ประกอบกับควรให้การยกย่องพนักงานผู้ที่มีความประพฤติดี เพื่อเป็นการสร้างขวัญและ

กำลังใจ 

ผูว้ิจัยขอนำเสนอตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของกลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลสำคัญ ด้านวินัยและการ

ร้องทุกข์ ดังนี้ 

“ผมขอเสนอแนะว่า เทศบาลตำบลป่าซางควรส่งเสริมพนักงานใหไ้ด้รับการพัฒนา

เพิ่มพูนทักษะความรูใ้นการปฏิบัติงานเพื่อลดความผิดพลาดที่ก่อใหเ้กิดการร้องเรียน” 

“ผมเห็นว่าเทศบาลตำบลป่าซางควรมีกิจกรรมยกย่องพนักงานผู้ที่มีความ

ประพฤติด ีเพื่อเป็นการสรา้งขวัญและกำลังใจ และให้พนักงานมีความตัง้ใจปฏิบัติงาน” 

6. ด้านเงนิเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ 

ผูว้ิจัยประมวลสรุปความคิดเห็นผู้ให้ขอ้มูลสำคัญ ได้ดังนี้ 

ในด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

ควรมีการแก้ไขระเบียบในการเพิ่มเงินเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ ให้เท่าเทียมกับ

ข้าราชการประเภทอื่น เพียงพอต่อค่าครองชีพที่เพิ่มสูงขึ้น และคุ้มค่ากับความเสี่ยงในช่วงที่มี
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การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) เพื่อเป็นการสร้างขวัญและ

กำลังใจในการปฏิบัติงาน  

ผู้วิจัยขอนำเสนอตัวอย่างคำให้สัมภาษณ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ด้านเงินเดือน 

ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ ดังนี้ 

“ดิฉันคิดว่าในส่วนของเงินเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ ควรมีการแก้ไข

ระเบียบในการเพิ่มเงินเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ เพื่อเป็นการสร้างขวัญ กำลังใจใน

การปฏิบัติงาน และเพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน” 

“ดิฉันมองว่ากรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ควรมีการปรับอัตราเงินเดือน 

ค่าตอบแทนของพนักงานส่วนท้องถิ่นให้เท่าเทียมกับข้าราชการประเภทอื่น เพื่อเป็นการสร้าง

ขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน” 

 “ผมคิดว่ากรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ควรเพิ่มอัตราเงินเดือน ค่าตอบแทน 

ของทั้งพนักงานเทศบาล และพนักงานจ้าง ให้เพียงพอต่อค่าครองชีพ และคุ้มค่ากับความเสี่ยง

ในช่วงที่มีการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ซึ่งจะทำให้พนักงานมี

แรงจูงใจในการทำงานเพิ่มขึน้”  



 

 

  

บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

การศึกษา “แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง 

อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย” ผู้วิจัยได้กำหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ 2 วัตถุประสงค์ 

คือ1) เพื่อศึกษาอุปสรรคและปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน 

จังหวัดเชียงราย 2) เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่า

ซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย ดังนั้นเพื่อให้ผลการวิจัยมีความสมบูรณ์ตามวัตถุประสงค์

ของการวิจัย ได้ใช้ การวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบ

สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ จำนวน 22 คน ได้แก่ 1) ผู้บริหารท้องถิ่น 

จำนวน 1 คน 2) สมาชิกสภาท้องถิ่น จำนวน 2 คน 3) พนักงานเทศบาล จำนวน 14 คน และ  

4) พนักงานจ้าง จำนวน 5 คน ประกอบกับได้กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยไว้ จำนวน  

6 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย 2) ด้านการพัฒนาข้าราชการ/

พนักงานส่วนท้องถิ่น 3) ด้านการวางแผนอัตรากำลัง 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

5) ด้านวินัยและการร้องทุกข์ 6) ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ โดยในบทนี้ 

ผูว้ิจัยขอนำเสนอบทสรุปของการวจิัย ดังนี้ 

 1. สรุปผลการวจิัย 

 2. อภปิรายผลการวิจัย 

 3. ข้อเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวิจัย 

ผู้วิจัยขอนำเสนอสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยนำเสนอ

ผลการวิจัย ดังนี้ 

1. วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาอุปสรรคและปัญหาการบริหารงานบุคคลของ

เทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย 

อุปสรรคและปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน 

จังหวัดเชียงราย ได้แบ่งประเด็นที่ใช้ในการวิเคราะห์ออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการสรรหา 

บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย 2) ด้านการพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น 3) ด้านการ
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วางแผนอัตรากำลัง 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) ด้านวินัยและการร้องทุกข์  

6) ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ ดังนี้ 

1.1 ด้านการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย 

การสรรหาพนักงานเทศบาลของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล ที่เป็นไป

ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการสอบ

คัดเลือกและการคัดเลือกพนักงานเทศบาลให้ดำรงตำแหน่งสายงานผู้บริหาร (ฉบับที่ 3)  

พ.ศ.2561 ลงวันที่ 19 พฤศจิกายน 2561 ข้อ 12 และคณะกรรมการกลางการสอบแข่งขัน

พนักงานส่วนท้องถิ่น (กสถ.) กรณีที่เทศบาลมีหนังสือแจ้งความประสงค์ให้คณะกรรมการ

กลางการสอบแข่งขันพนักงานส่วนท้องถิ่น (กสถ.) เป็นผู้ดำเนินการสอบแข่งขัน มีความล่าช้า 

และจำนวนผูท้ี่ผ่านการสรรหา มีน้อยกว่าจำนวนตำแหน่งว่าง รวมไปถึงพนักงานเทศบาลมีการ

โอน (ย้าย) บ่อย เนื่องจากต้องการโอน (ย้าย) กลับภูมลิำเนาเพื่อดูแลครอบครัว และโอน (ย้าย) 

มาเพื่อรับตำแหน่งเท่านัน้  

จากปัญหาดังกล่าว ส่งผลให้เทศบาลตำบลป่าซางขาดแคลนพนักงานในการ

ปฏิบัติงาน และต้องดำเนินการมอบหมายพนักงานตำแหน่งอื่นเป็นผู้ปฏิบัติงานแทนตำแหน่ง  

ที่ว่าง ซึ่งพนักงานดังกล่าวยังขาดความรู้ ความชำนาญในการปฏิบัติงาน ประกอบกับต้อง

ปฏิบัติงาน หลายงานในเวลาเดียวกัน ทำให้พนักงานขาดขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

นอกจากนั้นแล้วความต้องการได้พนักงานมาปฏิบัติงาน ในการรับโอน (ย้าย) เทศบาลตำบลป่า

ซางจึงไม่ได้มีการ คัดกรองพนักงานที่ดีพอ ส่งผลให้ได้ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มีประสิทธิภาพในการ

ทำงาน  

1.2 ด้านการพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถ่ิน 

การพัฒนาพนักงานเทศบาล พนักงานจ้าง ของเทศบาลตำบลป่าซาง ยังไม่เป็น  

ไปตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลป่าซาง เนื่องจากการส่งพนักงานเข้ารับการ

อบรม ยังไม่ครบทุกตำแหน่ง และไม่เป็นไปตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่งของพนักงาน รวมไป

