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บทคัดย่อ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาสภาพแวดลอ้มในองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม (2) เพื่อ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนั (3) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการพฒันาตนเองของบุคลากรในองคก์าร ในการปรับตวั
ใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มในองคก์ารและเกิดการพฒันาประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษย ์ 
 กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง ทั้งขา้ราชการประจ า
และขา้ราชการฝ่ายการเมือง จ านวน 76 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอนอย่างมีระบบ 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ีและหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟ และตารางค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สัน  
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ปัจจยัส่วนบุคคลและสภาพแวดลอ้มในองคก์ารมีความสัมพนัธ์
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(2) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของพนกังานมีความสัมพนัธ์ต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลาการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยั
เก่ียวกบัสถานภาพ ต าแหน่งหนา้ท่ี และหน่วยงานท่ีสังกดั มีความเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ารทั้ง 6 ดา้น
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัสูงมาก (3) ขอ้เสนอแนะคือ องคก์าร
บริหารส่วนต าบลหนองแวง ควรมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรมใหม้ากข้ึน  
 
 
ค าส าคัญ  ปัจจยัส่วนบุคคล   ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์าร   การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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Abstract 

 

 The objectives of this study were: (1) to study the organization’s internal 

environment related to the human resource development in Nongwaeng Subdistrict 

Administrative Organization; (2) to compare the opinions of employees toward the 

internal environmental organization related to the human resource development in 

Nongwaeng Subdistrict Administrative Organization categorize differentiated by 

personal characteristic factor; and (3) to provide the recommendations for self-

development of employees for human resource development within organization in 

order to adapt themselves appropriately to suit the environment in the organization 

and thus give rise to development of human resources efficiency. 

 The sample group consisted of 76 employee of Nongwaeng Subdistrict 

Administrative Organization, including both permanent government officials and the 

political officials, selected by multi-stage random sampling. A constructed 

questionnaire was used as an instrument for data collection. The statistics employed 

for data analysis were percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test, and 

Pearson’s product moment correlation coefficient.  

 The research results revealed that: (1) the personal characteristic factor and 

internal environment of organization factor were related to the human resource 

development; (2) the different personal characteristic factors; gender, age, level of 

education, income, and work’s experience were overall related to the human resource 

development with a statistical significance at the level of 0.01 level, while the status 

factors; position and work entities, were not significantly different at 0.05 level. The 

environment factors with six aspects were positively related to the human resource 

development at a high level. And (3) as for the recommendations, Nongwaeng 

Subdistrict Administrative Organization should provide more training for human 

resource development.  
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ดว้ยดี ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณไว ้ณ โอกาสน้ี 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 หลงัจากท่ีพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 มีผลบงัคบั
ใช้ ท าให้ประเทศไทยมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบการบริหารราชการแผ่นดินออกเป็นส่วน ต่างๆ 
จ านวน 3 รูปแบบ ประกอบดว้ยราชการส่วนกลาง ได้แก่ กระทรวง ทบวง กรม ราชการ ส่วนภูมิภาค 
ได้แก่ จงัหวดั และอ าเภอ และราชการส่วนทอ้งถ่ิน ได้แก่ องค์การบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล กรุงเทพมหานคร และเมืองพทัยา  
 องคก์ารบริหารส่วนต าบล (Subdistrict Administrative Organization : SAO) มีช่ือยอ่
เป็นทางการว่า อบต. มีฐานะเป็นนิติบุคคล สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน กระทรวง 
มหาดไทย ได้มีการก าหนดขนาดขององค์การบริหารส่วนต าบลออกเป็น 3 ขนาดโดยใช้จ  านวน
ประชากรและรายไดเ้ป็นเกณฑ ์คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก 
ด าเนินงานโดยอาศยัพระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แก้ไข
เพิ่มเติมถึงฉบบัท่ี 6 พ.ศ. 2552 และพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ
ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 ซ่ึงก าหนดภาระงานและอ านาจหน้าท่ีความ
รับผดิชอบใหแ้ก่องคก์ารบริหารส่วนต าบลในดา้นต่างๆ ประกอบดว้ย 
 1)  พฒันาต าบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม (มาตรา 66) 
 2)  อ านาจหนา้ท่ีท่ีตอ้งท า จ  านวน 9 รายการ (มาตรา 67) 
 3)  อ านาจหนา้ท่ีท่ีอาจท า จ  านวน 13 รายการ (มาตรา 68) 
 4)  อ านาจหนา้ท่ีตาม พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ  
พ.ศ. 2542 (มาตรา 16) จ านวน 31 รายการ  
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีโครงสร้างการบริหารงานดา้นบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ย 
ขา้ราชการจาก 2 ส่วน ส่วนแรกไดแ้ก่ฝ่ายการเมือง ประกอบดว้ย นายกองค์การบริหารส่วนต าบล
กบัสภาองค์การบริหารส่วนต าบลซ่ึงมาจากการเลือกตั้งของประชาชนในต าบล และส่วนท่ีสอง 
ไดแ้ก่ ขา้ราชการฝ่ายประจ า ไดแ้ก่ พนกังานส่วนต าบลและพนกังานจา้ง ซ่ึงมีปลดัองคก์ารบริหาร 
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ส่วนต าบลเป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด นอกจากน้ีองค์การบริหารส่วนต าบลแต่ละแห่งยงัแบ่งส่วน
ราชการภายในออกเป็นส่วนต่างๆ ข้ึนอยู่กบัขนาดขององค์การบริหารส่วนต าบลและภาระหน้าท่ี
ความรับผดิชอบเป็นเกณฑ ์
 ถึงแมว้า่องคก์ารบริหารส่วนต าบลจะเป็นหน่วยงานราชการท่ีไม่มีการแข่งขนัเพื่อความ
เป็นเลิศทางธุรกิจ และยงัถือวา่เป็นองคก์รท่ีมีจ านวนบุคลากรเพียงเล็กนอ้ยเม่ือเทียบกบัธุรกิจขนาด
ใหญ่ แต่องค์การบริหารส่วนต าบลจะต้องปฏิบติังานให้ได้ตามมาตรฐานการปฏิบติัราชการท่ี
ก าหนดโดยหน่วยงานตน้สังกดัและมีการประเมินผลการปฏิบติัราชการตามรายมาตรฐานน้ีในทุก
ปีงบประมาณ ซ่ึงผลการประเมินจะตอ้งไม่น้อยกว่าร้อยละ 60 ในแต่ละดา้น (1) ดา้นบริหารงาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล (2) ดา้นบริหารงานบุคคลและกิจการสภา (3) ดา้นการบริหารงานการเงิน
และการคลงั (4) ดา้นการบริการสาธารณะ 
 และเน่ืองจากบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นมาจากทั้งฝ่ายการเมืองและฝ่าย
ประจ าดังท่ีกล่าวแล้ว แน่นอนว่าย่อมเกิดปัญหาความขัดแย้งซ่ึงเป็นอุปสรรคส าคัญในการ
ปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ทั้งน้ีสภาพแวดลอ้มในองค์การนบัว่าเป็นส่ิงท่ี
ควรใหค้วามส าคญัอีกประการหน่ึง เน่ืองจากทุกคนอยูร่่วมกนัในองคก์าร และปฏิบติังานภายใตก้ฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับเดียวกัน และมีความเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมด้าน ต่างๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร และท่ีส าคญัคือสภาพแวดล้อมเหล่านั้นมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ผูบ้ริหาร
องค์การจะตอ้งเล็งเห็นความส าคญัและค านึงถึงการพฒันาสภาพแวดลอ้มองค์การให้เป็นองค์กรท่ี
น่าอยู่ ปลูกฝังค่านิยมและความจงรักภกัดีต่อองค์การให้เกิดข้ึน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะน าไปสู่ความพึง
พอใจ และทศันคติของบุคลากรในองค์การให้ปฏิบติังานอยา่งมีความสุข ส่งผลให้ผลงานท่ีไดรั้บ
นั้นเกิดประสิทธิภาพและน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์รในท่ีสุด 
 ปัจจุบนัจงัหวดันครพนมมีองคก์ารบริหารส่วนต าบลทั้งส้ิน 96 แห่ง (ท่ีมา : ส านกังาน
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินจงัหวดันครพนม, 2555) องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง อ าเภอ
บา้นแพง จงัหวดันครพนม เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง ก่อตั้งเม่ือปี พ.ศ. 2539 มี
ขนาดพื้นท่ีความรับผิดชอบ 166.50  ตารางกิโลเมตร แบ่งการปกครองออกเป็น 17 หมู่บา้น จ านวน
ครัวเรือน 2,471 ครัวเรือน ประชากรชาย 4,818 คน ประชากรหญิง 4,608 คน รวมทั้งส้ิน 9,426 คน 
องค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวงแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ส านกัปลดั, 
ส่วนโยธา, ส่วนการคลงั, ส่วนการศึกษา ศาสนา วฒันธรรมและนนัทนาการ มีบุคลากร ประกอบดว้ย 
ขา้ราชการฝ่ายการเมือง จ านวน 38 คน ขา้ราชการฝ่ายประจ า จ  านวน 56 คน รวมทั้งส้ิน 94 คน (งาน
วเิคราะห์นโยบายและแผน องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง : เมษายน 2555) 
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 การปฏิบติังานภายใตภ้ารกิจความรับผดิชอบขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง 
ให้เป็นไปตามมาตรฐานการปฏิบติัราชการทั้ง 4 ด้านดงักล่าวขา้งตน้ จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งใช้
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีทกัษะในการปฏิบติังาน และกา้วทนัเทคโนโลยีและส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา จึงจะช่วยให้การปฏิบติังานเป็นไปตามมาตรฐานและมีคุณภาพ บรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว ้ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จึงถือ
วา่เป็นเร่ืองท่ีมีความจ าเป็นและส าคญัอยา่งยิ่ง ท่ีจะตอ้งมีการพฒันา เพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ และมีแบบแผน ภายใต้ส่ิงแวดล้อมท่ีเหมาะสมและมี
ความสัมพนัธ์ขององคก์าร ซ่ึงถือเป็นเร่ืองส าคญัท่ียงัคงเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จของงาน 
 จากเหตุผลขา้งตน้ ผูศึ้กษาจึงเล็งเห็นความส าคญัของสภาพแวดล้อมในองค์การท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง 
อ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม ซ่ึงถือเป็นเร่ืองท่ีควรศึกษาหาสาเหตุ แนวทางปรับปรุงแกไ้ข หรือ
ส่งเสริมใหส้ภาพแวดลอ้มในองคก์ารเกิดความเหมาะสมและน าไปสู่การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึง
ถือเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ามากท่ีสุดของขององค์การ ให้สามารถปฏิบติังานในหน้าท่ีไดอ้ย่างราบร่ืน
และมีความสุข ส่งผลใหง้านเกิดประสิทธิภาพ บรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารใน
ท่ีสุด 
 

2.  วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 
 2.1  เพื่อศึกษาสภาพแวดลอ้มในองค์การ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม 
 2.2  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อสภาพแวดล้อมในองค์การ ท่ี มี
ความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง จังหวดั
นครพนม ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
 2.3  เพื่อเสนอแนะแนวทางในการพฒันาตนเองของบุคลากรในองคก์าร ในการปรับตวั 
ใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มในองคก์ารและเกิดการพฒันาประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษย ์ 
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3.  กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 
 ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
 1. เพศ 
 2. อาย ุ
 3. สถานภาพการสมรส 
 4. ระดบัการศึกษา 
 5. รายได ้
 6. ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
 7. หน่วยงานท่ีสังกดั 
 8. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

กำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ 
1. การฝึกอบรม 
2. การศึกษา  
3. การพฒันาสายอาชีพ 

ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อม 
 1. นโยบายฝ่ายบริหาร 
 2. วฒันธรรมองคก์าร 
 3. วสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยี 
 4. เพื่อนร่วมงาน 
 5. การติดต่อส่ือสาร 
 6. การท างานเป็นทีม 
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4.  สมมติฐำนของกำรศึกษำ 
 
 4.1  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม แตกต่างกนั 
 4.2  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการพฒันาทรัพยากร 
มนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม 
 

5.  ขอบเขตกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาสภาพแวดลอ้มในองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม โดยศึกษาการรับรู้ของบุคลากรทั้งฝ่าย
ประจ าและฝ่ายการเมือง ตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหาร จนถึงระดบัปฏิบติัการ โดยท าการศึกษาในดา้นต่างๆ 
รวม 3 ดา้นคือ ดา้นการฝึกอบรม, ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันาพนกังาน 
 ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีใช้ในการศึกษาครอบคลุมเร่ือง เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง รายได ้หน่วยงานท่ีสังกดั และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ประกอบดว้ยขา้ราชการฝ่ายการเมือง จ านวน 38 คน และ
ขา้ราชการฝ่ายประจ า จ  านวน 56 คน รวมทั้งส้ิน 94 คน และได้ก าหนดกลุ่มตวัอย่างจากจ านวน
ประชากรคือขา้ราชการฝ่ายการเมือง และขา้ราชการฝ่ายประจ า ขององค์การบริหารส่วนต าบล
หนองแวง อ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม รวมทั้งส้ิน 94 ราย ท าการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งในการ
เก็บขอ้มูล จะใชว้ิธีการแบบสุ่มของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ได้
ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษาในคร้ังน้ี คือ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง 
จ านวน 76 ตวัอยา่ง  
 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  องค์กำร หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง อ าเภอบา้นแพง จงัหวดั 
นครพนม 
 6.2  กำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการส่งเสริมความรู้ความสามารถ  
การเพิ่มพูนสมรรถภาพในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึง
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันาสายอาชีพ 
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 6.3  สภำพแวดล้อมในองค์กำร  หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารบริหารส่วน 
ต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ประกอบดว้ย 6 ประการไดแ้ก่ ดา้นนโยบายฝ่ายบริหาร ดา้นวฒันธรรม 
องคก์าร ดา้นวสัดุอุปกรณ์ เทคโนโลย ีดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นการติดต่อส่ือสาร และดา้นการท างาน
เป็นทีม 
 

7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1  ท าใหท้ราบถึงสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีเหมาะสมและมีความสัมพนัธ์ต่อการ 
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม 
 7.2  ไดท้ราบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์ 
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม 
 7.3  สามารถน าผลการศึกษาน้ีไปใชเ้สนอแนะแนวทางในการพฒันาตนเองของบุคลากร 
ในองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม เพื่อให้สามารถปรับตวัให้เหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้มในองคก์าร และเกิดการพฒันาประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษยไ์ด ้
 7.4  ผูส้นใจสามารถศึกษาขยายผลต่อไปได ้



 

บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

 ในการศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง สภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดศึ้กษา
แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในองคก์าร 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 3.  ลกัษณะการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัสภาพแวดล้อมในองค์การ 
 
 1.1  ความหมายของสภาพแวดล้อมในองค์การ 
  Daft, Richard L. (Daft, Richard L., 2001, 130) ให้ความหมายไวว้า่ สภาพแวดลอ้ม
องคก์าร หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีรายลอ้มอยู ่รอบๆ องคก์าร ซ่ึงมีอิทธิพลโดยตรงและโดยออ้มต่อ
การและการด าเนินงานขององคก์าร และองค์การจ าเป็นท่ีจะตอ้งรับมือกบัสภาพแวดลอ้มเหล่านั้น
เพื่อความอยูร่อดขององคก์าร 
  Hawley (Tong X. and Hawley T.,M. 2009b) ให้ค  านิยามวา่ สภาพแวดลอ้มองคก์าร 
คือ ปรากฏการณ์ทั้งหมดท่ีอยูภ่ายนอก และมีอิทธิพล หรือมีศกัยภาพท่ีจะมีอิทธิพลต่อองคก์าร 
  Stephen P. Robbins ((Robbins, Stephen P, 1990: 208) ให้ความหมายวา่ สภาพแวดลอ้ม
องคก์าร หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีอยูภ่ายนอกอาณาเขตขององคก์าร แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
สภาพแวดลอ้มทัว่ไปประกอบดว้ย ปัจจยัทางเศรษฐกิจ สภาพการเมือง ลกัษณะของสังคม กฎหมาย 
และวฒันธรรม เป็นตน้ ปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีอาจส่งผลกระทบต่อองคก์าร แต่เป็นผลกระทบท่ีไม่มีผล
โดยตรงกบัการด าเนินงานขององคก์าร ในขณะท่ีสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบังานหรือสภาพแวดลอ้ม
เฉพาะขององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยลูกคา้ ผูจ้ดัหาปัจจยัน าเขา้ คู่แข่งขนั สหภาพแรงงาน สมาคม
วิชาชีพ สมาคมการคา้ และกลุ่มผลประโยชน์ เป็นตน้ เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบและ
เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการด าเนินงาน ความสามารถ และความส าเร็จขององคก์ารในการบรรลุเป้าหมาย
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ท่ีองคก์ารตั้งไว ้ ดงันั้น การท่ีองคก์ารก าหนดอาณาเขต (Domain) และขอบเขตเฉพาะ (Niche) ใน
การมีปฏิสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มไวอ้ยา่งไร จึงถือไดว้า่องคก์ารไดก้ าหนดสภาพแวดลอ้มเฉพาะ
หรือสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบังานท่ีองคก์ารจ าเป็นจะตอ้งพึ่งพาอาศยัไปในตวั การเปล่ียนอาณาเขต 
(Domain) และขอบเขตเฉพาะ (Niche) ขององคก์ารยอ่มเป็นการเปล่ียนสภาพแวดลอ้มเฉพาะหรือ
สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบังานขององคก์ารนั้นโดยปริยาย  
  พิทยา  บวรวฒันา (2541: 115) กล่าววา่ องคก์ารแต่ละองคก์ารจะเผชิญหนา้กบัสภาพ 
แวดลอ้มท่ีแตกต่างกนัและเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีมีลกัษณะเฉพาะเป็นของตนเองข้ึนอยูก่บัวา่องคก์าร
นั้นไดก้ าหนดอาณาเขต (Domain) การด าเนินกิจกรรมท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้ม
ในองคก์ารไวอ้ยา่งไร เช่น องคก์ารจะผลิตหรือให้บริการอะไร และใครจะเป็นผูใ้ชบ้ริการหรือผลผลิต
เหล่านั้นขององคก์าร เป็นตน้ การก าหนดอาณาเขตดงักล่าวถือวา่เป็นการขอบเขตเฉพาะ (Niche) ซ่ึง
ขอบเขตเฉพาะดงักล่าวจะเป็นตวัก าหนดอีกทีหน่ึงวา่ การท่ีองคก์ารจะบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์าร
ตอ้งการนั้น องคก์ารจะตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์ และตอ้งพึ่งพาอาศยัสภาพแวดลอ้มใดบา้ง โดยทัว่ไปสภาพ 
แวดลอ้มในองคก์ารแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ สภาพแวดลอ้มทัว่ไป (General Environment) และ
สภาพแวดลอ้มเฉพาะหรือสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบังาน (Specific or Task Environment)  
 1.2  คุณลกัษณะของสภาพแวดล้อม 
  พิทยา  บวรวฒันา (2541: 116) กล่าววา่โดยทัว่ไปสภาพแวดลอ้มในองคก์ารมีคุณลกัษณะ
ท่ีส าคญั 2 ประการ คือ สภาพแวดลอ้มท่ีมีความแน่นอนไม่เปล่ียนแปลง (Certainty) และสภาพแวดลอ้ม
ท่ีมีความไม่แน่นอนและเปล่ียนแปลงตลอดเวลา (Uncertainty) ในสภาพของความเป็นจริง องคก์าร
แต่ละองคก์ารต่างตอ้งเผชิญกบัความแน่นอนและไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้มเหล่านั้น ผูน้ าของ
องคก์ารมีหนา้ท่ีในการด าเนินการเพื่อลดผลกระทบอนัเกิดจากความผนัผวนของสภาพแวดลอ้มใน
องคก์ารใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งมากและตลอดเวลา
ท าให้องค์การอยู่ในภาวะท่ีมีความไม่แน่นอนสูง องค์การตอ้งใช้ความพยายามอย่างมากในการ
ปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงนั้น เราเรียกสภาพแวดลอ้มแบบน้ีวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นพลวตั 
(Dynamic Environment) ในทางตรงกนัขา้ม สภาพแวดลอ้มท่ีไม่ค่อยเปล่ียนแปลงและมีความ
สม ่าเสมอ ท าใหเ้กิดสภาวะความแน่นอนในการท างาน สภาพแวดลอ้มแบบน้ีวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีมี
ความมัน่คง (Static Environment) 
  นิตยา  เงินประเสริฐศรี (2540) ไดจ้  าแนกคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มออกเป็น 
4 คุณลกัษณะ ประกอบดว้ย 
  1)  ความสลบัซบัซอ้นของสภาพแวดลอ้ม หมายถึง การท่ีองคก์ารมีสภาพแวดลอ้ม 
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เฉพาะท่ีมีส่วนประกอบมากมาย โดยท่ีส่วนประกอบต่างๆ เหล่านั้น จะมีปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) 
กบัองคก์ารและส่งผลกระทบต่อโครงสร้างขององค์การ การท่ีองค์การมีส่วนประกอบของสภาพ 
แวดลอ้มมากจะมีผลท าให้สภาพแวดลอ้มในองคก์ารมีความสลบัซับซ้อนมากยิ่งข้ึน ตวัอย่างของ
ส่วนประกอบท่ีท าให้องคก์ารมีสภาพแวดลอ้มท่ีสลบัซบัซ้อน เช่น การท่ีองคก์ารมีลูกคา้หลายกลุ่ม
ท่ีแตกต่างกนัองคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งมีกลยุทธ์ท่ีหลากหลาย ตอ้งมีผูเ้ช่ียวชาญท่ีหลากหลาย เพื่อท่ีจะ
จดัการกบัลูกคา้เหล่านั้นได ้
  2)  ความหลากหลายของสภาพแวดลอ้ม หมายถึง จ านวนส่วนประกอบในสภาพ  
แวดลอ้มในองค์การมีความแตกต่างกนั กล่าวคือ สภาพแวดลอ้มท่ีมีส่วนประกอบเหมือนกนั 
(Homogeneous) จะมีส่วนประกอบท่ีไม่แตกต่างกนัมากนกั ในทางตรงกนัขา้ม สภาพแวดลอ้มท่ีมี
ส่วนประกอบต่างกนั (Heterogeneous) จะมีส่วนประกอบท่ีแตกต่างกนัจ านวนมาก เช่น องคก์าร
เม่ือเร่ิมก่อตั้งจ  านวนของสภาพแวดลอ้มเฉพาะและส่วนประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานยงัมีไม่
มาก รวมทั้งความแตกต่างหลากหลายยงัมีไม่มากเช่นเดียวกนั แต่เม่ือองคก์ารเจริญเติบโตข้ึน มีการ
ขยายกิจการเป็นหลายประเภทมากข้ึน ลูกคา้ก็มีหลายประเภทมากข้ึน คู่แข่งก็มีมากข้ึน ลกัษณะดงักล่าว
องคก์ารนั้นก าลงัเผชิญหนา้กบัทั้งความสลบัซบัซอ้นและความหลากหลายของสภาพแวดลอ้ม 
  3)  ความเปล่ียนแปลง เป็นอีกคุณลกัษณะหน่ึงของสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ถา้ 
การเปล่ียนแปลงเป็นไปอยา่งรวดเร็ว ก็จะเป็นการยากท่ีองคก์ารจะคาดคะเนอนาคต การเปล่ียนแปลง
ของสภาพแวดลอ้มในองคก์ารน าไปสู่คุณลกัษณะขอ้สุดทา้ยคือ  
  4)  ความไม่แน่นอน ซ่ึงหมายถึงระดบัความมากนอ้ยท่ีองคก์ารจะสามารถคาดคะเน 
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม ถา้สภาพแวดลอ้มในองค์การไม่เปล่ียนแปลงหรือแทบจะไม่
เปล่ียนแปลงเลย ลกัษณะเช่นน้ีเรียกวา่สภาพแวดลอ้มท่ีแน่นอน ในทางตรงกนัขา้ม ถา้สภาพแวดลอ้ม
องคก์ารมีการเปล่ียนแปลงเร็ว ยากต่อการคาดคะเน ลกัษณะเช่นน้ีเรียกวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีไม่แน่นอน 
  อยา่งไรก็ตามมีขอ้ท่ีน่าสังเกตเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในองคก์ารคือ ภายใตส้ภาพ 
แวดลอ้มแบบเดียวกนั องคก์ารสององคก์ารอาจจะมีความรู้สึกและใหค้วามส าคญักบัสภาพแวดลอ้ม
อนันั้นแตกต่างกนั กล่าวคือ ถา้สภาพแวดลอ้มในความเป็นจริง (Actual Environment) อยา่งเดียวกนั
องคก์ารหน่ึงอาจจะมองวา่สภาพแวดลอ้มนั้นเป็นอุปสรรคอยา่งรุนแรงและไม่เอ้ือต่อการด าเนินงาน 
ขององคก์าร เพราะเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีไม่สามารถคาดการณ์ไดห้รือเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีมีความ
ซบัซ้อนสูง ในขณะท่ีอีกองคก์ารหน่ึงอาจมองวา่สภาพแวดลอ้มอนัเดียวกนันั้นไม่ไดเ้ป็นอุปสรรค
ต่อการด าเนินงานหรือเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการด าเนินงานขององคก์าร เป็นสภาพแวดลอ้มท่ี
เรียบง่ายแน่นอนและไม่เปล่ียนแปลงก็ได ้หรือในบางกรณีอาจเป็นไปไดว้า่สมาชิกขององคก์าร 
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เดียวกนัแต่ท างานอยูใ่นระดบัชั้นที่แตกต่างกนั อาจมีความรู้สึกหรือรับรู้เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม
อนัเดียวกนันั้นแตกต่างกนั หรืออาจเป็นไปไดว้่าสมาชิกท่ีท างานต่างฝ่ายงานกนั ก็อาจจะมอง
สภาพแวดลอ้มอยา่งเดียวกนันั้นแตกต่างกนั ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดมาจากความรู้สึกหรือ
การรับรู้ท่ีแตกต่างกนัเช่นน้ีเรียกวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีองคก์ารหรือบุคคลในองคก์ารรับรู้หรือท่ีแลเห็น 
(Perceived Environment) 
  นอกจากน้ี Robbins (Robbins, Stephen P, 1990, 208) ยงักล่าววา่ การท่ีองคก์ารหรือ
บุคคลมีมุมมองหรือการรับรู้ (Perception) เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั เป็นผลมาจากความ
แตกต่างอนัมีท่ีมาจากการมีภูมิหลงั การศึกษา บทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ฯลฯ ขององคก์ารหรือ
ของบุคคลในองคก์าร ท่ีแตกต่างกนั ผูน้  าขององค์การจึงมีบทบาทท่ีส าคญัอย่างยิ่งในการตีความ
สภาพแวดลอ้มในองค์การวา่จะมีรูปร่างหน้าตาหรือลกัษณะอยา่งไรjเพื่อท่ีองค์การจะไดรั้บมือกบั
สภาพแวดลอ้มเหล่านั้น 
 1.3  แนวคิดของนักวชิาการทีเ่กีย่วข้องกบัสภาพแวดล้อมในองค์การ 
  1.3.1  แนวคิดสภาพแวดล้อมในองค์การของ Tom Burns และ G.M. Stalker  
(Robbins, Stephen P, 1990: 210) นกัวิชาการทั้งสองไดท้  าการศึกษาบริษทัอุตสาหกรรมในองักฤษ
และสก๊อตแลนด์จ  านวน 20 บริษทั เพื่อศึกษาวา่ ถา้องค์การตอ้งเผชิญหน้ากบัสภาพแวดลอ้มท่ี
แตกต่างกนั โครงสร้างขององคก์ารและการบริหารองคก์ารจะมีความแตกต่างกนัอยา่งไร ขอ้คน้พบ
ของนกัวิชาการทั้งสองท่านคือ โครงสร้างขององคก์ารท่ีเกิดข้ึนภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเคล่ือนไหว
และเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว จะมีลกัษณะท่ีแตกต่างจากองคก์ารท่ีมีสภาพแวดลอ้มคงท่ีและไม่
เปล่ียนแปลง 
   พิทยา  บวรวฒันา (พิทยา  บวรวฒันา, 2541, 116) กล่าวเพิ่มเติมวา่ องคก์ารจึง
ควรก าหนดโครงสร้างองค์การท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในองค์การ Burns และ 
Stalker เรียกโครงสร้างขององค์การท่ีแตกต่างกนัน้ีว่า โครงสร้างองค์การแบบเคร่ืองจกัรกล 
(Mechanistic Structures) และโครงสร้างองคก์ารแบบมีชีวติ (Organic Structures)  
   ตารางท่ี 2.1 ไดส้รุปความแตกต่างของลกัษณะส าคญัของโครงสร้างองคก์าร
แบบเคร่ืองจกัรกลและแบบมีชีวติตามแนวคิดของ Burns และ Stalker 
   1)  โครงสร้างองคก์ารแบบเคร่ืองจกัรกล (Mechanistic Structures) มีลกัษณะท่ี 
เด่นชดัคือโครงสร้างขององคก์ารจะมีความสลบัซบัซอ้นสูง มีการจดัระเบียบและรูปแบบการท างาน
ท่ีมีความเป็นทางการสูง และมีการรวมศูนยอ์  านาจ เป็นโครงสร้างองคก์ารท่ีเหมาะสมกบัการท างาน
ประจ า (Routine Task) ท่ีมีการก าหนดหลกัเกณฑ์และกระบวนการท างานไวล่้วงหนา้แลว้ และมกัจะ
ยดึติดรูปแบบการท างานแบบเดิมๆ เป็นโครงสร้างขององคก์ารท่ีปรับตวัเพื่อให้เขา้กบัส่ิงใหม่ๆ ไดช้า้ 
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   2)  โครงสร้างองคก์ารแบบมีชีวติ (Organic Structures) เป็นลกัษณะของ 
โครงสร้างองคก์ารท่ีอยูภ่ายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีไม่มีเสถียรภาพและมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 
เป็นโครงสร้างองค์การท่ีมีความยืดหยุ่นและมีความสามารถในการปรับตวัสูง การติดต่อส่ือสาร
ภายในองค์การเป็นไปตามแนวนอน (Lateral Communication) มากกว่าตามแนวตั้ง (Horizontal 
Communication) สมาชิกในองคก์ารท างานโดยอาศยัความรู้ความช านาญมากกวา่การใชอ้  านาจตาม
ต าแหน่งหน้าท่ี มีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของสมาชิกในองค์การไวพ้อสังเขป
มากกวา่จะก าหนดรายละเอียดไวต้ายตวั สมาชิกในองคก์ารให้ความส าคญักบัการแลกเปล่ียนขอ้มูล
ระหวา่งกนัมากกวา่การใชว้ธีิการสั่งการ 
   นอกจากน้ี Burns และ Stalker ยงัไดส้รุปวา่ โครงสร้างท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงสุดนั้น คือโครงสร้างซ่ึงสามารถปรับตวัจนสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงหมายความว่า 
ผูบ้ริหารจะออกแบบองคก์ารเป็นแบบเคร่ืองจกัรกล ในกรณีท่ีสภาวะแวดลอ้มขององคก์ารมัน่คงไม่
เปล่ียนแปลงมาก และจะตอ้งออกแบบองคก์ารใหเ้ป็นโครงสร้างแบบมีชีวิต ในกรณีท่ีสภาพแวดลอ้มมี
การเปล่ียนแปลงและผนัผวนตลอดเวลา แต่ทั้งน้ีในความเป็นจริง รูปแบบขององคก์ารทั้งสองแบบ
เป็นเพียงรูปแบบในอุดมคติเท่านั้น รูปแบบทั้งสองมิใช่รูปแบบมาตรฐานตายตวั และไม่มีองคก์าร
ใดท่ีมีลกัษณะเป็นแบบใดแบบหน่ึงเพียงอยา่งเดียว ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดคือ สภาพแวดลอ้มในองคก์าร
จะเป็นตวัก าหนดวา่โครงสร้างองคก์ารแบบใดจึงจะใหผ้ลดีท่ีสุดกบัองคก์าร 
 
ตารางท่ี 2.1  ดดัแปลงมาจาก รูปแบบขององคก์ารแบบเคร่ืองจกัรกลและองคก์ารแบบมีชีวติ 
 

องคก์ารแบบเคร่ืองจกัรกล 
(Mechanistic Organization) 

องคก์ารแบบมีชีวติ 
(Organic Organization) 

