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บทคดัย่อ 

 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการ  รวมถึง
ศกึษาปัญหาและอุปสรรค ตลอดจนแนวทางการแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะปัจจยัทีม่ผีลต่อความกา้วหน้าในสาย
อาชพีขา้ราชการ โดยใช้วธิวีจิยัสนามและวจิยัเอกสาร ในส่วนของการวจิยัสนามได้เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการ
สมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญั จ านวน 8 คน ผลการวจิยัพบว่า มปัีจจยัทีม่ผีลต่อความก้าวหน้า
ในสายอาชพีขา้ราชการในดา้นลกัษณะงานทีท่ า ไดท้ างานตามมาตรฐานต าแหน่งประจ าสายงานของตวัเอง ไม่มี
การสัง่งานอื่น ท างานงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ พึงพอใจในงานที่ออกมา ท าให้มีแรงจูงใจในการท างาน 
ผูบ้รหิารมองเหน็ความสามารถ และมโีอกาสในการประเมนิ/เลื่อนขัน้ มากขึน้ ในส่วนของปัญหาและอุปสรรคของ
ปัจจยัที่มผีลต่อความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการ ได้แก่ด้านลกัษณะงานที่ท าขัน้ตอนงานมมีากแต่ยงัขาด
ประสิทธิภาพ เนื่องจากขัน้ตอนงานมีมากท าให้เกิดความล่าช้าในการปฏิบตัิงาน ท าให้ไม่สามารถแก้ไขหรอื
ป้องกนัเหตุเฉพาะหน้าได้ทนัท่วงท ีด้านโอกาสก้าวหน้าในงานการท างานที่มกีารเปลี่ยนระบบบ่อยครัง้ เปลี่ยน
คณะผู้บริหารบ่อยครัง้ เกิดการเปลี่ยนแปลงนโยบายใหม่ บุคลากรส่วนใหญ่ไม่ได้รบัการพฒันาศกัยภาพและ
ความสามารถส่วนบุคคล ทกัษะประสบการณ์ในการท างาน ความสามารถในการท างานไม่ถูกใจผู้ประเมนิ  และ
แนวทางในการแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคที่มีผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพข้าราชการ คือ อยากให้ทาง
หน่วยงานมกีารปรบัเงนิเดอืนตามระเบยีบใหปี้เป็นเปอร์เซน็ตามฐานเงินเดอืน มกี าลงัใจในการปฏบิตัหิน้าที ่และ
เพิม่เติมการใชร้ะบบออนไลน์เพื่อลดขัน้ตอนและระยะเวลาในการยื่นด าเนินการ ปฏิบตัิงานอย่างตรงไปตรงมา 
สรา้งผลงานทีด่ ีต้องรูส้ทิธขิองตนจงึสามารถใชส้ทิธไิดอ้ย่างเตม็ที ่ไม่สานต่อระบบอุปถมัภ์ สรา้งค่านิยมใหม่เน้น
ใหคุ้ณค่าคนจากผลงานเป็นหลกั ท าใหโ้ปร่งใสประชาชนสามารถตรวจสอบได ้
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* บทความนี้เรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระ เร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพข้าราชการตามนโยบายบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล : 
กรณีศึกษา เทศบาลเมืองบางแก้ว จังหวัดสมุทรปราการ 

**นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร์มหาวิทยาลัยรามคำแหง 

mailto:6414832089@rumail.ru.ac.th


2 

บทน า 

 ทางก้าวหน้าในสายอาชพี (Career Path) หมายถึง “เส้นทางความก้าวหน้าในการปฏิบตัิราชการที่จะ
ไปสู่ต าแหน่งส าคญัของส่วนราชการ โดยมกีารก าหนดและแสดงให้เห็นถึงเส้นทางการสัง่สมประสบการณ์และ
ผลงานในแต่ละต าแหน่งที่ครองมาก่อนการเลื่อนไปด ารงต าแหน่งส าคญัซึ่งอาจจะเลื่อนจากต าแหน่งระดบัล่างสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้นหรอืการย้ายต าแหน่งในระนาบเดยีวกนั” (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน , 2556, 
หน้า8) 

 โดยที่แนวคดิและหลกัการวางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชพี (Career Path) นัน้เป็นการวางแผนการ
พฒันาเพื่อการแต่งตัง้ขา้ราชการให้ด ารงต าแหน่งส าคญั โดยยึดหลกัความรู้ ความสามารถประสบการณ์และ
ผลงานเพื่อการเตรยีมความพรอ้มก าลงัคนคุณภาพของส่วนราชการและ เป็นการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานเพื่อคดั
กรองคนดคีนเก่ง โดยพจิารณาจากผลสมัฤทธิท์ีเ่กดิขึน้จากการท างานจากประสบการณ์ในการท างานในหน่วยงาน
หรือพื้นที่ที่มีความจ าเป็นส าหรบัใช้เป็นประสบการณ์ในการปฏิบตัิหน้าที่เมื่อจะด าร งต าแหน่งส าคญัของส่วน
ราชการนัน้และเป็นการจูงใจให้บุคลากรในส่วนราชการเกิดการพฒันาตนเองอย่างเป็นระบบโดยตัง้ใจปฏิบตัิ
ภารกิจที่ได้รบัมอบหมายและสร้างผลงานทีเ่ป็นทีย่อมรบัพร้อมกบัเสนอตนในการสบัเปลี่ยนหน้าทีเ่พื่อใหไ้ดร้บั
ประสบการณ์ในการท างานทีห่ลากหลายรวมทัง้ยงัเป็นการส่งเสรมิใหส่้วนราชการวางแผนและก าหนด 

 ดว้ยเหตุนี้เองผูว้จิยัไดเ้หน็ถงึความส าคญัของปัญหาและสนใจศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความกา้วหน้าในสาย
อาชีพข้าราชการของเทศบาลเมืองบางแก้ว จงัหวดัสมุทรปราการ โดยมุ่งที่จะรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลที่
เกี่ยวขอ้งกบัปัจจยัที่มผีลต่อความก้าวหน้าในสายอาชพี ขา้ราชการเพื่อที่จะได้ทราบสาเหตุและสภาพปัญหาที่
แทจ้รงิและน าขอ้มูลทีไ่ดม้าใชเ้ป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาภายในองค์กร ทัง้นี้เพื่อน าไปสู่การพฒันาดา้นการ
บรหิารงานบุคคล ที่มปีระสทิธภิาพให้สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์หรอืเป้าหมายตามนโยบายบรหิ ารและพฒันา
ทรพัยากรบุคคลของหน่วยงานซึง่น าไปสู่ความส าเรจ็ต่อไป 

 วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพข้าราชการ ตามนโยบายบริหารและพฒันา
ทรพัยากรบุคคล ของเทศบาลเมอืงบางแกว้ จงัหวดัสมุทรปราการ 

 2. เพื่อศกึษาปัญหาและอุปสรรคทีม่ผีลต่อความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการ ตามนโยบายบรหิาร
และพฒันาทรพัยากรบุคคล ของเทศบาลเมอืงบางแกว้ จงัหวดัสมุทรปราการ 

 3. เพื่อศกึษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาทีม่ผีลต่อความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการ ตามนโยบาย
บรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคล ของเทศบาลเมอืงบางแกว้ จงัหวดัสมุทรปราการ 
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วิธีด าเนินการวิจยั 

 งานวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่มผีลต่อความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการ ตามนโยบายบริหารและพฒันา
ทรพัยากรบุคคล : กรณีศึกษา เทศบาลเมอืงบางแก้ว จงัหวดัสมุทรปราการ เป็นการศึกษาข้อมูลเชงิคุณภาพ 
(Qualitative research) โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 

 1. การวจิยัเอกสาร (Documentary research) เป็นการรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารทางวชิาการวารสาร 
สิง่พมิพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการประชุม คู่มอืการปฏิบตัิงาน 
ระเบยีบ ประกาศ ค าสัง่ เอกสารทางราชการทีเ่กี่ยวขอ้งกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อความกา้วหน้าในสายอาชพีขา้ราชการ 
ตามนโยบายบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคล 

 2. สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างด้วยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ 
(Structured interview or Formal interview) 

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 1. ประชากร (Population) ไดแ้ก่ พนักงานราชการ ในสงักดัเทศบาลเมอืงบางแกว้ 

 2. ผลใหข้อ้มลูส าคญัการวจิยัครัง้นี้ เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) เป็นการเลอืก
กลุ่มตวัอย่างโดยก าหนดคุณลกัษณะของประชากรที่ต้องการศกึษา  จงึใช้วธิกีารเก็บขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
(Key informants) จ านวน 8 คน 