ถึงไม่ได้ให้ความสำคัญกับการสอนงานพนักงานบรรจุใหม่ และไม่ได้มีการติดตามประเมินผล

หลังจากการอบรม อีกทั้งสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 

(COVID-19)เป็นอุปสรรคต่อการส่งพนักงานเข้ารับการอบรมหลักสูตรต่าง ๆ และการจัดอบรม

บางหลักสูตร ยังไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ รวมไปถึงกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นไม่ได้มี

การส่งเสริมพนักงานเทศบาล และพนักงานจ้าง ได้รับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น จากปัญหา

ดังกล่าวจงึส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน   
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1.3 ด้านการวางแผนอัตรากำลัง  

จำนวนอัตรากำลังในแผนอัตรากำลัง 3 ปี (ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2564 – 

2566) ของเทศบาลตำบลป่าซาง ยังมีตำแหน่งไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน เนื่องจากในการ

วางแผนอัตรากำลัง 3 ปี เทศบาลตำบลป่าซาง ไม่ได้นำปัญหาขององค์กรมาวิเคราะห์ในการ

กำหนดตำแหน่งอย่างแท้จริง และตำแหน่งว่างในแผนอัตรากำลัง 3 ปี ยังมีหลายอัตรา รวมไป

ถึงขั้นตอนการปรับปรุงแผนอัตรากำลัง 3 ปี มีความยุ่งยากซับซ้อน ใช้เวลานาน ประกอบกับ 

มีข้อจำกัดในเรื่องภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล

ส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 มาตรา 35 ซึ่งยังไม่สอดคล้องกับภารกิจที่เทศบาลตอ้งดำเนินการ 

จากปัญหาดังกล่าว ส่งผลให้เทศบาลตำบลป่าซางขาดแคลนพนักงานในการ

ปฏิบัติงาน และต้องดำเนินการมอบหมายพนักงานตำแหน่งอื่นเป็นผู้ปฏิบัติงานแทนตำแหน่งที่

ว่าง ซึ่งพนักงานดังกล่าวยังขาดความรู้ ความชำนาญในการปฏิบัติงาน ประกอบกับต้อง

ปฏิบัติงาน หลายงานในเวลาเดียวกัน ส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานเกิดความผิดพลาดและล่าช้า 

1.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลตำบลป่าซาง ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ

บางส่วนมองว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามระเบียบ กฎเกณฑ์ที่กำหนด  

แต่บางส่วนมองว่ายังมีการใช้ระบบอุปถัมภ์มาเป็นเกณฑ์ในการประเมิน ส่งผลให้เกิดความไม่

เป็นธรรมในการประเมนิ การขาดขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1.5 ด้านวินัยและการร้องทุกข์ 

ในด้านวินัยและการร้องทุกข์ ผู้ให้ข้อมูลสำคัญบางส่วนมองว่า เทศบาลตำบล 

ป่าซาง ไม่มีปัญหาในส่วนนี้ เนื่องจากปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส เป็นไปตามระเบียบและ

กฎหมาย แต่บางส่วนมองว่ายังคงมีปัญหาในด้านนี้ เนื่องจากพนักงานเทศบาลบางตำแหน่ง

ทำงาน หลายหน้าที่ ยังขาดความรู้และประสบการณ์ การปฏิบัติงานจึงเกิดความผิดพลาด 

ส่งผลให้เกิดการร้องเรียน ประกอบกับเทศบาลตำบลป่าซางทำงานใกล้ชิดกับประชาชน 

บางครัง้อาจไม่ถูกใจประชาชน จงึเกิดการรอ้งเรียนตามมา 

1.6 ด้านเงนิเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ 

ในด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ ของพนักงานส่วนท้องถิ่นยังด้อย

กว่าข้าราชการประเภทอื่น ซึ่งไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพที่เพิ่มสูงขึ้นในปัจจุบัน และยังไม่

เหมาะสมเมื่อเทียบกับความเสี่ยงในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส 

โคโรนา 2019 (COVID-19)  
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2. วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล

ของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย 

ข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน 

จังหวัดเชียงราย ได้แบ่งประเด็นที่ใช้ในการวิเคราะห์ออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการสรรหา 

บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย 2) ด้านการพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น 3) ด้านการ

วางแผนอัตรากำลัง 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) ด้านวินัยและการร้องทุกข์  

6) ดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ ดังนี้ 

2.1 ด้านการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย 

ในด้านการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นควร

แก้ไขระเบียบเกี่ยวกับการสรรหาพนักงานเทศบาลสายงานผู้บริหาร โดยให้เทศบาลสามารถ

สรรหาพนักงานเทศบาลสายงานผู้บริหารเองได้ โดยไม่มีกำหนดระยะเวลาในการสรรหาภายใน 

60 วัน นับแต่วันที่ตำแหน่งว่าง เพื่อลดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร และเพื่อให้เกิดความ

รวดเร็วในการสรรหาพนักงาน เทศบาลควรรับโอน (ย้าย) พนักงานเทศบาลสายงานผู้ปฏิบัติ

ด้วยตนเอง แทนการร้องขอให้คณะกรรมการกลางการสอบแข่งขันพนักงานส่วนท้องถิ่น 

(กสถ.) เป็นผู้ดำเนินการสอบแข่งขัน และการรับโอน (ย้าย) พนักงานเทศบาล ควรคัดกรอง

พนักงานให้ดีก่อน รวมไปถึง  ควรมีการสร้างบรรยากาศในการทำงานให้กับพนักงาน สร้าง

ความผูกพันต่อองค์การ และสรรหาพนักงานให้ครบทุกตำแหน่ง เพื่อลดปัญหาการโอน (ย้าย) 

ของพนักงาน 

2.2 ด้านการพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น 

เทศบาลตำบลป่าซาง ควรดำเนินการพัฒนาพนักงานเทศบาล พนักงานจ้าง ให้

ครบทุกตำแหน่ง ตรงตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง และเป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลากรของ

เทศบาลตำบลป่าซาง โดยมีการติดตามประเมินผลหลังจากการอบรม ประกอบกับ ให้

ความสำคัญในการสอนงานพนักงานที่บรรจุใหม่ รวมไปถึงกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น

ควรให้ทุนการศึกษาแก่พนักงานเทศบาล และพนักงานจ้าง ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพื่อเป็น

การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และจากปัญหาในการอบรมในช่วง

สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) อาจปรับเปลี่ยน

เป็นการอบรมผ่านทางระบบออนไลน์แทน และควรเลือกเข้ารับการอบรมหลักสูตรต่าง ๆ  

กับกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น หรือหน่วยงานที่มีชื่อเสียง

ในด้านการจัดอบรม เพื่อให้เกิดความคุ้มค่าในการอบรม  
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2.3 ด้านการวางแผนอัตรากำลัง 

ในการจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี ของเทศบาลตำบลป่าซาง ส่วนราชการภายใน

เทศบาลตำบลป่าซางควรให้ความสำคัญต่อการวิเคราะห์ปริมาณงาน และควรกำหนดตำแหน่ง

เพิ่มตามภารกิจที่จำเป็นในแผนอัตรากำลัง 3 ปี เพื่อให้ได้จำนวนอัตรากำลังที่เพียงพอต่อการ