1. งานขององคก์ารถูกแบ่งแยกออกตามความ 
    ช านาญเฉพาะดา้น 
2. งานแต่ละงานถูกก าหนดบทบาทหนา้ท่ีไว ้
    เป็นการเฉพาะ 
3. มีสายการบงัคบับญัชาและการควบคุม 
    เป็นไปตามระเบียบกฎเกณฑโ์ดยเคร่งครัด 
4. ความรู้ อ านาจและการควบคุมถูกรวมอ านาจ 
    ไวท่ี้ส่วนบนขององคก์าร 
5. ระบบการติดต่อส่ือสารเป็นไปในแนวด่ิง 

1. พนกังานสามารถท างานไดเ้องโดยอาศยั 
    ความเช่ียวชาญของตนเอง 
2. งานแต่ละงานสามารถปรับเปล่ียนไดต้าม 
    ความเหมาะสม 
3. มีล าดบัชั้นสายการบงัคบับญัชาไม่มาก 
    ระเบียบกฎเกณฑเ์พ่ือควบคุมการท างานมีไม่มาก 
4. ความรู้ อ านาจและการควบคุมถูกกระจายไป 
    ยงัส่วนต่างๆ ขององคก์าร 
5. ระบบการติดต่อส่ือสารเป็นไปตามแนวนอน 

ท่ีมา: Daft, Richard L., 2001, p.144 
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  1.3.2  แนวคิดสภาพแวดล้อมในองค์การของ Fred Emery และ Eric Trist (Robbins,  
Stephen P, 1990, 213) ซ่ึงเป็นกลุ่มนกัวิชาการท่ีสานต่องานของ Burns และ Stalker โดย Emery 
และ Trist ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มออกเป็น 4 ประเภท ตามระดบัความซบัซ้อนของสภาพแวดลอ้มท่ี
มากข้ึน ประกอบดว้ย  
   1)  สภาพแวดลอ้มท่ีราบเรียบและไม่มีพลงั (The placid-randomized environment)  
คือสภาพแวดลอ้มท่ีค่อนขา้งมีเสถียรภาพ มีการเปล่ียนแปลงนอ้ยแบบค่อยเป็นค่อยไป และไม่ค่อยมี
ผลกระทบต่อการด าเนินงานขององคก์าร ดงันั้น ภายใตส้ภาพแวดลอ้มเช่นน้ีผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจ
ด าเนินงานขององคก์ารได ้โดยไม่จ  าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญัหรือค านึงถึงสภาพแวดลอ้มมากนกั 
   2)  สภาพแวดลอ้มแบบเรียบง่ายแต่มีพลงั (The placid-clustered environment)  
คือ สภาพแวดลอ้มท่ีค่อนขา้งมีเสถียรภาพ มีการเปล่ียนแปลงอยา่งชา้ๆ แต่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
มีพลงัท่ีจะส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององคก์าร เพราะการเปล่ียนแปลงดงักล่าวเกิดจากการ 
รวมตวัของปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ แต่อย่างไรก็ตามผูบ้ริหารสามารถ
คาดการณ์และเตรียมวางแผนเพื่อรับมือไดล่้วงหนา้ ดงันั้นองคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งศึกษาท าความเขา้ใจ
สภาพแวดลอ้ม ตอ้งอาศยัการวางแผนระยะยาวและโครงสร้างขององคก์ารมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นแบบ
รวมอ านาจ 
   3)  สภาพแวดลอ้มแบบป่ันป่วนและมีผลกระทบ (The disturbed-reactive  
environment) เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีมีความซบัซอ้นมากกวา่สองชนิดแรก องคก์ารตอ้งเผชิญหนา้กบั
คู่แข่งจ านวนมากท่ีมีเป้าหมายในการด าเนินงานคลา้ยๆ กนั องค์การท่ีมีขนาดใหญ่สองหรือสาม
องคก์ารอาจรวมตวักนัเพื่อก าหนดทิศทางของสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงอาจจะมีผลหรือมีอิทธิพลต่อการ
ก าหนดทิศทางการท างานขององคก์ารท่ีมีขนาดเล็กกวา่ ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มดงักล่าว ท าให้
องค์การท่ีเล็กกว่าไม่สามารถควบคุมสภาพแวดล้อมได้ ปฏิกิริยาโตต้อบขององค์การเหล่านั้นจึง
จ าเป็นตอ้งมีการวางแผนกลยุทธ์ มีการประเมินปฏิกิริยาของคู่แข่งตลอดเวลา ตอ้งเป็นองคก์ารทีมี
ความยืดหยุน่สูงและปรับโครงสร้างองคก์ารให้เป็นแบบกระจายอ านาจ ทั้งน้ีเพื่อความอยูร่อดของ
องคก์าร เช่น กรณีร้านขายของช าท่ีเป็นกิจการขนาดเล็ก ไม่สามารถตา้นทานอิทธิพลการคา้ของห้าง
คา้ปลีกขนาดใหญ่ได ้ในท่ีสุดก็อาจจะตอ้งเล่ียงไปท าธุรกิจอ่ืน เป็นตน้ 
   4)  สภาพแวดลอ้มแบบสับสนวุน่วาย (The turbulent-field environment)  
เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีมีความไม่แน่นอนสูง มีปัจจยัของสภาพแวดลอ้มท่ีองคก์ารตอ้งเขา้ไปเก่ียวขอ้ง
ดว้ยมากมาย สภาพแวดลอ้มมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา องคก์ารไม่สามารถวางแผนเพื่อรับมือ
กบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มไดล่้วงหนา้ การวางแผนล่วงหนา้จึงไม่ค่อยมีประโยชน์ต่อ
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องค์การ เพื่อความอยู่รอดองค์การอาจจ าเป็นตอ้งหันกลบัมาทบทวนตนเองเพื่อพฒันาและสร้าง
ผลิตภณัฑห์รือบริการใหม่ๆ รวมทั้งประเมินความสัมพนัธ์ท่ีองคก์ารมีต่อสภาพแวดลอ้ม 
   Emery และ Trist ยงัไดเ้สนออีกวา่ ในสภาวการณ์ของโลกยุคปัจจุบนั สภาพ 
แวดลอ้มแบบสับสนวุน่วาย (The turbulent-field environment) เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีองคก์ารในโลก
ก าลงัเผชิญอยู ่และถา้น าแนวคิดของ Emery และ Trist ไปเปรียบเทียบกบัแนวคิดของ Burns และ
Stalker จะพบวา่องค์การท่ีมีสภาพแวดลอ้มแบบเรียบง่ายแต่มีพลงั (The placid-clustered environment) 
และสภาพแวดลอ้มแบบป่ันป่วนและมีผลกระทบ (The disturbed-reactive environment) จ  าเป็นตอ้ง
มีโครงสร้างองคก์ารแบบเคร่ืองจกัรกล (Mechanistic Structures) ในขณะท่ีองคก์ารท่ีมีสภาพแวดลอ้ม
แบบป่ันป่วนและมีผลกระทบ (The disturbed-reactive environment) และสภาพแวดลอ้มแบบสับสน
วุน่วาย (The turbulent-field environment) จ  าเป็นตอ้งมีโครงสร้างองคก์ารแบบมีชีวิต (Organic Structure) 
  1.3.3  แนวคิดสภาพแวดล้อมในองค์การของ Paul Lawrence and Jay Lorsch (Robbins,  
Stephen P, 1990, 215)โดยอาศยัพื้นฐานความรู้จากแนวคิดของ Burns และ Stalker โดยท าการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความแตกต่างของสภาพแวดลอ้ม (Environmental Differences) กบัลกัษณะ
ของโครงสร้างองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ (Effective Organization Structure) ของกิจการในประเทศ
สหรัฐอเมริกาจ านวน 10 แห่ง ใน 3 ประเภทอุตสาหกรรม ไดแ้ก่ อุตสาหกรรมพลาสติก อุตสาหกรรม
อาหารและ อุตสาหกรรมรถตูข้นส่งสินคา้ เหตุผลท่ี Lawrence และ Lorsch เลือกศึกษาในอุตสาหกรรม
ดงักล่าว เน่ืองจากอุตสาหกรรมทั้งสามชนิดมีความแตกต่างกนัอยา่งมาก โดยเฉพาะในดา้นความไม่
แน่นอนของสภาพแวดลอ้มกล่าวคือ ในอุตสาหกรรมพลาสติกจะมีการแข่งขนัสูง วงจรชีวิตของ
ผลิตภณัฑ์สั้ น จึงท าให้มีการแข่งขนักนัออกผลิตภณัฑ์ใหม่ๆ และพฒันากระบวนการผลิตอยู่
ตลอดเวลา ในทางตรงกนัขา้ม อุตสาหกรรมรถตูข้นส่งสินคา้กลบัมีสภาพแวดลอ้มท่ีค่อนขา้งจะมี
ขอบเขตจ ากดัอยูก่บัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความแน่นอนโดยไม่มีขอ้จ ากดัหรือภยัใด ๆ มากระทบ ไม่มี
ผลิตภณัฑ์ใหม่มาแข่งขนัในการน าเสนอสู่ตลาด ยอดขายก็มีอตัราในการเจริญเติบโตท่ีไม่หวือหวา
และเป็นไปตามอตัราการเติบโตของประชากร ในขณะท่ีอุตสาหกรรมอาหาร จะมีสภาพแวดลอ้มอยู่
ระหวา่งกลาง คือ มีการคิดคน้เพื่อพฒันาสินคา้และกระบวนการท างานสูง แต่การออกผลิตภณัฑ์
ใหม่และการเติบโตของยอดขายจะต ่ากวา่อุตสาหกรรมพลาสติก แต่สูงกวา่รถตูข้นส่งสินคา้ 
  จากการศึกษา Lawrence และ Lorsch (Daft, Richard L., 2001, p.142) พบวา่ ในระหวา่ง
ท่ีสภาพแวดลอ้มในองคก์ารก าลงัเปล่ียนแปลงไป มีความสลบัซบัซอ้นและมีความไม่แน่นอนสูงข้ึน 
องค์การมกัจะมีแนวโน้มในการแบ่งส่วนงานภายในองค์การออกเป็นหน่วยย่อยหลายๆ หน่วย 
(Departments) เพื่อให้องคก์ารสามารถจดัการกบัสภาพแวดลอ้มเหล่านั้นได ้ ทั้งน้ีโดยความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้นของตน และจะมุ่งเนน้ท างานตามความช านาญเพาะของแต่ละหน่วยงานยอ่ย บุคคลและ
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หน่วยงานยอ่ยแต่ละหน่วยก็จะมีลกัษณะเฉพาะของตวัเอง มีทศันคติ ความเช่ือ ค่านิยม เป้าหมาย 
ทกัษะและความรู้ความสามารถ ท่ีแตกต่างกนัไปตามหน่วยงานของตนเอง ลกัษณะดงักล่าวเรียกวา่ 
การแบ่งหน่วยงาน (Differentiation) หรือ การแยกหน่วยงานตามแนวนอน (Horizontal Differentiation)  
  ธงชยั  สันติวงษ ์(ธงชยั  สันติวงษ,์ 2541: 118) กล่าววา่ในขณะท่ีการแบ่งแยกองคก์าร
เป็นหน่วยงานยอ่ยๆ เพิ่มสูงข้ึน เพื่อให้องคก์ารสามารถรับมือกบัความไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้ม 
ประสิทธิภาพการท างานของแต่ละหน่วยงานก็จะเป็นไปตามเป้าหมายหลกัของหน่วยงานนั้นๆ ซ่ึง
ยอ่มจะแตกต่างกนัไปในแต่ละหน่วยงานย่อย ดงันั้น องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งมีกระบวนการสร้างความ
สามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันระหว่างหน่วยงานย่อยทั้งหลาย เพื่อท่ีจะท าให้งานขององค์การ
บรรลุผลส าเร็จ กระบวนการดงักล่าวเรียกวา่ การประสานงานหรือการรวมเขา้ดว้ยกนั (Integration) 
ซ่ึงกระท าไดโ้ดยอาศยักฎระเบียบการปฏิบติังาน แผนการท างานอยา่งเป็นทางการ อ านาจหนา้ท่ีตาม
สายการบงัคบับญัชา หรือคณะกรรมการร่วมในการตดัสินใจ เป็นตน้  
  Lawrence และ Lorsch (Daft, Richard L., 2001:142) ไดส้รุปวา่ องคก์ารจะด าเนินการ
ไดดี้ในสภาพแวดลอ้มใด องคก์ารนั้นจะตอ้งมีระดบัของความแตกต่าง (Differentiation) และระดบั
ของการประสานงานหรือการรวมเขา้ดว้ยกนั (Integration) ท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกนั การท่ีองคก์าร
มีสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมีความแตกต่างหลากหลายและมีความผกผนัสลบัซบัซ้อนมากข้ึนเท่าใด 
จะมีผลท าใหอ้งคก์ารนั้นตอ้งมีการแยกหน่วยมากข้ึน ก็จะส่งผลให้องคก์ารนั้นยิ่งมีความจ าเป็นและ
ตอ้งการกลไกการประสานงานภายใน (Integration) องคก์ารมากยิ่งข้ึน เพื่อประสานให้หน่วยงาน
ต่างๆ เหล่านั้นท างานขององคก์ารร่วมกนั  
  1.3.4  แนวคิดสภาพแวดล้อมในองค์การของ Stephan P. Robbins (Robbins,  
Stephen P, 1990: 218-220) ซ่ึงไดเ้สนอมิติการพิจารณาสภาพแวดลอ้มในองคก์าร โดยแบ่งการพิจารณา
ออกเป็น 3 มิติท่ีมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั 
   มิติแรก คือ มิติดา้นความสามารถของสภาพแวดลอ้ม (Capacity) ซ่ึงหมายถึง 
ระดบัความอุดมสมบูรณ์ของสภาพแวดลอ้ม ท่ีส่งเสริมต่อความเจริญเติบโตหรือส่งเสริมต่อความ
เจริญกา้วหนา้ขององคก์าร สภาพแวดลอ้มท่ีมีความอุดมสมบูรณ์ (Abundant Capacity) สามารถเป็น
กนัชนท่ีดีในการปกป้ององคก์ารในเวลาท่ีเกิดความผิดพลาดในการด าเนินงาน แต่ในทางตรงกนัขา้ม
สภาพแวดลอ้มท่ีขาดแคลน (Scarce Capacity) โอกาสในการท่ีองคก์ารจะท าผดิพลาดก็มีจ  ากดั 
   มิติทีส่อง คือ มิติดา้นความแปรปรวนของสภาพแวดลอ้ม (Volatility) หมายถึง  
ระดบัของความไม่มีเสถียรภาพของสภาพแวดลอ้ม การท่ีองค์การตอ้งด าเนินงานในสภาวการณ์ท่ี
องคก์ารไม่สามารถคาดการณ์การเปล่ียนแปลงได ้ท าให้เป็นการยากต่อการท่ีผูบ้ริหารจะคาดการณ์
ความเป็นไปไดถึ้งอนาคตในการด าเนินการหรือก าหนดทางเลือกต่างๆ ขององคก์าร สภาพแวดลอ้ม
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ในการท างานขององคก์ารดงักล่าวเรียกวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีมีความเป็นพลวตั (Dynamic Environment) 
แต่ในอีกดา้นหน่ึง ถา้สภาวการณ์ท่ีองคก์ารก าลงัเผชิญอยูส่ามารถคาดการณ์การเปล่ียนแปลงไดล่้วงหนา้ 
ผูบ้ริหารสามารถมองเห็นความส าเร็จของการด าเนินงานไดง่้าย ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มดงักล่าว
เรียกวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีมีความคงท่ี (Stable Environment) 
   มิติทีส่าม คือ มิติดา้นความซบัซ้อนของสภาพแวดลอ้ม (Complexity) หมายถึง 
ระดบัของความแตกต่างหลากหลายของปัจจยัต่างๆ ท่ีอยูร่อบๆ องคก์าร สภาพแวดลอ้มท่ีมีความ
แตกต่างหลากหลายต ่า เช่น องคก์ารด าเนินกิจการโดยปราศจากคู่แข่งหรือมีคู่แข่งเพียงนอ้ยราย และ
เป็นการง่ายในการท่ีองคก์ารจะด าเนินกิจการ สภาพแวดลอ้มดงักล่าวเรียกวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีมี
ความเรียบง่าย (Simple Environment) แต่ถา้องคก์ารตอ้งด าเนินการภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีความ
แตกต่างหลากหลาย สภาพแวดลอ้มดงักล่าวเรียกวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีมีความซบัซอ้น (Complex  
Environment) 
   ภาพท่ี 2.1 แสดงให้เห็นความสัมพนัธ์ของมิติของสภาพแวดลอ้มทั้งสาม
ดา้น ทิศทางของเส้นลูกศรแสดงระดบัของความไม่แน่นอนท่ีสูงข้ึนของสภาพแวดลอ้ม ถา้องคก์าร
ใดตอ้งด าเนินการภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีขาดแคลน (Scarce) มีความเป็นพลวตัสูง (Dynamic) และ
มีความซบัซอ้นของสภาพแวดลอ้มสูง (Complex) แสดงวา่องคก์ารนั้นก าลงัเผชิญกบัระดบัความไม่
แน่นอนของสภาพแวดลอ้มสูง องค์การก็จะมีโอกาสในการท าผิดพลาดไดน้อ้ย ถา้ความแตกต่าง
หลากหลายของสภาพแวดลอ้มในองคก์ารมีมากข้ึนเท่าใด ก็จะยิ่งเป็นการยากท่ีองคก์ารจะคาดเดา
สถานการณ์ในอนาคต การด าเนินงานขององคก์ารก็ยิง่จะยากมากข้ึนเท่านั้น 
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ภาพท่ี 2.1 ดดัแปลงจาก Three-Dimensional Model of the Environment 
ท่ีมา: Robbins, Stephen P, 1990, 219 
 
 Lawrence และ Lorsch (Daft, Richard L., 2001: 137-139) กล่าวถึงความสัมพนัธ์ของมิติ
การพิจารณาสภาพแวดลอ้ม แสดงให้เห็นสภาพแวดลอ้ม 4 ประเภท ซ่ึงถูกแบ่งตามระดบัการ
เปล่ียนแปลงและความสับซบัซอ้นของสภาพแวดลอ้ม ประกอบดว้ย 
 แบบท่ีหน่ึง สภาพแวดลอ้มแบบเรียบง่าย-คงท่ี (Simple-Stable Environment) คือ สภาพ 
แวดลอ้มในองคก์ารท่ีมีความไม่แน่นอนต ่า (Low Uncertainty) มีปัจจยัภายนอกเพียงเล็กนอ้ยเท่านั้น
ท่ีองค์องคก์ารจะตอ้งจดัการและสภาพแวดลอ้มท่ีมีอยู่ก็ไม่ค่อยมีความเปล่ียนแปลง สามารถท่ีจะ
คาดเดาไดง่้าย 

ความคงท่ี 
(Stable) 

 
 
    ความอุดมสมบูรณ์ 
        (Abundant)  
 
 
       ความเรียบง่าย                ความซบัซอ้น 
          (Simple)                 (Complex) 
 
 
 
                                                                                                ความขาดแคลน 
                          (Scarce)  
  

ความเป็นพลวตั 
(Dynamic) 
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 แบบท่ีสอง สภาพแวดลอ้มแบบซบัซ้อน-คงท่ี (Complex-Stable Environment) คือสภาพ 
แวดลอ้มในองคก์ารท่ีมีความไม่แน่นอนค่อนขา้งต ่า (Low-Moderate Uncertainty) ปัจจยัทางสภาพ 
แวดลอ้มต่างๆ จ าเป็นจะตอ้งไดรั้บการตรวจสอบและวิเคราะห์ เพื่อท าให้องคก์ารสามารถปฏิบติังาน
ไดดี้ การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มเป็นไปอยา่งไม่รวดเร็วและพอท่ีจะสามารถคาดการณ์ได ้
 แบบท่ีสาม สภาพแวดลอ้มแบบเรียบง่าย-ไม่มัน่คง (Simple-Unstable Environment) 
คือสภาพแวดลอ้มในองคก์ารเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว สภาพแวดลอ้มในองค์การมีความไม่แน่นอน
ค่อนขา้งสูง (High-Moderate Uncertainty) ท าให้องคก์ารตอ้งเผชิญหน้ากบัความไม่แน่นอนท่ีเกิดข้ึน 
และถึงแมว้า่จะมีปัจจยัสภาพแวดลอ้มเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารไม่มากนกั แต่ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
เหล่านั้นก็ยากท่ีจะท านาย และเป็นอุปสรรคต่อการคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์ององคก์าร 
 แบบท่ีส่ี สภาพแวดลอ้มแบบซบัซ้อน-ไม่มัน่คง (Complex-Unstable Environment) คือ
สภาพแวดลอ้มในองค์การท่ีมีความไม่แน่นอนสูง (High Uncertainty) มีปัจจยัทางสภาพแวดลอ้ม
จ านวนมากเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงานขององคก์าร และสภาพแวดลอ้มเหล่านั้นเปล่ียนแปลง
บ่อยและเป็นอุปสรรคต่อการริเร่ิมสร้างสรรคข์ององคก์าร และถา้เม่ือใดปัจจยัทางสภาพแวดลอ้ม
เหล่านั้นเกิดการเปล่ียนแปลงพร้อมๆ กนั จะก่อใหเ้กิดความสับสนวุน่วายอยา่งมากภายในองคก์าร 
 Daft, Richard L. (Daft, Richard L., 2001: 137-139) กล่าวถึงความสัมพนัธ์ของมิติการ
พิจารณาสภาพแวดลอ้มดงักล่าว ตามท่ีแสดงในภาพท่ี 2.2 แสดงให้เห็นสภาพแวดลอ้ม 4 ประเภท 
ซ่ึงถูกแบ่งตามระดบัการเปล่ียนแปลงและความซบัซอ้นของสภาพแวดลอ้ม ประกอบดว้ย 
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ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดส าหรับการวิเคราะห์ความไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้ม 

(Framework for Assessing Environmental Uncertainly) 
ท่ีมา: ดดัแปลงจาก “Characteristic of Perceived Environment and Perceived Environment  
 Uncertainly” โดย Robert B. Duncan, ตีพิมพใ์น Administrative Science Quarterly, 17, 1972,  
 pp 313-27 อา้งถึงใน “Organization Theory and Design” โดย Daft, Richard L., 2001 p. 138 
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1. เรียบง่าย + คงที่ 
(ความไม่แน่นอนต ่า) 

2. ซับซ้อน + คงที่ 
(ความไม่แน่นอนค่อนข้างต ่า) 

สภาพแวดล้อม 
- ปัจจยัจากสภาพแวดลอ้มมีไม่มาก และมีลกัษณะ

คลา้ยกนั 
- ปัจจยัจากสภาพแวดลอ้มไม่ค่อยเปล่ียนแปลง 
โครงสร้างขององค์การ 
- แบบรวบอ านาจพร้อมกบัการใชร้ะเบียบ มีความ

สลบัซบัซอ้นสูง ความเป็นทางการสูง 
ตัวอย่างองค์การ 
- บริษทัผลิตเบียร์  
- ธุรกิจผลิตสินคา้คร้ังละมาก ๆ  

สภาพแวดล้อม 
- ปัจจยัสภาพแวดลอ้มมีจ านวนมากและมีหลากหลาย 
- ปัจจยัจากสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงเล็กนอ้ยและ

สามารถคาดการณ์ได ้
โครงสร้างขององค์การ  
- แบบกระจายอ านาจ พร้อมกบัการใชร้ะเบียบ มีความ

สอดคลอ้งซบัซอ้นสูง ความเป็นทางการสูงและมีการ
กระจายอ านาจ 

ตัวอย่างองค์การ 
- มหาวิทยาลยั, โรงพยาบาล 

3. เรียบง่าย + ไม่มั่นคง 
(ความไม่แน่นอนค่อนข้างสูง) 

4. ซับซ้อน + ไม่มั่นคง 
(ความไม่แน่นอนสูง) 

สภาพแวดล้อม 
- ปัจจยัจากสภาพแวดลอ้มมีไม่มาก และมีลกัษณะ

คลา้ยกนั 
- ปัจจยัจากสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงบ่อย 

รวดเร็ว และคาดการณ์ไดย้าก 
โครงสร้างขององค์การ 
- แบบรวมอ านาจ พร้อมกบัสร้างความคล่องตวั มี

ความสลบัซบัซอ้นต ่า ความเป็นทางการต ่า และ
การรวมอ านาจสูง/กระจายอ านาจภายใตก้ารใช้
ระเบียบกฎเกณฑ ์

ตัวอย่างองค์การ 
- ธุรกิจแฟชัน่ 
- ธุรกิจเก่ียวกบัเพลงและดนตรี,วารสาร  

สภาพแวดล้อม 
- ปัจจยัสภาพแวดลอ้มมีจ านวนมากและมีหลากหลาย 
- ปัจจยัจากสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงบ่อย รวดเร็ว และ

คาดการณ์ยาก 
โครงสร้างองค์การ 
- แบบกระจายอ านาจ พร้อมกบัการให้อิสระและความ

คล่องตวั มีความสลบัซบัซอ้นต ่า ความเป็นทางการต ่า 
และมีการกระจายอ านาจ 

ตัวอย่างองค์การ 
- บริษทัคอมพิวเตอร์ 
- ธุรกิจโทรคมนาคม 

 

เรียบง่าย                                             ซับซ้อน 
ความซับซ้อนของสภาพแวดล้อม 
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  1.3.5  ความสัมพนัธ์ของสภาพแวดล้อมกบัโครงสร้างขององค์การ (The Environment- 
Structure Relationship) 
   ธงชยั  สันติวงษ ์(ธงชยั  สันติวงษ ์2541: 121-122) อธิบายความสัมพนัธ์ของ 
สภาพแวดลอ้มกบัโครงสร้างองคก์ารไวว้า่ ดว้ยลกัษณะการด าเนินงานขององคก์าร สภาพแวดลอ้ม
มีความสัมพนัธ์กบัองคก์ารโดยตรง การเปล่ียนแปลงหรือเง่ือนไขใดๆ ท่ีเกิดข้ึนในสภาพแวดลอ้ม
ยอ่มจะมีผลกระทบต่อโครงสร้างขององคก์ารดว้ยเสมอ ยิ่งสภาพแวดลอ้มมีการเปล่ียนแปลงหรือมี
เง่ือนไขของปัจจยัต่างๆ ท่ีอยูร่อบองคก์ารมากข้ึนเท่าใด ยิ่งสร้างความล าบากในการตดัสินใจและ
การด าเนินงานการขององค์การมากข้ึนเท่านั้น จึงจ าเป็นท่ีองค์การจะตอ้งหาวิธีการท่ีจะช่วยให้
กระบวนการวเิคราะห์ปัญหาและการไดม้าซ่ึงขอ้มูลขององคก์ารเป็นไปโดยสะดวกรวดเร็ว 
   จากลกัษณะดงักล่าว Mintzberg (Henry Mintzberg, 1979, pp.285-287 อา้งใน  
ธงชยั  สันติวงษ ์2541: 122-125) อธิบายวา่ รูปแบบของโครงสร้างองคก์ารจะมีความแตกต่างกนัไป
ตามสภาพเง่ือนไขและความแตกต่างของสภาพแวดลอ้มในองค์การเสมอ ซ่ึงน าไปสู่การก าหนด
รูปแบบของโครงสร้างองค์การ 4 รูปแบบ ท่ีแตกต่างกนัไปตามลกัษณะของสภาพแวดลอ้มท่ี
แตกต่างกนั (ดูภาพท่ี 2 กรอบแนวคิดส าหรับการวิเคราะห์ความไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้ม) 
กล่าวคือ  
   รูปแบบแรก ภายใตเ้ง่ือนไขของสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นไปอยา่งเรียบง่าย หรือ
ถา้มีการเปล่ียนแปลงไปบา้งก็เป็นการเปล่ียนแปลงเพียงเล็กนอ้ยท่ีไม่มีสาระส าคญัจะส่งผลกระทบ
ต่อองค์การ ในสภาพเช่นน้ีท าให้องค์การสามารถด าเนินการไปไดโ้ดยไม่ติดขดั ท าให้องค์การ
สามารถก าหนดรูปแบบ วธีิการด าเนินงานต่างๆ ท่ีเป็นมาตรฐานได ้จึงท าให้องคก์ารมีแนวโนม้ท่ีจะ
บริหารงานโดยอาศยัหลกัเกณฑ์ หรือท่ีเรียกวา่ การจดัโครงสร้างแบบรวมอ านาจพร้อมกบัการใช้
ระเบียบ (Centralized Bureaucratic) ซ่ึงเป็นลกัษณะการท างานแบบงานประจ า (Routine Job) อนัตราย
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนกับองค์การรูปแบบน้ีคือ หากเกิดการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดล้อมและมี
ผลกระทบต่อองคก์ารเม่ือใดองคก์ารจะประสบปัญหายุง่ยากในการปรับตวัและแกไ้ขปัญหา 
   รูปแบบท่ีสอง ภายใตส้ภาพแวดลอ้มเร่ิมมีความสลบัซบัซอ้นมากข้ึน แต่การ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมยงัมีไม่มาก องค์การยงัคงมีลกัษณะการท างานแบบงานประจ า 
องคก์ารเร่ิมแกปั้ญหาในการท างานดว้ยการกระจายความรับผิดชอบไปให้ผูช้  านาญการเฉพาะดา้น 
งานท างานต่าง ๆ ส่วนใหญ่ยงัถูกก าหนดให้ด าเนินการตามระเบียบ ขั้นตอนการปฏิบติัท่ีเป็น
มาตรฐาน งานใดท่ีมีความยุง่ยากสลบัซบัซ้อน ก็จะมีการกระจายอ านาจไปให้ผูท่ี้มีความเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้นด าเนินการ ดงันั้นวธีิการจดัโครงสร้างองคก์ารจึงเป็นแบบกระจายอ านาจ การจดัโครงสร้าง 
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ขององคก์ารในลกัษณะดงักล่าวเรียกวา่ โครงสร้างองคก์ารแบบกระจายอ านาจภายใตก้ารใชร้ะเบียบ
กฎเกณฑต่์างๆ (Decentralized Bureaucracy) 
   รูปแบบท่ีสาม ภายใตเ้ง่ือนไขของสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่ง
รวดเร็ว ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีความสามารถในการรับรู้ให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 
และตอ้งตอบสนองต่อเหตุการณ์เหล่านั้นไดอ้ยา่งถูกตอ้งและทนัเวลา รูปแบบการบริหารงานแบบท่ี
ตอ้งยึดติดกบักฎระเบียบมากๆ ยอ่มไม่เป็นผลดีกบัการด าเนินงานขององคก์าร การบริหารแบบท่ีมี
ความคล่องตวัสูงจะเป็นรูปแบบท่ีเหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึน ดงันั้น 
องคก์ารจึงควรลดระเบียบกฎเกณฑ์การท างาน ลดขั้นตอนการด าเนินการท่ีเยิ่นเยอ้ ลดหน่วยงานท่ีเกิน
ความจ าเป็น รวมทั้งลดระดบัชั้นการบงัคบับญัชาลง เพื่อให้องค์การเกิดความคล่องตวัในการ
ด าเนินงานภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีไม่มีความซบัซ้อนแต่มีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว โครงสร้างของ
องคก์ารแบบน้ีเรียกวา่ โครงสร้างแบบรวมอ านาจพร้อมกบัการสร้างความคล่องตวั (Centralized Organic) 
   แต่อย่างไรก็ตาม ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัสูง ผูบ้ริหารอาจจะ
เลือกจดัองค์การในแบบท่ีเป็นการรวมอ านาจหรือกระจายอ านาจก็ได ้ ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัเง่ือนไขของ
สภาพแวดลอ้ม การแข่งขนั และขนาดขององคก์าร เช่น หากองคก์ารเป็นกลุ่มธุรกิจหลายๆ ดา้นท่ี
อยู่ในเครือเดียวกนัการใช้รูปแบบการกระจายอ านาจอาจจะมีความเหมาะสมกว่ารูปแบบการรวม
อ านาจ แต่ถา้องคก์ารนั้นตอ้งเผชิญหนา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงสูง มีการแข่งขนัสูง 
แนวโน้มท่ีองคก์ารจะใชว้ิธีการรวมอ านาจ รวมทั้งปรับโครงสร้างให้มีความคล่องตวั เพื่อให้การ
ตดัสินใจเป็นไปไดอ้ยา่งรวดเร็ว ก็มีความเป็นไปไดม้าก ในทางกลบักนั ถา้องคก์ารตอ้งเผชิญหนา้
กบัแรงกดดนัท่ีมาจากการแข่งขนัสูงและมีสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา การจดั
องค์การก็ตอ้งการความคล่องตวัท่ีมากกว่ากว่าปกติ ดงันั้น การจดัองค์การท่ีตอ้งมีการกระจาย
อ านาจก็เป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ 
   รูปแบบท่ีส่ี เป็นลักษณะขององค์การท่ีอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีมีความ
ซบัซ้อนมาก และมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงเป็นความจ าเป็นขององคก์ารท่ีตอ้งมีความ
รวดเร็วและคล่องตวัในการตดัสินใจ ในขณะท่ีระดบัความซับซ้อนของสภาพแวดล้อมมีมาก 
องคก์ารจ าเป็นตอ้งกระจายอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบออกไปให้ผูช้  านาญการดา้นต่างๆ เป็น
ผูด้  าเนินการ การจดัองคก์ารในลกัษณะดงักล่าวเรียกวา่ องคก์ารแบบกระจายอ านาจพร้อมกบัการให้
อิสระคล่องตวั (Decentralized Organic) 
   ดงันั้น จึงอาจสรุปความสัมพนัธ์ของสภาพแวดล้อมกบัโครงสร้างของ
องคก์ารไดเ้ป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
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   1)  ความสัมพนัธ์ของสภาพแวดลอ้มกบัความสลบัซบัซอ้นขององคก์าร  
(Environment and Complexity) องคก์ารท่ีมีความไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้มสูง มีแนวโนม้ท่ี 
โครงสร้างขององค์การจะมีความซับซ้อนสูงข้ึน ด้วยการแบ่งโครงสร้างขององค์การให้เป็น
หน่วยงานยอ่ยๆ ตามความช านาญเฉพาะดา้น (Differentiation) เพื่อใชค้วามช านาญของหน่วยงาน
ยอ่ยเหล่านั้นในการติดตามและรับมือกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความเป็นพลวตั (Dynamic) และมีความ
ซบัซอ้น (Complexity) มากข้ึน 
   2)  ความสัมพนัธ์ของสภาพแวดลอ้มและความเป็นทางการขององคก์าร  
(Environment and Formalization) ยิง่องคก์ารมีสภาพแวดลอ้มท่ีมีความแน่นอนมากเท่าใด ยิ่งท าให้
โครงสร้างขององคก์ารมีความเป็นทางการมากข้ึนเท่านั้น และถา้สภาพแวดลอ้มมีความเป็นพลวตั
มากข้ึนเท่าใด ความเป็นทางการขององคก์ารก็จะค่อยๆ ลดลง 
   3)  ความสัมพนัธ์ของสภาพแวดลอ้มและการรวมอ านาจ (Environment and  
Centralization) องคก์ารท่ีมีสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสลบัซบัซ้อนมากข้ึนเพียงใด องคก์ารนั้นยิ่ง มี
ระดบัของการรวมอ านาจนอ้ยลงเท่านั้น ความหลากหลายของปัจจยัสภาพแวดลอ้มจะน าองค์การ
ไปสู่การเผชิญหน้ากบัความไม่แน่นอน ซ่ึงจะมีผลให้องค์การจ าเป็นตอ้งการกระจายอ านาจเพื่อ
อาศยัความเช่ียวชาญของหน่วยงานเฉพาะช่วยจดัการกบัปัจจยัความหลากหลายของสภาพแวดลอ้ม
เหล่านั้น แต่ในกรณีท่ีองคก์ารตอ้งเผชิญหนา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เป็นมิตร องคก์ารอาจตอ้งอาศยั
การรวมอ านาจเพื่อเอาชนะสภาพแวดลอ้มนั้นเป็นการเฉพาะก็ได ้
 