 แยกตามประเภทของการครองต าแหน่ง ดงัต่อไปนี้ 

 1) นักทรพัยากรบุคคลปฏบิตักิาร จ านวน 3 คน 

 2) นักวชิาการศกึษาปฏบิตักิาร จ านวน 1 คน 

 3) นิตกิรปฏบิตักิาร จ านวน 1 คน 

 4) นักวชิาการสาธารณสุข จ านวน 3 คน 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยักรณีศกึษาครัง้นี้ ผู้วจิยัได้ใช้วธิกีารสมัภาษณ์ โดย
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal interview) 
ลกัษณะของการสมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ที่มคี าถามและขอ้ก าหนดที่แน่นอน ตายตวั จะสมัภาษณ์ผู้ใดก็ใช้
ค าถามเดยีวกนั และการสมัภาษณ์จะท าการสมัภาษณ์เป็นรายบุคคลก่อนการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ผูว้จิยัไดก้ าหนด
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วนันัดหมายวนัสมัภาษณ์โดยไดแ้จง้ผูถู้กสมัภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์ ผูว้จิยัจะใชก้ารจดบนัทกึ 
โดยก่อนสมัภาษณ์ จะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนาก่อนทุกครัง้ 

 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 1. วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร เป็นวิธีการศกึษาค้นคว้าเก็บรวบรวมขอ้มูลทัว่ไป โดย  การ
รวบรวมเอกสารซึง่เป็นขอ้มลูทีม่กีารบนัทกึไวแ้ลว้โดยผูอ้ื่น ไดแ้ก่ 

  1.1 หนังสอืทัว่ไป ไดแ้ก่ ต ารา คู่มอื เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถงึเอกสารทาง  วชิาการ 
วารสาร สื่อสิง่พมิพ ์เป็นตน้  

  1.2 หนังสอือา้งองิ ไดแ้ก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นตน้  

  1.3 งานวจิยั วทิยานิพนธเ์ป็นงานทีผู่ว้จิยัไดท้ าการศกึษาคน้ควา้ในเรื่องนัน้ ๆ อย่างละเอยีด  

  1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจดัท าขึ้นเพื่อเป็นประโยชน์ในการ  
ปฏบิตังิาน เช่น นโยบาย กฎระเบยีบ พระราชบญัญตั ิคู่มอืการปฏบิตังิาน ประกาศ ค าสัง่ เป็นตน้  

 2. วธิกีารเก็บรวบรวมขอ้มูลจากภาคสนาม ผู้วจิยัจะเกบ็ขอ้มูลโดยวธิกีารสมัภาษณ์ โดยที่ผู้วจิยั  เลอืก
วิธีการสัมภาษณ์ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย ซึ่งใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured 
interview) โดยที่ผู้วจิยัต้องท าการสมัภาษณ์ไปตามค าถามที่ก าหนดไวใ้นแบบสมัภาษณ์ ซึ่ง  ผู้วจิยัจะสมัภาษณ์
ตามขอ้ทีก่ าหนดไวเ้ท่านัน้ และผูว้จิยัจะใชแ้บบสมัภาษณ์ซึ่งเป็นค าถามในการสมัภาษณ์  และจดบนัทกึเสยีงตาม
ค าบอกของผูถู้กสมัภาษณ์ 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวเิคราะหข์อ้มลูในการท าการศกึษาครัง้นี้ เป็นการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพ ผูว้จิยัมขี ัน้ตอนในการ
วเิคราะห ์ดงัต่อไปนี้ 

 1. ผูว้จิยัจะน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ตามแต่ละประเดน็  

 2. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ค าถาม แลว้น ามาเปรยีบเทยีบความเหมอืน หรอืความ
แตกต่างของผูใ้หส้มัภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะน าขอ้มลูนัน้ไปวเิคราะห์  

 3. น าข้อมูลที่ได้จากการสมัภาษณ์มาแยกประเด็นค าถามแล้วน ามาเปรียบเทยีบกับข้อมูล  เอกสารที่
เกีย่วขอ้งกนั ก่อนจะน าขอ้มลูนัน้ไปวเิคราะห์  
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 4. น าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการเปรยีบเทยีบมาท าการวเิคราะห์ขอ้มลูร่วมกนั เพื่อสรุปผลการวจิยั  ปัจจยัทีม่ผีล
ต่อความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการ ตามนโยบายบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคล : กรณีศกึษา เทศบาล
เมอืงบางแกว้ จงัหวดัสมุทรปราการ โดยใชก้ารน าเสนอผลการวจิยัใน รปูแบบพรรณนา 

 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

 ผลการวิจยั 

 1. ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการตามนโยบายบรหิารและพฒันาทรพัยากร
บุคคล : กรณีศกึษา เทศบาลเมอืงบางแกว้ จงัหวดัสมุทรปราการ 

 จากการศกึษาวจิยั พบว่า ปัจจยัทีม่ผีลต่อความกา้วหน้าในสายอาชพีขา้ราชการ มดีงันี้ 

 1.1 ด้านลกัษณะงานทีท่ า ท างานตามมาตรฐานต าแหน่งประจ าสายงานของตวัเอง ไม่มกีารสัง่งานอื่น 
ท างานงานที่ออกมามปีระสทิธภิาพ พงึพอใจในงานที่ออกมา ท าให้มแีรงจูงใจในการท างาน ผู้บรหิารมองเห็น
ความสามารถ และมโีอกาสในการประเมนิ/เลื่อนขัน้ มากขึน้ 

 1.2 ดา้นความมัน่คงในงาน ขา้ราชการทอ้งถิน่เมื่อบรรจุแลว้ถอืเป็นหน่วยงานรฐั มคีวามมัน่คงสงู โอกาส
ในการถูกเลกิจา้งหรอืถูกยุบเป็นไปไดน้้อย สายอาชพีขา้ราชการจงึมคีวามมัน่คงในอาชพี 

 1.3 ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน ข้าราชการองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ระดบัปฏิบตัิการมีสิทธิข ัน้
พืน้ฐานทีจ่ะไดร้บัการเลื่อนขัน้/ต าแหน่ง ดงันี้ ระดบัปฏบิตักิาร ท างาน 6 ปี จงึมสีทิธไิดร้บัการประเมนิเลื่อนขัน้/
ต าแหน่ง เป็น“ระดบัช านาญการ” เว้นแต่มวีุฒ ิป.โท สามารถขอรบัการประเมนิไดห้ากท างานมาไม่ต ่ากว่า 4 ปี 
ระดบัช านาญการ ท างานไม่ต ่ากว่า 4 ปี จงึมสีทิธขิอรบัการประเมนิขึน้ระดบั “ช านาญการพเิศษ” ระดบัช านาญการ
พเิศษ ท างานไม่ต ่ากว่า 4 ปี จงึมสีทิธขิอรบัการประเมนิขึน้ระดบั “เชีย่วชาญ” 

 1.4 ดา้นหน่วยงานและการจดัการ หน่วยงานขนาดใหญ่ทีม่กีารจดัเกบ็งบประมาณไดม้ากมกัจะมคีวาม
พร้อมมากกว่าหน่วยงานขนาดเล็กเสมอ ไม่ว่าจะในด้านการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ที่ส่งเสริมการปฏิบตัิงานให้มี
ประสทิธภิาพมากขึน้, ดา้นสิง่อ านวยความสะดวก, ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างานและสวสัดกิารเพิม่เตมิอื่น ๆ 
แต่อย่างไรกด็ ีหน่วยงานใหญ่กต็อ้งมบีุคลากรมาก การจดัการบรหิารทรพัยากรบุคคลกเ็ป็นไปไดย้ากเช่นกนั 

 1.5 ดา้นค่าจา้ง สิง่ตอบแทนหรอืประโยชน์ต่าง ๆ ค่าจา้งหรอืเงนิเดอืน เป็นอกีปัจจยัหนึ่งทีม่คีวามส าคญั
และแรงจงูใจต่อความกา้วหน้าในสายอาชพีขา้ราชการทอ้งถิน่ เน่ืองจาก ถา้เลื่อนต าแหน่งสงูเงนิ ฐานเงนิเดอืนกจ็ะ
เพิม่ตามต าแหน่งและอายุของงาน 
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 1.6 ด้านกฎหมายหรือระเบียบต่าง ๆ กฎหมายหรือระเบียบต่าง ๆ ถือเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ท าให้
ขา้ราชการทอ้งถิน่มแีรงจงูใจในการเลื่อนต าแหน่งหรอืความก้าวหน้าในสายอาชพี เนื่องจากกฎหมายและระเบยีบ
ไดร้ะบุหลกัเกณฑ์การเลื่อนขัน้ต่าง ๆ และตารางเงนิเดอืนไวอ้ย่างชดัเจน ท าใหข้า้ราชการทอ้งถิน่หลายคนมกีาร
วางแผนความกา้วหน้าในสายอาชพีของตวัเองได ้