ปฏิบัติงานและควรมีการปรับแก้ไขขั้นตอนการปรับปรุงแผนอัตรากำลังให้มีความรวดเร็วมาก

ขึน้ รวมไปถึงกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ควรพิจารณาปรับแก้ในเรื่องของภาระค่าใช้จ่าย

ด้านบุคลากร ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 มาตรา 35 

เพื่อให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

2.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีการนำการประเมินผลรอบทิศแบบ 

360 องศา มาใช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความยุติธรรมในการ

ประเมินผลปฏิบัติงาน 

2.5 ด้านวินัยและการร้องทุกข์ 

ในด้านวินัยและการร้องทุกข์ เทศบาลตำบลป่าซางควรส่งเสริมพนักงานให้ได้รับ

การพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู้ในการปฏิบัติงานเพื่อลดความผิดพลาดที่ก่อให้เกิดการ

ร้องเรียน ประกอบกับควรให้การยกย่องพนักงานผู้ที่มีความประพฤติดี เพื่อเป็นการสร้างขวัญ

และกำลังใจ  

2.6 ด้านเงนิเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นควรมีการแก้ไขระเบียบในการเพิ่มเงินเดือน 

ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ ให้เท่าเทียมกับข้าราชการประเภทอื่น เพื่อให้เพียงพอต่อ  

ค่าครองชีพที่เพิ่มสูงขึ้น และคุ้มค่ากับความเสี่ยงในช่วงที่มีการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส 

โคโรนา 2019 (COVID-19) ซึ่งจะเป็นการสรา้งขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากสรุปผลการวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยขออภิปรายผลโดยแบ่งออกเป็น 2 ประเด็น  

ตามวัตถุประสงค์ของการวจิัย ดังนี ้

1. วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาอุปสรรคและปัญหาการบริหารงานบุคคลของ

เทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย 

การศึกษาอุปสรรคและปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอ 

แม่จัน จังหวัดเชียงราย ได้แบ่งประเด็นที่ใช้ในการวิเคราะห์ออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการ  
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สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย 2) ด้านการพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น 3) ด้านการ

วางแผนอัตรากำลัง 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) ด้านวินัยและการร้องทุกข์   

6) ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ โดยผู้วิจัยได้นำผลการวิจัยมาอภิปรายกับ

แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แยกเป็นประเด็น 6 ประเด็น ดังนี้ 

1.1 ด้านการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย 

ผลการศึกษาข้อมูล ในด้ านนี้  พบว่า การสรรหาพนักงาน เทศบาลของ

คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล และคณะกรรมการกลางการสอบแข่งขันพนักงานส่วน

ท้องถิ่น (กสถ.) มีความล่าช้า และจำนวนผู้ที่ผ่านการสรรหามีน้อยกว่าจำนวนตำแหน่งว่าง รวม

ไปถึงพนักงานเทศบาลมีการโอน (ย้าย) บ่อย เนื่องจากต้องการโอน (ย้าย) กลับภูมิลำเนาเพื่อ

ดูแลครอบครัว และโอน (ย้าย) มาเพื่อรับตำแหน่งเท่านั้น ที่เป็นเช่นน้ีเพราะการสรรหา

พนักงานเทศบาลของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล และคณะกรรมการกลางการ

สอบแข่งขันพนักงาน ส่วนท้องถิ่น (กสถ.) นั้น เทศบาลตำบลป่าซางไม่สามารถเลือกพนักงานที่

เป็นคนในพื้นที่ได้ พนักงานบางคนเข้ามาเพื่อรับตำแหน่งแล้วก็ได้โอน (ย้าย) ออกไป ส่งผลให้

เทศบาลตำบลป่าซางขาดแคลนพนักงานในการปฏิบัติงาน และต้องดำเนินการมอบหมาย

พนักงานตำแหน่งอื่น เป็นผู้ปฏิบัติงานแทนตำแหน่งที่ว่าง ซึ่งพนักงานดังกล่าวยังขาดความรู้ 

ความชำนาญในการปฏิบัติงาน จึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หากเทศบาล

สามารถเลือกพนักงานที่เป็นคนในพื้นที่ได้อาจทำให้ลดปัญหาการโอน (ย้าย) ดังกล่าวได้  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอชิรญา สิรินันท์ธนกุล และธัญญรัตน์ พุฒิพงษ์ชัยชาญ 

(2561) ที่ได้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอ 

ลำปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ โดยมีผลการวิจัยจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารว่า ควรเลือกคน 

ในพื้นที่เพื่อเข้ามาปฏิบัติงาน จะช่วยลดอัตราการย้าย นอกจากน้ันยังสอดคล้องกับแนวคิด

ของ สุภาภรณ์ หาญณรงชัยกิจ (2561) ที่กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลเป็นส่วนสำคัญที่สุด

ของการบริหาร การบริหารงานบุคคลจึงเป็นปัจจัยสำคัญต่อความก้าวหน้าของประเทศชาติ 

หากองค์การใดไม่ให้ความสำคัญต่อการบริหารงานบุคคลแล้วจะทำให้งานด้านอื่น  ๆ  

ในองค์การดำเนินไปอย่างไร้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหารงานบุคคลนั้นมี

ความสำคัญเป็นอย่างยิ่ง ถ้าองค์การขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ขาดความซื่อสัตย์ 

และขาดความขยัน ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การดำเนินกิจกรรมขององค์การนั้นก็ไม่

สามารถบรรลุเป้าหมายไปได้  
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 1.2 ด้านการพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถ่ิน 

 ผลการศึกษาข้อมูลในด้านนี้ พบว่า การพัฒนาพนักงานเทศบาล พนักงานจ้าง  

ของเทศบาลตำบลป่าซาง ยังไม่เป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลป่าซาง 

เนื่องจากการส่งพนักงานเข้ารับการอบรมยังไม่ครบทุกตำแหน่ง และไม่เป็นไปตามมาตรฐาน

กำหนดตำแหน่งของพนักงาน รวมไปถึงไม่ได้ให้ความสำคัญกับการสอนงานพนักงานบรรจุใหม่ 

และไม่ได้มีการติดตามประเมินผลหลังจากการอบรม อีกทั้งสถานการณ์การแพร่ระบาดของ

โรคติดเชื้อไวรัส โคโรนา 2019 (COVID-19) เป็นอุปสรรคต่อการส่งพนักงานเข้ารับการอบรม

หลักสูตรต่าง ๆ และการจัดอบรมบางหลักสูตรยังไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ รวมไปถึงกรม

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นไม่ได้มีการส่งเสริมพนักงานเทศบาล และพนักงานจ้าง ได้รับ

การศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นจากปัญหาดังกล่าวจึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของ

พนักงาน ที่เป็นเช่นน้ีเพราะเทศบาลตำบลป่าซาง อาจมีข้อจำกัดในเรื่องของงบประมาณ

รายจ่ายในการพัฒนาพนักงาน ซึ่งการบริหารงานบุคคลในด้านการพัฒนาข้าราชการ/พนักงาน

ส่วนท้องถิ่นมีความสำคัญ เนื่องจาก การพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น จะทำให้