2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 อุทยั  เลาหวเิชียร (อุทยั  เลาหวเิชียร 2535: 419) การบริหารงานบุคคลใหป้ระสบความส าเร็จ
ท่ีองค์การ ยุคใหม่ต่างก็หันมาให้ความสนใจ จะประกอบไปดว้ยแนวทางส าคญัคือ การจดัหา การ
จดัสรร การพฒันา และการควบคุมทรัพยากรมนุษย ์จากแนวทางดงักล่าวน้ีอาจกล่าวได้ว่า การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นขั้นตอนท่ีมีความส าคญัท่ีสุด ท่ีทุกองคก์ารจะตอ้งให้ความส าคญั เพราะ
องคก์ารท่ีมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ จะท าให้องคก์ารเจริญกา้วหนา้และประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารใหมี้คุณภาพและประสบความส าเร็จ
นั้น จะตอ้งด าเนินการอย่างจริงจงั และเป็นระบบท่ีต่อเน่ืองอย่างมีแบบแผน นอกจากน้ีผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์าร จะตอ้งใหค้วามส าคญัเป็นพิเศษดว้ย  
 ในการศึกษาคน้ควา้น้ี ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและความหมายเก่ียวกบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ากนกัวชิาการหลายท่าน โดยแบ่งเป็นประเด็นดงัต่อไป น้ี 
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 2.1  ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) หมายถึง กระบวนการ
ท่ีไดส้ร้างไวอ้ย่างมีเป้าหมาย เพื่อให้บุคลากรในองค์การไดมี้โอกาสเรียนรู้ร่วมกนั โดยการศึกษา
อบรม ปฏิบติัทดลอง และการพฒันาเป็นการด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ ศกัยภาพในการปฏิบติังาน 
ตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรม ให้มีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าท่ีในความรับผิดชอบให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ ซ่ึงส่งผลให้เกิดความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีของตนเองและความ
เจริญกา้วหนา้ขององคก์าร 
  Harbison, F.H. Myers C.A. (อา้งในเกรียงศกัด์ิ  เขียวยิ่ง 2542: 9) ไดอ้ธิบายถึงความหมาย 
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ หมายถึง กระบวนการเพิ่มความรู้ ทกัษะและความสามารถของ
ปวงชนในสังคม 
  แรนดี แอล เดสิโม และคณะ (Desimone and others 2002: 7) ไดก้ล่าววา่ การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการศึกษาต่อเน่ืองท่ีมนุษยจ์ะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
อยูต่ลอดเวลา โดยสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง มีการเปล่ียนแปลงไปก็ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง
ทรัพยากรมนุษย ์
  จิระ  หงส์ลดารมย ์(2537: 7) มีความเห็นวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการ 
ลงทุนดา้นการศึกษา สุขภาพอนามยั สร้างความรู้ สร้างประสบการณ์ สร้างทกัษะ ให้ตอบสนองการ
เปล่ียนแปลงของสังคมและเศรษฐกิจ 
  Mondy & Noe (1996: 4) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human  
Resource Development : HRD) ไวอ้ยา่งสั้นท่ีสุดวา่ คือ “การใชท้รัพยากรมนุษยใ์ห้บรรลุวตัถุประสงค์
ขององค์กร” และกล่าวเพิ่มเติมว่า “ผูบ้ริหารทุกระดับต้องเก่ียวข้องกับการบริหารและพฒันา
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยอาศยัพลงัความสามารถของคนปฏิบติังานใหส้ าเร็จ” 
 Harrey & Bowin (1996: 6) ใหค้  านิยามการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วอ้ยา่งสมบูรณ์วา่  
คือ “การบริหารกิจกรรมท่ีด าเนินการเพื่อดึงดูด (Attract) พฒันา (Develop) และธ ารงรักษา (Maintain) 
ก าลงัคน ให้ปฏิบติังานไดผ้ลสูง (High-Performing workforce) รวมไปถึงการมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศ
ขององคก์ร (Corporate excellent) โดยผสมผสานความตอ้งการความเจริญรุ่งเรืองและการพฒันา
ของบุคคลกบัเป้าหมายขององคก์าร 
  Alfred Marshall (อา้งใน จิระ  หงส์ลดารมย ์2533: 5) ไดก้ล่าววา่ การศึกษาเป็น 
การลงทุนระดบัชาติ และมูลค่าทั้งหมดของการลงทุน คือการลงทุนในมนุษย ์
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  จิระ  หงส์ลดารมย ์(จิระ  หงส์ลดารมย ์2533: 8-9) ใหค้วามหมายของการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นเศรษฐศาสตร์วา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การเพิ่มพูนทุนมนุษย ์
และการลงทุนในการพฒันาเศรษฐกิจ และความหมายในดา้นรัฐศาสตร์ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
หมายถึง การเตรียมประชาชนส าหรับการเขา้ไปมีส่วนร่วมในกระบวนการทางการเมือง โดยเฉพาะ
ประชาชนในระบอบประชาธิปไตย  
  พยอม  วงศส์ารศรี (2531: 5) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ หมายถึง 
การจดัการในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัคนท างาน เก่ียวกบัการก าหนดและการด าเนินนโยบายในดา้นการ
วางแผนก าลงัคน การจดัหาและคดัเลือกคนเขา้ท างาน การพฒันา การจ่ายค่าตอบแทน การประชาสัมพนัธ์ 
เพื่อการธ ารงรักษาก าลังคน การพฒันาสภาพการท างานอย่างเป็นธรรมเพื่อความมุ่งหมายให้
คนท างานอยูดี่ และเป็นส่วนส าคญัในความส าเร็จขององคก์าร 
  Swanson (1995) ใหค้วามหมายวา่เป็นกระบวนการของการพฒันาและการท าให ้
บุคลากรไดแ้สดงความเช่ียวชาญ (Expertise) โดยใชก้ารพฒันาองคก์าร การฝึกอบรมบุคคลและ
พฒันาบุคคลโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุงการปฏิบติังาน  
  Rothwell and Sredl (1992) ใหค้วามหมายวา่ เป็นการจดัประสบการณ์การเรียนรู้ 
ขององค์การ (Organizational Learning) โดยนายจา้งเป็นผูรั้บผิดชอบ เพื่อจุดประสงค์ในการ
ปรับปรุงการท างาน ซ่ึงเน้นการท าให้บุคลากรท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยการบูรณาการ
เป้าหมายขององคก์ารและความตอ้งการของบุคคลใหส้อดรับกนั  
  อ านวย  แสงสวา่ง (2544: 327) ใหค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่  
คือการวางแผนอย่างเป็นระบบต่อเน่ือง เพื่อจัดให้มีการพฒันาระดับขีดความสามารถในการ
ปฏิบติังานของพนกังานและประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ โดยใช้วิธีการฝึกอบรม 
การให้ความรู้ และจดัโปรแกรมการพฒันาพนักงานให้มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอาชีพ
ส าหรับในอนาคต 
  ตุลา  มหาพสุธานนท ์(2545: 169) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ ความ 
พยายามอยา่งต่อเน่ืองของฝ่ายบริหารในการวางแผนเพื่อปรับปรุงขีดความสามารถและการวางแผน
พฒันาวิชาชีพของบุคลากรในองคก์าร ตลอดจนปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานขององคก์าร
ใหเ้พิ่มข้ึนมากข้ึนโดยการฝึกอบรมและพฒันาบุคคลเป็นหลกั 
  พนสั  หนันาคินทร์ (2543: 80) อธิบายวา่ การพฒันาบุคลากรจะตอ้งกระท าเป็น 
การต่อเน่ืองอย่างไม่มีว ันจบส้ิน ทั้ งน้ีก็ เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงงานของผู ้ปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพอยา่งเตม็ท่ี เพื่อผลงานของสถาบนัเอง และเพื่อสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานท่ี
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ปรารถนาจะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบติังานนั้นๆ อนัถือได้ว่าเป็นความต้องการพื้นฐาน
โดยทัว่ไปของมนุษยทุ์กคน 
  เกรียงไกร  เจียมบุญศรี และจกัร  อินทจกัร (2544: 42) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากร 
เป็นกิจกรรมท่ีส าคญัยิ่งต่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลให้เอ้ืออ านวยต่อการบริหารธุรกิจ
เหตุผลท่ีท าใหต้อ้งมีการพฒันาบุคลากร มีอยา่งนอ้ย 4 ประการ คือ 
  1)  ไม่มีสถาบนัการศึกษาใดท่ีสามารถสอนคนใหท้ างานไดท้นัที เน่ืองจาก 
กระบวนการท างานของธุรกิจแต่ละแห่งมีความแตกต่างกนั ถึงแมจ้ะเรียนรู้ได้แต่ก็จะตอ้งมีการ
ฝึกอบรมใหรู้้ลึกลงในรายละเอียด เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดจ้ริง 
  2)  การเปล่ียนแปลงทางเทคนิคและวธีิการท างาน ในโลกแห่งความเป็นจริงมีการ 
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา การหยุดน่ิงไม่ยอมให้มีการเปล่ียนแปลงเท่ากบัการกา้วถอยหลงัให้กบั
ความส าเร็จ องคก์ารจึงจะตอ้งพฒันาบุคคลให้เรียนรู้เพื่อให้สามารถปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  3)  เน่ืองจากการรับคนท่ีไม่เหมาะสมเขา้มาท างาน เป็นความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน 
นบัตั้งแต่วนัแรกท่ีรับสมคัรคนเขา้มาท างาน อาจจะเน่ืองดว้ยเหตุผลประการต่างๆ แต่องค์การยงั
ยนืยนัตามความประสงคท่ี์จะมอบหมายงานให้ท างานต่อไป จ าเป็นจะตอ้งมีการฝึกอบรมในเร่ืองท่ี
ขาดอยูต่่อไปจนกวา่จะสามานรถปฏิบติังานไดต้ามความคาดหวงัขององคก์าร 
  4)  องคก์ารตอ้งสร้างความกา้วหนา้ใหก้บับุคลากร การฝึกอบรมเป็นการสร้าง 
เสริมในส่วนท่ียงัขาดอยูข่องตวับุคคลก่อนท่ีจะมอบหมายให้ท าหนา้ท่ีสูงข้ึน ดงันั้น การพฒันาสาย
อาชีพ และการวางแผนทดแทนต าแหน่งบุคลากร จึงตอ้งยึดการพฒันาบุคลากรเป็นเคร่ืองมือส่วน
หน่ึงเสมอ 
  นอกจากน้ียงัไดมี้นกัวิชาการ และผูศึ้กษาคน้ควา้ วิจยั อีกหลายท่านไดใ้ห้ค  าจ  ากดั
ความของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงสามารถประมวลได ้ดงัน้ี 
  เช่ียวชาญ  อาศุวฒันกลู (2530 ก, 91-95) ใหค้วามหมายทัว่ไปเก่ียวกบัการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยว์า่ เป็นการกระท าใหไ้ดท่ี้สุดเก่ียวกบัมนุษยข์ององคก์าร การสร้างประสบการณ์ใน
การเรียนรู้ใหก้บัพนกังานทุกระดบัอยา่งมีความสัมพนัธ์กบัเป้าหมายขององคก์าร มีความครอบคลุม
ถึงทุกๆ กิจกรรมท่ีก าหนดข้ึนส าหรับท าให้พนักงานในองค์การสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่วนอีกความหมายหน่ึงว่าเป็นโครงการท่ีเก่ียวกบัการพฒันาการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ี การยกระดบัทศันคติของเจา้หนา้ท่ี การใหก้ าลงัใจ ส่งเสริม สนบัสนุนให้คิดและท าในส่ิง
ท่ีถูกตอ้ง เป็นความพยายามท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังาน ทั้งงานท่ีท าในปัจจุบนั หรือท่ีจะท าใน
อนาคต เป็นกระบวนการท่ีจะช่วยใหพ้นกังานมีความสามารถในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน  
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ซ่ึงชาติชาย  ณ เชียงใหม่ (2534: 40) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง กระบวนการท่ี
เป็นระบบและต่อเน่ืองในการแสวงหาทางเลือกปฏิบติัต่างๆ ในการท าให้คนในองคก์าร มีความสุข
ท่ีไดเ้ป็นสมาชิกของหน่วยงาน ให้ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย และไดท้  าให้งานท่ีตนรับผิดชอบ 
และงานโดยรวมของหน่วยงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ส่วนสุพตัรา  เพชรมุณี (2531: 15-16) 
ไดแ้บ่งแยกเป็น 3 ทศันะ คือ ทศันะแรก หมายถึง กรรมวิธีในอนัท่ีจะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการ
ท างานของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน ทั้งในดา้นความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู้ ความช านาญ 
และทศันคติ ทศันะท่ีสอง หมายถึง การด าเนินความพยายามใดๆ ท่ีจะให้สมรรถภาพเชิงสร้างสรรค์
ของแต่ละบุคคล สอดคลอ้งกบังานในหนา้ท่ีท่ีบุคคลนั้นตอ้งกระท า และทศันะท่ีสาม หมายถึง การ
ด าเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานดีข้ึน 
ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
  รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2535: 461-462) ท่ีไดร้วบรวมความหมายของการพฒันา 
บุคลากรของนกัวชิาการทั้งไทยและต่างประเทศไวพ้อสังเขป ซ่ึงพอจะสรุปไดว้า่ “การพฒันาบุคลากร” 
หมายถึง การใหก้ารศึกษาในอนัท่ีจะส่งเสริมความรู้ ความสามารถ ความถนดัและทกัษะแก่บุคลากร 
ทั้งน้ี มีความมุ่งหมายท่ีจะพฒันาศกัยภาพของคนในองคก์าร ให้สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีอยูใ่นความ
รับผิดชอบไดดี้ยิ่งข้ึน ทั้งในดา้นความรู้ ความสามารถ ความช านาญและประสบการณ์ นอกจากน้ี
การพฒันาบุคลากร ยงัมีความหมายท่ีจะพฒันาทศันคติ หรือเจตคติของการปฏิบติังานให้เป็นไป
ในทางท่ีดี มีก าลงัใจในการท างาน และมีความคิดท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึนดว้ย 
  นอกจากน้ี ดนยั  เทียนพุฒ (2545: 26) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การพฒันาทรัพยากรบุคคล  
คือ กระบวนการท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skill) และความสามารถ (capacities) ของ
บุคคลทั้งหมดในสังคมใดสังคมหน่ึง โดยหมายความรวมถึง กระบวนการของกลุ่มกิจกรรมท่ีจะปฏิบติั
จดัท าในช่วงเวลาท่ีก าหนด เพื่อใหเ้กิดผลในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เป็นการสร้างบรรยากาศใน
การท างานท่ีเอ้ืออ านวยต่อการแสดงออกถึงศกัยภาพของบุคคลในองคก์าร และเป็นการเสริมสร้าง
ให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างาน นัน่คือ ท างานไดถู้กตอ้งส าเร็จตามเป้าหมาย ในเวลาท่ี
ก าหนด ท างานเต็มความสามารถ ดว้ยความตั้งใจพากเพียร และมีความพอใจในการท างาน อีกทั้ง
ป้องกนัมิใหเ้กิดความผดิพลาด อุบติัเหตุ ขอ้ขดัแยง้หรือปัญหาใดๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน รวมถึง
การหยุดงาน หนีงาน ลาออก และการปรับเปล่ียนหรือแกไ้ขเพื่อคล่ีคลายปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
องคก์ารขณะนั้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (M. W. Warren 1969: 5, G. Dessler 1988: 7-8) 
  ดงันั้น ส าหรับภาพรวมของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงหมายถึง ความพยายาม
ขององค์การอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ ในการเพิ่มพูนศกัยภาพของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ
อยา่งยิ่งในการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ขณะเดียวกนัตอ้งเพิ่มโอกาสแก่บุคลากรท่ีจะ
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กา้วหนา้ต่อไปในอาชีพการงานให้เติบโตไปพร้อมกบัองคก์าร และประสบความส าเร็จดว้ยกนัทั้ง
สองฝ่าย ทั้งน้ีองคก์ารมีหนา้ท่ีสร้างสภาพแวดลอ้มในองคก์ารเพื่อเสริมสร้างให้บุคลากรมีขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน เพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมให้สอดคลอ้งกบัองคก์าร สามารถปรับตวัให้
เขา้กบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึน และทุ่มเทใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
 2.2  แนวคิดของนักวชิาการเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  สมเดช  มุงเมือง (สมเดช  มุงเมือง 2549: 4-5) กล่าววา่ แนวคิดการพฒันาทรัพยากร 
มนุษย ์เป็นการน าศกัยภาพของแต่ละบุคคลมาใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และสร้าง
ให้แต่ละบุคคลเกิดทศันคติท่ีดีต่อองค์การ ตลอดจนเกิดความตระหนกัในคุณค่าของตนเอง เพื่อน
ร่วมงาน และองคก์าร เม่ือพิจารณาลกัษณะของบุคคลในองคก์ารจะเห็นวา่มีความแตกต่างกนัทั้งใน
ส่วนตวับุคลากร และในส่วนขององคก์าร ในส่วนขององคก์ารจะแตกต่างกนัตามวตัถุประสงคแ์ละ
ประเภทขององค์การ ตวัอย่างเช่น องค์การท่ีเป็นของรัฐบาลย่อมแตกต่างกบัองค์การของเอกชน 
องคก์ารรัฐบาลอาจจะมีระบบขั้นตอนยุง่ยากล่าชา้กวา่ขององคก์ารเอกชน วตัถุประสงคแ์ตกต่างกนั 
องค์การของรัฐบาลจะเน้นการให้บริการและสวสัดิการแก่ประชาชน ส่วนองค์การเอกชนจะ
ด าเนินงานโดยเนน้ไปในทางธุรกิจ คือมุ่งผลประโยชน์หรือก าไรจากการด าเนินงาน เป็นตน้  
  ส าหรับบุคลากรในองค์การย่อมมีความแตกต่างกันตามลักษณะ เพศ อาย ุ
การศึกษา ลกัษณะนิสัย ต าแหน่งงาน ความมุ่งมัน่ในการท างาน และความสามารถในการปฏิบติังาน 
ทั้งลกัษณะองค์การและบุคลากรดงักล่าวจะเป็นปัจจยัท่ีจะตอ้งพิจารณาให้รอบคอบว่าองค์การมี
ความจ าเป็นอย่างไร จะพิจารณาอยา่งไรวา่บุคลากรแต่ละคนมีความจ าเป็นมากน้อยเพียงใดท่ีตอ้ง
ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ และตอ้งพฒันาอีกเท่าไร ความสามารถเดิมหรือศกัยภาพมีใน
ระดบัใด และตอ้งการพฒันาไปสู่ระดับใด และท่ีส าคญัคือ จะใช้วิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
อยา่งไรจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุดและคุม้ค่าท่ีสุด การศึกษาแนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น 
เป็นผลงานตามทศันะ และความคิดเห็นของนกัวิชาการต่างๆ ซ่ึงผูศึ้กษาไดร้วบรวมและน าเสนอ 
ดงัน้ี 
  แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติฉบบัท่ี 8 (ส านกังานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 2542: 1-4) สรุปวา่การ
พฒันาในระยะท่ีผา่นมาท าให้ “เศรษฐกิจดี สังคมมีปัญหา การพฒันาไม่ย ัง่ยืน” ซ่ึงเป็นการพฒันาท่ี
ขาดความสมดุล มุ่งเนน้การเติบโตทางเศรษฐกิจเป็นหลกั แต่การพฒันาคนและสภาพแวดลอ้มของ
สังคมไทยยงัอยูใ่นสภาพตั้งรับ และไม่สามารถแกไ้ขปัญหาไดท้นัการ ซ่ึงเป็นขอ้จ ากดัต่อการพฒันา
คุณภาพชีวิตของคนไทย และการพฒันาประเทศอยา่งย ัง่ยืนในระยะยาว แผนพฒันาเศรษฐกิจและ
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สังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 8 มีความแตกต่างจากฉบบัท่ี 1-7 ท่ีผา่นมา เพราะเปิดโอกาสให้คนไทยทุก
สาขาอาชีพเขา้มามีส่วนร่วมโดยการปรับเปล่ียนแนวคิดจากเดิม คือ  
  1)  ปรับเปล่ียนแนวคิดจากเดิมท่ีเนน้การพฒันาเศรษฐกิจเป็นหลกัเพียงอยา่งเดียว  
มาเป็นการเนน้ใหค้นเป็นศูนยก์ลางของการพฒันา 
  2)  ใชเ้ศรษฐกิจเป็นเคร่ืองมือช่วยพฒันาใหค้นมีความสุขและมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 
  3)  ดูแลผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกบัคนและสังคม 
  4)  มุ่งการรักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจ มากกวา่การขยายตวัทางเศรษฐกิจในระดบัสูง 
  5)  ปรับเปล่ียนวธีิการพฒันาแบบแยกส่วน มาเป็นการพฒันาแบบองคร์วมท่ีมี 
กระบวนการพฒันาท่ีย ัง่ยืนเช่ือมโยงกนั และเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายในสังคมมีส่วนร่วมทุกขั้นตอน
ของการพฒันา และครอบคลุมทุกเร่ือง 
  2.2.1  แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ David G. Muller (1976)  
   อธิบายว่า องค์การจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อจะน ามาใช้
ใหเ้ป็นประโยชน์อยา่งสูงสุด ซ่ึงจะประสบผลส าเร็จหรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่างๆ 6 ประการ คือ 
   1)  การท าใหบ้รรยากาศขององคก์ารเอ้ืออ านวยต่อการพฒันา ไดแ้ก่  
    (1)  การก าหนดความรับผดิชอบในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หเ้ป็น 
ของฝ่ายบริหารไวอ้ยา่งชดัเจนในการจดัท าค าอธิบายลกัษณะงาน (Job Description) 
    (2)  จดัท าระบบการใหร้างวลัส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
    (3)  จดัท าระบบการจดัสรรเงินและเวลาใหเ้หมาะสมกบักระบวนการพฒันา 
    (4)  ฝ่ายบริหารจะตอ้งเขา้มาสนบัสนุนอยา่งจริงจงั 
   2)  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการอธิบายงาน (Define Job) องคก์ารจะตอ้งก าหนดส่ิง 
ต่อไปน้ี 
    (1)  ก าหนดความตอ้งการขององคก์ารท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงานปัจจุบนั  
โดยก าหนดงานท่ีจะมอบหมายให้กบัพนกังาน ท่ีบ่งบอกถึงการเพิ่มผลิตภาพและประสิทธิผลใน
การท างาน ซ่ึงตอ้งใชก้ระบวนการวเิคราะห์งานเขา้ช่วย เพื่อก าหนดมาตรฐานการท างาน สร้างความ
เขา้ใจในการท างานใหง่้ายข้ึน 
    (2)  การอธิบายงานจะเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ 
ของอาชีพของพนกังานดว้ย กล่าวคือ องคก์ารตอ้งทราบความกา้วหน้าในการท างานของพนกังาน
ในอนาคตว่าจะมีการเล่ือนต าแหน่งใคร ไปสู่ต าแหน่งไหน จะมีต าแหน่งว่างพอจะรองรับการ
เติบโตของพนกังานมากนอ้ยเพียงใด 
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    (3)  จะตอ้งอธิบายงานในอนาคตวา่ องคก์ารตอ้งการก าลงัคนประเภท 
ไหน จ านวนเท่าไร เพื่อรองรับสภาพการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต เร่ืองน้ีถือวา่เป็นส่วน
หน่ึงของการวางแผนก าลงัคน 
   3)  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวกบัการคดัเลือกบุคคล (Select Qualified  
Candidates) หลงัจากอธิบายงานทั้งปัจจุบนัและอนาคต และก าหนดทางเดินอาชีพของพนกังานแลว้ 
ส่ิงท่ีองค์การจะตอ้งท าต่อไปคือ การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งต่างๆ ท่ี
ก าหนดไว ้สามารถท าไดส้องทางคือ 
    (1)  การคดัเลือกจากคนภายในองคก์าร ซ่ึงถือวา่เป็นเร่ืองส าคญัเพราะ 
เป็นการเปิดช่องทางท่ีชอบธรรมใหก้บัพนกังานในการพฒันาหรือมีความเจริญเติบโตข้ึนในองคก์าร 
    (2)  การคดัเลือกจากบุคคลภายนอก สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความตอ้งการ 
ขององค์การเก่ียวกับงานในปัจจุบัน ดังนั้นเคร่ืองมือการทดสอบและการคัดเลือกจ าเป็นต้อง
ปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ย 
   4)  การก าหนดระดบัศกัยภาพของพนกังาน (Identify Employee Potential  
Levels) ความจ าเป็นในการพฒันาไดก้ าหนดไวใ้นขั้นตอนของการอธิบายงานมาแลว้ ซ่ึงจะเก่ียวกบั
การประเมินผลการปฏิบติังาน แลว้น ามาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานของการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้พอ
มาถึงขั้นตอนน้ีก็ท าให้สามารถประเมินศักยภาพของพนักงานในองค์การได้ และจะน าไปสู่
กระบวนการขั้นต่อไปไดอ้ยา่งเหมาะสม 
   5)  การใหโ้อกาสส าหรับการพฒันา (Provide Development Opportunities)  
หลงัจากประเมินและก าหนดศกัยภาพของพนกังานแลว้ ก็จะตอ้งให้โอกาสแก่พนกังานท่ีจะพฒันา
อนัเป็นการก าหนดโครงการส าหรับการพฒันาซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 โครงการใหญ่ๆ คือ 
    (1)  การพฒันาระดบัพื้นฐาน เพื่อยกระดบัความรู้และทกัษะทัว่ๆ ไป 
    (2)  การพฒันาระดบัเทคนิค เพื่อยกระดบัความสามารถในดา้นเทคนิค 
ของพนกังาน 
    (3)  การพฒันาภาวะผูน้ า เพื่อเพิ่มทกัษะความเป็นผูน้ าใหก้บัพนกังาน 
ระดบับริหาร 
    (4)  การพฒันาแบบเสริมหรือแบบพิเศษ เป็นเร่ืองพิเศษทัว่ๆ ไปท่ีใคร 
อยากจะเรียนรู้ก็ได ้เช่น ทกัษะเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารทั้งในเร่ืองการเขียนและการพดู เป็นตน้ 
   6)  การก าหนดระบบการให้รางวลัตอบแทนอยา่งยุติธรรม ซ่ึงปัจจยัประการน้ี 
Muller กล่าววา่มีความส าคญัมาก โดยเฉพาะอยา่งยิ่งหลกัประกนัท่ียุติธรรมในการให้ผลประโยชน์
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กบัพนกังานไม่วา่จะเป็นรูปท่ีจบัตอ้งไดห้รือไม่ก็ตาม เพราะเป็นส่ิงสร้างแรงจูงใจในการพฒันาของ
พนกังาน 
  2.2.2  แนวความคิดของ Malcolm S. Knowles (1974) (อา้งโดย สมเดช  มุงเมือง  
2544: 55) เสนอแนวความคิดวา่ กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไม่ใช่เป็นการหยิบยื่นให้จากผูรู้้
แต่ฝ่ายเดียว หากแต่เป็นเร่ืองของการมีส่วนร่วมแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกันทุกขั้นตอนของ
กระบวนการพฒันา ทั้งน้ีเน่ืองจากผูเ้รียนรู้ในองคก์ารนั้นเป็นผูใ้หญ่ท่ีอุดมไปดว้ยประสบการณ์ เขา
ไดแ้บ่งขั้นตอนของกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 7 ประการดว้ยกนั ไดแ้ก่ 
   1)  การสร้างสภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศขององคก์ารท่ีเอ้ืออ านวย หรือมี 
ส่วนช่วยต่อการเรียนรู้ ไดแ้ก่ 
    (1)  การก าหนดกรอบของนโยบายการพฒันา (Policy Framework) คือ 
การก าหนดนโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การอย่างแน่ชัด จะเป็นเง่ือนไขหรือ
บรรยากาศผลกัดนัใหเ้กิดการเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันา 
    (2)  ปรัชญาของการจดัการ (Management Philosophy) การจดัการใน 
องคก์ารถา้มีลกัษณะเป็นไปตามทฤษฎี X (Theory X) แลว้ จะน าไปสู่บรรยากาศขององคก์ารท่ีมี
ลักษณะเผด็จการ การพัฒนามักจะกลายเป็นเร่ืองของการสั่งหรือก าหนดมาจากฝ่ายบริหาร 
บรรยากาศเช่นน้ีไม่เสริมสร้างใหเ้กิดความตอ้งการจะเรียนรู้ เพราะการเรียนรู้เกิดจากความสมคัรใจ
หรือความพึงพอใจของบุคคล จะก าหนดหรือสั่งไม่ได ้ตรงกนัขา้มกบัการจดัการเป็นไปตามทฤษฎี 
Y (Theory Y) บรรยากาศขององค์การจะมีลกัษณะเอ้ืออ านวยต่อการพฒันา เพราะว่าปรัชญาการ
จดัการเช่นน้ีใหค้วามส าคญักบัมนุษยใ์นองคก์าร บุคคลจะพึงพอใจและร่วมมือในการพฒันา 
    (3)  โครงสร้างขององคก์าร (Structure of Organization) สายการบงัคบั 
บญัชาแบบสามเหล่ียมพีระมิดนั้น ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีช่วยเสริมสร้างให้เกิดการพฒันาตวัเองข้ึนเลย 
ตรงกนัข้ามกบักลายเป็นอุปสรรคขดัขวางทางการเรียนรู้ด้วยซ ้ าไป แต่โครงสร้างองค์การแบบ
แนวนอนจะช่วยท าให้เกิดการพฒันาของตวัเองไดม้าก โดยเฉพาะโครงสร้างองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวย
ต่อการท างานเป็นกลุ่มหรือรูปแบบการบริหารแบบโครงการ เป็นตน้ 
    (4)  ระบบการใหร้างวลัตอบแทน (Reward System) จดัวา่เป็นปัจจยัท่ี 
ส าคญัท่ีสุด บุคคลท่ีมีความพยายามพฒันาตนเองไม่วา่จะดว้ยวิธีใดก็ตาม ควรจะไดรั้บรางวลัตอบ
แทนอาจจะเป็นการเพิ่มค่าจา้งหรือเงินเดือน หรือการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ การสร้าง
บรรยากาศขององคก์ารดงักล่าวมาแลว้ เป็นเร่ืองส าคญัท่ีสุดในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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   2)  การสร้างกลไกส าหรับการวางแผนร่วมกนั การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
แบบเก่านั้น หนา้ท่ีความรับผิดชอบในการวางแผนพฒันามกัจะเป็นเร่ืองของเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผิดชอบ
แต่เพียงฝ่ายเดียว มกัจะไม่สอดคล้องกบัความตอ้งการของผูเ้ขา้อบรม และน าไปสู่ความขดัแยง้
ระหว่างผูฝึ้กอบรมกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอยูเ่สมอ ดงันั้นควรจะมีกลไกน าไปสู่ความรู้สึกผกูพนั
ในกิจกรรมนั้น โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรมีคณะกรรมการวางแผนพฒันาในทุกระดบั
องคก์ารและคณะกรรมการแต่ละระดบัจะประกอบไปดว้ยพนกังานจากหลาย ๆ ฝ่าย เขา้มามีส่วน
ร่วมในการก าหนดแผนการ และใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมดว้ยความศรัทธา มีการกระจายความรับผิดชอบ
และยอมรับการตดัสินใจท่ีเกิดข้ึนอยา่งจริงใจ 
   3)  การหาความจ าเป็นส าหรับการเรียนรู้ แบ่งออกเป็นสองขั้นตอน ดงัน้ี 
    (1)  ขั้นตอนแรก เป็นการก าหนดลกัษณะของพฤติกรรมและการปฏิบติังาน
ท่ีพึงปรารถนาโดยการหาขอ้มูลจากหลายทางดว้ยกนั คือ จากบุคคลในองคก์าร จากตวัองคก์ารและ
จากสังคม ส าหรับขอ้มูลจากบุคคลในองค์การต้องศึกษาว่าเขาต้องการความส าเร็จในระดบัใด 
อยา่งไร น ามาเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ส าหรับก าหนดความสามารถท่ีพึงปรารถนา ส่วนขอ้มูลจากองค์การ 
ไดจ้ากการวิเคราะห์ระบบการปฏิบติังานทั้งหมดขององค์การและจากเอกสารต่างๆ เช่น ค าอธิบาย
ลกัษณะงาน เป็นตน้ ขอ้มูลเหล่าน้ีใชก้  าหนดความสามารถในต าแหน่งต่างๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี ส าหรับ
ขอ้มูลจากสังคม เกิดจากความคาดหวงัของสังคมต่อบทบาทและความสามารถในการปฏิบติังาน
ของคนในองคก์าร อาจหาไดจ้ากรายงานการวจิยัหรือบทความต่างๆ  
    (2)  ขั้นตอนท่ีสอง การประเมินความแตกต่างหรือช่องวา่งระหวา่ง 
ความสามารถท่ีคาดหวงักบัความเป็นจริงในการปฏิบติังาน ผลจากการประเมินก็คือ ความจ าเป็นใน
การพฒันาหรือการเรียนรู้ 
   4)  การก าหนดวตัถุประสงคข์องโครงการควรจะเป็นเร่ืองท่ีสอดคลอ้งกบั 
ความตอ้งการของบุคคลในองค์การ เพื่อไม่ให้เกิดความขดัแยง้หรือการต่อตา้นจากพนักงานใน
องคก์าร 
   5)  การก าหนดรูปแบบของการเรียนรู้ ตอ้งก าหนดใหส้ัมพนัธ์กบัปัญหาท่ีจะ 
แกไ้ข พร้อมทั้งวธีิการต่างๆ ท่ีจะน าไปสู่การเรียนรู้ ตอ้งมีความสอดคลอ้งกนัดว้ย 
   6)  การปฏิบติัตามโครงการท่ีไดก้ าหนดไว ้เป็นเร่ืองท่ีฝ่ายบริหารจะตอ้ง 
เขา้ใจว่าท าอย่างไรท่ีจะท าให้โครงการสามารถด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ และผูเ้ป็นวิทยากร
จะตอ้งไดรั้บการฝึกฝนและเขา้ใจแนวคิดการเรียนรู้แบบเป็นผูใ้หญ่ 
   7)  การประเมินผลโครงการ แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ 
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    ขั้นตอนท่ี 1 การประเมินปฏิกิริยาจากผูเ้ขา้ร่วมโครงการวา่เขามีความรู้สึก
อยา่งไรต่อโครงการ 
    ขั้นตอนท่ี 2 การประเมินการเรียนรู้ว่าผูเ้ขา้ร่วมโครงการมีความรู้เพิ่มข้ึน
หรือไม่ เพียงใด 
    ขั้นตอนท่ี 3 การประเมินพฤติกรรมของผูเ้ขา้ร่วมโครงการวา่เปล่ียนแปลง
มากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงอาจท าไดโ้ดยการสังเกต 
    ขั้นตอนท่ี 4 การประเมินผลของการปฏิบติังานวา่ มีประสิทธิภาพข้ึนหรือไม่ 
หลงัจากเขา้ร่วมโครงการแลว้ 
  2.2.3  แนวความคิดของ Paul Abels (1983) (อา้งโดย สมเดช  มุงเมือง 2544: 59) ได ้
วิเคราะห์พฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานของทฤษฎีระบบ (System Theory) กล่าวคือ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะส าเร็จหรือไม่นั้ น ข้ึนอยู่กับว่ากรรมวิธีทางการบริหารจะมี
ประสิทธิภาพหรือไม่ หากวา่มีประสิทธิภาพจะเป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนหรือเอ้ืออ านวยต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้ประสบผลส าเร็จ ลกัษณะขององคก์ารท่ีมีเง่ือนไขของการบริหารในเชิงสนบัสนุน 
หรือเอ้ืออ านวยจะมีลกัษณะต่อไปน้ี คือ 
   1)  การก าหนดอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ตลอดจนช่องทางของการ 
ติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารตอ้งมีความชดัเจน  
   2)  การพรรณนางานหรือค าอธิบายลกัษณะงานตอ้งครอบคลุมรายละเอียด 
อยา่งเพียงพอ 
   3)  ความคาดหวงัผลิตผลและมาตรฐานการปฏิบติังานของพนกังานจะตอ้ง 
ก าหนดใหช้ดัเจน  
   4)  ระดบัขั้นเงินเดือนตอ้งมีความเพียงพอและความเสมอภาค ส าหรับการ 
ใหร้างวลัแก่บุคคลท่ีมีการพฒันาตวัของเขา 
   5)  เป้าหมาย นโยบาย และขอบเขตขององคก์าร รวมทั้งหน่วยงานต่างๆ  
ภายในองคก์าร รวมทั้งความสัมพนัธ์ของหน่วยงานตอ้งก าหนดใหช้ดัเจน  
   6)  มีกลไกท่ีจะให้โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถมีผลในทางปฏิบติั 
   7)  องคก์ารจะตอ้งสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนให้ 
บุคลากรมีความปรารถนาท่ีจะแสวงหาความรู้ หรือพฒันาตนเองอยา่งเป็นอิสระ  
   8)  ตอ้งหาวธีิการท่ีจะท าใหทุ้กฝ่ายในองคก์ารเขา้มามีส่วนร่วมในการ 
ก าหนดแผนหรือโครงการในการพฒันา 
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  2.2.4  แนวคิดของ W. Pace, P. Smith and G. Mills (1991, 8-9) ไดเ้สนอแนวคิด
พื้นฐานเพื่อใหมี้การพฒันาทรัพยากรมนุษยบ์รรลุวตัถุประสงคไ์ว ้7 ประการ ดงัน้ี 
   1)  การตระหนกัและยอมรับในคุณค่าของปัจเจกบุคคลเป็นปัจจยัในการ 
ก าหนดคุณภาพขององคก์าร 
   2)  บุคลากรเป็นทรัพยากรขององคก์าร ท่ีจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุความส าเร็จ 
ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต จึงตอ้งมีการเตรียมบุคลากรใหไ้ดรั้บการเพิ่มพนูทกัษะและความคิด 
   3)  สภาพแวดลอ้มท่ีดีของงาน คุณภาพชีวติในการท างานตอ้งไดรั้บการ 
ปรับปรุงอยูเ่สมอ 
   4)  ความพึงพอใจของบุคลาการ องคก์ารจะตอ้งสร้างความพึงพอใจและ 
ความรู้สึกท่ีดีในการท างานใหแ้ก่บุคลากรในองคก์าร ความส าเร็จของบุคลากรมาจากความพอใจใน
การท างานท่ีบุคคลนั้นกระท าอยู ่
   5)  ความตอ้งการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นตอ้ง 
ใชใ้นการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
   6)  การเปล่ียนแปลงเง่ือนไขและสถานการณ์ต่างๆ ทั้งขององคก์ารและ 
ส่ิงแวดลอ้ม ก่อให้เกิดความจ าเป็นในการเตรียมพร้อมบุคลากรในส่วนต่างๆ ขององคก์ารส าหรับ
การเปล่ียนแปลงเหล่านั้น 
   7)  การพฒันาทรัพยากรมนุษยมิ์ใช่เพียงการฝึกอบรม แต่ครอบคลุมถึงความ 
เขา้ใจในพฤติกรรมมนุษย ์การปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งมนุษย ์ความเขา้ใจในศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์
  2.2.5  แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ สมเดช มุงเมือง (2549: 4-5) อธิบาย
ไวว้า่ เพื่อใหก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ประสิทธิภาพ จึงควรค านึงถึงหลกัการส าคญั ดงัน้ี 
   1)  มนุษยทุ์กคนมีศกัยภาพท่ีสามารถพฒันาใหเ้พิ่มพนูข้ึนได ้ทั้งดา้นความรู้  
ดา้นทกัษะ และเจตคติ หากมีแรงจูงใจท่ีดีพอ 
   2)  การพฒันาศกัยภาพของมนุษยค์วรเป็นกระบวนการต่อเน่ือง ตั้งแต่การ 
สรรหา การคดัเลือก น ามาสู่การพฒันาในระบบขององคก์าร 
   3)  วธีิการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์หลายวธีิ จะตอ้งเลือกใชใ้ห้เหมาะสม 
กบัลกัษณะขององคก์ารและบุคลากร 
   4)  จดัใหมี้ระบบการประเมินการพฒันาความสามารถของบุคลากรเป็น 
ระยะๆ เพื่อช่วยแก้ไขบุคลากรบางกลุ่ม ให้พฒันาความสามารถเพิ่มข้ึนและในขณะเดียวกันก็
สนบัสนุนใหผู้มี้ขีดความสามารถสูงไดก้า้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งใหม่ท่ีตอ้งใชค้วามสามารถสูงข้ึน 
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   5)  องคก์ารจะตอ้งจดัระบบทะเบียนบุคลากรใหเ้ป็นปัจจุบนัท่ีสามารถ 
ตรวจสอบความกา้วหนา้ไดเ้ป็นรายบุคคล 
   6)  การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งท าทุกดา้น คือ ดา้นสุขภาพอนามยั  
ดา้นความรู้ความสามารถ ดา้นจิตใจ หรือดา้นคุณธรรมใหมี้ควบคู่กนัไป 
   7)  องคก์ารตอ้งค านึงถึงความมัน่คงและความกา้วหนา้ของบุคลากรทุกคน 
ในองค์การ ควบคู่กบัความกา้วหน้าขององค์การ องค์การจะอยู่ไม่ไดถ้า้ขาดบุคลากรท่ีมีก าลงักาย 
ก าลงัใจและสติปัญญาทุ่มเทใหก้บัองคก์าร 
  2.2.6  แนวความคิดของ P. W. Betts (1977) ไดแ้สดงทรรศนะวา่ ความส าเร็จใน 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการ ดงัต่อไปน้ี 
   1)  การใชท้ฤษฎีของนกัพฤติกรรมศาสตร์เก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยใ์น 
องค์การไดอ้ยา่งถูกตอ้ง การบริหารงานแบบเก่า (Traditionalism) มกัจะไม่ให้ความสนใจเก่ียวกบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเท่าท่ีควร ส่วนใหญ่แล้วมกัจะเป็นการมอบหมายงานให้
พนกังานท าตราบเท่าท่ีเขาเหล่านั้นยงัมีความสามารถท่ีจะท าได ้และรอจนกว่าจะมีต าแหน่งวา่งจึง
จะมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งข้ึนไป ซ่ึงเป็นหนทางเดียวเท่านั้นส าหรับการพฒันาตนเอง แต่ในปัจจุบนั
น้ีองค์การมกัจะมีลกัษณะการบริหารแบบสมยัใหม่ กล่าวคือ มีการสนบัสนุนให้บุคลากรไดศึ้กษา
และเรียนรู้รวมถึงการให้ค  าแนะน า การให้ทุนการศึกษา หรือการข้ึนเงินเดือนให้ถา้หากประสบ
ความส าเร็จในด้านการศึกษา เป็นตน้ นอกจากนั้นยงัมีโครงการพฒันาบุคลากรทุกระดบัอีกด้วย 
ส่วนวิธีการพฒันาบุคลากรในองค์การนั้น จะให้บุคคลในองคก์ารเขา้มามีส่วนร่วม ให้ก าลงัใจแก่
พนกังานทั้งในดา้นการท างาน การเรียนรู้และการเปิดโอกาสใหมี้การโอนยา้ยเท่าท่ีจะสามารถท าได ้
เป็นตน้ 
   การบริหารสมยัใหม่ส่วนใหญ่แลว้ไดรั้บอิทธิพลจากแนวความคิดของนัก
พฤติกรรมศาสตร์ ตวัอยา่งเช่น McGregor, Maslow, Herzberg, Gellerman. Argyris, McClelland 
และ Likert เป็นตน้ ไดศึ้กษาคน้พบ และวางแนวทางให้กบัการจดัการและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ในยคุปัจจุบนั แนวความคิดเก่ียวกบัการมองคนในองคก์ารในลกัษณะสร้างสรรคต์ามทฤษฎี Y ของ 
McGregor การช้ีให้เห็นถึงแรงจูงใจของคนท่ีพฒันาตนเองอย่างเป็นขั้นตอนตามแนวความคิดของ 
Maslow การวิเคราะห์ให้เห็นถึงความพึงพอใจของคนในองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบังานท่ีท าอยู ่
และงานท่ีมีความหมาย ซ่ึงมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างาน และการพฒันาตนเองตามทรรศนะ
ของ Herzberg หรือการช้ีให้เห็นถึงความจ าเป็นท่ีบุคลากรในองคก์ารจะตอ้งไดรั้บการศึกษาหรือ
เรียนรู้เพิ่มข้ึนตามแนวความคิดของ Gellerman และการช้ีให้เห็นถึงภาวะผูน้ าท่ีตั้งอยู่บนพื้นฐาน
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ของการท างานเป็นกลุ่มหรือการเขา้มามีส่วนร่วมของพนกังาน ซ่ึงมีผลท าให้เกิดความเช่ือมัน่ซ่ึงกนั
และกนั เกิดแรงจูงใจท่ีจะน าไปสู่การสร้างผลผลิตใหก้บัองคก์ารตามแนวความคิดของ Likert เป็นตน้ 
   Betts เช่ือวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะประสบความส าเร็จหรือไม่ข้ึนอยู่
กบัปัจจยัประการหน่ึง คือ การปรับใชท้ฤษฎีของนกัพฤติกรรมศาสตร์ให้เขา้กบัการพฒันาก าลงัคน
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง หมายความวา่ แนวคิดหรือปรัชญาของการพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรจะเร่ิมตน้จาก
ความเช่ือท่ีว่า พนักงานในองค์การมีความปรารถนาท่ีจะท างานและพฒันาตนเอง พนักงานต่าง
ตอ้งการแสวงหาความรับผิดชอบมากข้ึน พนักงานต่างต้องการงานท่ีมีความหมายและท้าทาย 
พนกังานจะเกิดความเบ่ือหน่ายถา้หากวา่ไดท้  าแต่งานประจ า และพนกังานต่างก็ปรารถนาท่ีจะสร้าง
ผลงาน เป็นตน้ การเร่ิมตน้จากความเช่ือเช่นน้ีจะเป็นหลกัประกนัท่ีจะท าให้กระบวนการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยส์อดคลอ้งกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัมนุษยใ์นองคก์ารนัน่เอง 
   2)  การก าหนดโครงสร้างขององคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการเปล่ียนแปลง จะตอ้ง 
มีลกัษณะท่ียดืหยุน่เพียงพอท่ีจะท าใหส้อดคลอ้งกบัโครงการหรือแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กล่าว
อีกนยัหน่ึงก็คือ โครงสร้างขององคก์ารจะตอ้งมีลกัษณะพลวตั (Dynamic) ไม่ใช่ลกัษณะตายตวั หยุดน่ิง 
(Static) หรือยากต่อการเปล่ียนแปลง 
   3)  การก าหนดโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งเหมาะสม ซ่ึงมี 4 ขั้นตอน 
    ขั้นท่ี 1 การเก็บขอ้มูลเพื่อการประเมินความตอ้งการในการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์
    ขั้นท่ี 2 การวางแผนก าหนดโครงการ 
    ขั้นท่ี 3 การเตรียมส่ิงอ านวยความสะดวกส าหรับการพฒันา 
    ขั้นท่ี 4 การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   4)  ความสามารถในการขจดัปัญหาเก่ียวกบัการบรรจุแต่งตั้ง รวมถึงการ 
โอน โยกยา้ย การเล่ือนและลดต าแหน่งดว้ย ถา้หากด าเนินการในเร่ืองเหล่าน้ีไม่มีประสิทธิภาพ จะ
กระทบกระเทือนต่อขวญัและก าลังใจของพนักงาน และเป็นผลต่อเน่ืองไปถึงการท างาน เช่น 
ผลผลิตค่อนขา้งต ่า การขาดงานเป็นประจ า การป่วย การไม่ให้ความร่วมมือในการท างาน เป็นตน้ 
สภาพเช่นน้ีไม่สามารถท าให้เกิดการพฒันาข้ึนมาไดเ้ลย ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความเขา้ใจบุคลากรใน
องคก์าร มีการวางแผนก าลงัคน และมีขอ้มูลประกอบการตดัสินใจ 
   5)  การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อการพฒันาอยา่งไม่ผดิพลาด ขอ้มูลท่ี 
ได้จากการประเมินผลต้องสามารถช้ีแจงให้เป็นถึงแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์จะ
เกิดข้ึนในอนาคต และมีประโยชน์ต่อการตดัสินใจเก่ียวกบัการเล่ือนต าแหน่ง การโอนยา้ย หรือการ
ลดต าแหน่งดว้ย ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาถา้ยิง่มีความถูกตอ้งมากเท่าใด ยอ่มเป็นประกนัต่อความส าเร็จของ
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โครงการพฒันามากเท่านั้น และในทางปฏิบติั การประเมินผลการปฏิบติังานนั้นจะตอ้งพิจารณาถึง
ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี เช่น หลีกเล่ียงการถูกวพิากษว์จิารณ์โดยการประเมินผลจะตอ้งตรงกบัความเป็นจริง
ให้มากท่ีสุด ปัจจัยต่างๆ ท่ีจะท าการประเมินปกติ จะได้แก่ ปริมาณงาน ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของการปฏิบติังาน การให้ความร่วมมือ ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ความรับผิดชอบ 
บุคลิกภาพและความทะเยอทะยาน เป็นต้น แหล่งข้อมูลอาจจะต้องหามาจากเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้ ังคับบัญชาโดยตรงหรือจากหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องด้วย และท่ีส าคัญควรจะมีการจัดท า
มาตรฐานการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะเป็นสากลใช้ไดโ้ดยทัว่ๆ ไปเพื่อป้องกนัการ
ล าเอียงในการประเมินผล 
  2.2.7  แนวคิดของ Raymond E. Hill l (สมเดช มุงเมือง 2554: 62, อา้งอิงจาก Hill,  
1973: unpaged) ไดช้ี้ให้เห็นถึงความส าคญัของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relation) 
ว่า เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ถ้าหากว่าความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลเป็นไปด้วยดี และในทางตรงกนัขา้มถ้าหากความสัมพนัธ์มีลักษณะเลวร้าย ก็จะ
กลายเป็นอุปสรรคขดัขวางต่อการพฒันา ความสัมพนัธ์ดงักล่าวมาน้ี กล่าวโดยสรุปก็คือรูปแบบ
หน่ึงของบรรยากาศองคก์ารนัน่เอง แนวความคิดของ Hill เร่ิมตน้อธิบายลกัษณะของความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาของมนุษยใ์นองค์การ 3 ลกัษณะด้วยกนั ซ่ึงเป็นผลงาน
การศึกษาของ Carl R. Rogers และ Hill ก็ไดน้ ามาเป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคญัในตวัแบบของตนเอง 
   1)  ความรู้สึกท่ีจริงใจท่ีมีต่อกนัของคนในองคก์าร (Genuineness) ถา้หาก 
ความสัมพนัธ์ของคนในองค์การมีลกัษณะปากอย่างใจอย่างแลว้ จะน าไปสู่ความไม่เช่ือถือซ่ึงกนั
และการ ความสับสนและแต่ละคนคิดแต่จะป้องกนัตนเอง ดงันั้นถา้หากตอ้งการสร้างบรรยากาศท่ี
เสริมสร้างการพฒันาของมนุษยใ์นองคก์าร องคก์ารจะตอ้งขจดัความรู้สึกเช่นน้ีออกไป 
   2)  การมองคนในแง่ดี (Positive Regard for the Individual) จะตอ้งไม่ปฏิเสธ 
การแสดงออกของตนในองคก์าร องคก์ารจะตอ้งสร้างบรรยากาศท่ีเสริมสร้างให้คนสามารถกระท า
ในส่ิงท่ีเป็นความรู้สึกของเขา โดยไม่พิจารณาวา่พฤติกรรมนั้นจะเป็นปฏิปักษ์หรือไม่ และภายใต้
บรรยากาศเช่นน้ีเองจะท าใหบุ้คคลในองคก์ารมีความรู้สึกไม่เป็นภยัแก่ตวัเอง มีความปรารถนาท่ีจะ
แสดงออกหรือคิดสร้างสรรคใ์นทา้ยท่ีสุดจะหมายถึงการเปิดโอกาสใหเ้กิดการพฒันาในตวับุคคล 
   3)  ความพยายามท่ีจะท าความเขา้ใจบุคคลอ่ืน (Desire to Understand the  
Other Person) เป็นความพยามยามท่ีจะมองทรรศนะของบุคคลอ่ืนดว้ยความเขา้ใจวา่ เป็นความรู้สึก
นึกคิดของเขา ถ้าหากมีการยอมรับไม่ปฏิเสธการแสดงออกและพร้อมท่ีจะเขา้ใจบุคคลอ่ืนแล้ว 
บรรยากาศขององค์การจะมีลกัษณะสร้างสรรค์มากข้ึน และเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาตวัเองของ
มนุษยใ์นองคก์าร 
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   บรรยากาศในองค์การโดยทัว่ไปมกัจะมีลักษณะตรงกันข้ามกับท่ีกล่าว
มาแล้วเสียมากกว่า ซ่ึงได้กลายเป็นอุปสรรคส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
กล่าวคือ 
   1)  มีลกัษณะเก่ียวกบัการใชเ้ล่ห์เหล่ียมกบับุคคลอ่ืนๆ (Manipulation) ฝ่าย 
บริหารมกัจะมีความรู้สึกตอ้งการควบคุมพนกังานให้อยูใ่ตอ้  านาจของตน ดงันั้นมกัจะหาทางท่ีจะ
ท าให้พนกังานเช่ือฟังและอยู่ใตอ้  านาจ มกัจะน าไปสู่การแตกแยกและไม่เป็นมิตรท่ีดีต่อกนั มีแต่
การระแวงสงสัยกนั การใช้เล่ห์เหล่ียมจึงเป็นลกัษณะท่ีไม่จริงใจต่อกนั และเป็นการมองคนในแง่
ร้าย ผูบ้ริหารจะปฏิเสธพฤติกรรมท่ีตนไม่เห็นด้วย บรรยากาศเช่นน้ีจะเป็นเคร่ืองบัน่ทอนจิตใจ 
ความร่วมมือและความรู้สึกอยากพฒันาตนเอง 
   2)  มีการอธิบายหรือตดัสินคุณสมบติัของบุคคลอ่ืน โดยปราศจากขอ้มูล 
อย่างเพียงพอ (Attribution) เช่น เม่ือเห็นใครพูดช้าก็เหมาเอาว่าเป็นคนไม่มีประสิทธิภาพ เป็นตน้ 
ลักษณะเช่นน้ีเป็นอนัตราย จะกลายเป็นอุปสรรคต่อความสัมพนัธ์ของมนุษย์ในองค์การอย่าง
หลีกเล่ียงไม่พน้ เพราะวา่การด่วนตดัสินใจก าหนดลกัษณะของคนเช่นน้ี จะท าให้ไม่สามารถเขา้ใจ
บุคคลอ่ืนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
   3)  การประเมินผล (Evaluation) เป็นผลร้ายต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
เน่ืองจากบุคคลไม่กล้าจะทดลอง ริเร่ิม หรือเส่ียงต่อการกระท าใดๆ อนัจะน าไปสู่การถูกตีตรา
ประเมินผลว่าผิดพลาดหรือลม้เหลว กิจกรรมสร้างสรรคข์องมนุษยจ์ะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือปราศจาก
สภาพบีบบงัคบั ดงันั้น ถา้บรรยากาศองคก์ารเต็มไปดว้ยการรอคอยประเมินผล หรือการตรวจสอบ
ผลการปฏิบติังานอยูเ่ป็นประจ าแลว้ กระบวนการพฒันายอ่มจะเกิดข้ึนไดย้าก 
  2.2.8  แนวความคิดของ Dan R. Paxton (1976) ไดเ้สนอแนวความคิด “การเรียนรู้ 
ตลอดกาล” (A Life Long Learning) มีขอ้สมมติฐานวา่ แทจ้ริงแลว้การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
เร่ืองของการเรียนรู้ตลอดชีวิต หรือเป็นการเปิดโอกาสให้มีการศึกษาหาความรู้ตราบเท่าท่ียงัมีชีวิต
อยู่ ไม่เห็นดว้ยกบัแนวคิดแบบเก่าท่ีมีความเช่ือวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารจะมีข้ึนก็
ต่อเม่ือพนกังานตอ้งการหรือถา้มีงบประมาณจ ากดัก็ไม่จ  าเป็นตอ้งพฒันาก็ได ้อยา่งไรก็ตาม วิธีการ
เปิดโอกาสให้มีการเรียนรู้ตลอดชีวิตเช่นน้ี Paxton กล่าววา่ แมไ้ม่ใช่เป็นยาวิเศษท่ีจะรักษาโรคร้าย
ไดทุ้กอยา่ง แต่ก็เป็นทิศทางใหม่ท่ีจะน าไปสู่การพฒันามนุษยทุ์กระดบัในองค์การ ตลอดชีวิตการ
ท างานโดยกิจกรรมในการพฒันาจะเร่ิมตน้จากความตอ้งการของพนกังาน องคก์ารจะไม่เป็นผูริ้เร่ิม 
หากแต่กระตุน้หรือสนบัสนุนให้พนกังานเห็นความจ าเป็นในการพฒันาตนเอง นอกจากนั้นวิธีการ
แบบน้ียงัเปิดโอกาสในการเรียนรู้หรือไดรั้บการพฒันาวิธีการเรียนรู้ตลอดกาล จะน าไปใช้ในการ
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พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การและจะประสบผลส าเร็จหรือไม่นั้นข้ึนอยู่กบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
ดงัน้ี 
   1)  จะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหารระดบัสูง และเขา้มาร่วมกบั 
โครงการพฒันาอยา่งจริงจงั 
   2)  จะตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มในองคก์ารใหมี้ลกัษณะเอ้ืออ านวยหรือ 
สนบัสนุนการใชว้ธีิการแบบน้ี เช่น จดัระบบการใหร้างวลัตอบแทนอยา่งยติุธรรม การติดต่อส่ือสาร
ซ่ึงองคก์ารจะตอ้งกระตุน้และเปิดโอกาสให้พนกังานมีการติดต่อส่ือสารกบัฝ่ายบริหารอยา่งอิสระ 
เป็นตน้ 
   3)  โครงการพฒันาหรือฝึกอบรมพนกังานนั้น จะตอ้งครอบคลุมไปถึง 
บุคคลทุกระดบัในองคก์าร และโครงการพฒันาตอ้งมีหลายรูปแบบดว้ย 
   4)  จะตอ้งสนบัสนุนและใหก้ าลงัใจกบับุคลากรในองคก์ารท่ีจะเขา้ไปมี 
ส่วนร่วมกบัชุมชน ไม่ว่าจะเป็นการเป็นสมาชิกสมาคมต่างๆ หรือรวมทั้งการศึกษาต่อเน่ืองใน
สถาบนัการศึกษาดว้ย 
   5)  จะตอ้งมีการก าหนดระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
ข้ึนมาโดยการสนับสนุนให้พนักงานตั้ งเป้าหมายของการพฒันาด้วยตนเอง และมีระบบการ
ประเมินผลดว้ย 
  2.2.9  แนวความคิดของ Richard O. Peterson (1976) ไดเ้สนอแนวความคิดท่ีตั้งอยู ่
บนความเช่ือท่ีว่า การออกแบบงาน (Work Design) เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะน าไปสู่การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์และเพิ่มประสิทธิผลให้กบัองค์การ การออกแบบงานเป็นหลกัการ และเทคนิค
ส าหรับก าหนดลกัษณะงานและหน้าท่ีต่างๆ ในการปฏิบติังานท่ีจะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
โดยการมอบหมายงาน และหนา้ท่ีดงักล่าวใหก้บัพนกังานทุกระดบัในองคก์าร การออกแบบงานจะ
เป็นพื้นฐานของการก าหนดโครงสร้างขององค์การและสัมพนัธ์กบักระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์ั้นตอนอ่ืนๆ ตวัอยา่งเช่น การคดัเลือก การฝึกอบรม การประเมินผลและระบบค่าตอบแทน 
เป็นตน้ จะน าไปสู่การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละประสิทธิผลขององคก์ารในทา้ยท่ีสุด 
  มีนกัวชิาการหลายท่าน เช่น David A. Whitsett และ Paul Lawrence ไดช้ี้ให้เห็นวา่ 
องคก์ารส่วนใหญ่มกัจะเผชิญกบัปัญหาการก าหนดและการกระจายงานให้กบัพนกังานแต่ละระดบั 
มกัไม่สอดคล้องกบัความสามารถของพนกังาน ยิ่งถ้าเป็นองค์การขนาดใหญ่และมีพนกังานมาก
ยิ่งข้ึนก็ยิ่งมีความไม่สอดคลอ้งกนัมากข้ึน ปัญหาเกิดจากความไม่มีประสิทธิภาพของการออกแบบ
งานนัน่เอง 
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  Peterson จึงสรุปวา่ พื้นฐานการใชท้รัพยากรมนุษยใ์ห้ไดป้ระโยชน์อยา่งเต็มท่ี และ
ท าใหเ้กิดการพฒันามนุษยใ์นองคก์ารนั้นอยูท่ี่ความสามารถในการออกแบบงาน 
  2.2.10  แนวความคิดของ Virgin A. James (1970) ไดร้วบรวมผลงานของนกัวชิาการ 
หลายท่าน เช่น Moorehead White, Howard Johnson, Douglas McGregor และ Alex Bavelas เป็นตน้ 
โดยสรุปแนวความคิดส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารไวห้ลายประการ ดงัต่อไปน้ี 
   1)  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร โดยทัว่ไปแลว้เป็นมาจาก 
ประสบการณ์จากการท างาน 
   2)  เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดส าหรับการพฒันาจะมีอยู ่3 ประการคือ 
    (1)  การก าหนดความรับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 
    (2)  การก าหนดสิทธิอ านาจกบัความรับผดิชอบในการจดัการตอ้ง 
เป็นไปอยา่งเหมาะสมหรือไดส้ัดส่วนกนั 
    (3)  ตอ้งมีการป้อนกลบัขอ้มูลใหก้บัผูป้ฏิบติังานไดโ้ดยตวัของเขาเอง 
วา่เขาปฏิบติังานไดดี้มากนอ้ยเพียงใด 
   3)  การพฒันาของมนุษยใ์นองคก์ารจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือพนกังานมีความ 
ปรารถนาท่ีจะควบคุมพฤติกรรมหรือการปฏิบติังานด้วยตวัของเขาเอง ให้มีความใกล้เคียงหรือ
เป็นไปตามมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้
   4)  กิจกรรมท่ีองคก์ารก าหนดข้ึนเพื่อน าไปสู่การพฒันา จะตอ้งมุ่งเนน้อยูท่ี่ 
งานของบุคคลเป็นส าคญั 
   5)  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารไม่ใช่การก าหนดใหค้นมีลกัษณะ 
อย่างใดอย่างหน่ึง หากแต่เป็นการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเอ้ืออ านวยให้มนุษย์ใน
องคก์ารสามารถพฒันาตวัของเขาได ้
   6)  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือการพฒันา 
นั้นสอดคล้องกบัความตอ้งการในชีวิตและศกัยภาพของเขา ถ้าไม่เช่นนั้นแล้วการพฒันาก็จะไม่
สามารถเกิดข้ึนไดเ้ลย 
   7)  ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยปกติแลว้วธีิการหรือเคร่ืองมือส าหรับ 
การพฒันาไม่ไดมี้ความส าคญัเท่ากบัความจริงใจ หรือการสนบัสนุนการพฒันาจากฝ่ายบริหารอยา่งเตม็ท่ี 
   8)  ในเร่ืองเก่ียวกบัการศึกษาต่อเน่ือง ถา้หากมีการก าหนดหลกัสูตรท่ีเหมาะสม 
แลว้จะสามารถช่วยสร้างประสบการณ์ และการเรียนรู้ท่ีเร็วและง่ายข้ึนให้กบัพนกังานหลงัจากท่ีเขา
กลบัเขา้มาท างานอีกคร้ัง 
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   9)  ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร จ าเป็นตอ้งเขา้ในอยูป่ระการหน่ึง  
วา่ยงัไม่มีวธีิการใดท่ีสามารถเป็นยาวเิศษส าหรับการพฒันาความสามารถของคน 
 2.3  ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  เดชวทิย ์ นิลวรรณ (เดชวทิย ์ นิลวรรณ 2550: 102) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ 
พฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การนั้น มีหลายปัจจยัซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้ง
พิจารณาอย่างรอบคอบว่าปัจจยัใดส่งผลกระทบในแนวทางใด ผลกระทบนั้นเป็นไปในทิศทางท่ี
ตอ้งการหรือไม่ และมีความสอดคลอ้งกนัอยา่งไร โดยตอ้งจดัการให้ปัจจยัเหล่านั้นสะทอ้นผลใน
ทิศทางเดียวกนัหรือมีความสอดคลอ้งกนั ไดแ้ก่ นโยบาย ความเป็นผูน้ า ทรัพยากร และแรงจูงใจ มี
รายละเอียด ดงัน้ี 
  1)  นโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร องคก์ารต่างๆ จะมีแนวคิดเก่ียวกบั 
ทรัพยากรมนุษยใ์นมิติท่ีแตกต่างกนั หรือเหมือนกนันั้นข้ึนอยู่กบัวา่ ฝ่ายบริหารขององค์การไดใ้ห้
ความส าคญัต่อบุคลากรมากน้อยเพียงใด หากมองในมิติของค่าใช้จ่ายฝ่ายบริหารจะมีแนวคิดท่ีว่า 
บุคลากรเป็นเพียงปัจจยัการผลิต เป็นผูอ้าศยัและท าตามค าสั่งเท่านั้น แนวคิดในการท่ีจะพฒันา
บุคลากรก็จะไม่เกิดข้ึน เป็นตน้ 
  2)  ความเป็นผูน้ าของฝ่ายบริหาร เป็นความกลา้ของผูบ้ริหารในการประพฤติตน 
เป็นแบบอยา่งท่ีดี ดว้ยการแสดงให้ทุกคนเห็นวา่ ไดใ้ห้ความสนใจและเอาใจใส่อยา่งจริงจงัต่องาน
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เช่น การตดัสินใจจดัสรรงบประมาณ สนบัสนุนกิจกรรมในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเพียงพอ 
  3)  ทรัพยากรเป็นปัจจยัส าคญัอีกอยา่งหน่ึง โดยองคก์ารจะตอ้งจดัสรรงบประมาณ 
ไวใ้หอ้ยา่งเพียงพอ กระจายลงสู่ทุกฝ่ายงานดว้ยความยติุธรรม รวมทั้งพยายามใหเ้กิดความเสมอภาค
ในโอกาสท่ีทุกคนจะไดรั้บการพฒันาตนเองและส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจและ
เป็นการสร้างขวญัก าลงัใจท่ีส าคญัแก่บุคลากร ดงันั้น วิธีการบริหารท่ียึดหลกัความยุติธรรมและ
ความเสมอภาคเพื่อใหโ้อกาสส าหรับทุกคน จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  4)  การจูงใจ การจูงใจเป็นการใชต้วัล่อท่ีเป็นตวักระตุน้ในลกัษณะของการให้ 
ผลตอบแทนต่างๆ ท่ีคาดวา่น่าจะตอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร เพื่อบุคลากรจะไดพ้ฒันางาน
ของตนให้ดีข้ึน ทั้งน้ีการมีส่ิงจูงใจจะท าให้เกิดความกระตือรือร้น ความทะยานอยากท่ีจะกา้วหน้า
ในหน้าท่ีการงาน อย่างไรก็ตามการจูงใจในการพฒันาตนเองของบุคลากรจะประสบผลส าเร็จได้
นั้นตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของความสมคัรใจและมุ่งมาดของตวับุคลากรเองเป็นส าคญั 
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  5)  การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้ม เป็นการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจท่ีเกิดข้ึน 
ตลอดเวลา ท าให้ตอ้งมีการพฒันาการเรียนรู้และทกัษะของพนกังานเพิ่มเติม เพื่อปรับปรุงงานให้มี
ความพร้อมต่อสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปทั้งการเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยี การ
เปล่ียนแปลงทางสังคม การเปล่ียนแปลงความตอ้งการของบุคลากร และการเติบโตขององค์การ 
เพื่อใหอ้งคก์ารอยูร่อดและสามารถแข่งขนัได ้
 2.4  แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  ทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งมีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ และประสบการณ์ท่ีเพิ่มข้ึน ช่วยให้สามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถเติบโตกา้วหนา้ในระดบัท่ีสูงข้ึนไปในอนาคต 
  นิลุบล  ศิวบวรวฒันา (www.spuhum.com, 2550) ไดก้ล่าวถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
โดยใชห้ลกัแห่งความเป็นมนุษยไ์วว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่ใช่การพฒันาเพียงความรู้หรือ
ทกัษะในการท างาน แต่เป็นการพฒันาในดา้นการกระตุน้ให้พนกังานมีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน สร้างแรงบนัดาลใจในการท างาน ถา้องค์การท่ีตอ้งการจะสร้างความไดเ้ปรียบในเชิงการ
แข่งขนั จะตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์อยูใ่นองคก์ารให้มีคุณลกัษณะพึงประสงค์ขององคก์ารให้
ได้ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์นั้น มีแนวทางท่ีหลากหลายซ่ึงผูบ้ริหารสามารถเลือกใช้ให้
เหมาะสม ซ่ึงแนวทางหน่ึงท่ีน่าสนใจคือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยใช้หลกัแห่งความเป็น
มนุษย ์จึงเป็นแนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารองค์การสามารถ
พฒันาบุคลากรไปในทิศทางท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงขอ้คิดเก่ียวกบัหลกัแห่งความเป็นมนุษยมี์ดงัน้ี คือ 
  1)  การใหโ้อกาสและเวลา เม่ือองคก์ารตอ้งการเปล่ียนแปลงบางส่ิงบางอยา่ง 
ภายในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นเทคโนโลยีใหม่ๆ ผูบ้ริหารจดัหาซ้ือได้และอาจจะใช้เวลาในการ
ปรับเปล่ียนวิธีการท างานในระยะเวลาเพียงไม่ก่ีวนั หรือไม่ก่ีเดือน แต่ถ้าองค์การใดตอ้งการการ
เปล่ียนแปลงในการท างานของบุคลากรให้เกิดประสิทธิผลในระยะเวลาท่ีสั้ น ถือว่าองค์การนั้น
เปรียบมนุษยเ์ป็นเคร่ืองจกัร โดยหลกัการบริหารมนุษยน์ั้นถา้ผูบ้ริหารตอ้งการเปล่ียนการท างาน
ของมนุษย ์ท่านไม่สามารถลงโปรแกรมใหม่ของท่านได้ภายในระยะเวลาเหมือนเปล่ียนแปลง
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ มนุษยม์กัตอ้งการเวลาเพื่อเรียนรู้ เพื่อปรับเปล่ียนการลบลา้งส่ิงท่ีเคยปฏิบติั
และเปล่ียนแปลงความทรงจ าเก่าๆ  
  2)  ทกัษะหรือความรู้ของมนุษยน์ั้นไม่สามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงไดท้นัที เน่ืองจาก 
มนุษยมี์ความภูมิใจกับความส าเร็จในอดีต เช่น บริษทัรับพนักงานใหม่ท่ีมีความเช่ียวชาญและ
ประสบความส าเร็จจากองคก์ารหรือบริษทัท่ีมีลกัษณะงานท่ีใกลเ้คียงกนั ไม่วา่บุคคลนั้นจะเก่งมา
จากไหนก็ตอ้งการเวลาในการปรับตวัและเรียนรู้ระบบงานเดิมท่ีมีอยู่ หรือท่านตอ้งการเปล่ียน
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วธีิการท างานใหม่โดยการส่งพนกังานของท่านไปฝึกอบรมหรือศึกษาต่อ เม่ือกลบัมาปฏิบติังานเขา
เหล่านั้นก็ยงัตอ้งการเวลาเพื่อน าเอาทกัษะและความรู้ใหม่ๆ มาปรับใช ้ดงันั้น การเปล่ียนแปลงใดๆ 
ท่ีมนุษยเ์ขา้มาเก่ียวขอ้ง ตอ้งอาศยัเวลาเพื่อปรับทศันคติ วฒันธรรมการท างาน ดงันั้นผูบ้ริหารควร
ให้เวลาและโอกาสพนกังาน มีเวลาพอสมควรในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อการเปล่ียนแปลง 
อาจจะให้พนกังานเป็นผูก้  าหนดเองในการปรับตวั อีกทั้งเปิดโอกาสให้หารือเพื่อช่วยในการแกไ้ข
ปัญหาต่างๆ 
  3)  คุณค่าแห่งความเป็นมนุษย ์มนุษยท์ั้งหลายมกัจะวาดจินตนาการวา่ตนมีคุณค่า 
กบั องคก์าร โดยระหวา่งการท างานมนุษยจ์ะแสวงหาความหมายของชีวิตและการท างาน วา่ท าไป
เพื่ออะไร และท าไมตอ้งท า ดงันั้น การท่ีมนุษยรู้์ถึงวตัถุประสงค์ของการท างานและเป้าหมายของ
องคก์ารท่ีชดัเจน จะท าใหเ้ขาตดัสินใจไดว้า่จะท างานกบัองคก์ารหรือไม่ และตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง
ของความส าเร็จขององคก์ารไดอ้ย่างไร ซ่ึงถา้บุคลากรอุปมานวา่ตนเองสามารถเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จได้ จะท าให้มนุษยเ์กิดแรงจูงใจในการท างาน โดยท่ีองค์การต้องให้ความส าคญัใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีของเขาเหล่านั้น ดงัค ากล่าวของ Maslow ท่ีว่า “มนุษยต์อ้งการการยอมรับ” ซ่ึงถา้
องคก์ารไม่ใหค้วามส าคญัในต าแหน่งงานท่ีเขาท า หรือไม่ไดใ้ห้ความส าคญัเสมือนหน่ึงวา่มีก็ไดไ้ม่
มีก็ได ้จะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน ไม่กระตือรือร้นและขาดแรงบนัดาลใจในการท างานและ
ตอ้งการแสวงหาท่ีใหม่ในการท างาน ดงันั้นรูปแบบของการบริหารมนุษยน์ั้นควรมีรูปแบบท่ีมุ่งเนน้
นโยบายท่ีท าอยา่งไรใหพ้นกังานมีความรู้สึกวา่ตนเองมีประโยชน์และมีความส าคญั โดยท่ีผูบ้ริหาร
จะตอ้งเปิดโอกาสให้พนักงานด าเนินงานบางอย่างในลกัษณะท่ีเขาสามารถควบคุมหรือก าหนด
ทิศทางในการท างาน ตลอดจนความรับผดิชอบของเขาเองไดบ้างคร้ัง 
  4)  มนุษยมี์จิตใจเป็นกลไกในการท างาน มนุษยไ์ม่ไดเ้ป็นแค่เคร่ืองจกัรท่ีถูกตั้ง 
โปรแกรมใหส้ร้างสรรคผ์ลงานตามท่ีก าหนดได ้เน่ืองจากมนุษยม์กัใชอ้ารมณ์และความรู้สึกท่ีตนมี
ต่อองค์การท างานเพื่อให้เกิดความรัก ความไวว้างใจและความมุ่งมัน่ตั้ งใจในการท างานและ
ตอ้งการจะเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ การบริหารจิตใจมนุษยใ์ห้มีใจรักการท างานไดเ้ป็นพลงั
แฝงเร้นในตัวมนุษย์ ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจ ท าให้มนุษย์เกิดความคิดสร้างสรรค์ มีความ
กระตือรือร้นและสนุกกบัการท างานซ่ึงจะท าให้องคก์ารมีชีวิตชีวา และประกอบไปดว้ยทรัพยากร
มนุษย์ท่ีมีจิตใจท่ีดีงาม ทุ่มเทให้กบัการท างาน มองเป็นความส าเร็จขององค์การเป็นเป้าหมาย
ร่วมกนั โดยมีตนเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จนั้น ตลอดจนการใชค้วามสามารถในดา้นต่างๆ ให้
เต็มท่ีและสนบัสนุนให้พนกังานแสดงความคิดเห็นและร่วมตดัสินใจในการท างานเพื่อท่ีเขาจะได้
ปฏิบติังานในแต่ละวนัไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและมีใจรักในการท างาน 
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  เกรียงไกร  เจียมบุญศรี และจกัร  อินทจกัร (2544: 43-44) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากร 
ท่ีดีจะตอ้งท าอยา่งมีหลกัการ มีหลกัทฤษฎีการพฒันาบุคคลรองรับ ซ่ึงจะสามารถก าหนดโครงการ
ฝึกอบรมหรือวิธีการฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสม หลักการพฒันาบุคคลมีอย่างน้อย 8 ประการ 
กล่าวคือ 
  1)  Establish Objectives : หลกัการก าหนดวตัถุประสงค ์เป็นการท าใหผู้เ้ขา้รับการ 
อบรมทราบวา่องคก์ารตอ้งการอะไรจากการพฒันาคร้ังน้ี เป็นเสมือนเป้าหมายท่ีจะตอ้งร่วมกนัฟัน
ฝ่าต่อไปจนกวา่จะบรรลุตามท่ีคาดหวงั การท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดท้ราบวตัถุประสงคจ์ะช่วยให้
การเรียนรู้มีความหมายน่าสนใจ เพราะทราบเป็นอยา่งดีวา่จะตอ้งกระท าเพื่ออะไร 
  2)  Transfer of Training : หลกัการถ่ายทอดความรู้ เป็นการเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้รับ 
การอบรม ไดมี้การแสดงออกให้เห็นว่า ตนเองมีความรู้ความเขา้ใจอย่างไรต่อประเด็นท่ีไดเ้รียนรู้ 
ซ่ึงจะช่วยสร้างความเช่ือมัน่ในกระบวนการเรียนรู้มากยิ่งข้ึน และหลกัการน้ียงัรวมถึงการเช่ือมโยง
ความรู้จากเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ลกัษณะเดียวกนัอีกดว้ย อนัจะท าให้รู้สึกเรียนรู้ไดเ้ร็วยิ่งข้ึน 
เพราะวา่เหมือนกบัความรู้เดิมท่ีมีอยูแ่ละจะมีความเขา้ใจมากยิง่ข้ึน 
  3)  Feedback : หลกัการสะทอ้นกลบัขอ้มูลหรือการป้อนขอ้มูลยอ้นกลบั จะเป็น 
ประโยชน์ต่อการปรับเปล่ียนแนวของพฤติกรรมการเรียนรู้ดว้ยตวัของผูเ้ขา้รับการอบรมเอง หาก
เห็นว่า การเรียนรู้เป็นท่ียอมรับของคนอ่ืน บุคคลจะมีแนวโน้มในการพฒันาความรู้ต่อไป แต่หาก
เป็นการสะทอ้นเชิงลบ บุคคลมีแนวโนม้ท่ีจะหยดุย ั้งพฤติกรรมนั้นๆ หรือปรับเปล่ียนเป็นแนวทางท่ี
ปลอดภยัหรือรู้สึกวา่มีความสบายใจท่ีสุด 
  4)  Reinforcement : หลกัการเสริมแรง เป็นการพฒันาพฤติกรรมในลกัษณะ 
สองทิศทางตามผลของการเสริมแรง กล่าวคือ หากเป็นพฤติกรรมท่ีไดรั้บรางวลั บุคคลจะกระท า
ต่อไป แต่หากได้รับการลงโทษ บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะหยุดพฤติกรรมดงักล่าว ส่วนรูปแบบการ
เสริมแรงอาจจะแตกต่างกนัไปตามความตอ้งการหรือความคาดหวงัของบุคคลนั้น ซ่ึงจะมีความ
แตกต่างกนัเพราะมนุษยมี์ความแตกต่างกนั 
  5)  Meaningfulness : หลกัการสร้างความส าคญั เป็นการตอบสนองต่อธรรมชาติ 
ของมนุษย ์เพราะมนุษยทุ์กคนลว้นตอ้งการความส าคญัและการยอมรับจากบรรดาบุคคลท่ีเขาเห็น
วา่มีความส าคญั ดงันั้น ท่ามกลางบรรยากาศการเรียนรู้ท่ีดีจะตอ้งเอ้ืออ านวยให้บุคคลไดแ้สดงออก
ใหเ้ห็นวา่ตวัเขามีความส าคญัอยูต่ลอดเวลา 
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  6)  Repetition : หลกัการท าซ ้ า เป็นการทบทวนความเขา้ใจท่ีเกิดการเรียนรู้จากการ 
กระท า การท าซ ้ าจะช่วยให้เกิดความมัน่ใจในความรู้ท่ีไดรั้บมา ดงันั้นเทคนิคการเรียนรู้ส่วนหน่ึง
ควรก าหนดกิจกรรมให้พนกังานได้มีการกระท าหรือการแสดงออกหลายๆ คร้ัง ย่อมช่วยให้การ
เรียนรู้มีประโยชน์และสามารถน าไปปฏิบติัไดต่้อไป 
  7)  Motivation : หลกัการจูงใจ หมายถึง การสร้างแรงจูงใจของบุคคลดว้ยการ 
สนองตอบต่อความคาดหวงัของบุคคล ด้วยการให้ในส่ิงท่ีบุคคลนั้นมีความตอ้งการ ดงันั้น การ
ฝึกอบรมจะตอ้งมีการสังเกตพฤติกรรมหรือพยายามให้พนกังานไดแ้สดงออกในส่ิงท่ีอยู่ในความ
สนใจ เพื่อเป็นขอ้มูลส าคญัท่ีจะก าหนดกิจกรรมใหต้รงประเด็นท่ีตอ้งการ 
  8)  Whole-Specifics-Whole : หลกัการเรียนรู้ภาพรวม-รายละเอียด-ภาพรวม เป็น 
วิธีการเรียนรู้จากภาพรวมกวา้งๆ ของเร่ืองท่ีฝึกอบรมให้ครอบคลุม แล้วเรียนรู้ในรายละเอียด
ปลีกยอ่ยในแต่ละส่วนประกอบ และสรุปภาพรวมความสัมพนัธ์ของภาพรวมอีกคร้ัง หลกัการน้ีจะ
ช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ท่ีดียิง่ข้ึน 
 2.5  การฝึกอบรม 
  สมคิด  บางโม (2544: 2) ใหค้วามหมายวา่ การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเพิ่ม 
ประสิทธิภาพในการท างานเฉพาะดา้นของบุคลาการ โดยมุ่งเพิ่มความรู้ ทกัษะ และทศันคติ อนัจะ
น าไปสู่มาตรฐานการท างานให้สูงข้ึน ท าให้บุคคลมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และ
องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ดงันั้น การฝึกอบรมจึงเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาทรัพยากร
บุคคลนัน่เอง 
  นิรชา  ทองธรรมชาติ และคณะ (2544: 12) ใหค้วามหมายวา่ การฝึกอบรม หมายถึง  
กระบวนหรือกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพื่อพัฒนาทักษะความช านาญ ความรู้ อันจะท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงทศันคติ และพฤติกรรมในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่จ  ากดัการศึกษา 
สถานท่ี เพศ และโอกาส และเป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต การฝึกอบรมจะช่วยลดปัญหาการท างาน
และป้องกนัปัญหาต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนได ้
  ชูชยั  สมทัธิไกร (2544: 5) กล่าววา่ การฝึกอบรม คือกระบวนการจดัการเรียนรู้ 
อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และเจตคติของบุคลากร อนัจะ
ช่วยปรับปรุงให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ดงันั้นการฝึกอบรมจึงเป็นโครงการท่ีถูกจดั
ข้ึนมาเพื่อช่วยให้พนักงานมีคุณสมบัติในการท างานสูงข้ึน เช่น เป็นหัวหน้างานท่ีสามารถ
บริหารงานและบริหารผูใ้ต้บังคับบญัชาได้ดีข้ึน หรือเป็นช่างเทคนิคท่ีมีความสามารถในการ
ซ่อมแซมเคร่ืองจกัรไดดี้ข้ึน เป็นตน้ ซ่ึงองคก์ารต่างๆ จ าเป็นตอ้งจดัให้มีการฝึกอบรมเพราะสาเหตุ
ต่างๆ ดงัน้ี 
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  1)  เพื่อความอยูร่อดขององคก์ารเอง เพราะปัจจุบนัมีสภาพการแข่งขนัระหวา่ง 
องคก์ารรุนแรงมาก การฝึกอบรมจะช่วยใหอ้งคก์ารเขม้แข็ง และช่วยให้พนกังานมีประสิทธิภาพใน
การท างานยิง่ข้ึน 
  2)  เพื่อใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต มีการขยายการผลิต การขาย และการขยายงานดา้น 
ต่างๆ ออกไป ในการน้ีจ าเป็นตอ้งสร้างบุคคลท่ีมีความสามารถเพื่อท่ีจะรองรับงานเหล่านั้น 
  3)  เม่ือรับพนกังานใหม่ จ าเป็นตอ้งใหเ้ขารู้จกัองคก์ารเป็นอยา่งดีในทุกๆ ดา้น และ 
ตอ้งฝึกอบรมให้รู้จกัวิธีการท างานขององคก์ารแมจ้ะมีประสบการณ์มาจากท่ีอ่ืนแลว้ก็ตาม เพราะ
สภาพการท างานในแต่ละองคก์ารยอ่มแตกต่างกนั 
  4)  ปัจจุบนัเทคโนโลยีเจริญกา้วหนา้ไปรวดเร็วมาก จึงจ าเป็นตอ้งฝึกอบรมพนกังาน 
ใหมี้ความรู้ทนัสมยัอยูเ่สมอ ถา้พนกังานมีความคิดลา้หลงั องคก์ารก็จะลา้หลงัตามไปดว้ย 
  5)  เม่ือพนกังานท างานมาเป็นเวลานานจะท าใหเ้ฉ่ือยชา เบ่ือหน่าย ไม่กระตือรือร้น  
การฝึกอบรมจะช่วยกระตุน้ใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
  6)  เพื่อเตรียมพนกังานส าหรับต าแหน่งใหม่ท่ีสูงข้ึน หรือแทนคนท่ีลาออกไป 
 2.6  การพฒันาพนักงาน 
  วรารัตน์  เขียวไพรี (2542: 134-136) อธิบายถึง การพฒันาพนกังาน หมายถึง กระบวนการ 
ในการเพิ่มทกัษะและความสามารถในการปฏิบติังานของพนกังาน ตลอดจนความกา้วหน้าของอาชีพ
ของพนกังานตามเป้าหมาย วตัถุประสงค์และงานขององค์การในอนาคต การพฒันาพนกังานเป็น
การออกแบบระบบพฒันาท่ีเน้นอนาคต สนใจองค์ประกอบโดยรวมด้านการศึกษาของพนกังาน 
มากกว่าการฝึกอบรมพนกังานเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการคิดวิเคราะห์ การสร้างความเขา้ใจ
และการแปลความหมายเน้ือหาแก่นแทข้องวิชาการมากกว่าการสอนทกัษะดา้นใดดา้นหน่ึงโดยเฉพาะ 
เน้นการพฒันาพนักงานแต่ละคนให้ความเข้าใจสัมพนัธ์ในเชิงเหตุและผล การวิเคราะห์จาก
ประสบการณ์จริง การคิดแบบตรรกศาสตร์ การพฒันามีความจ าเป็นส าหรับพนกังานในทุกระดบั 
ไม่จ  ากดัอยู่เฉพาะการเพิ่มศกัยภาพการบริหารงานบุคคลเท่านั้น เพราะพนักงานแต่ละคนมีความ
จ าเป็นเรียนรู้กระบวนการบริหารทั้งการวางแผน การสั่งการ การจดัองคก์าร การควบคุม และทกัษะ
การตดัสินใจ มีความจ าเป็นตอ้งใชก้ารท างานเป็นทีม การลดบทบาทของหวัหนา้งานเพิ่มการมีส่วน
ร่วมของพนกังาน การเน้นคุณภาพและลูกคา้ นอกจากน้ีองค์การในปัจจุบนัตอ้งการพนกังานท่ีมี
ทกัษะความรู้ใหม่ๆ จึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาพนักงาน ในองค์การบางแห่งใช้การพฒันา
พนกังานในรูปแบบของการพฒันานกับริหาร เน่ืองจากการบริหารมีความส าคญั ตอ้งการความผสมผสาน
ของประสบการณ์ฝึกอบรมและการศึกษาวธีิการพฒันาพนกังานประกอบดว้ย 2 รูปแบบ ดงัน้ี 
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  1)  เทคนิคการมีประสบการณ์จากการท างาน (On-the Job Technique) วธีิการพฒันา 
พนกังานจากประสบการณ์ท างาน สามารถด าเนินการได ้3 วธีิ คือ 
   (1)  การหมุนเวยีนสับเปล่ียนงาน (Job Rotation) 
   (2)  การช่วยเหลือใหค้  าแนะน าปรึกษา (Consulting) และสนบัสนุนก ากบัแนะน า 
จากผูบ้ริหารท่ีประสบความส าเร็จและทีมงาน 
   (3)  คณะกรรมการ (committee Assignment) ช่วยในการตดัสินใจร่วมกบัการ 
แกปั้ญหาการวางแผนกิจกรรมการด าเนินงาน 
  2)  เทคนิคการพฒันานอกหนา้ท่ีการปฏิบติังาน (Off the Job Methods) ประกอบดว้ย 
วธีิการพฒันาพนกังาน 3 วธีิ คือ 
   (1)  หลกัสูตรการบรรยายและสัมมนา (Lecture Courses and Seminars) 
   (2)  สถานการณ์จ าลอง (Simulation) เป็นเทคนิคการพฒันาท่ีนิยมใชม้าก  
กิจกรรมของสถานการณ์จ าลองยงัรวมถึงกรณีศึกษา การตดัสินใจและบทบาทสมมติ 
   (3)  การฝึกอบรมนอกสถานท่ี (Outdoor Training) เป็นการฝึกอบรมเฉพาะ  
ซ่ึงเนน้ในการสร้างความเช่ือมัน่ใหค้วามส าคญัในการท างานร่วมกนัและทีมงาน 
 2.7  การพฒันาสายงานอาชีพ 
  วรารัตน์  เขียวไพรี (2542: 134-136) การพฒันาสายงานอาชีพ (Career Development)  
หมายถึง กิจกรรมของการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้พนกังานแต่ละคนประสบความส าเร็จใน
อาชีพ โดยมีแผนความกา้วหนา้หรือการเติบโตในงานอาชีพของตวัเอง และการบริหารความส าเร็จ
ในอาชีพ เน้นกิจกรรมขององค์การท่ีสนบัสนุนความส าเร็จในอาชีพของพนักงาน และยงัช่วยให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
  1)  ประโยชน์ของการพฒันาสายงานอาชีพ 
   (1)  ช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายโดยการก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค ์
ร่วมกนัระหวา่งตวัพนกังานและองคก์าร 
   (2)  พนกังานมีความกระตือรือร้นในการพฒันาตวัเองในการท างานใหเ้ป็นท่ี 
ยอมรับขององคก์าร เพื่อความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานของตนเอง 
   (3)  พนกังานมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
   (4)  ลดอตัราการเขา้ออกจากงาน (Turn-over Rate) 
   (5)  สามารถจดัพนกังานใหท้ างานในต าแหน่งท่ีตรงกบัความถนดั ความรู้ 
ความสามารถของแต่ละบุคคล 
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   (6)  สามารถพิจารณาความดีความชอบของพนกังานแต่ละคนไดใ้กลเ้คียงกบั 
ความจริง 
  2)  กระบวนการวางแผนสายงานอาชีพ (Career Planning) กระบวนการวางแผน 
สายงานอาชีพ มีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
   (1)  การศึกษาความสนใจ ความช านาญ และขีดความสามารถของพนกังาน 
   (2)  การศึกษาส ารวจต าแหน่งหนา้ท่ีตลอดจนโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ 
   (3)  การก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีพนกังานและองคก์ารปรารถนา 
   (4)  การฝึกอบรมพนกังานและจดัท าแนวทางการพฒันางาน 
   (5)  การวางแผนสายงานอาชีพของพนกังานแต่ละคน 
   (6)  การปฏิบติัตามแผน 
  3)  ขั้นตอนสายงานอาชีพ (Career Stage) ลกัษณะของขั้นตอนสายงานอาชีพ  
ประกอบดว้ย  
   (1)  ขั้นตอนการท างานหรือขั้นตอนการส ารวจ (Exploration) ขั้นน้ีบุคคล มี 
อายไุม่เกิน 25 ปี ไดรั้บอิทธิพลจากญาติพี่นอ้ง ครู และเพื่อนในการเลือกอาชีพ 
   (2)  ขั้นท างานช่วงแรก (Establishment) ขั้นน้ีบุคคลมีอายปุระมาณ 25-35 ปี  
บุคคลเร่ิมเขา้ท างานเรียนรู้มากข้ึน มีการปรับปรุงแกไ้ขการท างานท่ีผดิพลาดใหท้ างานดีข้ึน 
   (3)  ขั้นท างานคงท่ี (Mid-Career) ขั้นน้ีบุคคลอายปุระมาณ 35-50 ปี ลกัษณะ 
การท างานอาจเท่าเดิม มากข้ึน หรือลดลง ข้ึนอยูก่บัแต่ละบุคคล 
   (4)  ขั้นประกอบอาชีพตอนปลาย (Late Career) ขั้นน้ีบุคคลอายปุระมาณ  
50-60 ปี การท างานมีลกัษณะคงท่ี 
   (5) ขั้นออกจากงานหรือขั้นเกษียณ (Decline) ขั้นน้ีบุคคลอาย ุ60 ปีข้ึนไป  
การท างานลดลงหรือเลิกท างาน 
 2.8  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  วชิยั  โถสุวรรณจินดา (2546: 98) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง  
การวดัผลการปฏิบติังานในหน้าท่ีของพนักงานในช่วงระยะเวลาหน่ึง โดยเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบติังานนั้นกบัเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้นอกจากน้ี สมยศ  นาวีการ (2544: 466) กล่าววา่ 
การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นหน้าท่ีส าคญัอีกอย่างหน่ึงของผูบ้ริหาร เป็นหน้าท่ีท่ีผูบ้ริหาร
ยอมรับอย่างเปิดเผยวา่มีความยุ่งยากในการจดัการประเมินการปฏิบติังานของผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา
อยา่งถูกตอ้ง ไม่ใช่เป็นเร่ืองท่ีง่ายเลย แต่ส าหรับ ธงชยั  สันติวงษ ์(2544: 106) ให้ความคิดเห็นวา่ การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน คือ จะตอ้งจดัท าโดยระมดัระวงัและตอ้งพยายามจดัท าให้มีการวดัและ
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ประเมินผลท่ีชดัเจนอย่างมีหลกัเกณฑ์ ทั้งน้ีก็เพื่อให้สามารถเป็นเคร่ืองส่งเสริมขวญัและก าลงัใจ
ของผูป้ฏิบติังาน หากระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีใชมี้ความบกพร่อง ผลเสียก็จะกระทบ
ต่อความรู้สึกของคน ซ่ึงจะมีผลในการบัน่ทอนความตั้งใจการท างานใหต้กต ่าเป็นระยะเวลานานได ้
  กล่าวโดยสรุป การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ การประเมินคุณค่าของบุคลากร
ในเชิงของผลการปฏิบติังานและในส่วนท่ีเป็นโอกาสในการพฒันาให้ดีข้ึน จ าเป็นดว้ยท่ีจะตอ้งท า
เป็นระบบกฎเกณฑ์เพื่อให้เป็นมาตรฐานเดียวกนั และน ามาเปรียบเทียบกนัไดใ้ห้มีความเป็นธรรม 
รวมกระทัง่น ามาใช้เป็นขอ้มูลในการตดัสินใจเก่ียวกบับุคคลในดา้นต่างๆ เช่น การเล่ือนต าแหน่ง 
เล่ือนเงินเดือน การโอนยา้ย การลดขั้น หรือให้ออก เป็นขอ้มูลป้อนกลบัในการปรับปรุง พฒันา
ตนเอง จะเห็นไดว้า่ ทุกคนจะตอ้งเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน ทั้งในฐานะผูป้ระเมินและ
ผูถู้กประเมิน โดยเฉพาะในปัจจุบนัท่ีระบบการประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ จะใช้ประกอบการ
กระตุน้การปฏิบติังานให้มีผลิตภาพสูงข้ึน ตลอดจนตอ้งมีความโปร่งใสของการด าเนินงานเพื่อให้
พนกังานไม่แบ่งพรรค แบ่งพวกในท่ีท างาน ซ่ึงผูจ้ดัการจะตอ้งท าการประเมินอยา่งเป็นธรรม และ
เขา้ใจหลกัเกณฑแ์ละเป้าหมายในการประเมินอยา่งแทจ้ริง 
 2.9  การเปลีย่นแปลงต าแหน่ง 
  วรนาถ  แสงมณี (2543: 195) ไดอ้ธิบายวา่ การเปล่ียนแปลงต าแหน่งงานภายในองคก์าร  
เป็นเหตุการณ์อย่างหน่ึงท่ีเกิดข้ึนอยูเ่สมอ ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากการขยายหรือลดปริมาณ การออกหรือเขา้
ใหม่ของคนงาน หรือเพื่อความเหมาะสมในการปฏิบติังาน ลกัษณะของการเปล่ียนแปลงน้ีเกิดข้ึน
ได ้4 ทาง คือ เล่ือนต าแหน่ง (Promotion) โยกยา้ย (Transfer) ลดขั้น (Demotion) และการออกจาก
งาน (Layoff) การเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีเกิดข้ึนจากสาเหตุหลายประการ ฝ่ายบริหารอาจเห็นวา่ ควรมี
การเปล่ียนแปลงต าแหน่งต่างๆ เพื่อให้การปฏิบติังานด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ จึงจ าเป็นตอ้ง
จดัแบ่งงานกนัใหม่ มีการเปล่ียนแปลงขอบเขตและลักษณะงาน พิจารณาหน้าท่ีงานใหม่ หรือ
มอบหมายงานให้เหมาะสมยิ่งข้ึน หากมีการขยายปริมาณการผลิตใหม่มากข้ึน ก็จะตอ้งมีการขยาย
ต าแหน่งใหม่ เพิ่มต าแหน่งข้ึน และเล่ือนขั้นให้พนกังานมีความรับผิดชอบมากข้ึนตามปริมาณงาน 
ถา้มีการลดปริมาณงานลง ก็จะตอ้งมีการปลดคนงานออกไปบา้ง มีการยบุต าแหน่งงานลงเพื่อให้คน
มีจ านวนพอดีกบัปริมาณงาน 
 2.10  ปัจจัยในการก าหนดค่าตอบแทน 
  พนสั  หนันาคินทร์ (2542: 108-110) ไดอ้ธิบายวา่ ค่าตอบแทนเป็นรายจ่ายกอ้นใหญ่ 
ขององคก์าร ซ่ึงนอกจากจะตอ้งจ่ายเป็นเงินเดือนอนัเป็นรายจ่ายท่ีค่อนขา้งจะตายตวัแลว้ ยงัมีรายจ่ายอ่ืน 
เช่น รายจ่ายเก่ียวกบัสวสัดิการต่างๆ ซ่ึงยอ่มจะมีความเปล่ียนแปลงไปไดใ้นแต่ละเดือน ดงันั้น ใน
การพิจารณาถึงค่าตอบแทน จึงตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัหรือองคป์ระกอบต่างๆ อีกดว้ย คือ 
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  1)  อตัราค่าครองชีพ เป็นหลกัธรรมดาท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งนึกถึงรายไดอ้นัจะ 
น ามาใช้จ่ายในการครองชีพ หากรายได้ไม่พอกบัรายจ่ายในการครองชีพตามปกติ ผูป้ฏิบติังานก็
จ  าตอ้งไปกางานอ่ืนท่ีมีผลตอบแทนดีกวา่ หากยงัหาช่องทางไม่ไดก้็จะตอ้งหาอาชีพอ่ืนเสริม เพื่อให้
มีรายไดพ้อเพียงกบัค่าใชจ่้าย ในกรณีน้ียอ่มกระทบกระเทือนต่อการปฏิบติังานไม่มากก็นอ้ย บางที
เราพบวา่อาชีพบางอาชีพรายไดจ้ะดูน้อย แต่ก็มีรายไดอ่ื้นมาจุนเจือ เช่น อาชีพรับราชการเงินเดือน
อาจจะนอ้ยเม่ือเทียบกบัอาชีพทางธุรกิจ แต่ดว้ยต าแหน่งหนา้ท่ีก็อาจจะมีรายไดจ้ากต าแหน่งหนา้ท่ี 
ถึงแมว้่าจะไม่ฉ้อราษฎร์บงัหลวงก็ตาม การปรับค่าตอบแทนก็คงจะตอ้งให้สอดคลอ้งกบัดชันีค่า
ครองชีพท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 
  2)  ฐานะทางการเงินขององคก์ารหรืออาจกล่าวไดว้า่เป็นการพิจารณาถึงความสามารถ 
ขององคก์ารท่ีจะรับภาระในการจ่ายค่าตอบแทน ปัญหาน้ีเป็นปัญหาใหญ่ หากองคก์ารจ่ายค่าตอบแทน
ไดน้อ้ย โอกาสท่ีจะไดค้นดีมีฝีมือไวใ้ชก้็คงนอ้ยดว้ย 
  ผสุดี  รุมาคม (2544: 504-506) ไดอ้ธิบายวา่ แผนการจ่ายค่าจา้งเงินเดือนท่ีเป็น 
ธรรมเป็นเร่ืองส าคญั การจ่ายค่าจา้งเงินเดือนต ่ากว่าอตัราค่าครองชีพทัว่ไปทางธุรกิจ นั้นเป็นหนทาง
หน่ึงท่ีธุรกิจจะสูญเสียพนกังานท่ีมีความสามรถไปได ้ค่าจา้ง คือเงินท่ีจ่ายเป็นรายชัว่โมง เงินเดือน 
คือจ านวนเงินท่ีแน่นอนซ่ึงจ่ายเป็นรายสัปดาห์ สองสัปดาห์ หรือรายเดือน ค่าจา้งเงินเดือนเป็นเร่ือง
ส าคญัต่อพนกังานอย่างเห็นไดช้ดั และการจ่ายควรจะเป็นไปตามขอ้ก าหนดของงาน การจ าแนก
ประเภทงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานจะช่วยในการก าหนดค่าจ้างเงินเดือน ค่าจ้าง
เงินเดือนท่ีเป็นธรรมถูกก าหนดข้ึนให้กบังานแต่ละประเภท โดยใช้การจ าแนกประเภทงาน การ
เตรียมการเพื่อข้ึนค่าจา้งเงินเดือนเป็นระยะๆ ท าไดโ้ดยถือหลกัเกณฑ์ของความสามารถ หรืออายุ
การท างาน ระบบค่าจา้งเงินเดือนท่ีดี นอกจากจะตอ้งเป็นธรรมแล้ว ควรจะเป็นระบบท่ีง่ายและ
คล่องตวัดว้ย ธุรกิจขนาดย่อมควรจะใชแ้ผนการจ่ายค่าจา้งเงินเดือนท่ีง่าย ซ่ึงประกอบไปดว้ยการ
จ่ายเป็นเงินเดือน การจ่ายเป็นรายชั่วโมง การจ่ายตามผลงาน และระบบการจ่ายโบนัสหรือค่า
นายหน้า แผนการจ่ายเงินเดือนท่ีนิยมมากท่ีสุดในธุรกิจขนาดย่อม ได้แก่ การจ่ายเป็นเงินเดือน 
พนักงานจะได้รับเป็นจ านวนท่ีแน่นอนต่อปี และเป็นแผนการจ่ายค่าจ้างเงินเดือนท่ีง่ายต่อการ
บริหารและการท าความเขา้ใจ 
  แนวคิดต่างๆ ท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกิจกรรมท่ี
องค์การจัดข้ึนเพื่อให้เกิดการพฒันาระดับบุคคล ระดับกลุ่มบุคคล และระดับองค์การ เพื่อให้
บุคลากรหรือสมาชิกในองค์การมีความรู้ ความสามารถ เกิดทกัษะ และทศันคติ สามารถแสดง
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ โดยเป็นกระบวนการท่ีเป็นระบบทั้งการพฒันาบุคคล พฒันาอาชีพ และ
การพฒันาองคก์าร โดยอาศยัการฝึกอบรม การศึกษาและการพฒันาในเร่ืองท่ีครอบคลุมเก่ียวกบัทุก
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กิจกรรมขององค์การ และในทุกขั้นตอนของการบริหารองคก์าร โดยเป็นความรับผิดชอบร่วมกนั
ขององคก์าร และสมาชิกในองค์การ เกิดการเรียนรู้ร่วมกนั มีเป้าหมายท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพ
การท างาน เพิ่มคุณค่าและความสามารถในการผลิต หรือบริการขององค์การ ควบคู่กบัการเพิ่ม
คุณค่าของทรัพยากรมนุษยข์ององค์การให้มีศกัยภาพ และประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน นอกจากน้ี การ
สร้างสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีเอ้ืออ านวยให้บุคลากรในองคก์ารมีแรงจูงใจในการแสดงออก
ซ่ึงศกัยภาพโดยตวัเขาเอง ก็เป็นส่ิงท่ีส าคญั เพราะมนุษยใ์นองคก์ารในฐานะท่ีเป็นระบบชีวิตท่ีมีการ
ปะทะ สังสรรค์ กบัปัจจยัแวดลอ้มในองค์การ จึงตอ้งให้ความส าคญักบัส่ิงแวดลอ้มขององค์การ 
เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน มีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อองคก์าร 
 