 1.7 ด้านระบบอุปถัมภ์ มีผลอย่างมากกับความก้าวหน้าในสายอาชีพของข้าราชการท้องถิ่น เพราะ
ทอ้งถิน่มรีะบบอุปถมัภเ์ขม้ขน้ตัง้แต่การสอบบรรจุเขา้รบัต าแหน่งตัง้แต่แรกรวมถงึในขัน้ตอนต่าง ๆ อกีมาก เป็น
เรื่องทีท่ราบไดโ้ดยทัว่ไปในสงัคมว่าหน่วยงานองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิน่ เป็นหน่วยงานทีพ่ึง่พาระบบอุปถมัภ์
มาอย่างยาวนาน 

 2. ศกึษาปัญหาและอุปสรรคที่มผีลต่อความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการตามนโยบายบรหิารและ
พฒันาทรพัยากรบุคคล : กรณีศกึษา เทศบาลเมอืงบางแกว้ จงัหวดัสมุทรปราการ 

 จากการศกึษาวจิยั พบว่า ปัญหาและอุปสรรคทีม่ผีลต่อความกา้วหน้าในสายอาชพีขา้ราชการ มดีงันี้ 

 2.1 ดา้นลกัษณะงานทีท่ า ขัน้ตอนงานมมีากแต่ยงัขาดประสทิธภิาพ เนื่องจากขัน้ตอนงานมมีากท าให้
เกิดความล่าช้าในการปฏิบตัิงาน ท าให้ไม่สามารถแก้ไขหรอืป้องกนัเหตุเฉพาะหน้าได้ทนัท่วงท ีอีกทัง้บางครัง้
ปรมิาณงานมมีากขาดการจดัสรรอย่างเหมาะสม ในหน่วยงานราชการมกัมวีฒันธรรมองค์กรทีบ่ดิเบีย้ว เช่น การ
มอบหมายงานในปรมิาณมากใหแ้ก่ขา้ราชการระดบัต้นทีย่งัขาดความรู้/ประสบการณ์ในการท างาน รบัผดิชอบ
อย่างเกินพอดี โดยที่ข้าราชการระดบัสูงส่วนใหญ่ก็มิได้มีการก ากับดูแลอย่างใกล้ชิดท าให้บางครัง้เกิดความ
ผดิพลาดในการท างานได ้

 2.2 ด้านความมัน่คงในงาน ในวงการองค์การบริหารส่วนท้องถิ่น มีกมีเรื่องเกี่ยวกับการเมอืงเขา้มา
เกี่ยวข้อง, มีการแบ่งฝักแบ่งฝ่าย, เลือกที่รกัมกัที่ชงั ท าให้บางครัง้ข้าราชการองค์การบริหารส่วนท้องถิ่นถูก
ร้องเรยีนได้ง่าย ถูกกลัน่แกล้งไดโ้ดยง่าย และในอีกมุมหนึ่งขา้ราชการองค์การบรหิารส่วนทอ้งถิ่น จะได้รับการ
เลื่อนต าแหน่งตามสิทธิข ัน้พื้นฐาน แต่ผู้ที่มีสิทธิในการพิจารณาให้ได้รับการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง ก็คือ 
ผู้บงัคบับญัชา/ผู้บรหิารระดบัสูง ซึ่งนอกจากจะพจิารณาจากผลงานแล้วปฏเิสธไม่ได้เลยว่ายงัมส่ีวนของการใช้
ดุลพนิิจส่วนตวัเขา้มามส่ีวนในการประเมนิเสมอ 

 2.3 ดา้นโอกาสก้าวหน้าในงาน การท างานทีม่กีารเปลี่ยนระบบบ่อยครัง้ เปลี่ยนคณะผูบ้รหิารบ่อยครัง้ 
เกดิการเปลีย่นแปลงนโยบายใหม่ ท าใหง้านล่าชา้ การตอ้งลงพืน้ทีพ่บเจอกบัผูม้อี านาจและถูกรอ้งเรยีนการปฏบิตัิ
หน้าทีเ่พื่อกลัน่แกล้งเจา้หน้าทีใ่หม้คีวามผดิ ปัญหาดา้นความก้าวหน้าขึน้อยู่กบัโอกาสทีห่วัหน้างานมอบให ้หาก
ผูบ้รหิารไม่เหน็ผลงานอาจจะไม่ไดร้บัโอกาสในดา้นต่าง ๆ 

 2.4 ดา้นหน่วยงานและการจดัการ บางครัง้ภาระงานทีม่ากจนเกนิไปนัน้ตดัโอกาสท าใหข้า้ราชการไม่ได้
รบัการฝึกอบรม การจดัสรรทรพยากรบุคคลใหม้คีวามเหมาะสมของงาน, ใหไ้ดร้บัสวสัดกิารอย่างทัว่ถงึยงัขาดการ
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เอาจรงิเอาจงัในการเปิดโอกาส หรอืการใหค้วามรูข้า้ราชการจ านวนมากไม่ทราบว่าตนมสีทิธสิวสัดกิารใดบ้าง ไม่
ทราบแนวทางในการเขา้ถงึสทิธเิหลา้นัน้ เพราะผูท้ีม่คีวามรบัผดิชอบในดา้นน้ีไม่มกีารเผยแพร่ใหค้วามรูเ้ท่าทีค่วร 

 2.5 ดา้นค่าจา้ง สิง่ตอบแทนหรอืประโยชน์ต่าง ๆ ไดร้บัสทิธ/ิสวสัดกิาร/ประโยชน์ตอบแทนไม่เตม็ที ่หนึ่ง
ในเหตุผลทีค่นเลอืกรบัราชการกค็อื การไดร้บัสทิธ/ิสวสัดกิาร/ประโยชน์ตอบแทนอื่นจากรฐั แต่หารูไ้ม่ว่าในบาง
กรณีข้าราชการก็ไม่ได้รับสิทธิ/สวัสดิการ/ประโยชน์ตอบแทนอย่างเต็มที่ ยกตัวอย่า งเช่น สิทธิในการ
รกัษาพยาบาล ขา้ราชการไม่ไดร้บัสทิธใินการรกัษาพยาบาลครอบคลุมประเภทการรกัษา บางประเภทยงัตอ้งออก
ทรพัย์ส่วนตวัจ่ายค่ารกัษา/ค่ายา ที่ไม่อยู่ในบญัชี, มสีวสัดกิารในการลาคลอดบุตร (ส าหรบัขา้ราชการหญิงที่มี
บุตร) ลาดูแลบุตรหลงัคลอด (ส าหรบัขา้ราชการชาย) สวสัดกิารในลาบวช (ของขา้ราชการชาย) แต่ในส่วนของ
ขา้ราชการเพศสภาพอื่น ๆ เช่น LGBTQ ทีไ่ม่มบีุตร ไม่ต้องลาบวช กลบัไม่ไดร้บัการพูดถุงหรอืไม่ไดร้บัการดแูล
อย่างเหมาะสมและขาดความเท่าเทยีม 

 2.6 ดา้นกฎหมายหรอืระเบยีบต่าง ๆ บางครัง้กฎหมาย/ระเบยีบ/ขอ้ปฏบิตักิข็าดความชดัเจน,ขดักนัเอง 
กฎหมายไม่ชดัเจนท าให้ต้องมีการท าหนังสือหารือไปยงัหน่วยงานที่รบัผิดชอบเป็นผู้ชี้แนวทาง แต่บางครัง้
หน่วยงานรบัผดิชอบก็ไม่ได้ตอบขอ้ซดัถามและปล่อยปะละเลย บางครัง้กฎหมาย/ระเบยีบ/ขอ้ปฏิบตัิก็มคีวาม
ขดัแยง้กนัเองต่อการใช ้

 2.7 ด้านระบบอุปถัมภ์ เนื่องจากมีการใช้ระบบอุปถัมภ์อย่างแพร่หลายในวงการข้าราชการองค์การ
บรหิารส่วนทอ้งถิน่ ท าใหส่้งผลต่อความก้าวหน้าในสายงาน เพราะการใชดุ้ลพนิิจเขา้มามส่ีวนในการตดัสนิเรื่อง
ขัน้เงนิเดอืน, ระดบัต าแหน่งจนมากเกินไป ท าให้มกีารเลอืกที่รกัมกัที่ชงั แบ่งฝักแบ่งฝ่าย สร้างฐานอ านาจกนั
อย่างกว้างขวาง การตัง้ใจท างานให้ได้ผลงานที่ดี และท าให้ประสิทธิภาพ ไม่เพียงพอที่จะท าให้ได้รับ
ความกา้วหน้าในอาชพี 

 3. ศกึษาแนวทางในการแก้ไขปัญหาหรอือุปสรรคทีม่ผีลต่อความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการตาม
นโยบายบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคล : กรณีศกึษา เทศบาลเมอืงบางแกว้ จงัหวดัสมุทรปราการ 

 จากการศกึษาวจิยั พบว่า แนวทางในการแกไ้ขปัญหาหรอือุปสรรคทีม่ผีลต่อความกา้วหน้าในสายอาชพี
ขา้ราชการ มดีงันี้ 