พนักงานมีความรู้ในการปฏิบัติงาน และส่งผลทำให้การดำเนินงานขององค์กรสำเร็จตาม

เป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของวนิดา เหลนปก (2560) ที่ ได้กล่าวว่า การ

บริหารงานบุคคลมีความสำคัญต่อการบริหารองค์กรเป็นอย่างยิ่ง กล่าวคือ องค์กรจะประสบ

ความสำเร็จได้นั้นต้องอาศัยบุคคลที่มีความรู้และประสบการณ์เข้ามาร่วมทำงาน นอกจากน้ัน

ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ นัสรินทร์ สุวรรณ์, อนาวินทร์ ยายอ, วัชระ ขาวสังข์ 

และปิยะดา มณีนิล (2559) ที่ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล

ท่าสาป อำเภอเมือง จังหวัดยะลา โดยมีผลการศึกษาพบว่าการฝึกอบรมเป็นกลยุทธ์ในการ

พัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ กล้าตัดสินใจในสิ่งที่ควรกระทำ รวมทั้ง

สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร และทัศนคติที่ดี และผลการส่งบุคลากรเข้ารับ

การฝึกอบรม พบว่า เป็นการยกระดับความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการพัฒนา

บุคลากรในหน่วยงานตามความต้องการขององค์กร และทำให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้

ตรงตามเป้าหมายของหน่วยงาน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ผลสำเร็จ และบรรลุเป้าหมาย

ที่ตัง้ไว้ 

 1.3 ด้านการวางแผนอัตรากำลัง  

  ผลการศึกษาข้อมูลในด้านนี้ พบว่า การวางแผนอัตรากำลัง 3 ปี ของเทศบาล

ตำบลป่าซาง ยังไม่ได้นำปัญหาขององค์กรมาวิเคราะห์ในการกำหนดตำแหน่ง ทำให้จำนวน

อัตรากำลังในแผนอัตรากำลัง 3 ปี ไม่มีความสอดคล้องกับภารกิจของเทศบาล รวมไปถึง
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ขั้นตอนการปรับปรุงแผนอัตรากำลัง 3 ปี มีความยุ่งยากซับซ้อน ใช้เวลานาน ประกอบกับมี

ข้อจำกัดในเรื่องภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส

วนทองถิ่น พ.ศ.2542 มาตรา 35 ซึ่งยังไม่สอดคล้องกับภารกิจที่เทศบาลต้องดำเนินการ จาก

ปัญหาดังกล่าวส่งผลให้เทศบาลตำบลป่าซางขาดแคลนพนักงานในการปฏิบัติงาน และต้อง

ดำเนินการมอบหมายพนักงานตำแหน่งอื่นเป็นผู้ปฏิบัติงานแทนตำแหน่งที่ว่าง ซึ่งพนักงาน

ดังกล่าวยังขาดความรู้ ความชำนาญ ในการปฏิบัติงาน ประกอบกับต้องปฏิบัติงานหลายงานใน

เวลาเดียวกัน ส่งผลให้การปฏิบัติงาน เกิดความผิดพลาดและล่าช้า ที่เป็นเช่นน้ีเพราะ

เทศบาลตำบลป่าซาง อาจมองว่าจำนวนพนักงาน ที่มีอยู่มีความเพียงพอต่อการปฏิบัติงานใน

ขณะนั้น หรืออาจมีความกังวลเกี่ยวกับค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรตามพระราชบัญญัติระเบียบ

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 มาตรา 35 ที่ระบุว่าในการจ่ายเงินเดือน ประโยชน์

ตอบแทนอื่น และเงินค่าจ้างของข้าราชการ หรือพนักงานส่วนท้องถิ่น และลูกจ้าง ที่นำมาจาก

เงินรายได้ไม่รวมเงินอุดหนุน และเงินกู้ หรอืเงินอื่นใดนั้น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่ง

จะกำหนดสูงกว่าร้อยละ 40 ของเงินงบประมาณรายจ่ายประจำปีขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นนั้นไม่ได้ จึงทำให้กำหนดตำแหน่งไม่สอดคล้องกับปริมาณงานที่มีอยู่  ส่งผลให้เกิดการ

ขาดแคลนพนักงาน และส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จากข้อมูลดังกล่าวจะเห็น ได้ว่า

การวางแผนอัตรากำลัง 3 ปี เป็นส่วนหนึ่งในการบริหารงานบุคคลที่มีความสำคัญและเป็น

หัวใจสำคัญของการบริหารงานบุคคล เนื่องจากเป็นการวิเคราะห์ภารกิจปริมาณงาน และวาง

อัตรากำลังคนให้สอดคล้องกับปริมาณงานขององค์กร เพื่อให้การดำเนินงานขององค์กรบรรลุ

เป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคดิของ ธงชัย สันติวงษ์ (อ้างอิงใน ธนกฤต ทาบุรี, 2554) 

ที่กล่าวว่า การออกแบบงานและการวิเคราะห์เพื่อจัดแบ่งตำแหน่งงาน คือขั้นตอนที่ต่อเนื่อง

จากการกำหนดเป้าหมายองค์การ ที่จะมาถึงขั้นแรกของการบริหารงานบุคคล คือการวางแผน

องค์การและการออกแบบงาน ซึ่งต้องทำการวิเคราะห์งาน จะเป็นหัวใจสำคัญที่สุดของ

กิจกรรมที่ต้องทำในขั้นนี ้

 1.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  ผลการศึกษาข้อมูลในด้านนี้  พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลสำคัญบางส่วนมองว่าการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามระเบียบ กฎเกณฑ์ที่กำหนด แต่บางส่วนมองว่ายังมีการใช้

ระบบอุปถัมภ์มาเป็นเกณฑ์ในการประเมิน ส่งผลให้เกิดความไม่เป็นธรรมในการประเมิน การ

ขาดขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่เป็นเช่นน้ีเพราะผู้ได้รับการประเมินผล

การปฏิบัติงาน อาจเกิดข้อสงสัยในการประเมิน หรือตั้งข้อสังเกตระหว่างผลการประเมินกับผล

การปฏิบัติงานที่ไม่มีความสอดคล้องกัน จึงส่งผลทำให้ขาดขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
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จากข้อมูลดังกล่าวจะเห็นได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานหากดำเนินการตามระเบียบ 

กฎเกณฑ์ที่กำหนด และมีความเป็นธรรมในการประเมิน สามารถนำมาใช้เพื่อจูงใจให้พนักงาน

เกิดความตั้งใจในปฏิบัติงาน และยังสามารถนำผลการประเมินมาใช้ประกอบการพัฒนา

พนักงานในองค์การได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สมาน อัศวภูมิ (อ้างอิงใน วนิดา 

เหลนปก, 2560) ที่กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เป็น

ภาระหน้าที่ที่สำคัญอีกประการหนึ่ง ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นข้อมูลสำคัญ

สำหรับบุคลากรในการพัฒนาตนเอง และเป็นข้อมูลสำหรับองค์กรในการรับทราบ

ความก้าวหน้าและการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร นอกจากน้ัน ผลการศึกษาข้อมูล

ดังกล่าวยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ บังอร บรรเทา (2558) เรื่องการบริหารงานบุคคล

ขององค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคามที่พบว่า การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ได้ยึดจากปริมาณงาน ความรู้ความสามารถเป็นหลักควรมี

แนวทางในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร เพื่อจะปฏิบัติงานให้เป็นไปตามระเบียบ ไม่เอนเอียงไป

กับผู้บริหารที่พิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความชอบพอส่วนตัว ก็เพื่อเป็น

หลักประกัน ที่แน่นอนให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

 1.5 ด้านวินัยและการร้องทุกข์ 

  ผลการศึกษาข้อมูลในด้านนี้ พบว่า ผู้ให้ข้อมูลสำคัญบางส่วนมองว่าเทศบาล

ตำบลป่าซางไม่มีปัญหาในส่วนนี ้เนื่องจากปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส เป็นไปตามระเบียบและ

กฎหมาย แต่บางส่วนมองว่ายังคงมีปัญหาในด้านนี้ เนื่องจากพนักงานเทศบาลบางตำแหน่ง

ทำงาน  หลายหน้าที่ ยังขาดความรู้และประสบการณ์ การปฏิบัติงานจึงเกิดความผิดพลาด 

ส่งผลให้เกิดการร้องเรียน ประกอบกับเทศบาลตำบลป่าซางทำงานใกล้ชิดกับประชาชน 

บางครั้งอาจไม่ถูกใจประชาชน จึงเกิดการร้องเรียนตามมา ที่เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะยังขาด

การพัฒนาพนักงาน จึงส่งผลทำให้พนักงานขาดความรู้ในการปฏิบัติงาน และก่อให้เกิดความ

ผิดพลาดในการปฏิบัติงาน จนก่อให้เกิดการร้องเรียน ดังที่ คณะกรรมการมาตรฐานการ

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (2562) ฉบับที่ 1 ลงวันที่ 25 มิถุนายน 2544 หมวดที่ 7 วินัย 

การรักษาวินัย และการดำเนินการทางวินัย ได้กำหนดมาตรฐานกลางเกี่ยวกับวินัย การรักษา

วินัย และการดำเนินการทางวินัย โดยใช้มาตรฐานเดียวกับ ก.พ. เพื่อให้พนักงานส่วนท้องถิ่น

รักษาวินัยตามที่กำหนดเป็นข้อห้ามและ ข้อปฏิบัติ นอกจากน้ันยังสอดคล้องกับรายงานการ

ติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอำนาจ

หน้าที่ของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ.2560 ของ คณะอนุกรรมการด้านการติดตามและประเมินผลการ
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ดำเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (2560) ที่ได้มีข้อเสนอแนะในประเด็นการ

พัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่นว่า แต่ละหลักสูตรควรเน้นให้ความรู้จากสำนักงาน

ตรวจเงินแผ่นดิน สำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 

สำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ แก่บุคลากรในสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อป้องกันการทำผิดกฎหมาย ป้องกันการถูกเรียกเงินคืน จาก

ข้อมูลดังกล่าวจะเห็นได้ว่าการที่ผู้ให้ข้อมูลสำคัญมีเพียงบางส่วนมองว่ายังคงมีปัญหาในด้านนี้ 

อาจเป็นเพราะการรับรู้ขอ้มูลของผู้ให้ขอ้มูลสำคัญมีความแตกต่างกัน 

1.6 ด้านเงนิเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ 

ผลการศึกษาข้อมูลในด้านนี้ พบว่า เงินเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ของ

พนักงานส่วนท้องถิ่นยังด้อยกว่าข้าราชการประเภทอื่น ซึ่งไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพที่เพิ่ม

สูงขึ้นในปัจจุบัน และยังไม่เหมาะสมเมื่อเทียบกับความเสี่ยงในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาด

ของโรค ติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ที่เป็นเช่นน้ีเพราะอาจมีข้อจำกัดในด้านฐานะ

การคลังของประเทศ และของท้องถิ่น ซึ่งอาจส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน  

จะเห็นได้ว่าการบริหารงานบุคคลในด้านนี้สามารถจูงใจให้พนักงานเกิดความตั้งใจปฏิบัติงาน

ให้กับองค์กรได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วิทยาลัยพัฒนาการปกครองท้องถิ่น 

สถาบันพระปกเกล้า (2550) ที่กล่าวว่า การเลื่อนขั้นเงินเดือนมีวัตถุประสงค์และหลักการ

สําคัญ 2 ประการ คือ เพื่อตอบแทนผลงานของผู้ปฏิบัติงานที่ได้ปฏิบัติมาตามผลงาน และเพื่อ

จูงใจใหผู้ท้ี่ปฏิบัติงาน มีความตัง้ใจทํางานให้มผีลงานดีและมีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ขึน้ไป 

2. วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล

ของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย 

การศึกษาข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอ 

แม่จัน จังหวัดเชียงราย ได้แบ่งประเด็นที่ใช้ในการวิเคราะห์ออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการ  

สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย 2) ด้านการพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น 3) ด้านการ

วางแผนอัตรากำลัง 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) ด้านวินัยและการร้องทุกข์   

6) ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ โดยผู้วิจัยได้นำผลการวิจัยมาอภิปรายกับ

แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แยกเป็นประเด็น 6 ประเด็น ดังนี้ 

2.1 ด้านการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย 

ผลการศึกษาข้อมูลในด้านนี้ พบว่า ผู้ให้ข้อมูลสำคัญต้องการให้กรมส่งเสริมการ

ปกครองท้องถิ่น แก้ไขระเบียบเกี่ยวกับการสรรหาพนักงานเทศบาลสายงานผู้บริหาร โดยให้

เทศบาลสามารถสรรหาพนักงานเทศบาลสายงานผู้บริหารเองได้ โดยไม่มีกำหนดระยะเวลาใน
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การสรรหาภายใน 60 วัน นับแต่วันที่ตำแหน่งว่าง เพื่อลดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร และ

เพื่อให้เกิดความรวดเร็วในการสรรหาพนักงาน เทศบาลควรรับโอน (ย้าย) พนักงานเทศบาล

สายงานผู้ปฏิบัติ ด้วยตนเอง แทนการร้องขอให้คณะกรรมการกลางการสอบแข่งขันพนักงาน

ส่วนท้องถิ่น (กสถ.) เป็นผู้ดำเนินการสอบแข่งขัน และการรับโอน (ย้าย) พนักงานเทศบาล ควร

คัดกรองพนักงานให้ดีก่อน รวมไปถึงควรมีการสร้างบรรยากาศในการทำงานให้กับพนักงาน 

สร้างความผูกพันต่อองค์กร และสรรหาพนักงานให้ครบทุกตำแหน่งเพื่อลดปัญหาการโอน 

(ย้าย) ของพนักงานที่เป็นเช่นน้ีเพราะการสรรหาพนักงานเทศบาลของคณะกรรมการกลาง

พนักงานเทศบาล และคณะกรรมการกลางการสอบแข่งขันพนักงานส่วนท้องถิ่น (กสถ.)  