3.  ลกัษณะการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีช่ือยอ่เป็นทางการวา่ อบต. มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็น 
ราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง ซ่ึงจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองค์การ
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมจนถึงฉบบัท่ี 6 พ.ศ. 2552 โดยยกฐานะจากสภา
ต าบลท่ีมีรายไดโ้ดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ีล่วงมาติดต่อกนัสามปีเฉล่ียไม่ต ่ากวา่ปีละ
หน่ึงแสนหา้หม่ืนบาท 
 3.1  รูปแบบองค์การ 
  องคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล และนายก
องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  3.1.1  สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ยสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วน 
ต าบล จ านวนหมู่บา้นละสองคน ซ่ึงเลือกตั้งข้ึนโดยราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บา้นในเขต
องค์การบริหารส่วนต าบลนั้น กรณีท่ีเขตองค์การบริหารส่วนต าบลใดมีเพียงหน่ึงหมู่บ้านให้มี
สมาชิกองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวนหกคน และในกรณีมีเพียงสองหมู่บา้นใหมี้สมาชิกองคก์าร
บริหารส่วนต าบล หมู่บา้นละสามคน 
  3.1.2  องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล หน่ึงคน ซ่ึงมา 
จากการเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยตรง การเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตามกฎหมายว่าดว้ย
การเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
 3.2  การบริหาร 
  กฎหมายก าหนดให้มีคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล (ม.58) 
ประกอบดว้ยนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 1 คน รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 2 คน ซ่ึงมา