 3.1 ดา้นลกัษณะงานทีท่ า การก าหนดขอบเขตงานทีช่ดัเจนขึน้ และใหผู้ป้ฏบิตัมิคีวามรบัผดิชอบต่อการ
ปฏิบตัิตรงตามขอบเขตงานของตนที่รบัมอบหมาย อาจจะต้องท าความเข้าใจบริบทของการท างานมากขึ้น , 
จดัล าดบัความส าคญัของงานและท างานอย่างมสีต ิท าใหง้านออกมามปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากทีสุ่ด 

 3.2 ดา้นความมัน่คงในงาน ท างานอย่างมสีติ, รูจ้กับรหิารความเสีย่ง, ยดึมัน่ในระเบยีบและขอ้กฎหมาย
ใหม้าก ใหผู้ป้ฏบิตัติระหนักถงึบทบาทหน้าทีข่องตนเองอยู่เสมอ ท าใหง้านทีร่บัผดิชอบออกมาดแีละมปีระสทิธผิล
ดอียู่เสมอ 
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 3.3 ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน อยากให้มีการเก็บผลงานที่เป็นรูปแบบออนไลน์ สามารถตรวจสอบ
ผลงานไดจ้รงิ มรีูปภาพประกอบการประเมนิ ใช่รูปแบบรายงานทีม่แีต่ตวัหนังสอืไม่ไดม้หีลกัฐานประกอบในการ
ประเมนิแต่ละครัง้  

 3.4 ดา้นหน่วยงานและการจดัการ หน่วยงานควรมรีางวลัจูงใจในการใหร้างวลัแก่บุคลากรดเีด่นในดา้น
ต่าง ๆ และเลอืกบรบิทในการท างานใหเ้หมาะสมกบัตวัเราเอง 

 3.5 ดา้นค่าจา้ง สิง่ตอบแทนหรอืประโยชน์ต่าง ๆ อยากใหท้างเทศบาลมกีารปรบัเงนิเดอืนตามระเบยีบ
ให้ปีเป็นเปอร์เซ็นต์ตามฐานเงินเดอืน มกี าลงัใจในการปฏิบตัิหน้าที่ และเพิม่เติมการใช้ระบบออนไลน์เพื่อลด
ขัน้ตอนและระยะเวลาในกานยื่นด าเนินการ ปฏบิตังิานอย่างตรงไปตรงมา สรา้งผลงานทีด่ ีต้องรูส้ทิธขิองตนจงึ
สามารถใชส้ทิธไิดอ้ย่างเตม็ที ่

 3.6 ดา้นกฎหมายหรอืระเบยีบต่าง ๆ อยากใหม้กีารจดัอบรมเพิม่ความรูใ้นแต่ละปี เพราะขอ้กฎหมาย/
ระเบยีบทีอ่อกประจ าทุกปี อาจมบีางขอ้ บางระเบยีบทีต่กหล่นไปและท าใหผู้ป้ฏบิตัทิ าไม่ถูกตอ้งตามกฎระเบยีบ 
และยากให้มีที่ปรึกษาทางด้านกฎหมาย/ระเบียบประจ าของแต่ละหน่วยงาน หมัน่หาความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
ท างานอยู่บนพืน้ฐานกฎระเบยีบ 

 3.7 ดา้นระบบอุปถมัภ์ ไม่สานต่อระบบอุปถมัภ์ สรา้งค่านิยมใหม่เน้นใหคุ้ณค่าคนจากผลงานเป็นหลกั 
ท าใหโ้ปร่งใสประชาชนสามารถตรวจสอบได ้

 อภิปรายผลการวิจยั 

 จากการศกึษาวจิยั พบว่าปัจจยัทีม่ผีลต่อความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการตามนโยบายบรหิารและ
พฒันาทรพัยากรบุคคล : กรณีศกึษา เทศบาลเมอืงบางแกว้ จงัหวดัสมุทรปราการ มปีระเดน็ทีน่ ามาอภปิราย ดงันี้  

 1) ด้านลกัษณะงานที่ท า ท างานตามมาตรฐานต าแหน่งประจ าสายงานของตวัเอง ไม่มกีารสัง่งานอื่น 
ท างานงานที่ออกมามปีระสทิธภิาพ พงึพอใจในงานที่ออกมา ท าให้มแีรงจูงใจในการท างาน ผู้บรหิารมองเห็น
ความสามารถ และมโีอกาสในการประเมนิ/เลื่อนขัน้ มากขึน้ อาชพี (อ้างถงึใน รฐัศรินิทร์ วงักานนท์, 2565, หน้า 
22) อธบิายไว้ว่า ความคาดหวงั (Expectancy) คอื ความเชื่อของบุคคลว่าเมื่อท างานหนักก็ย่อมจะได้ผลลพัธ์ที ่
สอดคลอ้งกบัผลงาน บุคคลจงึท างานหนักเพื่อผลลพัธท์ีเ่ขาคาดว่าจะไดร้บั และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภทัร
พลิาส กาญจนกุลดษิฐ (2564) ไดศ้กึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความกา้วหน้าในสายอาชพีขา้ราชการองคก์ารบรหิาร
ส่วนจงัหวดั : กรณีศกึษาองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัล าพูน พบว่า การมปีระสบการณ์ในงานทีห่ลากหลาย ทกัษะ 
สมรรถนะในการท างาน การศกึษาดูงาน การฝึกอบรมและประสบการณ์ในการท างาน ปัจจยัดา้นการปฏบิตังิาน 
คือ หน้าที่ความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับนับถือและด้านความสัมพันธ์ในที่ท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความกา้วหน้าในสายอาชพีขา้ราชการองคก์ารบรหิารจงัหวดัล าพนู 
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 2) ดา้นความมัน่คงในงาน ขา้ราชการทอ้งถิน่เมื่อบรรจุแล้วถอืเป็นหน่วยงานรฐั มคีวามมัน่คงสูง โอกาส
ในการถูกเลกิจา้งหรอืถูกยุบเป็นไปไดน้้อย ขา้ราชการครจูงึมคีวามมัน่คงในอาชพี สอดคลอ้งกบัทฤษฎ ีERG (อา้ง
ถึงใน รฐัศิรินทร์ วงักานนท์, 2565, หน้า 19) อธิบายไว้ว่า ทฤษฎี ERG พฒันาขึ้นโดย Alderfer ซึ่งเป็นความ
พยายามของ Alderfer ทีจ่ะประยุกตเ์พื่อลด จ านวนความตอ้งการตามล าดบัชัน้ของ Maslow จากหา้ขัน้เหลอืเพยีง
ความตอ้งการสามระดบัชัน้ โดยความตอ้งการขัน้แรก คอื E หรอื Existence หมายถงึ การมชีวีติอยู่ ซึง่มทีีม่าจาก
ความต้องการในล าดบัที่ 1 (ความต้องการพื้นฐานทาง กายภาพ) บวกกับความต้องการในล าดบัที่ 2 (ความ
ตอ้งการความมัน่คง)  

 3) ดา้นโอกาสกา้วหน้าในงาน ขา้ราชการองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิน่ ระดบัปฏบิตักิารมสีทิธขิ ัน้พืน้ฐาน
ทีจ่ะไดร้บัการเลื่อนขัน้/ต าแหน่ง ดงันี้ ระดบัปฏบิตักิาร ท างาน 6 ปี จงึมสีทิธไิดร้บัการประเมนิเลื่อนขัน้/ต าแหน่ง 
เป็น“ระดบัช านาญการ” เวน้แต่มวีุฒ ิป.โท สามารถขอรบัการประเมนิไดห้ากท างานมาไมต่ ่ากวา่ 4 ปี ระดบัช านาญ
การ ท างานไม่ต ่ากว่า 4 ปี จึงมีสิทธิขอรบัการประเมินขึ้นระดบั “ช านาญการพิเศษ” ระดบัช านาญการพิเศษ 
ท างานไม่ต ่ากว่า 4 ปี จงึมสีทิธขิอรบัการประเมนิขึ้นระดบั “เชี่ยวชาญ” และยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ ภทัร
พลิาส กาญจนกุลดษิฐ (2564) ไดศ้กึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความกา้วหน้าในสายอาชพีขา้ราชการองคก์ารบรหิาร
ส่วนจังหวัด : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนจังหวัดล าพูน มีวัตถุประสงค์คือ (1) ปัจจัยที่มีผลต่อเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัล าพูน พบว่า ส่วนใหญ่มคีวามเห็นว่า การมี
ความรูค้วามสามารถและวุฒกิารศกึษาในระดบัสูง (ปรญิญาโท-เอก) ทีต่รงกบัมาตรฐานก าหนดต าแหน่งสามารถ
ลดเวลาการครองงานในสายงานได้ การเรียนรู้และความอยากพฒันาความสามารถ ความช านาญหรือความ
เชีย่วชาญในงานทีป่ฏบิตั ิความเขา้ใจในสายงานความกา้วหน้า หลกัเกณฑก์ารเลื่อนระดบัต าแหน่งสงูขึน้ 