มีความล่าช้า จงึส่งผลทำให้เทศบาลตำบลป่าซางขาดแคลนพนักงานในการปฏิบัติงาน และจาก

ปัญหาพนักงานเทศบาล ได้โอน (ย้าย) บ่อยครั้ง หากเทศบาลตำบลป่าซางสร้างบรรยากาศใน

การทำงาน และสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้ อาจลดปัญหาการโอน (ย้าย) ได้ในระดับหนึ่ง 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  นัสรินทร์ สุวรรณ์, อนาวินทร์ ยายอ, วัชระ ขาวสังข์ 

และปิยะดา มณีนิล (2559) ที่ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล

ท่าสาป อำเภอเมือง จังหวัดยะลา ประเด็นการสัมภาษณ์ด้านการธำรงรักษาและป้องกัน

ทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตำบลท่าสาป ควรสร้างความ

ผูกพันกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน และพนักงานด้วยกัน เพื่อให้พนักงานมีความผูกพันกับ

องค์กร เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

2.2 ด้านการพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น 

ผลการศึกษาข้อมูลในด้านนี้ พบว่า เทศบาลตำบลป่าซาง ควรดำเนินการพัฒนา

พนักงานเทศบาล พนักงานจ้าง ให้ครบทุกตำแหน่ง ตรงตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง และ 

เป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลป่าซาง โดยมีการตดิตามประเมินผลหลังจาก  

การอบรม ประกอบกับให้ความสำคัญในการสอนงานพนักงานที่บรรจุใหม่ รวมไปถึงกรม

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นควรให้ทุนการศึกษาแก่พนักงานเทศบาล และพนักงานจ้าง ศึกษา

ต่อในระดับที่สูงขึ้น เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และจาก

ปัญหาในการอบรมในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 

(COVID-19) อาจปรับเปลี่ยนเป็นการอบรมผ่านทางระบบออนไลน์แทน และควรเลือกเข้ารับ

การอบรมหลักสูตรต่าง ๆ กับกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น สถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 

หรอืหน่วยงานที่มีชื่อเสียงในด้านการจัดอบรม เพื่อให้เกิดความคุ้มค่าในการอบรม ที่เป็นเช่นน้ี

เพราะการพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่น จะทำให้พนักงานมีความรู้ในการปฏิบัติงาน

เพิ่มมากขึ้น ส่งผลทำให้การดำเนินงานขององค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ
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แนวคิดของ วนิดา เหลนปก (2560) ที่ได้กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความสำคัญต่อ

การบริหารองค์กรเป็นอย่างยิ่ง กล่าวคือ องค์กรจะประสบความสำเร็จได้นั้นต้องอาศัยบุคคลที่

มีความรู้และประสบการณ์ เข้ามาร่วมทำงาน นอกจากน้ันผลการศึกษาดังกล่าวยัง

สอดคล้องกับงานวิจัยของนัสรินทร์ สุวรรณ์, อนาวินทร์ ยายอ, วัชระ ขาวสังข์ และปิยะ

ดา มณีนิล (2559) ที่ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าสาป 

อำเภอเมือง จังหวัดยะลา ในประเด็นการสัมภาษณ์ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า 

ผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนตำบลท่าสาป ควรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนา 

เพิ่มทักษะตามความสามารถ โดยให้ทุนการศึกษา ศึกษาดูงาน ฝึกอบรม และสอดคล้องกับ

รายงานการติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

อำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ.2560 ของ คณะอนุกรรมการด้านการติดตามและประเมินผลการ

ดำเนินงานขององค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่น (2560) ที่ได้มีข้อเสนอแนะในประเด็นการ

พัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่นว่า หลักสูตรการอบรม สัมมนาต่าง ๆ ควรจะเข้มข้น 

ตรงตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง หรือตรงกับความต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรม/

สัมมนา 

2.3 ด้านการวางแผนอัตรากำลัง 

ผลการศกึษาข้อมูลในด้านนี ้พบว่า ในการจัดทำแผนอัตรากำลัง 3 ปี ของเทศบาล

ตำบลป่าซาง ส่วนราชการภายในเทศบาลตำบลป่าซางควรให้ความสำคัญต่อการวิเคราะห์

ปริมาณงาน และควรกำหนดตำแหน่งเพิ่มตามภารกิจที่จำเป็นในแผนอัตรากำลัง 3 ปี เพื่อให้ได้

จำนวนอัตรากำลังที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน และควรมีการปรับแก้ไขขั้นตอนการปรับปรุง  

แผนอัตรากำลังให้มีความรวดเร็วมากขึ้น รวมไปถึงกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ควร

พิจารณาปรับแก้ในเรื่องของภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรตามพระราชบัญญัติระเบียบ

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 มาตรา 35 เพื่อให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ที่เป็นเช่นน้ีเพราะหากเทศบาลตำบลป่าซาง สามารถกำหนดอัตรากำลัง

ได้สอดคล้องกับภารกิจและปริมาณงานของเทศบาลตำบลป่าซาง จะทำให้มีจำนวนพนักงาน

เพียงพอต่อปริมาณงาน ส่งผลให้การดำเนินงานของเทศบาลตำบลป่าซางบรรลุตามเป้าหมาย

ขององค์กรได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ บังอร บรรเทา (2558) เรื่อง การบริหารงาน

บุ คคลขององค์การบริหารส่ วนตำบลใน เขตอำเภอเชียงยืน  จั งหวัดมหาสารคาม  

ที่มขี้อเสนอแนะว่า ด้านการวางแผนบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตำบล เห็นควรจัดทำแผน

บุคลากรให้มีความเหมาะสมตามภารกิจและเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้สามารถแก้ปัญหา
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ให้กับประชาชนได้ นอกจากน้ันยังสอดคล้องกับรายงานการติดตามประเมินผลการ

บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการ

มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2560 ของ 

คณะอนุกรรมการด้านการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น (2560) ที่ได้มีข้อเสนอเชิงนโยบายในประเด็นการวางแผนอัตรากำลังว่า สำหรับ

ในกรณีจำเป็น เพื่อให้มีอัตรากำลังเหมาะสมกับปริมาณงานและการให้บริการสาธารณะ จน

อาจทำให้มีภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลเกินกว่าร้อยละ 40 ของงบประมาณ

รายจ่ายตามที่กฎหมายกำหนด เห็นควรปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติมกฎหมายใหอ้งค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น อาจมีภาระค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคลเกินกว่าร้อยละ 40 ได้ ตามเงื่อนไขที่ 

ก.ถ.กำหนด 

2.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผลการศึกษาข้อมูลในด้านนี้ พบว่า ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมี

การนำการประเมินผลรอบทิศแบบ 360 องศา มาใช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน

เพื่อสร้างความยุติธรรมในการประเมินผลปฏิบัติงาน ที่เป็นเช่นน้ีเพราะการประเมินผลรอบ

ทิศแบบ 360 องศา จะทำให้รับรู้ข้อมูลได้หลากหลายมุมมอง หลากหลายระดับ และยังช่วยให้

พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการทำงาน ซึ่งสอดคล้องกับรายงานการติดตาม

ประเมินผล การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอำนาจหน้าที่ของ

คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.