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
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จากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน
เรียกวา่นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยตรง 
 3.3  อ านาจหน้าทีข่อง องค์การบริหารส่วนต าบล 
  องค์การบริหารส่วนต าบล มีหน้าท่ีตามพระราชบญัญติัสภาต าบล และองค์การ
บริหารส่วน ต าบล พ.ศ. 2537 และ แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2542) ดงัต่อไปน้ี 
  1)  พฒันาต าบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม (มาตรา 66) 
  2)  มีหนา้ท่ีตอ้งท าตามมาตรา 67 ดงัน้ี  
   (1)  จดัใหมี้และบ ารุงทางน ้าและทางบก 
   (2)  การรักษาความสะอาดของถนน ทางน ้า ทางเดินและท่ีสาธารณะ รวมทั้ง 
การก าจดัขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
   (3)  ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
   (4)  ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
   (5)  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
   (6)  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็กและเยาวชน ผูสู้งอายแุละพิการ 
   (7)  คุม้ครอง ดูแลและบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
   (8)  บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและวฒันธรรมอนัดี 
ของทอ้งถ่ิน 
   (9)  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมาย 
  3)  มีหนา้ท่ีท่ีอาจท ากิจกรรมในเขต องคก์ารบริหารส่วนต าบล ตามมาตรา 68 ดงัน้ี  
   (1)  ใหมี้น ้าเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร 
   (2)  ใหมี้และบ ารุงไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
   (3)  ใหมี้และบ ารุงรักษาทางระบายน ้า 
   (4)  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจ และสวนสาธารณะ 
   (5)  ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์ 
   (6)  ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 
   (7)  บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพ 
   (8)  การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน 
   (9)  หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นของ องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   (10)  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
   (11)  กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%87%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%94%E0%B8%A2%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
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   (12)  การท่องเท่ียว 
   (13)  การผงัเมือง 
 3.4  อ านาจหน้าทีต่ามแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ 
  พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครอง
ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ก าหนดให้ องค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจและหน้าท่ีในการจดัระบบการ
บริการสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเองตามมาตรา 16 ดงัน้ี 
  1)  การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
  2)  การจดัใหมี้ และบ ารุงรักษาทางบกทางน ้า และทางระบายน ้า 
  3)  การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
  4)  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ  
  5)  การสาธารณูปการ 
  6)  ส่งเสริม การฝึก และการประกอบอาชีพ 
  7)  คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้ม 
  8)  การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
  9)  การจดัการศึกษา 
  10)  การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวติเด็ก สตรี คนชรา และ 
ผูด้อ้ยโอกาส 
  11)  การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดี 
ของทอ้งถ่ิน 
  12)  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดั และการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
  13)  การจดัใหมี้ และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
  14)  การส่งเสริมกีฬา 
  15)  การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
  16)  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
  17)  การรักษาความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
  18)  การก าจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้าเสีย 
  19)  การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
  20)  การจดัใหมี้ และควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน 
  21)  การควบคุมการเล้ียงสัตว ์
  22)  การจดัใหมี้ และควบคุมการฆ่าสัตว ์
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  23)  การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยั โรงมหรสพ  
และสาธารณสถานอ่ืนๆ 
  24)  การจดัการ การบ ารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน  
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ  
  25)  การผงัเมือง 
  26)  การขนส่ง และการวศิวกรรมจราจร 
  27)  การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
  28)  การควบคุมอาคาร 
  29)  การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
  30)  การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนัและ 
รักษาความปลอดภยัในชีวติ และทรัพยสิ์น 
  31)  กิจอ่ืนใด ท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการ 
ประกาศก าหนด 
 3.5  ประเภทขององค์การบริหารส่วนต าบล 
  ปัจจุบนัมีการแกไ้ขประเภทขององคก์ารบริหารส่วนต าบล แบ่งเป็น 3 ขนาด คือ  