 4) ด้านหน่วยงานและการจดัการ หน่วยงานขนาดใหญ่ที่มกีารจดัเก็บงบประมาณได้มากมกัจะมคีวาม
พร้อมมากกว่าหน่วยงานขนาดเล็กเสมอ ไม่ว่าจะในด้านการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ที่ส่งเสริมการปฏิบตัิงานให้มี
ประสทิธภิาพมากขึน้, ดา้นสิง่อ านวยความสะดวก, ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างานและสวสัดกิารเพิม่เตมิอื่น ๆ 
แต่อย่างไรก็ดี หน่วยงานใหญ่ก็ต้องมบีุคลากรมาก การจดัการบริหารทรพัยากรบุคคลก็เป็นไปได้ยากเช่นกนั  
สอดคล้องกบัทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจ (อ้างถงึใน พชัร ีพนัธุ์แตงไทย, 2564, หน้า 12 - 13) อธบิายไวว้่า กลิเมอร์ 
ไดท้ าการวจิยัเกีย่วกบัองคป์ระกอบทีก่่อใหเ้กดิความพงึพอใจในการท างานว่าขึน้อยู่กบัปัจจยัต่าง ๆ เพราะสิง่จงูใจ
ทีใ่ชเ้ป็นเครื่องมอืกระตุ้นใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจและส่งผลถงึการท างานใหบ้รรลุตรงตามวตัถุประสงค์ ขอ้ 
8) สภาพการท างาน ไดแ้ก่ สภาพสิง่แวดล้อมในสถานทีท่ างานทีเ่หมาะกบัการปฏบิตังิาน 9) ลกัษณะทางสงัคม 
ได้แก่ ความรู้สึกพงึพอใจที่ผู้ปฏิบตัิงานได้ท างานร่วมกบัผู้อื่นอย่างมคีวามสุข ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน 

 5) ดา้นค่าจา้ง สิง่ตอบแทนหรอืประโยชน์ต่าง ๆ ค่าจา้งหรอืเงนิเดือน เป็นอกีปัจจยัหนึ่งทีม่คีวามส าคญั
และแรงจงูใจต่อความกา้วหน้าในสายอาชพีขา้ราชการทอ้งถิน่ เน่ืองจาก ถา้เลื่อนต าแหน่งสงูเงนิ ฐานเงนิเดอืนกจ็ะ
เพิม่ตามต าแหน่งและอายุของงาน สอดคล้องกบัทฤษฎีปัจจยัจงูใจ ปัจจยัสุขภาวะ (Motivation-Hygiene Theory) 
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(อ้างถึงใน รฐัศรินิทร์ วงักานนท์, 2565, หน้า 21) อธบิายไว้ว่า Herzberg ได้พฒันาทฤษฎีปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุข
ภาวะ เพื่ออธิบายปัจจยัที่ส่งผลบุคลากร โดยแบ่ง ออกเป็นสองปัจจยั ปัจจัยแรกคือปัจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) คอื ปัจจยัทีส่่งผลใหเ้กดิแรงจงูใจแก่ บุคลากรในการท างาน ซึ่งไดแ้ก่ ค่าตอบแทน รางวลั โบนัส ซึ่งหาก
บุคลากรพอใจต่อปัจจยัดงักล่าวจะส่งผลให ้บุคลากรทุ่มเทใหก้บัการท างานเพื่อหวงัสิง่ตอบแทนทีไ่ด้รบั และยงั
สอดคล้องกบังานวจิยัของ ดวงแก้ว มงคลแท ้(2563) ได้ศกึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อเสน้ทางความก้าวหน้าในสาย
อาชพีขา้ราชการศาลยุตธิรรม พบว่า ในขณะเดยีวกนัค่าจา้ง ค่าตอบแทนกเ็ป็นสิง่ส าคญัในการด ารงชวีติ จงึเกดิ
แรงจงูใจพฒันาตวัเองใหม้คีวามกา้วหน้าในอาชพี เพื่อทีจ่ะไดเ้ลื่อนต าแหน่งและไดร้บัค่าตอบแทนทีส่งูขึน้ 

 6) ดา้นกฎหมายหรอืระเบยีบต่าง ๆ กฎหมายหรอืระเบยีบต่าง ๆ ถอืเป็นหนึ่งในปัจจยัทีท่ าใหข้า้ราชการ
ท้องถิ่นมแีรงจูงใจในการเลื่อนต าแหน่งหรอืความก้าวหน้าในสายอาชพี เนื่องจากกฎหมายและระเบยีบได้ระบุ
หลกัเกณฑก์ารเลื่อนขัน้ต่าง ๆ และตารางเงนิเดอืนไวอ้ย่างชดัเจน ท าใหข้า้ราชการทอ้งถิน่หลายคนมกีารวางแผน
ความก้าวหน้าในสายอาชพีของตวัเองได ้และสอดคล้องกบับาทสมัภาษณ์ “…มผีลเนื่องจากความกา้วหน้าในสาย
อาชพีขา้ราชการมกีฎหมาย และขอ้ระเบยีบ ได้ก าหนดระยะเวลาในการประเมนิ และเลื่อนระดบัต่าง ๆ ไว้…” 
(นักวชิาการสาธารณะสุข ฝ่ายบรกิาร,2556, สมัภาษณ์ส่วนบุคคล 28 มถิุนายน 2566) 

 7) ดา้นระบบอุปถมัภ ์มผีลอย่างมากกบัความกา้วหน้าในสายอาชพีของขา้ราชการทอ้งถิน่ เพราะทอ้งถิน่
มรีะบบอุปถมัภ์เขม้ขน้ตัง้แต่การสอบบรรจุเขา้รบัต าแหน่งตัง้แต่แรกรวมถงึในขัน้ตอนต่าง ๆ อกีมาก เป็นเรื่องที่
ทราบไดโ้ดยทัว่ไปในสงัคมว่าหน่วยงานองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิน่ เป็นหน่วยงานทีพ่ึง่พาระบบอุปถมัภม์าอย่าง
ยาวนาน สอดคล้องกบัทฤษฎีความต้องการของ McCleland (อ้างถึงใน รฐัศรินิทร์ วงักานนท์, 2565, หน้า 20) 
อธิบายไว้ว่า ทฤษฎีนี้ถูกพฒันาขึ้นโดย David McClelland และคณะ โดยเน้นที่ความต้องการ 3 ประการ ของ
มนุษย์ในองค์การ ได้แก่ 1) ความต้องการประสบความส าเร็จ (Need for achievement) ซึ่งผู้ที่ต้องการประสบ
ความ ส าเร็จมักพร้อมยอมรับความเสี่ยง และต้องการข้อมูลป้อนกลับจากการกระท าที่รวดเร็ว โดยเมื่อตัง้ 
เป้าหมายแล้วผูท้ี่ต้องการประสบความส าเรจ็จะพยายามเตม็ทีเ่พื่อให้บรรลุผลในสิง่ที่ต้องการ 2) ความต้องการ
อ านาจ (Need for power) คือ ความต้องการมอีิทธพิลกับผู้อื่น และได้รบัการ ยอมรบัในความส าเร็จ  3) ความ
ตอ้งการสมัพนัธภาพ (Need for affiliation) หรอืมคีวามสมัพนัธท์ีใ่กลช้ดิกบับุคคลอื่น 

 จากการศึกษาวิจยั พบว่าปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพข้าราชการตาม
นโยบายบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคล : กรณีศกึษา เทศบาลเมอืงบางแกว้ จงัหวดัสมุทรปราการ มปีระเดน็ที่
น ามาอภปิราย ดงันี้ 