2560 ของ คณะอนุกรรมการด้านการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น (2560) ที่ได้มีข้อเสนอแนะในประเด็นการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า 

ควรให้ ภาคประชาชนในพื้นที่/องค์กรอิสระเข้ามามีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น นอกจากน้ันยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ บังอร 

บรรเทา (2558) เรื่อง การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภอ 

เชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม ที่มีข้อเสนอแนะว่า ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

องค์การบริหารส่วนตำบล เห็นควรมีการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคนว่ามี

ผลงานอะไรบ้าง ในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาแต่ละช่วงเวลาประเมิน ทั้งในเชิงประจักษ์เป็น

รูปธรรม และดูความตั้งใจจริงในการปฏิบัติงาน ควรมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม มีการประเมินจากหลายฝ่ายรอบด้าน ไม่เลือกปฏิบัติ  
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2.5 ด้านวินัยและการร้องทุกข์ 

ผลการศึกษาข้อมูลในด้านนี้ พบว่า ในด้านวินัยและการร้องทุกข์ เทศบาลตำบล  

ป่าซางควรส่งเสริมพนักงานให้ได้รับการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะความรู้ในการปฏิบัติงานเพื่อลด

ความผิดพลาดที่ก่อให้เกิดการร้องเรียน ประกอบกับควรให้การยกย่องพนักงานผู้ที่มีความ

ประพฤติดี เพื่อเป็นการสร้างขวัญและกำลังใจ ที่เป็นเช่นน้ีเพราะการส่งเสริมและพัฒนา

เพิ่มพูนทักษะความรู้ ในการปฏิบัติจะช่วยลดความผิดพลาดอันเป็นสาเหตุที่ก่อให้เกิดการ

ร้องเรียน และการพัฒนาในหลักสูตรที่ตรงตามลักษณะการปฏิบัติงานอาจแก้ไขปัญหาในด้านนี้

ได้ ซึ่งสอดคล้องกับรายงานการติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคลขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในอำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล

ส่วนท้องถิ่น ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2560 ของ คณะอนุกรรมการด้านการติดตาม

และประเมินผลการดำเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (2560)  ที่ ได้มี

ข้อเสนอแนะในประเด็นการพัฒนาข้าราชการ/พนักงานส่วนท้องถิ่นว่า แต่ละหลักสูตรควรเน้น

ให้ความรู้จากสำนักงานตรวจเงินแผ่นดิน สำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการ

ทุจริตแห่งชาติ สำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ แก่

บุคลากรในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อป้องกันการทำผิดกฎหมาย ป้องกันการถูก

เรียกเงินคนื 

2.6 ด้านเงนิเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ 

ผลการศึกษาข้อมูลในด้านนี้ พบว่า กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นควรมีการแก้ไข

ระเบียบในการเพิ่มเงินเดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ ให้เท่าเทียมกับข้าราชการ  

ประเภทอื่น เพื่อให้เพียงพอต่อค่าครองชีพที่เพิ่มสูงขึ้น และคุ้มค่ากับความเสี่ยงในช่วงที่มี  

การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ซึ่งจะเป็นการสร้างขวัญและ

กำลังใจในการปฏิบัติงาน ที่เป็นเช่นน้ีเพราะเงินดือน ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ เป็นส่วน

หนึ่งที่ส่งผลต่อขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ทำให้พนักงานเกิดความตั้งใจ  

ในการปฏิบัติเพื่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วิทยาลัยพัฒนาการปกครอง

ท้องถิ่น สถาบันพระปกเกล้า (2550) ที่กล่าวว่า การเลื่อนขั้นเงินเดือนมีวัตถุประสงค์และ

หลักการสําคัญ 2 ประการ คือ เพื่อตอบแทนผลงานของผู้ปฏิบัติงานที่ได้ปฏิบัติมาตามผลงาน 

และเพื่อจูงใจให้ผู้ที่ปฏิบัติงานมีความตั้งใจทํางานให้มีผลงานดีและมีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ขึ้นไป 

นอกจากน้ัน ผลการศึกษาดังกล่าวยังสอดคล้องกับรายงานการติดตามประเมินผลการ

บริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการ

มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2560  
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ของ คณะอนุกรรมการด้านการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น (2560) ที่ได้มีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในประเด็นเงินเดือน ค่าตอบแทน 

และสิทธิประโยชน์ว่า ให้พิจารณาเงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ตอบแทนอื่น  ๆ  

โดยคำนึงถึงความยากง่ายและซับซ้อนของงานที่ ได้รับ ค่าครองชีพที่ เปลี่ยนแปลงไป 

ค่าตอบแทนในภาคเอกชน ฐานะการคลังของประเทศและของท้องถิ่น ความแตกต่างระหว่าง

รายได้ของข้าราชการระดับต่าง ๆ ในประเภทเดียวกันและต่างประเภทกัน และปัจจัยอื่น ๆ  

ที่จำเป็น หลักการต้องมีร้อยละ 40 แต่ถ้ามีเหตุจำเป็นให้ผ่อนผันได้ และสอดคล้องกับ 

คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (2562) มาตรฐานกลางการ

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ฉบับที่ 11 การให้ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นได้รับ

เงินเดือนสูงกว่าขั้นสูงของตำแหน่งที่ ได้รับการแต่งตั้งตามประกาศ ก.ถ.ฉบับลงวันที่   

6 มิถุนายน 2560 สาระสำคัญ เป็นการประกาศกำหนดให้ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น

ได้รับ เงินเดือนสูงกว่าขั้นสูงของตำแหน่งที่ ได้รับการแต่งตั้ ง เพื่อให้สอดคล้องกับมติ

คณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 18 ตุลาคม 2559 เพื่อลดความเหลื่อมล้ำเกี่ยวกับการได้รับเงินเดือน

ของขา้ราชการพลเรือนกับข้าราชการประเภทอื่น  

 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลป่าซาง 

อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย และข้อเสนอแนะสำหรับการทำ

วิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1.1 เทศบาลตำบลป่าซาง กำหนดแนวทางที่เน้นการเพิ่มความสำคัญการจัดทำ

แผนอัตรากำลัง 3 ปี ของเทศบาล โดยการวิเคราะห์ภารกิจ ปริมาณงาน รวมไปถึงการกำหนด

อัตรากำลังใหส้อดคล้องกับภารกิจ และปริมาณงานของเทศบาล เพื่อลดปัญหาการขาดแคลน

บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

1.2 เทศบาลตำบลป่าซาง กำหนดแนวทางที่เน้นการเพิ่มความสำคัญการจัดทำ

แผนพัฒนาบุคลากร โดยวางแผนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาครบทุกตำแหน่ง และตรงตาม

มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเทศบาลตำบลป่าซาง  
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2. ข้อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

ควรศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในภาพรวมของระดับอำเภอ และระดับจังหวัด เพื่อให้การบริหารงานบุคคลขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ได้รับการแก้ไขและปรับปรุงใหด้ียิ่งขึน้ 

 



 

 

  

บรรณานุกรม  

 

บรรณานุกรม 

 
 

 

คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น. (2562). รายงานประจำปี 2562.  

ม.ป.ท. : ม.ป.พ. 

คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น. (26 สิงหาคม 2563). ประกาศ 

คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง กำหนดมาตรฐาน

กลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที่ 13). 

คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น. (26 สิงหาคม 2563). ประกาศ 

คณะกรรมการมาตรฐานการบรหิารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง กำหนดมาตรฐาน

กลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ฉบับที่ 14). 

คณะอนุกรรมการด้านการตดิตามและประเมินผลการดำเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น. 

(2560). รายงานการติดตามประเมินผลการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น ในอำนาจหน้าที่ของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคล

ส่วนท้องถ่ิน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2560. ม.ป.ท. : ม.ป.พ. 

ชินพัฒน์ ทีสุกะ. (2561). การบริหารงานบุคคลของเทศบาลตำบลบ้านข่า อำเภอศรีสงคราม 

จังหวัดนครพนม. วารสารบัณฑิตศกึษา. 15(71), 39-45. 

ณัฐนิช ศรีลาคำ. (2558). การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษา ประถมศึกษากาญจนบุรี  เขต 1. การค้นคว้าอิสระ ศษ.ม., 

มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี, กาญจนบุรี. 

ณัฐวุฒิ เอี่ยมแจง และสมหมาย อ่าดอนกลอย. (2560). การศึกษาสภาพและแนวทางการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดสุโขทัย. วารสาร

มนษุย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์ บันฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม. 

(11)1, 36-51. 

ดิเรก ธรรมารักษ์. (2563). ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดปทุมธาน.ี วารสารปัญญาปณทิาน, 5(2), 221-234 

เทศบาลตำบลป่าซาง. (14 มิถุนายน 2562). ประกาศเทศบาลตำบลป่าซาง เรื่อง แผนพัฒนา

ท้องถ่ิน (พ.ศ.2561-2565). 

. 

 



 

 

  77 

 

เทศบาลตำบลป่าซาง. (1 ตุลาคม 2562). ประกาศเทศบาลตำบลป่าซาง เรื่อง การแบ่งงาน

และการมอบหมายการปฏิบัติหน้าที่ของส่วนราชการภายในเทศบาลตำบลป่าซาง 

ประจำปีงปบระมาณ พ.ศ.2563.  

เทศบาลตำบลป่าซาง. (25 กันยายน 2563). ชร 54901/-. รายงานการฝึกอบรมพัฒนาความรู้

ของพนักงานเทศบาล พนักงานจ้าง ประจำปีงบประมาณ 2563. 

เทศบาลตำบลป่าซาง. (1 ตุลาคม 2563). ประกาศเทศบาลตำบลป่าซาง เรื่อง แผน

อัตรากำลัง 3 ปี (ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2564 – 2566) ของเทศบาลตำบลป่า

ซาง.  

ธนกฤต ทาบุรี. (2554). การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษากลุ่ม

เครือข่ายบ่อหลวง อำเภอฮอด จังหวัดเชียงใหม่ . การค้นคว้าอิสระ ศษ.ม., 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, เชยีงใหม่. 

นภัสภรณ์ มูลสิน. (2561). การบริหารเชิงกลยุทธ์กับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุทธยา เขต 1 . 

วิทยานิพนธ์ ศษ.ม., มหาวิทยาลัยศิลปากร, กรุงเทพมหานคร.   

นัสรินทร์ สุวรรณ์, อนาวินทร์ ยายอ, วัชระ ขาวสังข์ และปิยะดา มณีนิล. (2559). การบริหารงาน

บุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบลท่าสาป อำเภอเมือง จังหวัดยะลา.  การประชุม

วิชาการเสนอผลการวิจัยระดับชาติ คร้ังท่ี 1, 1251-1260. 

โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559). ปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษาอาชีวศกึษา จังหวัดสระแก้ว สำนักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา. งาน

นิพนธ์ ศษ.ม., มหาวิทยาลัยบูรพา, ชลบุรี. 

บังอร บรรเทา. (2559). การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล ในเขตอำเภอ 

เชยีงยืน จังหวัดมหาสารคาม. วารสารการเมืองการปกครอง, 6(1), 287-288. 

มูหัมมัดมูฟตี ดือราแม. (2560). สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดยะลา . วิทยานิพนธ์ ศษ.ม., 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, สงขลา.   

วนิดา เหลนปก. (2560). การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บำรุง (ไสวราษฎร์

อุปถัมภ์). การค้นคว้าอิสระ ศษ.ม., มหาวิทยาลัยศิลปากร, กรุงเทพมหานคร.   

วสันต์ เหลืองประภัสร์. (2547). การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (พิมพ์ครั้งที่ 1). กรุงเทพฯ: 

บริษัท ธรรมดาเพลส จำกัด. 

 



 

 

  78 

 

วิทยาลัยพัฒนาการปกครองท้องถิ่น. (2550). ร่วมคิด ร่วมปฏิรูป การบริหารงานบุคคล 

ส่วนท้องถ่ิน. กรุงเทพฯ : ส เจรญิ การพิมพ์. 

วิภาดา สารัมย์ . (2562). การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี. วิทยานิพนธ์ ศษ.ม., มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลธัญบุรี, ปทุมธาน.ี   

ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ (2557). การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและ

บทบัญญัติทางกฎหมายที่เกี่ยวข้อง. วารสารวิชาการ Veridian E-Journal, 7(3), 

850-851. 

สถาบันวิจัยและให้คำปรึกษาแห่งมหาวิยาลัยธรรมศาสตร์. (2546). รายงานการวิจัยการ

บริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน. ม.ป.ท. : ม.ป.พ. 

สีวรรณ์ ไชยกุล. (2562). การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3. สารนิพนธ์ ศษ.ม., มหาวิทยาลัย

หาดใหญ่, สงขลา. 

สุภาภรณ์ หาญณรงชัยกิจ (2561). การศึกษาปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 

1. วิทยานิพนธ์ ศษ.ม., มหาวิทยาลัยสุราษฎร์ธาน,ี สุราษฎร์ธาน.ี 

โสภาพิมพ์ สิมะกาธร, กมลพร กัลยาณมิตร และปรียาพร เหตระกูล. (2560). การประเมินผล

การบริหารงานบุ คคลขององค์การบริหารส่วนจั งหวัดชลบุ รี . วารสาร มจร 

สังคมศาสตร์ปริทรรศน์. 6(2), 305-313. 

สำนักงาน ก.จ.,ก.ท.และ ก.อบต. (7 พฤศจิกายน 2556) มท 0809.5/ว78. ประกาศ ก.จ. ก.ท. 

และ ก.อบต. เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการกำหนดมาตรฐานตำแหน่งลูกจ้าง

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พ.ศ.2556. 

อชิรญา สิรินันท์ธนกุล และธัญญรัตน์ พุฒิพงษ์ชัยชาญ (2561). การบริหารทรัพยากรมนุษย์

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอำเภอปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย์ . รายงานสืบ

เน่ืองจากการประชุมวิชาการ (PROCEEDINGS) การประชุมวิชาการระดับชาติและ

นานาชาติ คร้ังท่ี 2 พ.ศ.2561, 959-969. 

อลงกต แผนสนิท. (2557). การนำนโยบายไปปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาลของราชการส่วน

ภูมิภาคในจังหวัดนครราชสีมา. วิทยานิพนธ์ รป.ด., มหาวิทยาลัยศรีปทุม, กรุงเทพ ฯ. 
. 

 



 

 

  79 

 

 

 

 



 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก



 

 

  

ภาคผนวก ก แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

 

แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
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ของเทศบาลตำบลป่าซาง อำเภอแม่จัน จังหวัดเชียงราย 
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สถานที่เกิด จังหวัดเชยีงราย 
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,เชยีงราย 
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