 1)  องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ 
 2)  องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง  
 3)  องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดเล็ก  

  ซ่ึงในปัจจุบนัประเทศไทยมีจ านวนองคก์ารบริหารส่วนต าบลทั้งส้ิน 5,509 แห่ง 
(กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน: 2555)  
 3.6  โครงสร้างองค์กรของ องค์การบริหารส่วนต าบล 
  องค์การบริหารส่วนต าบล มีสภาต าบลอยู่ในระดบัสูงสุด เป็นผูก้  าหนดนโยบาย
และก ากบัดูแลกรรมการบริหาร ของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงเป็นผูใ้ชอ้  านาจบริหารงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล และ มีพนักงานประจ าท่ีเป็นข้าราชการส่วนท้องถ่ินเป็นผูท้  างาน
ประจ าวนัโดยมีปลดัและรองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นหวัหนา้งานบริหาร ภายในองค์กรมี
การแบ่งออกเป็นหน่วยงานต่างๆ ได้เท่าท่ีจ  าเป็นตามภาระหน้าท่ีของ องค์การบริหารส่วนต าบล   
แต่ละแห่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบอยู ่เช่น ส านกังานปลดั 
ส่วนการคลงั ส่วนสาธารณสุข ส่วนการศึกษา ส่วนการโยธา 
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4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง สภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง อ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม ในคร้ัง
น้ีผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้ขอ้มูลจากผลงานท่ีมีผูร้วบรวมไว ้ทั้งจากวิทยานิพนธ์ งานศึกษาคน้ควา้
อิสระ และผลงานวจิยัในส่วนท่ีมีความคลา้ยคลึงเก่ียวขอ้งกนัในหลายประเด็น ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของ
องคก์ารและการจดัการ, การศึกษาสภาพแวดลอ้มในองคก์าร, การบริหารและการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์โดยสามารถรวบรวมและประมวลผลการศึกษาได ้ดงัต่อไปน้ี 
 จรงกรณ์  บุญกรุด (2544) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง “บรรยากาศขององคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของพนกังานสายการผลิตของบริษทั ไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จ  ากดั (มหาชน)” 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานต่อบรรยากาศขององคก์ารท่ี
เอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตามการรับรู้ของพนกังานในดา้นต่างๆ รวม 9 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. ดา้นโครงสร้างการท างาน 2. ดา้นการรวบอ านาจ 3. ดา้นความยืดหยุน่ 4. ดา้นความเป็นอิสระ 5. 
ดา้นการรับรู้ในผลงาน 6. ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน 7. ดา้นความมัน่คงและความเส่ียง 8. 
ดา้นความยนิยอมใหมี้ความขดัแยง้ในองคก์าร และ 9. ดา้นการติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผย 
 ผลการศึกษาสรุปวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศ
ขององค์การท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างกนั เช่น พนักงานท่ีเป็นเพศชาย จะมี
ความคิดเห็นต่อการรับรู้บรรยากาศขององค์การในด้านความเป็นอิสระ ความขัดแย้ง การ
ติดต่อส่ือสาร อยู่ในระดบัสูงกว่าเพศหญิง ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดใ้ห้ความเห็นว่า ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเป็น
สาเหตุส าคญัเน่ืองจากงานท่ีไดรั้บมอบหมายจะตอ้งใชท้กัษะและการตดัสินใจ ซ่ึงเพศชายสามารถ
ท าไดดี้กวา่เพศหญิง  ในขณะท่ีเพศหญิงใหค้วามเห็นเก่ียวกบัดา้นความสามคัคีและเพื่อนร่วมงานได้
ดีกวา่เพศชาย ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวจิยัท่ีมีผูจ้ดัท าไวก่้อนหนา้นั้น เป็นตน้ 
 ส่วนความคิดเห็นต่อการรับรู้ของพนกังานทั้ง 9 ดา้นดงักล่าวขา้งตน้อยู่ในระดบัปาน
กลาง ทั้งในดา้นโครงสร้างการท างาน ดา้นการรวบอ านาจ ความยืดหยุน่ ความเป็นอิสระ การรับรู้
ในผลงาน ความอบอุ่นและการสนบัสนุน ตลอดจนการติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผย นอกจากน้ี ความเห็น
ของพนกังานเก่ียวกบับรรยากาศขององค์การท่ีมีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นเร่ือง
เก่ียวกบัค่าตอบแทน อยู่ในระดบัต ่า เน่ืองจากพนกังานฝ่ายผลิตมีความเห็นวา่ค่าจา้งยงัไม่สัมพนัธ์
กบัระดบัค่าครองชีพในปัจจุบนัท่ีเพิ่มสูงข้ึน 
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 ศรัณยพ์สั  ศรีสวสัด์ิ (2551) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ตามความคิดเห็นของพนกังานผูจ้  าหน่ายรถยนตใ์นจงัหวดัเชียงราย” ผลการศึกษา
พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาให้ความส าคญัดา้นปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นทุกดา้น
อยูใ่นระดบัต่างๆ ดงัน้ี 
 ปัจจยัดา้นพนกังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือดา้นผูบ้ริหาร และปัจจยัดา้นองคก์ารมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ทั้งน้ีผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่าตอ้งการพฒันาตนเองและแสวงหาความรู้ ประสบการณ์ใหม่ๆ อยู่
เสมอ เพื่อน ามาปรับปรุงและพฒันางานเพื่อสร้างโอกาสและความกา้วหนา้ให้กบัตนเอง ส่วนปัจจยั
ด้านผูบ้ริหารนั้นพนักงานต้องการให้ผูบ้ริหารสนับสนุนในเร่ืองทรัพยากรในด้านการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์เช่น งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ และแนวนโยบายท่ีสอดคลอ้งสัมพนัธ์กนั 
 ดา้นองค์การ พนกังานกลุ่มตวัอย่างตอ้งการให้องค์การก าหนดโครงสร้างและอ านาจ
หน้าท่ีของบุคลากรให้ชดัเจน มีกรอบแนวทางการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและเอ้ืออ านวยให้มีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์และมีความเห็นว่าองคก์ารควรมีการหมุนเวียนงานเพื่อแลกเปล่ียนความรู้
และประสบการณ์ระหว่างต าแหน่ง ทั้งน้ีเพื่อใช้แก้ไขปัญหาการขาดแคลนพนักงาน ในกรณีท่ี
พนกังานต าแหน่งนั้นๆ ลาออก ก็สามารถสับเปล่ียนกนัปฏิบติัหนา้ท่ีแทนได ้ 
 ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระดบัรายได ้
และต าแหน่งงาน มีผลต่อระดบัความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการพฒันาทรัพยากร
มนุษยแ์ตกต่างกนัดว้ย โดยผลการศึกษาพบว่าเพศชาย มีระดบัความคิดเห็นต่อเร่ืองน้ีสูงกว่าเพศ
หญิง และพนักงานท่ีมีอายุการท างานมากกว่า มีระดบัความคิดเห็นต่อเร่ืองการพฒันาทรัพยากร
มนุษยสู์งกว่าพนกังานท่ีมีอายุงานน้อยกว่า และมีความตอ้งการท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่ม
ทกัษะ ประสบการณ์ และความรู้ใหม่ๆ อยูใ่นระดบัสูง 
 ส าหรับขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม ผูว้ิจยัไดเ้สนอให้องคก์ารมีการจดัท าโครงสร้างองค์การ
และการแบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบอย่างชัดเจนให้พนักงานสามารถรับรู้และเขา้ใจบทบาทหน้าท่ีของ
ตนเอง รวมทั้งเสนอแนะให้ผูบ้ริหารให้การสนบัสนุนในดา้นทรัพยากรต่างๆ เพื่อพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ เสริมเทคนิคการสร้างขวญัและก าลงัใจพนักงาน จดักิจกรรมกลุ่มเพื่อสร้างความผูกพนั
ระหว่างบุคลากรและระหว่างเพื่อนพนกังาน และควรจดัให้มีการหมุนเวียนต าแหน่งงานระหว่าง
แผนกบา้ง เพื่อลดความเบ่ือและซ ้ าซากในงาน ตลอดจนเป็นการเสริมความรู้ใหม่ๆ และสามารถใช้
แกปั้ญหาการขาดแคลนบุคลากร ในกรณีท่ีพนกังานต าแหน่งนั้นๆ ลาออกจากงาน 



 

บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

 การศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยด าเนินการศึกษา
สภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลหนองแวง อ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม เพื่อให้ไดข้อ้มูลอนัเป็นประโยชน์ต่อการน าผล
การศึกษาไปใชใ้นการปรับปรุง ส่งเสริม ตลอดจนเสนอแนะแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1  ประชำกร 
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ประกอบดว้ยขา้ราชการฝ่ายการเมือง จ านวน 38 คน 
และขา้ราชการฝ่ายประจ า จ  านวน 56 คน รวมทั้งส้ิน 94 คน  
 1.2  กลุ่มตัวอย่ำง 
  ผูศึ้กษาใช้การก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง จากจ านวนประชากรคือขา้ราชการฝ่ายการเมือง 
และขา้ราชการฝ่ายประจ า ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง อ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม 
รวมทั้งส้ิน 94 ราย ท าการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งในการเก็บขอ้มูล จะใชว้ิธีการแบบสุ่มของ ทาโร่ยามาเน่ 
(Taro Yamane) ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ไดค้  านวณจากสูตรของ ทาโร่ยามาเน่ (Taro Yamane) คือ 
  สูตร n =         N  
  1+Ne2 
  เม่ือ n คือ  จ  านวนตวัอยา่ง หรือขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N คือ  จ  านวนหน่วยทั้งหมด หรือ ขนาดของประชากรทั้งหมด 
   e คือ  ความคาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง ร้อยละ 5 (0.05)  
ภายใตค้วามเช่ือมัน่ 95% จึงแทนค่าสูตรได ้ดงัน้ี 
   n = 94 
    1 + 94(0.05)2 
   = 76  
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 ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษาในคร้ังน้ี คือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลหนองแวง จ านวน 76 ตวัอยา่ง  
 การสุ่มขั้นท่ี 2 ดว้ยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
โดยเลือกสุ่มจากประชากรตามระดบัต าแหน่งและหน่วยงานท่ีสังกดั และแต่ละชั้นภูมิจะท าการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยใชสู้ตร (ลว้น  สายยศ และ 
องัคณา  สายยศ 2538: 97) ดงัน้ี 
  จ  านวนตวัอยา่งในแต่ละระดบั 
  ต าแหน่ง/หน่วยงานท่ีสังกดั 
 = จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละระดบัต าแหน่งนั้น 
  จ  านวนประชากรทั้งหมด 
 ต่อจากนั้นจะท าการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวธีิการจบั 
สลากในกลุ่มประชากรแต่ละระดบัต าแหน่ง และแต่ละหน่วยงานท่ีสังกดั ตามจ านวนตวัอยา่งท่ี 
ค  านวณได ้ดงัแสดงไวใ้นตารางท่ี 3.1 และ 3.2 
 
ตารางท่ี 3.1  แสดงจ านวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาโดยแยกตามระดบัต าแหน่งและหน่วยงาน 
 ท่ีสังกดั 
 
                              ระดบัต าแหน่ง 
 
หน่วยงานท่ีสงักดั 

ขา้ราชการ 
ฝ่ายการเมือง 

ผูบ้ริหาร, 
ผูอ้  านวยการกอง, 
หวัหนา้ส่วน 

ขา้ราชการประจ า 
ระดบัปฏิบติัการ 

พนกังานจา้ง 

ส านกัปลดั 38 3 7 10 
ส่วนการคลงั - 1 2 4 
ส่วนการศึกษา ศาสนา วฒันธรรม - 1 7 15 
ส่วนโยธา - 1 1 4 

รวม 38 6 17 33 
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ตารางท่ี 3.2  แสดงกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเม่ือใชสู้ตรการสุ่มตวัอยา่งแบบสัดส่วน 
 
                        ระดบัต าแหน่ง 
 
หน่วยงานท่ีสงักดั 

ขา้ราชการ 
ฝ่ายการเมือง 

ผูบ้ริหาร,  
ผูอ้  านวยการกอง, 
หวัหนา้ส่วน 

ขา้ราชการประจ า 
ระดบัปฏิบติัการ 

พนกังานจา้ง 

ส านกัปลดั 30 2 6 8 
ส่วนการคลงั - 1 2 3 
ส่วนการศึกษา ศาสนา วฒันธรรม - 1 6 12 
ส่วนโยธา - 1 1 3 

รวม 30 5 15 26 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยไดแ้บ่งออกเป็น 4 ส่วนคือ 
 ส่วนที ่1 เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส  
ระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ หน่วยงานท่ีสังกดั และระยะเวลาการปฏิบติังาน
ในองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง อ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม โดยเป็นแบบเลือกตอบ
เพียงค าตอบเดียว จ านวน 8 ขอ้ 
 ส่วนที ่2 เป็นค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์ 
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง อ าเภอบา้นแพง จงัหวดั
นครพนม จ านวน 30 ขอ้ ซ่ึงเป็นแบบมาตรวดั Likert’s Scale โดยแบ่งออกเป็น 6 ดา้น คือ 
 1.  ดา้นนโยบายฝ่ายบริหาร จ านวน 5 ขอ้ 
 2.  ดา้นวฒันธรรมองคก์าร จ านวน 5 ขอ้ 
 3.  ดา้นวสัดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลยี จ  านวน 5 ขอ้ 
 4.  ดา้นเพื่อนร่วมงาน จ านวน 5 ขอ้ 
 5.  ดา้นการติดต่อส่ือสาร จ านวน 5 ขอ้ 
 6.  ดา้นการท างานเป็นทีม จ านวน 5 ขอ้ 
 แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 น้ีมีทั้งหมด 30 ขอ้ มีทั้งค  าถามเชิงลบ และค าถามเชิงบวก  
โดยก าหนดค่าคะแนนออกเป็น 5 ระดบั ดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 3.3  การก าหนดค่าระดบัคะแนน 
 

ลกัษณะขอ้ความ 
แบบสอบถาม 

ลกัษณะค าตอบ/ค่าคะแนน 
เห็นดว้ย 
อยา่งยิ่ง 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย 
ไม่เห็นดว้ย 
อยา่งยิ่ง 

เชิงบวก 5 4 3 2 1 
เชิงลบ 1 2 3 4 5 

 
 ผูศึ้กษาได้ก าหนดการแปลความหมายของความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อสภาพ 
แวดลอ้มในองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยใชค้ะแนนเฉล่ียท่ีไดจ้าก
ขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 4.50 – 5.00 คะแนน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในองคก์าร 
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.50 – 4.49 คะแนน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในองคก์าร 
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.50 – 3.49 คะแนน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในองคก์าร 
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.50 – 2.49 คะแนน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในองคก์าร 
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์นอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.49 คะแนน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในองคก์าร 
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์นอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที่ 3 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบักระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยขอ้
ค าถามทั้งหมด 10 ขอ้ โดยสอบถามในประเด็นต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 3 
ประเด็น ดงัน้ี 
 1.  ดา้นการฝึกอบรม จ านวน 4 ขอ้ 
 2.  ดา้นการศึกษา จ านวน 3 ขอ้ 
 3.  ดา้นการพฒันาสายอาชีพ จ านวน 3 ขอ้ 
 ผูศึ้กษาไดก้ าหนดการแปลความหมายของความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์โดยใชค้ะนนเฉล่ียท่ีไดจ้ากขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา ดงัน้ี 
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 คะแนนเฉล่ีย 4.50 – 5.00 คะแนน หมายถึง ความเห็นของพนกังานท่ีมีต่อการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์มากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.50 – 4.49 คะแนน หมายถึง ความเห็นของพนกังานท่ีมีต่อการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์มาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.50 – 3.49 คะแนน หมายถึง ความเห็นของพนกังานท่ีมีต่อการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์ปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.50 – 2.49 คะแนน หมายถึง ความเห็นของพนกังานท่ีมีต่อการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์นอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.49 คะแนน หมายถึง ความเห็นของพนกังานท่ีมีต่อการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์นอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที ่4 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วน 
ต าบลหนองแวง อ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม 
 