 1) ดา้นลกัษณะงานทีท่ า ขัน้ตอนงานมมีากแต่ยงัขาดประสทิธภิาพ เน่ืองจากขัน้ตอนงานมมีากท าใหเ้กดิ
ความล่าชา้ในการปฏบิตังิาน ท าใหไ้ม่สามารถแกไ้ขหรอืป้องกนัเหตุเฉพาะหน้าไดท้นัท่วงท ีอกีทัง้บางครัง้ปรมิาณ
งานมีมากขาดการจัดสรรอย่างเหมาะสม ในหน่วยงานราชการมักมีวัฒนธรรมองค์กรที่บิดเบี้ยว เช่น การ
มอบหมายงานในปรมิาณมากใหแ้ก่ขา้ราชการระดบัต้นทีย่ ังขาดความรู้/ประสบการณ์ในการท างาน รบัผดิชอบ
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อย่างเกินพอดี โดยที่ข้าราชการระดบัสูงส่วนใหญ่ก็มิได้มีการก ากับดูแลอย่างใกล้ชิดท าให้บางครัง้เกิดความ
ผดิพลาดในการท างานได ้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของดวงแกว้ มงคลแท ้(2563) ศกึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อเสน้ทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการศาลยุตธิรรม พบว่าระบบควรเพิม่การพฒันาเพื่อเพิม่ศกัยภาพขา้ราชการ
ศาลยุติธรรมใหท้ัว่ถึง ท าให้บุคลากรส่วนใหญ่ไม่ได้รบัการพฒันาศกัยภาพและความสามารถส่วนบุคคล ทกัษะ
ประสบการณ์ในการท างาน ความสามารถในการท างานไม่ถูกใจผูป้ระเมนิการเรยีนรูแ้ละการพฒันาความสามารถ 
เนื่องจากศาลชัน้ต้นมคีดจี านวนมาก ท าให้ขา้ราชการศาลยุตธิรรมมโีอกาสน้อยมากทีจ่ะเรยีนรู้หรอืพฒันาองค์
ความรูใ้หร้อบรูใ้นงานต่าง ๆ และสอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ “…เกี่ยวกบัจ านวนบุคลากรครูในสงักดัเทศบาลที่มี
จ านวนเยอะกว่าต าแหน่งนักทรพัยากรบุคคลในฝ่ายของบุคลากรทางการศกึษาท าใหง้านมเียอะกว่า จ านวนคนที่
จะท า เลยท างานเสร็จล่าช้า และถูกผู้บรหิาร หรอื หวัหน้างาน มองว่าไม่มปีระสทิธภิาพในการท างาน... ” (นัก
ทรพัยากรบุคคลปฏบิตักิาร ฝ่ายบุคลากรทางการศกึษา, 2566, สมัภาษณ์ส่วนตวั 30 มถิุนายน 2566) 

 2) ด้านความมัน่คงในงาน ในวงการองค์การบริหารส่วนท้องถิ่น มกัมีเรื่องเกี่ยวกับการเมืองเข้ามา
เกี่ยวข้อง, มีการแบ่งฝักแบ่งฝ่าย, เลือกที่รกัมกัที่ชงั ท าให้บางครัง้ข้าราชการองค์การบริหารส่วนท้องถิ่นถูก
ร้องเรยีนได้ง่าย ถูกกลัน่แกล้งไดโ้ดยง่าย และในอีกมุมหนึ่งขา้ราชการองค์การบรหิารส่วนทอ้งถิ่น จะได้รบัการ
เลื่อนต าแหน่งตามสิทธิข ัน้พื้นฐาน แต่ผู้ที่มีสิทธิในการพิจารณาให้ได้รับการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง ก็คือ 
ผู้บงัคบับญัชา/ผู้บรหิารระดบัสูง ซึ่งนอกจากจะพจิารณาจากผลงานแล้วปฏเิสธไม่ได้เลยว่ายงัมส่ีวนของการใช้
ดุลพนิิจส่วนตวัเขา้มามส่ีวนในการประเมนิเสมอ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของรฎัชนิดา เนตรทพิย ์(2559) ศกึษาเรื่อง
ปัจจยัทีม่ผีลต่อความก้าวหน้าในอาชพีขา้ราชการกรุงเทพมหานคร สงักดัส านักการระบายน ้า  พบว่า ปัจจยัระบบ
อุปถัมภ์ที่มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี อยู่ในระดบัปานกลาง (µ = 3.03) โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุดในหวัข้อ การ
ท างานร่วมกนัมาก่อนท าใหเ้กดิความคุน้เคยสนิทสนม และเป็นพรรคพวกเดยีวกนั 

 3) ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน การท างานที่มกีารเปลี่ยนระบบบ่อยครัง้ เปลี่ยนคณะผู้บรหิารบ่อยครัง้ 
เกดิการเปลีย่นแปลงนโยบายใหม่ ท าใหง้านล่าชา้ การตอ้งลงพืน้ทีพ่บเจอกบัผูม้อี านาจและถูกรอ้งเรยีนการปฏบิตัิ
หน้าทีเ่พื่อกลัน่แกล้งเจา้หน้าทีใ่หม้คีวามผดิ ปัญหาดา้นความก้าวหน้าขึน้อยู่กบัโอกาสทีห่วัหน้างานมอบให ้หาก
ผูบ้รหิารไม่เหน็ผลงานอาจจะไม่ไดร้บัโอกาสในดา้นต่าง ๆ  สอดคล้องกบังานวจิยัของดวงแก้ว มงคลแท ้(2563) 
ศกึษาเรื่องปัจจยัที่มผีลต่อเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการศาลยุตธิรรม  พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่
ไม่ไดร้บัการพฒันาศกัยภาพและความสามารถส่วนบุคคล ทกัษะประสบการณ์ในการท างาน ความสามารถในการ
ท างานไม่ถูกใจผูป้ระเมนิ และยงัสอดคลองกบับทสมัภาษณ์ “…การท างานทีม่กีารเปลี่ยนระบบบ่อยครัง้ เปลี่ยน
คณะผูบ้รหิารบ่อยครัง้ เกดิการเปลี่ยนแปลงนโยบายใหม่ ท าใหง้านล่าชา้…”(นักทรพัยากรบุคคลปฏบิตักิาร ฝ่าย
บุคลากรทางการศกึษา, 2566, สมัภาษณ์ส่วนตวั 30 มถิุนายน 2566) 

 4) ดา้นหน่วยงานและการจดัการ บางครัง้ภาระงานทีม่ากจนเกนิไปนัน้ตดัโอกาสท าใหข้า้ราชการไม่ได้
รบัการฝึกอบรม การจดัสรรทรพยากรบุคคลใหม้คีวามเหมาะสมของงาน, ใหไ้ดร้บัสวสัดกิารอย่างทัว่ถงึยงัขาดการ
เอาจรงิเอาจงัในการเปิดโอกาส หรอืการใหค้วามรูข้า้ราชการจ านวนมากไม่ทราบว่าตนมสีทิธสิวสัดกิารใดบ้าง ไม่
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ทราบแนวทางในการเขา้ถงึสทิธเิหล่านัน้ เพราะผูท้ีม่คีวามรบัผดิชอบในดา้นน้ีไม่มกีารเผยแพร่ใหค้วามรูเ้ท่าทีค่วร 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของดวงแกว้ มงคลแท ้(2563) ศกึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลตอ่เสน้ทางความกา้วหน้าในสายอาชพี
ขา้ราชการศาลยุตธิรรม พบว่า เนื่องจากศาลชัน้ต้นมคีดจี านวนมาก ท าให้ขา้ราชการศาลยุตธิรรมมโีอกาสน้อย
มากทีจ่ะเรยีนรูห้รอืพฒันาองค์ความรูใ้หร้อบรูใ้นงานต่าง ๆ และยงัสอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ “…หน่วยงานไม่มี
การจดัการทีด่ ีและบางครัง้ภาระงานทีม่กเกนิไปท าใหต้ดัโอกาสทีบุ่คลากรไม่ไดไ้ปเขา้รบัการอบรม ท าใหไ้ม่ได้
พฒันาศกัยภาพตวัเอง...” (นักวชิาการศกึษา ฝ่ายบุคลากรทางการศกึษา, 2566, สมัภาษณ์ส่วนตวั 27 มถิุนายน 
2566) 

 5) ดา้นค่าจา้ง สิง่ตอบแทนหรอืประโยชน์ต่าง ๆ ไดร้บัสทิธ/ิสวสัดกิาร/ประโยชน์ตอบแทนไม่เตม็ที ่หนึ่ง
ในเหตุผลทีค่นเลอืกรบัราชการกค็อื การไดร้บัสทิธ/ิสวสัดกิาร/ประโยชน์ตอบแทนอื่นจากรฐั แต่หารูไ้ม่ว่าในบาง
กรณีข้าราชการก็ไม่ได้รับสิทธิ/สวัสดิการ/ประโยชน์ตอบแทนอย่างเต็มที่ ยกตัวอย่างเช่น สิทธิในการ
รกัษาพยาบาล ขา้ราชการไม่ไดร้บัสทิธใินการรกัษาพยาบาลครอบคลุมประเภทการรกัษา บางประเภทยงัตอ้งออก
ทรพัย์ส่วนตวัจ่ายค่ารกัษา/ค่ายา ที่ไม่อยู่ในบญัชี, มสีวสัดกิารในการลาคลอดบุตร (ส าหรบัขา้ราชการหญิงที่มี
บุตร) ลาดูแลบุตรหลงัคลอด (ส าหรบัขา้ราชการชาย) สวสัดกิารในลาบวช (ของขา้ราชการชาย) แต่ในส่วนของ
ขา้ราชการเพศสภาพอื่น ๆ เช่น LGBTQ ทีไ่ม่มบีุตร ไม่ต้องลาบวช กลบัไม่ไดร้บัการพูดถุงหรอืไม่ไดร้บัการดแูล
อย่างเหมาะสมและขาดความเท่าเทยีม 

 6) ดา้นกฎหมายหรอืระเบยีบต่าง ๆ บางครัง้กฎหมาย/ระเบยีบ/ขอ้ปฏบิตักิข็าดความชดัเจน ,ขดักนัเอง 
กฎหมายไม่ชดัเจนท าให้ต้องมีการท าหนังสือหารือไปยงัหน่วยงานที่รบัผิดชอบเป็นผู้ชี้แนวทาง แต่บางครัง้
หน่วยงานรบัผดิชอบก็ไม่ได้ตอบขอ้ซดัถามและปล่อยปะละเลย บางครัง้กฎหมาย/ระเบยีบ/ขอ้ปฏิบตัิก็มคีวาม
ขดัแยง้กนัเองต่อการใช ้อาชพี สอดคล้องกบังานวจิยัของ ภทัรพลิาส กาญจนกุลดษิฐ (2564) ไดศ้กึษาเรื่องปัจจยั
ที่มีผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดั : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัล าพูน พบว่า ขอ้ระเบยีบขอ้กฎหมายทีไ่ม่ชดัเจนเกี่ยวกบัการเปิดสอบ วุฒกิารศกึษาทีไ่ม่ตรงกบัมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่ง และสอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ “…กฎหมายหรือระเบียบค่อนข้างเยอะ ขาดความชัดเจน 
บุคลากรอาจใช้แบบไม่ถูกต้องและขาดความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายอย่างถ่องแท้ ท าให้ใช้แบบผิด ๆ... ” 
(นักวชิาการศกึษา ฝ่ายบุคลากรทางการศกึษา, 2566, สมัภาษณ์ส่วนตวั 27 มถิุนายน 2566) 

 7) ดา้นระบบอุปถมัภ ์เน่ืองจากมกีารใชร้ะบบอุปถมัภอ์ย่างแพร่หลายในวงการขา้ราชการองคก์ารบรหิาร
ส่วนท้องถิ่น ท าให้ส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายงาน เพราะการใช้ดุลพินิจเข้ามามส่ีวนในการตัดสินเรื่องขัน้
เงนิเดอืน, ระดบัต าแหน่งจนมากเกนิไป ท าใหม้กีารเลอืกทีร่กัมกัทีช่งั แบ่งฝักแบ่งฝ่าย สรา้งฐานอ านาจกนัอย่าง
กวา้งขวาง การตัง้ใจท างานใหไ้ดผ้ลงานทีด่ ีและท าใหป้ระสทิธภิาพ ไม่เพยีงพอทีจ่ะท าใหไ้ดร้บัความก้าวหน้าใน
อาชพี สอดคล้องกบังานวจิยัของ ภทัรพลิาส กาญจนกุลดษิฐ (2564) ไดศ้กึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความกา้วหน้า
ในสายอาชพีขา้ราชการองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดั : กรณีศกึษาองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัล าพนู พบว่า กรอบวธิี
ทีส่่งเสรมิความก้าวหน้าในสายอาชพีมคีวามแตกต่างระหว่างบุคคล ท าใหม้คีวามคดิต่าง ๆ ทีเ่บี่ยงเบน เช่นมกีาร
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วิง่เตน้ มพีรรคพวกและสอดคลอ้งกบับทสมัภาษณ์ “…เน่ืองจากระบบอุปถมัภม์อียู่ทุกทีข่องวงการขา้ราชการท าให้
การประเมนิผล ไม่ได้รบัความยุติธรรม ท าให้ส่งผลต่อความก้าวหน้า...” (นักวิชาการศกึษา ฝ่ายบุคลากรทาง
การศกึษา, 2566, สมัภาษณ์ส่วนตวั 27 มถิุนายน 2566) 

 จากการศกึษาวจิยั พบว่าแนวทางในการแก้ไขปัญหาหรอือุปสรรคทีม่ผีลต่อความก้าวหน้าในสายอาชพี
ข้าราชการตามนโยบายบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล : กรณีศึกษา เทศบาลเมืองบางแก้ว จั งหวัด
สมุทรปราการ  มปีระเดน็ทีน่ ามาอภปิราย ดงันี้ 
 1) ดา้นลกัษณะงานทีท่ า การก าหนดขอบเขตงานทีช่ดัเจนขึน้ และใหผู้ป้ฏบิตัมิคีวามรบัผดิชอบต่อการ
ปฏิบตัิตรงตามขอบเขตงานของตนที่รบัมอบหมาย อาจจะต้องท าความเข้าใจบริบทของการท างานมากขึ้น , 
จดัล าดบัความส าคญัของงานและท างานอย่างมสีติ ท าให้งานออกมามปีระสิทธภิาพและประสิทธผิลมากที่สุด  
สอดคล้องกบังานวจิยัของอธฐิาน แก้วถาวร (2564) ศกึษาเรื่อง ความก้าวหน้าในสายอาชพีของเจา้หน้าทีค่วบคุม
จราจรทางน ้า สงักดักรมเจา้ท่า กระทรวงคมนาคม พบว่า โครงสรา้งองค์กร/ต าแหน่งงาน การรวมศูนย์ท าใหก้าร
ปฏบิตังิานตดิขดั อตัราก าลงัไม่เพยีงพอ เสนอแนะใหแ้บ่งหน้าทีร่บัผดิชอบ วางแผนอตัราก าลงัระดบัผูป้ฏบิตังิาน
และหวัหน้างาน และสอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ “…มกีารจดัการงานให้เป็นระบบระเบยีบมากขึ้น และก าหนด
ต าแหน่งนักทรพัยากรบุคคลเพิม่ เพื่อใหเ้พยีงพอต่องานในฝ่ายบุคลากรทางการศกึษา ท าใหง้านมคีวามรวดเรว็
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น...” (นักทรพัยากรบุคคลปฏิบตัิการ ฝ่ายบุคลากรทางการศึกษา , 2566, สมัภาษณ์
ส่วนตวั 30 มถิุนายน 2566) 

 2) ดา้นความมัน่คงในงาน ท างานอย่างมสีต,ิ รูจ้กับรหิารความเสีย่ง, ยดึมัน่ในระเบยีบและขอ้กฎหมายให้
มาก ใหผู้ป้ฏบิตัติระหนักถงึบทบาทหน้าทีข่องตนเองอยู่เสมอ ท าใหง้านทีร่บัผดิชอบออกมาดแีละมปีระสทิธผิลดี
อยู่เสมอ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภทัรพลิาส กาญจนกุลดษิฐ (2564) ไดศ้กึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความกา้วหน้า
ในสายอาชพีขา้ราชการองค์การบรหิารส่วนจงัหวดั : กรณีศกึษาองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัล าพูน พบว่า ควรมี
การทบทวนขอ้ระเบยีบกฎหมายใหม้คีวามละเอยีดรอบคอบในการด าเนินงาน และสอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ “…
ยึดมัน่ในระเบียบและข้อกฎหมาย ท าให้ถูกต้อง จะได้ไม่ต้องมารบัผลในภายหลงั…” (นักวิชาการศึกษา ฝ่าย
บุคลากรทางการศกึษา, 2566, สมัภาษณ์ส่วนตวั 27 มถิุนายน 2566) 

 3) ดา้นโอกาสกา้วหน้าในงาน อยากใหม้กีารเกบ็ผลงานทีเ่ป็นรปูแบบออนไลน์ สามารถตรวจสอบผลงาน
ไดจ้รงิ มรีูปภาพประกอบการประเมนิ ใช่รูปแบบรายงานทีม่แีต่ตวัหนังสอืไม่ไดม้หีลกัฐานประกอบในการประเมนิ
แต่ละครัง้ สอดคล้องกบังานวจิยัของดวงแก้ว มงคลแท ้(2563) ศกึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อเสน้ทางความก้าวหน้า
ในสายอาชพีขา้ราชการศาลยุตธิรรม พบว่า การสรา้งความผูกพนัในอาชพีเพื่อให้เกดิแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน
และสรา้งความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และสอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ “…เกบ็ผลงานและรกัษาการประเมนิให้
อยู่ในเกณฑ์ และอยู่ให้ถูกทีถู่กเวลา ไม่ขดัต่อผู้บงัคบับญัชา…” (นักวชิาการศกึษา ฝ่ายบุคลากรทางการศกึษา, 
2566, สมัภาษณ์ส่วนตวั 27 มถิุนายน 2566 
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 4) ด้านหน่วยงานและการจดัการ หน่วยงานควรมรีางวลัจูงใจในการใหร้างวลัแก่บุคลากรดเีด่นในด้าน
ต่าง ๆ และเลอืกบรบิทในการท างานให้เหมาะสมกบัตวัเราเอง  สอดคล้องกบังานวจิยัของ ภทัรพลิาส กาญจน
กุลดษิฐ (2564) ไดศ้กึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการองค์การบรหิารส่วนจงัหวดั : 
กรณีศกึษาองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัล าพูน พบว่า ค่าตอบแทนกเ็ป็นสิง่ส าคญัในการด ารงชวีติ จงึเกดิแรงจูงใจ
พัฒนาตัวเองให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อที่จะได้เลื่อนต าแหน่งและได้รับค่าตอบแทนที่สูงขึ้น อีกทัง้
สภาพแวดล้อมในทีท่ างานด ีท าใหรู้ส้กึรกัองค์กร จงึมแีรงจงูใจทีจ่ะพฒันาตวัเองเพื่อความก้าวหน้าในสายอาชพีที่
ท าอยู่ในปัจจุบนั และสอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ “…หน่วยงานควรมรีางวลัจูงใจในการใหร้างวลัแก่บุคลากรดเีด่น
ในด้านต่าง ๆ…” (นักทรพัยากรบุคคลปฏิบตัิการ ฝ่ายวินัยและส่งเสรมิคุณธรรม , 2566, สมัภาษณ์ส่วนตวั 27 
มถิุนายน 2566) 