3.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (แบบสอบถาม) โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี  
  3.1  น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแลว้ ไปขอความร่วมมือจากกลุ่มตวัอยา่งโดยวธีิการ 
แจกแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่ง เพื่อท าการตอบแบบสอบถาม 
 3.2  ด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนไดค้รบตามจ านวนทั้งส้ิน 76 ชุดและท า 
การตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามในแต่ละขอ้ค าตอบ 
 3.3  น าเขา้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมาเขา้สู่กระบวนการประมวลผลโดยใช ้
โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวจิยัทางสังคมศาสตร์ เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ 
 ผลการรวบรวมและการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืนมา ปรากฏว่าไดจ้  านวน
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ครบถว้นรวมทั้งส้ิน 76 ชุด  ดงัตารางท่ี 3.4 
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ตารางท่ี 3.4  แสดงผลการเก็บขอ้มูลแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
 

                          ระดบัต าแหน่ง 
 
หน่วยงานท่ีสงักดั 

ขา้ราชการ 
ฝ่ายการเมือง 

ผูบ้ริหาร, 
ผูอ้  านวยการกอง, 
หวัหนา้ส่วน 

ขา้ราชการ 
ประจ าระดบั 
ปฏิบติัการ 

พนกังานจา้ง รวมทั้งส้ิน 

ส านกัปลดั 30 2 6 8 46 
ส่วนการคลงั - 1 2 3 6 
ส่วนการศึกษา ศาสนา วฒันธรรม - 1 6 12 19 
ส่วนโยธา - 1 1 3 5 

รวม 30 5 15 26 76 

 

4.  สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม วเิคราะห์โดยค่าสถิติการแจกแจงความถ่ี  
และหาค่าร้อยละ 
 ส่วนที ่2 ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีมี 
ความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง อ าเภอบา้น
แพง จงัหวดันครพนม วเิคราะห์โดยใชค้่าเฉล่ีย ( ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 ส่วนที ่3 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ท่ีมีตวัแปรต่างกนั 2 กลุ่ม วิเคราะห์โดยใชค้่า 
t (t-test) และการเปรียบเทียบความคิดเห็นซ่ึงมีตวัแปรต่างกนั 3 กลุ่มข้ึนไป ใชก้ารเปรียบเทียบแบบ
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใชค้่าสถิติ  F-test ทั้งน้ีไดก้  าหนด
ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 และ 0.01 ในกรณีท่ีมีความแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่มอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
จะท าการทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการของ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อใช้
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ต่อไป 
 ส่วนที ่4 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มกบัการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ (Independent Variables) กบั
ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดบันยัสัมพนัธ์ทางสถิติ 0.05 
 การบอกระดบัหรือขนาดของความสัมพนัธ์ จะใชต้วัเลขของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
หากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
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แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบันอ้ย หรือไม่มีเลย ส าการพิจารณาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์โดยทัว่ไปอาจใชเ้กณฑด์งัน้ี (Hinkle D.E., 1988: 118) 
 
ตารางท่ี 3.5  การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
 

ค่า r ระดบัของความสัมพนัธ์ 
 0.90 - 1.00 มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
 0.70 - 0.90 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
 0.50 - 0.70 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 0.30 - 0.50 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
 0.00 - 0.30 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 

ท่ีมา: Hinkle D.E. (1988: 118) 
 
 เคร่ืองหมาย +, - หนา้ตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะบอกถึงทิศทางของความสัมพนัธ์
โดยท่ีหาก r มีเคร่ืองหมาย + หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางบวก 
(ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูงไป อีกตวัหน่ึงจะมีค่าสูงไปดว้ย) 
 r มีเคร่ืองหมาย – หมายถึง การมความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางลบ (ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง  
ตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะมีค่าต ่า) 
 ยกเวน้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์บางชนิดท่ีมีลกัษณะ 0 < r < 1 ซ่ึงจะบอกไดเ้พียง
ขนาดหรือระดบัของความสัมพนัธ์เท่านั้น ไม่สามารถบอกทิศทางของความสัมพนัธ์ได ้
 การวิเคราะห์ข้อมูลทั้ งหมดน้ี ใช้การวิเคราะห์โดยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS/PC 
(Statistical Personal Computer Ins.) 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาเร่ือง สภาพแวดล้อมในองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ผูศึ้กษาไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลจาก
แบบสอบถามจากประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 76 คน ไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมา จ านวน  
76 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100  โดยผูศึ้กษาขอน าเสนอผลการศึกษาออกเป็นล าดบั ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ส่วนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ารขององคก์ารบริหารส่วน 
ต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม  
 ส่วนท่ี 3  ผลการวเิคราะห์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
หนองแวง จงัหวดันครพนม  
 ส่วนท่ี 4  การทดสอบสมมติฐาน 
 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 n แทน จ านวนกลุ่มประชากร 
   แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t แทน ค่าสถิติเปรียบเทียบกบัค่าวกิฤต (t-Distribution) 
 F แทน ค่าการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-Distribution) 
 r แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
 * แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ** แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 
 จากการส ารวจขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในองคก์าร
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง อ าเภอบา้น
แพง จงัหวดันครพนม จ านวน 76 คน ซ่ึงขอ้มูลทัว่ไปประกอบดว้ย เพศ, อายุ, สถานภาพสมรส, 
ระดบัการศึกษา, อตัราเงินเดือน, ระดบัต าแหน่งงาน, หน่วยงานท่ีสังกดั และ ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
สามารถอธิบายไดต้ามตารางต่อไป น้ี 
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (n=76) ร้อยละ (100.00) 
1. เพศ   

ชาย 39 51.30 
หญิง 37 48.70 

2. อาย ุ   
ต ่ากวา่ 30 ปี 6 7.90 
30-40 ปี 35 46.00 
41-50 ปี 30 39.50 
51 ปี ข้ึนไป 5 6.60 

3. สถานภาพสมรส   
โสด 10 13.20 
สมรส 65 85.50 
หยา่, หมา้ย 1 1.30 

4. ระดบัการศึกษา   
ต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย 5 6.60 
มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 14 18.40 
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 20 26.30 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 31 40.80 
สูงกวา่ปริญญาตรี 6 7.90 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (n=76) ร้อยละ (100.00) 
5. อตัราเงินเดือน   

ต ่าวา่ 10,000 บาท 55 72.40 
10,000-15,000 บาท 15 19.70 
สูงกวา่ 15,000 บาท 6 7.90 

6. ระดบัต าแหน่งงาน   
พนกังานจา้ง (ทุกระดบั) 26 34.20 
ขา้ราชการประจ าระดบัปฏิบติัการ 15 19.70 
ขา้ราชการฝ่ายการเมือง 30 39.50 
ผูบ้ริหาร, ผูอ้  านวยการกอง, หวัหนา้ส่วน 5 6.60 

7. หน่วยงานท่ีสังกดั   
ส่วนโยธา 5 6.60 
ส่วนการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 19 25.00 
ส่วนการคลงั 6 7.90 
ส านกัปลดั 16 21.00 
ฝ่ายการเมือง 30 39.50 

8. ระยะเวลาปฏิบติังาน   
ต ่าวา่ 5 ปี 37 48.70 
5-10 ปี 32 42.10 
10 ปีข้ึนไป 7 9.20 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน จ านวน 76 คน เป็นเพศชาย 
39 คน คิดเป็นร้อยละ 51.30 เพศหญิง 37 คน คิดเป็นร้อยละ 41.70 เม่ือจ าแนกตามอายุ กลุ่มอายุต  ่ากวา่ 
30 ปี จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 7.90 อายุตั้งแต่ 30-40 ปี จ  านวน 35 คน ร้อยละ 46.00 อายุ 41-50 
ปี จ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 39.50 และอายุ 51 ปีข้ึนไป จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.60 
ส าหรับสถานภาพการสมรส พบวา่ สถานภาพโสด จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 13.20 สถานภาพ
สมรส จ านวน 65 คน ร้อยละ 85.50  หยา่หรือหมา้ย จ านวน 1 คน ร้อยละ1.30 ระดบัการศึกษาต ่า
กว่าระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.60 มธัยมศึกษาตอนปลายหรือ
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เทียบเท่า จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 40.80 ระดบัอนุปริญญาหรือเทียบเท่า จ  านวน 20 คน ร้อยละ 
26.30 ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ  านวน 14 คน ร้อยละ 18.40 และระดบัการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 7.90 อตัราเงินเดือนท่ีต ่ากวา่  10,000 บาท มีจ านวน 55 คน 
คิดเป็นร้อยละ 72.40 เงินเดือน 10,000-15,000 บาท มีจ านวน 15 คน ร้อยละ 19.70 และเงินเดือนสูง
กวา่ 15,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 7.90 ต าแหน่งงานพนกังานจา้งทุกระดบั จ านวน 26 
คน คิดเป็นร้อยละ 34.20  ขา้ราชการฝ่ายประจ าระดบัปฏิบติัการ จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.70 ขา้ราชการฝ่ายการเมือง จ านวน 30 คน ร้อยละ 39.50 และระดบัผูบ้ริหาร, ผูอ้  านวยการกอง, 
หวัหนา้ส านกั มีจ านวน 5 คน ร้อยละ 6.60 โดยหน่วยงานท่ีสังกดัสังกดัส่วนโยธา จ านวน 5  คน คิด
เป็นร้อยละ 6.60 ส่วนการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม จ านวน 19 คน ร้อยละ 25.00  ส่วนการคลงั 
จ านวน 6 คน ร้อยละ 7.90 ส านกัปลดั จ านวน 16 คน ร้อยละ 21.00 และฝ่ายการเมือง จ านวน 30 คน 
คิดเป็นร้อยละ 39.50 ระยะเวลาการปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี มีจ  านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 48.70 
ระยะเวลาท างานตั้งแต่ 5-10 ปี จ  านวน 32 คน ร้อยละ 42.10 และระยะเวลาท างานตั้งแต่ 10 ปีข้ึนปี 
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 9.20 
 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ ขององค์การบริหาร 
 ส่วนต าบลหนองแวง จังหวดันครพนม 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพนกังาน 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ต่อสภาพแวดลอ้ม 
 ในองคก์ารในภาพรวม 
 

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 
  S.D. ระดบัความเห็น 

1.  ดา้นนโยบายฝ่ายบริหาร 4.23 0.74 มาก 
2.  ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 3.72 0.70 มาก 
3.  ดา้นวสัดุ อุปกรณ์และเทคโนโลยี 4.22 0.68 มาก 
4.  ดา้นเพื่อนร่วมงาน 4.50 0.60 มากท่ีสุด 
5. ดา้นการติดต่อส่ือสาร 3.93 0.62 มาก 
6. ดา้นการท างานเป็นทีม 4.22 0.71 มาก 

รวม 4.14 0.66 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม 
มีระดบัความเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในองค์การในภาพรวมอยู่ในระดบั มาก โดยเม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดดา้นต่างๆ ทั้ง 6 ดา้น พบว่า ดา้นนโยบายฝ่ายบริหารอยูใ่นระดบั มาก ( = 4.23) ดา้น
วฒันธรรมองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.72) ดา้นวสัดุ อุปกรณ์และเทคโนโลยี อยูใ่นระดบัมาก 
(  = 4.22) ดา้นเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด (  = 4.50) ดา้นการติดต่อส่ือสาร อยูใ่นระดบัมาก 
(  = 3.93) และดา้นการท างานเป็นทีม อยูใ่นระดบัมาก (  = 4.22) 
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพนกังาน 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ต่อสภาพแวดลอ้ม 
 ในองคก์าร ดา้นนโยบายฝ่ายบริหาร 
 

ดา้นนโยบายผูบ้ริหาร   S.D. ระดบัความเห็น 
1.  องคก์ารของท่านมีการก าหนดนโยบายหรือเป้าหมายใน

การปฏิบติังานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
หน่วยงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

4.32 0.79 มาก 

2.  มีการก าหนดยทุธศาสตร์การพฒันาดา้นทรัพยากร
มนุษยไ์วใ้นแผนยทุธศาสตร์การพฒันา หรือแผนปฏิบติั
งานประจ าปีของหน่วยงาน 

4.45 0.68 มาก 

3.  องคก์ารของท่านมีการก าหนดโครงสร้างสายการบงัคบั
บญัชา ก าหนดบทบาท และแบ่งแยกหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบในงานแต่ละต าแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน 

4.54 0.70 มากท่ีสุด 

4.  ฝ่ายบริหารใหก้ารสนบัสนุนทรัพยากรต่างๆท่ีเก่ียวกบั
การพฒันาบุคลากรอยา่งเตม็ท่ี 

4.05 0.81 
มาก 

5.  องคก์ารของท่านไดใ้หบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

3.78 0.96 มาก 

รวม 4.23 0.79 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง มีระดบัความเห็น
ต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ารดา้นนโยบายผูบ้ริหารอยูใ่นระดบั มาก โดยเม่ือพิจารณาในรายละเอียด
เร่ืองการก าหนดนโยบายหรือเป้าหมายในการปฏิบติังานด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ
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หน่วยงานไวอ้ยา่งชดัเจนอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.32) การก าหนดยุทธศาสตร์การพฒันาดา้นทรัพยากร
มนุษยไ์วใ้นแผนยุทธศาสตร์การพฒันา หรือแผนปฏิบติัการประจ าปีของหน่วยงานในระดบัมาก 
( = 4.45) การก าหนดโครงสร้างสายการบงัคบับญัชา ก าหนดบทบาท อ านาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
งานในแต่ละต าแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.54) ฝ่ายบริหารให้การสนบัสนุน
ทรัพยากรต่างๆ เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในระดบัมาก (  = 4.05) และการให้บุคลากรใน
องคก์ารมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.78) 
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพนกังาน 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ต่อสภาพแวดลอ้ม 
 ในองคก์าร ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
 

ดา้นวฒันธรรมองคก์าร   S.D. ระดบัความเห็น 
1.  ท่านเคยมีประสบการณ์ในการท างานในหน่วยงานอ่ืน

ก่อนท่ีจะไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งเขา้ท างานในองคก์าร
แห่งน้ี 

4.29 0.92 มาก 

2.  การประกาศคุณธรรมและจริยธรรมของพนกังานเพ่ือให้
บุคลากรถือปฏิบติั มีส่วนช่วยใหบุ้คลากรในองคก์าร
รับรู้ถึงบทบาทหนา้ท่ีของตนเองและสามารถปฏิบติั
หนา้ท่ีของตนเองไดอ้ยา่งถกูตอ้ง เหมาะสม 

4.38 0.78 มาก 

3.  หวัหนา้งานของท่านใหค้วามสนใจในการถ่ายทอด
ความรู้ สอนงาน และใหค้ าแนะน าในการปฏิบติังานแก่
ท่านไดอ้ยา่งถกูตอ้ง ชดัเจน 

3.96 0.86 มาก 

4.  ท่านคิดวา่การเป็นพนกังานระดบัล่าง ไม่จ าเป็นตอ้ง
ไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาแต่อยา่งใดเน่ืองจากการ
รับค าสัง่จากหวัหนา้งานกเ็พียงพอแลว้ 

1.54 0.99 นอ้ย 

5.  กิจกรรมสนบัสนุนดา้นอ่ืนๆ เช่น การแข่งขนักีฬาการจดั
เล้ียงสงัสรรค ์มีส่วนช่วยในการพฒันางานของท่านใน
ทางออ้ม 

4.41 0.55 มาก 

รวม 3.71 0.82 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม มี
ระดับความเห็นต่อสภาพแวดล้อมในองค์การด้านวฒันธรรมองค์การ อยู่ในระดบัมาก โดยเม่ือ
พิจารณาในรายละเอียดเร่ืองการมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานก่อนจะบรรจุแต่งตั้งให้เขา้ท างาน
ท่ีหน่วยงานปัจจุบนั อยูใ่นระดบัมาก (  = 4.29) การประกาศคุณธรรม จริยธรรมของพนกังานเพื่อให้
บุคลากรถือปฏิบติั มีส่วนช่วยใหบุ้คลากรในองคก์าร รับรู้ถึงบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง และสามารถ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนเองไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.45) หวัหนา้งาน
ให้ความสนใจในการถ่ายทอดความรู้ สอนงาน และให้ค  าแนะน าในการปฏิบติังานอย่างถูกตอ้ง 
เหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96) ส าหรับความคิดเห็นท่ีวา่การเป็นพนกังานระดบัล่างไม่จ  าเป็นตอ้ง
ไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาตนเอง เน่ืองจากการรับค าสั่งผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเดียวก็เพียงพอ อยูใ่น
ระดบันอ้ย ( = 1.54) และความเห็นต่อกิจกรรมสนบัสนุนดา้นอ่ืนๆ เช่น การแข่งขนักีฬา การจดัเล้ียง
สังสรรค ์มีส่วนช่วยในการพฒันางานในทางออ้ม อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.41)  
 

ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพนกังาน 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ต่อสภาพแวดลอ้ม 
 ในองคก์าร ดา้นวสัดุ อุปกรณ์และเทคโนโลยี 
 

ดา้นวสัดุ อุปกรณ์และเทคโนโลย ี   S.D. ระดบัความเห็น 
1.  องคก์ารของท่านมีการจดัสรรงบประมาณ

ส าหรับการพฒันาบุคลากร เช่น ทุนการศึกษา, 
งบประมาณการฝึกอบรมบุคลากร ไวอ้ยา่ง
เพียงพอ 

4.24 0.81 มาก 

2.  วสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยใีนหน่วยงาน มีส่วน
ช่วยใหก้ารปฏิบติังานของท่านมีประสิทธิภาพ
และมีผลการประเมินการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนได ้

4.53 0.64 มากท่ีสุด 

3.  องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหมี้การน า
เทคโนโลยหีรือนวตักรรมใหม่ๆ มาปรับใชก้บั
การปฏิบติังาน 

4.32 0.66 มาก 

4.  ท่านมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการฝึกอบรมและ
พฒันาเพ่ือเพ่ิมพนูทกัษะความรู้ ความสามารถ
มากกวา่น้ี 

4.49 0.64 มาก 

5.  การปฏิบติังานประจ าวนัมีวสัดุ อุปกรณ์ท่ีจ าเป็น
ในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 

3.55 0.89 มาก 

รวม 4.23 0.73 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง มีระดบัความเห็น
ต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ารดา้นวสัดุ อุปกรณ์และเทคโนโลย ีอยูใ่นระดบัมาก โดยเม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดเร่ืองการจดัสรรงบประมาณส าหรับการพฒันาบุคลากรอยา่งเพียงพอ อยู่ในระดบัมาก 
(  = 4.24) และเห็นวา่ วสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยท่ีีเพียงพอมีส่วนช่วยให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
และมีผลการประเมินการปฏิบติังานดีข้ึน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.53) ส่วนการสนบัสนุนของ
องคก์ารในการจดัหาวสัดุ อุปกรณ์และเทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏิบติังานในองคก์ารนั้น อยูใ่นระดบัมาก 
(  = 4.49) และบุคลากรในองค์การมีความตอ้งการในการไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาเพื่อเพิ่มพูน
ทกัษะ ความรู้ความสามารถมากยิง่ข้ึน อยูใ่นระดบัมาก (  = 4.49) ส าหรับการปฏิบติังานประจ าวนั 
บุคลากรเห็นว่ามีวสัดุ อุปกรณ์ท่ีจ าเป็นและเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานอย่างเพียงพอ อยูใ่นระดบัมาก 
(  = 3.55) 
 
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพนกังาน 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ต่อสภาพแวดลอ้ม 
 ในองคก์าร ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
 

ดา้นเพ่ือนร่วมงาน   S.D. ระดบัความเห็น 
1.  เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยในการปฏิบติังานของท่าน และ

ท่านไดรั้บความรู้ ประสบการณ์ในการท างานจากเพ่ือน
ร่วมงานเป็นอยา่งดี 

4.29 0.81 มาก 

2.  ท่านมีโอกาสถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ในการ
ท างานแก่เพ่ือนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

4.34 0.70 มาก 

3.  เพ่ือนร่วมงานท่ีดี ท าใหส้ภาพแวดลอ้มในองคก์ารดีข้ึน
และผลกัดนัใหผ้ลการปฏิบติังานดีข้ึนดว้ย 

4.68 0.52 มากท่ีสุด 

4.  ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งเพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจยั
ส าคญัต่อผลส าเร็จของงาน ตลอดจนความส าเร็จใน
ภาพรวมขององคก์ารดว้ย 

4.74 0.47 มากท่ีสุด 

5  ในการปฏิบติังาน พนกังานทุกระดบัมีโอกาสพบปะ 
พดูคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็น หรือความรู้กนัอยา่ง
สม ่าเสมอ 

4.46 0.74 มาก 

รวม 4.50 0.65 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม 
มีระดบัความเห็นต่อสภาพแวดล้อมในองค์การดา้นเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยเม่ือ
พิจารณาในรายละเอียดเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงาน ท่ีมีส่วนช่วยในการปฏิบติังาน ตลอดจนการไดรั้บ
ความรู้ ประสบการณ์ในการท างานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมาก (  = 4.29) การมี
โอกาสไดถ่้ายทอดความรู้ และประสบการณ์ในการท างานแก่เพื่อนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อยู่ในระดบัมาก (  = 4.34) และเห็นว่าเพื่อนร่วมงานท่ีดีท าให้สภาพแวดลอ้มในองค์การดีข้ึน 
ตลอดจนสามารถผลกัดนัให้ผลการปฏิบติังานดีข้ึนดว้ย อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.68) ส าหรับ
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจัยส าคัญต่อผลส าเร็จของงาน ตลอดจน
ความส าเร็จในภาพรวมขององคก์าร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.74) และประการสุดทา้ยในการ
ปฏิบติังานในองคก์าร พนกังานทุกระดบัมีโอกาสพบปะ พดูคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือความรู้
ซ่ึงกนัและกนัอยา่งสม ่าเสมอ อยูใ่นระดบัมาก (  = 4.46) 
 

ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพนกังาน 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ต่อสภาพแวดลอ้ม 
 ในองคก์าร ดา้นการติดต่อส่ือสาร 
 

ดา้นการติดต่อส่ือสาร   S.D. ระดบัความเห็น 
1.  การติดต่อส่ือสารกนัระหวา่งบุคลากรในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 

มีผลต่อการพฒันางานในความรับผิดชอบของท่านตลอดจนส่งผล
ต่อพฒันาองคก์ารในภาพรวม 

4.49 0.72 มาก 

2.  การติดต่อส่ือสารกบัหน่วยงานหรือองคก์ารอ่ืนๆ มีความจ าเป็นและ
เก่ียวขอ้งกบัการพฒันางานในหนา้ท่ีของท่าน 

4.53 0.58 มากท่ีสุด 

3.  ภายในองคก์ารมีจุดประชาสมัพนัธ์เพื่อใชส้ าหรับปิดประกาศ
ข่าวสาร ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์แก่บุคลากรในองคก์ารไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 

3.67 0.62 มาก 

4.  องคก์ารของท่านมีช่องทางรับเร่ืองราวร้องทุกขร้์องเรียน หรือแจง้
เร่ืองราวต่างๆ เพ่ือรับฟังปัญหาจากทั้งบุคคลภายนอก และพนกังาน
ภายในองคก์าร เช่น เวบ็ไซต,์ ตูรั้บขอ้คิดเห็น, เจา้หนา้ท่ีฝ่ายรับ
เร่ืองราวร้องทุกข ์ฯลฯ 

3.79 0.62 มาก 

5.  ทุกคนในองคก์ารมีอิสระในการเสนอขอ้คิดเห็นในเชิงสร้างสรรค ์
และองคก์ารมีการปรับเปล่ียนตามขอ้เสนอแนะนั้นๆ 

3.16 0.86 ปานกลาง 

รวม 3.93 0.62   มาก 
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 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม 
มีระดบัความเห็นต่อสภาพแวดล้อมในองค์การด้านการติดต่อส่ือสาร อยู่ในระดบัมาก โดยเม่ือ
พิจารณาในรายละเอียดเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคลากรในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ มีผล
ต่อการพฒันางานในความรับผิดชอบ และส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 
(  = 4.49) และการติดต่อส่ือสารกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ก็มีความจ าเป็นและมีความเก่ียวขอ้งกบัการ
พฒันางานในหนา้ท่ีของบุคลากรในองคก์าร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.53) ทั้งน้ีความเห็นต่อการ
มีจุดประชาสัมพนัธ์เพื่อปิดประกาศขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์แก่บุคลากรในองค์การอย่าง
ชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.67) โดยองคก์ารมีช่องทางรับเร่ืองราวร้องทุกข ์ร้องเรียน หรือแจง้
ปัญหาเร่ืองราวต่างๆ ทั้งจากบุคคลภายนอกและบุคลากรภายในองค์การ อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.79) 
และเห็นวา่บุคลากรในองคก์ารมีอิสระในการเสนอขอ้คิดเห็นในเชิงสร้างสรรค ์และองค์การมีการ
ปรับเปล่ียนตามขอ้เสนอแนะนั้นๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.16) 
 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นของพนกังาน 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ต่อสภาพแวดลอ้ม 
 ในองคก์าร ดา้นการท างานเป็นทีม 
 

ดา้นการท างานเป็นทีม   S.D. ระดบัความเห็น 
1.  การท างานเป็นทีม (Team Work) มีส่วนส าคญัท่ีช่วยใหง้าน

ประสบผลส าเร็จ 
4.82 0.45 มากท่ีสุด 

2.  ท่านไดเ้ขา้ร่วมการจดักิจกรรมขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ 
ทั้งกิจกรรมทางวิชาการและกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีองคก์ารจดัข้ึน 

4.41 0.61 มาก 

3.  ท่านระลึกอยูเ่สมอวา่ องคก์ารเปรียบเสมือนบา้นของท่าน 
และท่านมีความสุขท่ีไดท้ างานกบัหน่วยงานแห่งน้ี 

4.39 0.63 มาก 

4.  บุคลากรทุกระดบัในองคก์ารมีความเสมอภาคไม่มีการแบ่ง
ชนชั้น แบ่งพรรคพวก 

3.89 1.03 มาก 

5.  การพิจารณาความดีความชอบ และการประเมินผลการ
ปฏิบติังานเป็นไปโดยความชอบธรรม โปร่งใสและเป็นไป
ตามเน้ืองานโดยแทจ้ริง 

3.61 1.07 มาก 

รวม 4.22 0.71 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม 
มีระดบัความเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ารดา้นการท างานเป็นทีม อยูใ่นระดบัมาก โดยเม่ือพิจารณา
ในรายละเอียดเก่ียวกบัความเห็นต่อ การท างานเป็นทีม (Team Work) มีส่วนส าคญัท่ีช่วยให้งาน
ประสบผลส าเร็จ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.82) บุคลากรในองคก์ารไดมี้การเขา้ร่วมกิจกรรมของ
องคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ ทั้งกิจกรรมทางวิชาการและกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีองคก์ารจดัข้ึน อยูใ่นระดบัมาก 
(  = 4.41) ส่วนความรู้สึกท่ีเปรียบองค์การเป็นเสมือนบา้นของตนเอง และรู้สึกมีความสุขท่ีได้
ปฏิบติังานในองคก์ารแห่งน้ี อยูใ่นระดบัมาก (  = 4.39) และความเห็นต่อความเสมอภาค ของบุคลากร
ทุกระดบัในองค์การ อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.89) ประการสุดทา้ยเป็นความเห็นเก่ียวกบัเร่ืองการ
พิจารณาความดีความชอบ การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นไปดว้ยความโปร่งใส ชอบธรรม และเป็นไป
ตามเน้ืองาน อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.61) 
 

ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 หนองแวง จังหวดันครพนม 
 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของ 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ในภาพรวม 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์   S.D. ระดบัความเห็น 
1.  ดา้นการฝึกอบรม 3.45 0.87 มาก 
2.  ดา้นการศึกษา 3.68 0.93 มาก 
3.  ดา้นการพฒันาสายอาชีพ 3.67 0.73 มาก 

รวม 3.60 0.82 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม 
มีระดบัความเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.60)โดยเม่ือพิจารณา
ทั้ง 3 ดา้น พบวา่ ดา้นการฝึกอบรม มีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.45) ดา้นการศึกษาอยู่
ในระดบัมาก (  = 3.68) และดา้นการพฒันาสายอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.67) 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ดา้นการฝึกอบรม 
 

ดา้นการฝึกอบรม   S.D. ระดบัความเห็น 
1. ท่านไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมอยา่ง

สม ่าเสมอทุกปี   
3.21 1.18 ปานกลาง 

2. เน้ือหา หรือหลกัสูตรในการฝึกอบรมท่ี
องคก์ารจดัข้ึนตรงกบัความตอ้งการของท่าน 

3.54 0.87 มาก 

3. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเน้ือหาหลกัสูตร
การฝึกอบรมขององคก์าร 

3.12 0.97 ปานกลาง 

4. ท่านสามารถน าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม
มาใชใ้นการปฏิบติังานประจ า 

3.93 0.62 มาก 

รวม 3.45 0.87 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม 
มีระดบัความเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นการฝึกอบรม อยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือ
พิจารณาในรายละเอียดเก่ียวกบัความเห็นต่อการไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง ปรากฏว่า 
อยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.21) การฝึกอบรมมีเน้ือหา หลกัสูตรท่ีเหมาะสมและตรงกบัความ
ตอ้งการของผูเ้ขา้ร่วมโครงการ อยู่ในระดบัมาก (  = 3.54) การมีส่วนร่วมในการก าหนดเน้ือหา 
หลกัสูตรในการจดัฝึกอบรม อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.12) และประการสุดทา้ย การน าความรู้
และประสบการณ์จากการเขา้รับการฝึกอบรม อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.93) 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ดา้นการศึกษา 
 

ดา้นการศึกษา   S.D. ระดบัความเห็น 
1. องคก์ารมีนโยบายการศึกษาต่อท่ีท่านสามารถ

พฒันาตนเองดว้ยการศึกษาได ้
3.72 0.89 มาก 

2. องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนดา้นงบประมาณ
เก่ียวกบัทุนการศึกษาอยา่งเต็มท่ี 

3.74 0.88 มาก 

3. ท่านมีโอกาสศึกษาต่อตามความประสงคไ์ด ้ 3.59 1.05 มาก 
รวม 3.68 0.93 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า พนกังานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม 
มีระดบัความเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นการศึกษา อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา
ในรายละเอียดเก่ียวกบัความเห็นต่อนโยบายขององคก์ารท่ีมีนโยบายสนบัสนุนการศึกษาต่อท่ีท าให้
เกิดการพฒันาตนเอง อยู่ในระดับมาก (  = 3.72) การสนับสนุนด้านงบประมาณเก่ียวกับ
ทุนการศึกษา อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.74) และความเห็นต่อการไดรั้บโอกาสการศึกษาต่อตามความ
ประสงค ์อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.59) 
 

ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ดา้นการพฒันาสายอาชีพ 
 

ดา้นการพฒันาสายอาชีพ   S.D. ระดบัความเห็น 
1. องคก์ารมีการวางแผนพฒันาสายอาชีพอยา่งชดัเจน 3.66 0.81 มาก 
2. บุคลากรขององคก์ารมีโอกาสในการพฒันาสายอาชีพ 3.72 0.62 มาก 
3. ท่านมีความพึงพอใจกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ขององคก์าร 
3.63 0.80 มาก 

รวม 3.67 0.73 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า พนกังานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม 
มีระดบัความเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นการพฒันาสายอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก และ
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเก่ียวกบัความเห็นต่อการวางแผนพฒันาสายอาชีพขององค์การ อยูร่ะดบัมาก 
(  = 3.66) การสนบัสนุนใหบุ้คลการมีโอกาสในการพฒันาสายอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.72) 
และประการสุดทา้ยเก่ียวกบัระดบัความพึงพอใจต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ อยูใ่น
ระดบัมาก (  = 3.63) 
 

ส่วนที ่4 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั มีความสัมพันธ์ต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง จังหวดันครพนมแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามเพศ  
 ดว้ย t-test 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
เพศ   

ชาย หญิง 
t p 

  S.D.   S.D. 
1. ดา้นการฝึกอบรม 2.79 0.60 4.15 0.46 -11.17 0.00 
2. ดา้นการศึกษา 3.10 0.89 4.30 0.45 -7.48 0.00 
3. ดา้นการพฒันาสายอาชีพ 3.21 0.70 4.15 0.34 -7.52 0.00 

รวม 3.03 0.71 4.20 0.39 -8.91 0.00 

 *P  0.05, **P  0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศของพนกังานองค์การบริหารส่วน
ต าบลหนองแวง จังหวดันครพนม มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทั้ง 3 ด้าน
แตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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ตารางท่ี 4.14  ผลการทดสอบสมมติฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามอาย ุดว้ย F-test 