 5) ดา้นค่าจา้ง สิง่ตอบแทนหรอืประโยชน์ต่าง ๆ อยากใหท้างเทศบาลมกีารปรบัเงนิเดอืนตามระเบยีบให้
ปีเป็นเปอร์เซน็ตามฐานเงนิเดอืน มกี าลงัใจในการปฏบิตัหิน้าที ่และเพิม่เตมิการใชร้ะบบออนไลน์เพื่อลดขัน้ตอน
และระยะเวลาในการยื่นด าเนินการ ปฏบิตังิานอย่างตรงไปตรงมา สรา้งผลงานทีด่ ีตอ้งรูส้ทิธขิองตนจงึสามารถใช้
สิทธิได้อย่างเต็มที่ สอดคล้องกับงานวิจยัของดวงแก้ว มงคลแท้ (2563) ศึกษาเรื่องปัจจยัที่มีผลต่อเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชพีขา้ราชการศาลยุตธิรรม  พบว่า การมรีะบบการคดัเลอืกในการเลื่อนอย่างเป็นระบบ 
ชดัเจน เป็นธรรมและโปร่งใส มรีะบบการจ่ายค่าตอบแทนนใหแ้ต่ละต าแหน่งอย่างเหมาะสม และสอดคลอ้งกบับท
สมัภาษณ์ “…ควรได้รบัเงินตามภาระหน้าที่งาน และเพิ่มเงินเดือนอย่างยุติธรรม…” (นักวิชาการศึกษา ฝ่าย
บุคลากรทางการศกึษา, 2566, สมัภาษณ์ส่วนตวั 27 มถิุนายน 2566) 

 6) ด้านกฎหมายหรอืระเบยีบต่าง ๆ อยากให้มกีารจดัอบรมเพิม่ความรู้ในแต่ละปี เพราะขอ้กฎหมาย/
ระเบยีบทีอ่อกประจ าทุกปี อาจมบีางขอ้ บางระเบยีบทีต่กหล่นไปและท าใหผู้ป้ฏบิตัทิ าไม่ถูกตอ้งตามกฎระเบยีบ 
และยากให้มีที่ปรึกษาทางด้านกฎหมาย/ระเบียบประจ าของแต่ละหน่วยงาน หมัน่หาความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
ท างานอยู่บนพื้นฐานกฎระเบยีบ สอดคล้องกบังานวจิยัของ ภทัรพลิาส กาญจนกุลดษิฐ (2564) ได้ศกึษาเรื่อง
ปัจจยัทีม่ผีลต่อความกา้วหน้าในสายอาชพีขา้ราชการองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดั : กรณีศกึษาองคก์ารบรหิารส่วน
จังหวัดล าพูน พบว่า  ด้านการพัฒนา ควรมีการจัดการอบรมสร้างความรู้ความเข้าใจในการท างานและ
ความก้าวหน้าในสายงาน ผูบ้งัคบับญัชาต้องมวีสิยัทศัน์ในการพฒันาคนและต้องสนับสนุนผูป้ฏบิตังิานทีม่คีวามรู้
ความสามารถให้มีโอกาสสร้างผลงาน และสอดคล้องกับบทสมัภาษณ์ “…อยากให้เทศบาลจดัอบรมเกี่ยวกับ
กฎหมาย หมัน่หาความรูใ้หม่ ๆ อยู่เสมอ ท างานอยู่บนพืน้ฐานของระเบยีบ…” (นักวชิาการศกึษา ฝ่ายบุคลากร
ทางการศกึษา, 2566, สมัภาษณ์ส่วนตวั 27 มถิุนายน 2566) 

 7) ดา้นระบบอุปถมัภ ์ไม่สานต่อระบบอุปถมัภ ์สรา้งค่านิยมใหม่เน้นใหคุ้ณค่าคนจากผลงานเป็นหลกั ท า
ใหโ้ปร่งใสประชาชนสามารถตรวจสอบได ้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของดวงแกว้ มงคลแท ้(2563) ศกึษาเรื่องปัจจยัที่
มีผลต่อเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพข้าราชการศาลยุติธรรม  พบว่า ผู้บังคับบัญชาและผู้บริหารต้อง
สนับสนุนผูป้ฏบิตังิานทีม่คีวามรูค้วามสามารถใหม้โีอกาสสรา้งผลงานและเขา้สู่ระบบการคดัเลอืกทีเ่ป็นธรรมและ
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เหมาะสม และสอดคลอ้งกบับทสมัภาษณ์ “…อยากใหห้น่วยงานมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานตามความถูกต้อง 
ยุติธรรมที่สุด...” (นักทรพัยากรบุคคลปฏิบตัิการ ฝ่ายวินัยและส่งเสริมคุณธรรม , 2566, สมัภาษณ์ส่วนตัว 27 
มถิุนายน 2566) 

ข้อเสนอแนะ 

 จากการศกึษาวจิยัผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 

 1) ควรมกีารจดัอบรมสรา้งความรู ้ความเขา้ใจในการท างานและจดัท าเสน้ทางในความก้าวหน้าในสาย
งานแต่ละต าแหน่งไวอ้ย่างชดัเจนพรอ้มพฒันาควบคู่กนัไปดว้ย และผูบ้รหิาร/ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมวีสิยัทศัน์ในการ
พฒันาคนและสนับสนุนขา้ราชการทอ้งถิน่ทีม่คีวามรูค้วามสามารถใหม้โีอกาสสรา้งผลงานและไดร้บัการประเมินที่
เป็นธรรมและเหมาะสม 

 2) ควรน าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและระบบดจิทิลั มาช่วยในการปรบัปรุงและพฒันารูปแบบวธิกีาร
ปฏิบตัิงานมากยิง่ขึน้ เพื่อช่วยลดขัน้ตอนในการปฏบิตังิาน ลดความผดิพลาดของขอ้มูลเพื่อใหก้ารปฏบิตังิานมี
ความสะดวก รวดเรว็และมปีระสทิธภิาพ 

 3) ควรสรา้งค่านิยมใหม่เน้นใหคุ้ณค่าคนจากผลงานเป็นหลกั ก าหนดขอ้ในการประเมนิและระบุคะแนน
ใหเ้ป็นมาตรฐานของแต่ละสายงานใหช้ดัเจน โปร่งใส แจง้หรอืประกาศใหท้ราบโดยทัว่กนัและประชาชนสามารถ
ตรวจสอบได ้
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 คนที ่2 ต าแหน่ง นักทรพัยากรบุคคลปฏบิตักิาร ฝ่ายบุคลากรทางการศกึษา อายุ 25 ปี สถานทีส่มัภาษณ์ 
กองการเจา้หน้าที ่สมัภาษณ์วนัที ่30 มถิุนายน 2566 

 คนที่ 3 ต าแหน่ง นักทรพัยากรบุคคลปฏิบตัิการ ฝ่ายวินัยและส่งเสริมคุณธรรม อายุ 26 ปี สถานที่
สมัภาษณ์ กองการเจา้หน้าที ่สมัภาษณ์วนัที ่27 มถิุนายน 2566 

 คนที ่4 ต าแหน่ง นิตกิรปฏบิตักิาร ฝ่ายวนิัยและส่งเสริมคุณธรรม อายุ 30 ปี สถานทีส่มัภาษณ์ กองการ
เจา้หน้าที ่สมัภาษณ์วนัที ่28 มถิุนายน 2566 

 คนที ่5 ต าแหน่ง นักวชิาการศกึษา ฝ่ายบุคลากรทางการศกึษา อายุ 26 ปี สถานทีส่มัภาษณ์ กองการ
เจา้หน้าที ่สมัภาษณ์วนัที ่27 มถิุนายน 2566 

 คนที ่6 ต าแหน่ง นักวชิาการสาธารณะสุข ฝ่ายบรกิารสาธารณสุข อายุ 30 ปี สถานทีส่มัภาษณ์ กองการ
เจา้หน้าที ่สมัภาษณ์วนัที ่29 มถิุนายน 2566 

 คนที ่7 ต าแหน่ง นักวชิาการสาธารณะสุข ฝ่ายบรกิารสาธารณสุข อายุ 30 ปี สถานทีส่มัภาษณ์ กองการ
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