 

การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์

อาย ุ
F p ต ่ากวา่ 30 ปี 30-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีข้ึนไป 

  S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 
1. ดา้นการฝึกอบรม 
2. ดา้นการศึกษา 
3. ดา้นการพฒันา 
    สายอาชีพ 

3.67 
4.00 
4.00 

 

0.13 
0.00 
0.00 

 

4.04 
4.14 
4.03 

 

0.78 
0.90 
0.69 

 

2.74 
3.03 
3.13 

 

0.52 
0.73 
0.56 

 

3.35 
4.00 
4.00 

 

0.14 
0.00 
0.00 

 

22.777 
11.746 
13.707 

 

0.000 
0.000 
0.000 

 
รวม 3.89 0.43 4.07 0.78 2.97 0.58 3.78 0.05 16.135 0.000 

*P  0.05, **P  0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุของพนกังานองค์การบริหารส่วน
ต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ท่ีต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดย
ภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และเม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง 3 ดา้นพบวา่ 
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 
ตารางท่ี 4.15  ผลการเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม จ าแนกตามอายุ 
 โดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์

อาย ุ
ต ่ากวา่ 
30 ปี 

30-40 ปี 41-50 ปี 51 ปี ข้ึนไป 

 
  3.89 4.07 2.97 3.78 

ต ่ากวา่ 30 ปี 3.89 -  0.92**  
30-40 ปี 4.07  - 1.10**  
41-50 ปี 2.97   - -0.81** 
51 ปีข้ึนไป 3.78    - 

*P  0.05, **P  0.01 
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 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ในภาพรวม กลุ่มอายุต  ่ากวา่ 
30 ปี กบั 41-50 ปี, 30-40 ปี กบั 41-50 ปี และ 41-50 ปี กบั 51 ปีข้ึนไป แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

ตารางท่ี 4.16  ผลการเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม จ าแนกตามอาย ุ
 โดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

ดา้นการฝึกอบรม อาย ุ
ต ่ากวา่ 
30 ปี 

30-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีข้ึนไป 

 
  3.67 4.05 2.74 3.35 

ต ่ากวา่ 30 ปี 3.67 -  0.93**  
30-40 ปี 4.04  - 1.30** 0.69** 
41-50 ปี 2.74   - -0.61** 
51 ปีข้ึนไป 3.35    - 

*P  0.05, **P  0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ดา้นการฝึกอบรม กลุ่มท่ีมีอายุต  ่ากว่า 
30 ปี กบั 41-50 ปี, 30-40 ปี กบั 41-50 ปี, 30-40 ปี กบั 51 ปีข้ึนไป และ 41-50 ปี กบั 51 ปีข้ึนไป 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

ตารางท่ี 4.17  ผลการเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษา จ าแนกตามอาย ุ
 โดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

ดา้นการศึกษา อาย ุ ต ่ากวา่ 30 ปี 30-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีข้ึนไป 
 

  4.00 4.14 3.03 4.00 
ต ่ากวา่ 30 ปี 4.00 -  0.97**  
30-40 ปี 4.14  - 1.10**  
41-50 ปี 3.03   - -0.97** 
51 ปีข้ึนไป 4.00    - 

*P  0.05, **P  0.01 
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 จากตารางท่ี 4.17  พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง อ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนมด้าน
การศึกษา กลุ่มท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี กบั 41-50 ปี, 30-40 ปี กบั 41-50 ปี และ 41-50 ปี กบั 51 ปีข้ึนไป 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

ตารางท่ี 4.18  ผลการเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการพฒันาสายอาชีพ จ าแนกตาม 
 อายโุดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

ดา้นการพฒันาสายอาชีพ อาย ุ ต ่ากวา่ 30 ปี 30-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีข้ึนไป 
 

  4.00 4.03 3.13 4.00 
ต ่ากวา่ 30 ปี 4.00 -  0.97**  
30-40 ปี 4.03  - 0.90**  
41-50 ปี 3.13   - -0.97** 
51 ปีข้ึนไป 4.00    - 

*P  0.05, **P  0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.18  พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องพนกังานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนมดา้นการศึกษา กลุ่มท่ีมี
อายุต ่ากวา่ 30 ปี กบั 41-50 ปี, 30-40 ปี กบั 41-50 ปี และ 41-50 ปี กบั 51 ปีข้ึนไป แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

ตารางท่ี 4.19  ผลการทดสอบสมมติฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์  าแนกตามสถานภาพ 
 ดว้ย F-test  
 

การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์

สถานภาพ 
F p โสด สมรส หยา่, หมา้ย 

  S.D.   S.D.   S.D. 
1. ดา้นการฝึกอบรม 
2. ดา้นการศึกษา 
3. ดา้นการพฒันา 
    สายอาชีพ 

3.73 
4.00 
4.00 

 

0.14 
0.00 
0.00 

 

3.41 
3.63 
3.62 

 

0.93 
0.99 
0.77 

 

3.50 
4.00 
4.00 

 

0.00 
0.00 
0.00 

 

0.577 
0.741 
1.335 

 

0.564 
0.480 
0.270 

 
รวม 3.91 0.05 3.55 0.88 3.83 0.00 0.858 0.428 

*P  0.05 
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 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ สถานภาพของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง 
อ าเภอบ้านแพง จงัหวดันครพนม ท่ีต่างกนัในภาพรวม มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยไ์ม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ทั้ง 3 ดา้น 
ไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.20  ผลการทดสอบสมมติฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตาม 
 ระดบัการศึกษา ดว้ย F-test 
 

การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์

ระดบัการศึกษา 

F p 
ต  ่ากวา่ 

มธัยมศึกษา 
ตอนปลาย 

ม.ปลาย 
หรือ 

เทียบเท่า 

อนุปริญญา 
หรือ 

เทียบเท่า 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ 
ปริญญาตรี 

  S.D.   S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 
1. ดา้นการฝึกอบรม 3.65 0.14 3.93 0.12 4.26 0.81 2.70 0.56 3.33 0.13 27.229 0.000 
2. ดา้นการศึกษา  4.00 0.00 4.00 0.00 4.40 0.93 2.97 0.80 4.00 0.00 14.219 0.000 
3. ดา้นการพฒันาสายอาชีพ 4.00 0.00 4.00 0.00 4.15 0.78 3.10 0.58 4.00 0.00 14.180 0.000 

รวม 3.88 0.05 3.98 0.04 4.27 0.82 2.92 0.63 3.78 0.04 18.581 0.000 

*P  0.05, **P  0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ระดบัการศึกษาของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
หนองแวง จงัหวดันครพนม ท่ีต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในภาพรวม และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ทั้ง 3 ด้าน 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   
 

ตารางท่ี 4.21  ผลการเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม จ าแนกตามระดบั 
 การศึกษาโดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ระดบั 

การศึกษา 

ต  ่ากวา่ 
มธัยมศึกษา 
ตอนปลาย 

ม.ปลาย 
หรือ 

เทียบเท่า 

อนุปริญญา 
หรือ 

เทียบเท่า 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ 
ปริญญาตรี 

  3.89 3.98 4.27 2.92 3.78 
ต  ่ากวา่ ม.ปลาย 3.89 -   0.97**  
ม.ปลายหรือเทียบเท่า 3.98  -  1.06**  
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 4.27   - 1.35**  
ปริญญาตรี 2.92    - -0.86** 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.78     - 

*P  0.05, **P  0.01 
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 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ภาพรวม การศึกษาระดบัต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย กบัระดบั
ปริญญาตรี, ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า กบัระดบัปริญญาตรี, ระดบัอนุปริญญาหรือ
เทียบเท่า กบัระดบัปริญญาตี และระดบัปริญญาตรี กบัระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
ตารางท่ี 4.22  ผลการเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรม จ าแนกตามระดบั 
 การศึกษาโดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

ดา้นการฝึกอบรม 
ระดบัการ 
ศึกษา 

ต ่ากวา่ 
มธัยมศึกษา 
ตอนปลาย 

ม.ปลาย 
หรือ 

เทียบเท่า 

อนุปริญญา 
หรือ 

เทียบเท่า 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ 
ปริญญาตรี 

  3.65 3.93 4.26 2.70 3.33 
ต ่ากวา่ ม.ปลาย 3.65 -  -0.61** 0.95**  
ม.ปลายหรือเทียบเท่า 3.93  -  1.23** 0.60** 
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 4.26   - 1.35** 0.93** 
ปริญญาตรี 2.70    - -0.63** 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.33     - 

*P  0.05, **P  0.01 

 
 จากตารางท่ี 4.22  พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ดา้นการฝึกอบรม พบวา่ การศึกษาระดบัต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอน
ปลาย กบัระดบัอนุปริญญาหรือเทียบเท่า, ระดบัต ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย กบั ระดบัปริญญาตรี, 
ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า กบัระดบัปริญญาตรี, ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือ
เทียบเท่า กบัระดบัสูงกว่าปริญญาตรี, ระดบัอนุปริญญาหรือเทียบเท่า กบัระดบัปริญญาตี, ระดบั
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า กบัระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี และระดบัปริญญาตรี กบัระดบัสูงกวา่ปริญญา
ตรี แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางท่ี 4.23  ผลการเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการศึกษา จ าแนกตามระดบั 
 การศึกษาโดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

ดา้นการศึกษา 
ระดบัการ 
ศึกษา 

ต ่ากวา่ 
มธัยมศึกษา 
ตอนปลาย 

ม.ปลาย 
หรือ 

เทียบเท่า 

อนุปริญญา 
หรือ 

เทียบเท่า 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ 
ปริญญาตรี 

  4.00 4.00 4.40 2.97 4.00 
ต ่ากวา่ ม.ปลาย 4.00 -   1.03**  
ม.ปลายหรือเทียบเท่า 4.00  -  1.03**  
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 4.40   - 1.43**  
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

2.97 
4.00 

 
 

  - 
 

-1.03** 
- 

*P  0.05, **P  0.01 

 
 จากตารางท่ี 4.23  พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ดา้นการศึกษา พบว่า การศึกษาระดบัต ่ากว่ามธัยมศึกษาตอน
ปลาย กบั ระดบัปริญญาตรี, ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า กบัระดบัปริญญาตรี, ระดบั
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า กบัระดบัปริญญาตรี และระดบัปริญญาตรี กบัระดบัสูงกว่าปริญญาตรี 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
ตารางท่ี 4.24  ผลการเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการพฒันาสายอาชีพ จ าแนกตาม 
 ระดบัการศึกษา โดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

ดา้นการพฒันาสายอาชีพ 
ระดบัการ 
ศึกษา 

ต ่ากวา่ 
มธัยมศึกษา 
ตอนปลาย 

ม.ปลาย 
หรือ 

เทียบเท่า 

อนุปริญญา 
หรือ 

เทียบเท่า 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ 
ปริญญาตรี 

  4.00 4.00 4.15 3.10 4.00 
ต ่ากวา่ ม.ปลาย 4.00 -   0.90**  
ม.ปลายหรือเทียบเท่า 4.00  -  0.90**  
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 4.15   - 1.05**  
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.10 
4.00 

 
 

  - 
 

-0.90** 
- 

*P  0.05, **P  0.01 
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 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลหนองแวง จังหวดันครพนม ด้านการพฒันาสายอาชีพ พบว่า การศึกษาระดับต ่ากว่า
มธัยมศึกษาตอนปลาย กบั ระดบัปริญญาตรี, ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า กบัระดบั
ปริญญาตรี, ระดบัอนุปริญญาหรือเทียบเท่า กบัระดบัปริญญาตรี และระดบัปริญญาตรี กบัระดบัสูงกวา่
ปริญญาตรี แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

ตารางท่ี 4.25  ผลการทดสอบสมมติฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามรายได ้ดว้ย F-test 
 

การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์

รายได ้

F p 
ต ่ากวา่ 
10,000 

10,000 ถึง 
15,000 

สูงกวา่ 
15,000 

  S.D.   S.D.   S.D. 
1. ดา้นการฝึกอบรม 
2. ดา้นการศึกษา 
3. ดา้นการพฒันาสายอาชีพ 

3.53 
3.69 
3.68 

1.00 
1.05 
0.81 

3.20 
3.53 
3.51 

0.10 
0.52 
0.45 

3.33 
4.00 
4.00 

1.30 
0.00 
0.00 

0.923 
0.542 
0.985 

0.402 
0.584 
0.378 

รวม 3.63 0.94 3.41 0.33 3.78 0.04 0.563 0.572 

*P  0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ ระดบัรายไดข้องพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง 
จงัหวดันครพนม ท่ีต่างกนัในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ทั้ง 3 ดา้น ไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.26  ผลการทดสอบสมมติฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามต าแหน่งหนา้ท่ี 
 ความรับผดิชอบ ดว้ย F-test  
 

การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์

ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

F p พนกังานจา้ง ขา้ราชการประจ า 
ขา้ราชการ 
ฝ่ายการเมือง 

ผูบ้ริหาร, ผอ.กอง, 
หวัหนา้ส่วน 

  S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 
1. ดา้นการฝึกอบรม 
2. ดา้นการศึกษา 
3. ดา้นการพฒันาสายอาชีพ 

3.91 
4.03 
4.00 

0.19 
0.14 
0.00 

2.80 
3.12 
3.20 

0.49 
0.68 
0.54 

4.00 
4.09 
3.93 

1.34 
1.58 
1.20 

3.35 
4.00 
4.00 

0.14 
0.00 
0.00 

16.814 
7.719 
9.332 

0.000 
0.000 
0.000 

รวม 3.98 0.10 3.03 0.54 4.01 1.36 3.78 0.46 11.102 0.000 

*P  0.05, **P  0.01 
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 จากตารางท่ี 4.26  พบวา่ ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ท่ีต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดย
ภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และเม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง 3 ดา้นพบวา่ 
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 
ตารางท่ี 4.27  ผลการเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม จ าแนกตาม 
 ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบโดยทดสอบแบบ Least Significant Difference 
 (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

ดา้นการฝึกอบรม 

ต าแหน่ง 
หนา้ท่ีความ 
รับผิดชอบ 

พนกังานจา้ง 
ขา้ราชการ 
ประจ า 

ขา้ราชการ 
ฝ่าย 

การเมือง 

ผูบ้ริหาร, 
ผอ.กอง, 

หวัหนา้ส่วน 

  3.91 2.80 4.00 3.35 
พนกังานจา้ง 3.91 - 1.11**   
ขา้ราชการประจ า 2.70  -   
ขา้ราชการฝ่ายการเมือง 4.00  1.20** -  
ผูบ้ริหาร, ผอ.กอง, หวัหนา้ส่วน 3.35    - 

*P  0.05, **P  0.01 

 
 จากตารางท่ี 4.27 พบว่าระดบัต าแหน่งงานของพนกังานองค์การบริหารส่วนต าบล
หนองแวง จงัหวดันครพนม มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นการการฝึกอบรม 
แตกต่างกัน คือ พบว่า พนักงานจ้าง กับข้าราชการประจ า, และข้าราชการฝ่ายการเมือง กับ
ขา้ราชการประจ า มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางท่ี 4.28  ผลการเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการศึกษา จ าแนกตามต าแหน่ง 
 หนา้ท่ีความรับผดิชอบโดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหา 
 ค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

ดา้นการศึกษา 

ต าแหน่ง 
หนา้ท่ีความ 
รับผิดชอบ 

พนกังานจา้ง 
ขา้ราชการ 
ประจ า 

ขา้ราชการ 
ฝ่าย 

การเมือง 

ผูบ้ริหาร, 
ผอ.กอง, 

หวัหนา้ส่วน 

  4.04 3.12 4.00 4.00 
พนกังานจา้ง 4.04 - 0.92**   
ขา้ราชการประจ า 3.12  -   
ขา้ราชการฝ่ายการเมือง 4.09  -0.97** -  
ผูบ้ริหาร, ผอ.กอง, หวัหนา้ส่วน 4.00  0.88**  - 

*P  0.05, **P  0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.28 พบว่าระดบัต าแหน่งงานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
หนองแวง จังหวดันครพนม มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ในด้านการศึกษา 
แตกต่างกนั คือ พบว่า พนกังานจา้ง กบัขา้ราชการประจ า, ขา้ราชการฝ่ายการเมือง กบัขา้ราชการ
ประจ า และ ขา้ราชการประจ า กบัผูบ้ริหาร, ผูอ้  านวยการกอง, หวัหนา้ส่วน มีความแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

ตารางท่ี 4.29  ผลการเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาสายอาชีพ จ าแนกตาม 
 ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบโดยทดสอบแบบ Least Significant Difference  
 (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

ดา้นการพฒันาสายอาชีพ 

ต าแหน่ง 
หนา้ท่ีความ 
รับผิดชอบ 

พนกังานจา้ง 
ขา้ราชการ 
ประจ า 

ขา้ราชการ 
ฝ่าย 

การเมือง 

ผูบ้ริหาร, 
ผอ.กอง, 

หวัหนา้ส่วน 

  4.00 3.20 3.93 4.00 
พนกังานจา้ง 4.00 - 0.80**   
ขา้ราชการประจ า 3.20  -   
ขา้ราชการฝ่ายการเมือง 3.93  0.73** -  
ผูบ้ริหาร, ผอ.กอง, หวัหนา้ส่วน 4.00  0.80**  - 

*P  0.05, **P  0.01 
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 จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ระดบัต าแหน่งงานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
หนองแวง จงัหวดันครพนม  มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นการพฒันาสาย
อาชีพ แตกต่างกัน คือ พบว่า พนักงานจ้าง กับข้าราชการประจ า, ข้าราชการฝ่ายการเมือง กับ 
ข้าราชการประจ า และข้าราชการประจ า กับผูบ้ริหาร, ผูอ้  านวยการกอง, หัวหน้าส่วน มีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ตารางท่ี 4.30  ผลการทดสอบสมมติฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามหน่วยงานท่ี 
 สังกดัดว้ย F-test 
 

*P  0.05, **P  0.01 

 
 จากตารางท่ี 4.30 พบว่า หน่วยงานท่ีสังกดัของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
หนองแวง จงัหวดันครพนม ท่ีต่างกนัในภาพรวม มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มีความแตกต่างกนั
เพียงดา้นเดียว คือดา้นการฝึกอบรม โดยมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์

หน่วยงานท่ีสังกดั 

F p ส่วนโยธา 
ส่วนการศึกษา 

ศาสนา 
วฒันธรรม 

ส่วน 
การคลงั 

ส านกัปลดั ฝ่ายการเมือง 

  S.D.   S.D.   S.D.   S.D.   S.D. 
1. ดา้นการฝึกอบรม 
2. ดา้นการศึกษา  
3. ดา้นการพฒันา 
    สายอาชีพ 

3.65 
4.00 
4.00 

0.14 
0.00 
0.00 

3.66 
3.77 
3.77 

0.67 
0.54 
0.56 

4.17 
4.33 
4.00 

0.20 
0.42 
0.00 

3.69 
3.72 
3.73 

1.49 
1.71 
1.28 

3.02 
3.42 
3.46 

0.36 
0.56 
0.48 

4.140 
1.580 
1.372 

0.005 
0.189 
0.252 
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ตารางท่ี 4.31  ผลการเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรม จ าแนกตามหน่วยงาน 
 ท่ีสังกดัโดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

ดา้นการฝึกอบรม 
หน่วยงาน 
ท่ีสงักดั 

ส่วนโยธา 
ส่วนการศึกษา 

ศาสนา 
วฒันธรรม 

ส่วน 
การคลงั 

ส านกัปลดั ฝ่ายการเมือง 

  3.65 3.66 4.17 3.69 3.02 
ส่วนโยธา 3.65 -     
ส่วนการศึกษาฯ 3.66  -   0.64** 
ส่วนการคลงั 4.17   -  1.15** 
ส านกัปลดั 
ฝ่ายการเมือง 

3.69 
3.02 

   - 0.67** 
- 

*P  0.05, **P  0.01 

 
 จากตารางท่ี 4.31 พบว่าหน่วยงานท่ีสังกดั ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
หนองแวง จงัหวดันครพนม  มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นการฝึกอบรม 
แตกต่างกนั คือ พบวา่ ส่วนการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม กบัฝ่ายการเมือง, ส่วนการคลงั กบัฝ่าย
การเมือง และ ส านกัปลดั กบัฝ่ายการเมือง มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
ตารางท่ี 4.32  ผลการทดสอบสมมติฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ าแนกตามระยะเวลาการ 
 ท างาน ดว้ย F-test  
 

การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์

ระยะเวลาในการท างาน F p 
ต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี 10 ปี ข้ึนไป   

  S.D.   S.D.   S.D.   
1. ดา้นการฝึกอบรม 
2. ดา้นการศึกษา 
3. ดา้นการพฒันา 
    สายอาชีพ 

4.15 
4.30 
4.15 

0.46 
0.45 
0.34 

2.67 
2.91 
3.04 

0.60 
0.86 
0.65 

3.32 
4.00 
4.00 

0.12 
0.00 
0.00 

73.289 
40.724 
46.192 

0.000 
0.000 
0.000 

รวม 4.20 0.39 2.87 0.69 3.77 0.04 55.325 0.000 

*P  0.05, **P  0.01 
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 จากตารางท่ี 4.32 พบวา่ ระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ท่ีต่างกนัในภาพรวม มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยแ์ตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ทั้ง 3 ดา้น 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

ตารางท่ี 4.33  ผลการเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม จ าแนกตามระยะเวลา  
 การท างานโดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

ดา้นการฝึกอบรม 
ระยะเวลาท างาน ต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี 10 ปี ข้ึนไป 

  4.15 2.67 3.32 
ต ่ากวา่ 5 ปี 4.15 - 1.48** 0.83** 
5-10 ปี 2.67  - -0.65** 
10  ปีข้ึนไป 3.32   - 

*P  0.05, **P  0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนมดา้นการฝึกอบรม พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานต ่ากว่า 5 ปี 
กบั 5-10 ปี, ต ่ากวา่ 5 ปี  กบั 10 ปีข้ึนไป  และ 5-10 ปี  กบั 10 ปีข้ึนไป แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

ตารางท่ี 4.34  ผลการเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษา จ าแนกตามระยะเวลา 
 การท างานโดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

ดา้นการศึกษา 
ระยะเวลาท างาน ต ่ากวา่ 5 ปี 5-10  ปี 10 ปีข้ึนไป 

  4.30 2.91 4.00 
ต ่ากวา่ 5 ปี 4.30 - 1.39**  
5-10 ปี 2.91  - -1.09 ** 
10  ปีข้ึนไป 4.00   - 

*P  0.05, **P  0.01 
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 จากตารางท่ี 4.34 พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ดา้นการศึกษา พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานต ่ากวา่ 5 ปี กบั 
5-10 ปี, และ 5-10  ปี กบั 10 ปีข้ึนไป แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
ตารางท่ี 4.35  ผลการเปรียบเทียบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาสายอาชีพ จ าแนกตาม 
 ระยะเวลาการท างานโดยทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหา 
 ค่าเฉล่ียรายคู่ 
 

ดา้นการพฒันาสายอาชีพ 
ระยะเวลาท างาน ต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี 10 ปีข้ึนไป 

  4.15 3.04 4.00 
ต ่ากวา่ 5 ปี 4.15 - 1.11**  
5-10 ปี 3.04  - -0.96 ** 
10  ปีข้ึนไป 4.00   - 

*P  0.05, **P  0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.35 พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนมดา้นการพฒันาสายอาชีพ  พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานต ่า
กวา่ 5 ปี กบั 5-10 ปี, และ 5-10 ปี กบั 10 ปีข้ึนไป แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 สมมติฐานที ่2  ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง จังหวดันครพนม 
 การทดสอบสมมติฐานดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในองคก์ารกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดั
นครพนมได ้ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.36  ผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ 
 เชิงบวกกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ 
 สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
 

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

r Sig. ระดบัความสัมพนัธ์ 
1. ดา้นนโยบายฝ่ายบริหาร 
2. ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
3. ดา้นวสัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยี 
4. ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
5. ดา้นการติดต่อส่ือสาร 
6. ดา้นการท างานเป็นทีม 

0.937** 
0.933** 
0.938** 
0.925** 
0.956** 
0.954** 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

สูงมาก 
สูงมาก 
สูงมาก 
สูงมาก 
สูงมาก 
สูงมาก 

รวม 0.962** 0.000 สูงมาก 

 *P  0.05, **P  0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.36 สรุปการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม มีความสัมพนัธ์ต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง  จงัหวดันครพนม   
ในภาพรวมเป็นไปในทิศทางบวก โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก (r = 0.962) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทุกดา้น มีค่า r 
เป็นบวก แสดงวา่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานองค์การบริหารส่วน
ต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนมในทิศทางบวก โดยทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 



 

บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษามีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาสภาพแวดลอ้มในองคก์ารขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม และเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อ
สภาพแวดลอ้มในองค์การภายใตปั้จจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ตลอดจนน าผลการศึกษาไปใชใ้น
การเสนอแนะแนวทางในการพฒันาตนเองของบุคลากรในองคก์ารในการปรับตวัให้เหมาะสมกบั
สภาพแวดลอ้มในองคก์ารและเกิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยจ าแนกตวัแปรอิสระ 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
 กลุ่มแรก จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน 
ระดบัต าแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสังกดั และระยะเวลาในการท างาน 
 กลุ่มท่ีสอง จ าแนกตามสภาพแวดลอ้มในองคก์าร จ านวน 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย
ฝ่ายบริหาร ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นวสัดุ อุปกรณ์และเทคโนโลยี ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นการ
ติดต่อส่ือสาร และดา้นการท างานเป็นทีม 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
หนองแวง อ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม ทั้งขา้ราชการฝ่ายการเมือง ขา้ราชการประจ า พนกังานจา้ง
ทุกระดบั รวมทั้งส้ิน 76 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลไดแ้ก่ แบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 8 ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ี
มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 30 ขอ้ โดยเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายฝ่ายบริหาร จ านวน 5 ขอ้ ดา้นวฒันธรรม
องคก์าร จ านวน 5 ขอ้ ดา้นวสัดุ อุปกรณ์และเทคโนโลยี จ  านวน 5 ขอ้ ดา้นเพื่อนร่วมงาน จ านวน 5 ขอ้ 
ดา้นการติดต่อส่ือสาร จ านวน 5 ขอ้ และดา้นการท างานเป็นทีม จ านวน 5 ขอ้ 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
จ านวน 10 ขอ้ โดยเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นการฝึกอบรม จ านวน 4 ขอ้ ดา้นการศึกษา จ านวน 3 ขอ้ ดา้นการพฒันาสายอาชีพ จ านวน 3 ขอ้ 
 ตอนท่ี 4 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดเ้ก็บ
รวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง โดยแจกแบบสอบถาม จ านวน 76 ชุด และน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์
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ทั้งหมดมาวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Science) โดยการหา
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่า t-test ค่า F-test ส าหรับทดสอบสมมติฐาน
ท่ี 1 และใชต้ารางค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ส าหรับทดสอบสมมติฐานท่ี 2 
 

1.  สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1  สรุปผลการศึกษาสภาพแวดล้อมในองค์การทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง  
  จงัหวดันครพนม กล่าวโดยสรุปแลว้ พนกังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนอง
แวง มีความเห็นต่อสภาพแวดล้อมในองค์การทั้ง 6 ด้าน อนัได้แก่ ด้านนโยบายฝ่ายบริหาร ด้าน
วฒันธรรมองคก์าร ดา้นวสัดุ อุปกรณ์และเทคโนโลย ีดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้นการท างานเป็นทีม 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.14) ส าหรับเร่ืองท่ีพนกังานให้ความส าคญัมากท่ีสุดไดแ้ก่ เร่ือง
เพื่อนร่วมงาน (  = 4.50)โดยความเห็นส่วนใหญ่เห็นว่าเพื่อนร่วมงานท่ีดี ท าให้บรรยากาศหรือ
สภาพแวดล้อมในการท างานดีข้ึนและมีส่วนช่วยให้ผลการประเมินการปฏิบัติงานดีข้ึนด้วย 
นอกจากน้ีเพื่อนร่วมงานยงัมีส่วนช่วยในการสอนงาน การให้ค  าปรึกษาแนะน า ตลอดจนการมี
โอกาสพบปะ พูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน ก็มีส่วนช่วยให้ผลการ
ปฏิบติังานดีข้ึนดว้ย รองลงมาคือดา้นนโยบายฝ่ายบริหาร (   = 4.23) ซ่ึงก็นบัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมี
ส่วนช่วยใหก้ารปฏิบติังานอยูภ่ายในกรอบ โครงสร้างและสายการบงัคบับญัชา ซ่ึงถา้หากพนกังาน
ได้ปฏิบัติงานตรงตามโครงสร้างสายการบังคับบัญชา ก็นับว่าได้ปฏิบัติงานตรงกับความรู้
ความสามารถของตนเอง เกิดการเรียนรู้ท่ีรวดเร็วและเกิดการพฒันางานในท่ีสุด ส่วนด้านวสัดุ 
อุปกรณ์และเทคโนโลยี มีส่วนส าคญัท่ีจะช่วยให้การปฏิบติังานประจ าวนัเป็นไปดว้ยความราบร่ืน 
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงไดค้่าระดบัคะแนนเฉล่ียเท่ากนักบัดา้นการท างานเป็นทีม (  = 4.22) 
ซ่ึงนบัว่ามีความส าคญัในภาพรวมขององค์การ เพราะ Team Work มีส่วนช่วยให้งานประสบ
ความส าเร็จ และพนกังานยงัเห็นความส าคญัของการเขา้ร่วมกิจกรรมสนบัสนุนอ่ืนๆ นอกเหนือจาก
เร่ืองงานเป็นอยา่งดีอีกดว้ย ส าหรับดา้นการติดต่อส่ือสาร (  = 3.93) ก็นบัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีส่วน
ช่วยให้เกิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด ้โดยพนกังานเห็นว่าควรมีการติดต่อส่ือสารทั้งภายนอก
และภายในองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ การจดัให้หน่วยงานมีช่องทางรับเร่ืองราวร้องเรียน ร้องทุกข ์
และจุดประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลข่าวสารก็มีส่วนช่วยให้เกิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด ้ส่วนดา้น
วฒันธรรมองคก์ารนั้นพนกังานใหร้ะดบัคะแนนนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืนๆ (  = 3.72) ท่ีกล่าวมาขา้งตน้  
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 1.2  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
  1.2.1  สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม แตกต่างกนั 
   สมมติฐานยอ่ยท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากร 
มนุษย ์แตกต่างกนั 
   ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ เพศของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
หนองแวง จงัหวดันครพนมท่ีต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมและ
รายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
   สมมติฐานยอ่ยท่ี 1.2 อายท่ีุแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากร 
มนุษย ์แตกต่างกนั 
   ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ อายขุองพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
หนองแวง จงัหวดันครพนมท่ีต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมและ
รายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
   สมมติฐานยอ่ยท่ี 1.3 สถานภาพของพนกังานท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์ 
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนั 
   ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า สถานภาพของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนมท่ีต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   สมมติฐานยอ่ยท่ี 1.4 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการ 
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนั 
   ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ระดับการศึกษาของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนมท่ีต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
   สมมติฐานยอ่ยท่ี 1.5 ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนั 
   ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ระดบัรายไดข้องพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนมท่ีต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   สมมติฐานยอ่ยท่ี 1.6 ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์  
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนั 
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   ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบของพนกังาน
องค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนมท่ีต่างกัน มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
   สมมติฐานยอ่ยท่ี 1.7 หน่วยงานท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการ 
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนั 
   ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า หน่วยงานท่ีสังกดัของพนกังานองค์การ
บริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนมท่ีต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เพียงดา้น
เดียว คือ ดา้นการฝึกอบรม ซ่ึงมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนดา้น
อ่ืนๆ ไดแ้ก่ ดา้นการศึกษาและดา้นการพฒันาสายอาชีพ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

   สมมติฐานยอ่ยท่ี 1.8 ระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แตกต่างกนั 
   ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ระยะเวลาการท างานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนมท่ีต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
  1.2.2  สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวก 
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม  
   ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์าร มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ในภาพรวมเป็นไปในทิศ
ทางบวก โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก (r = 0.962) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทุกดา้น มีค่า r เป็นบวก แสดงวา่มีความสัมพนัธ์
กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม 
ในทิศทางบวก โดยทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 1.3  ผลการศึกษาด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
หนองแวง จังหวดันครพนม 
  กล่าวโดยสรุปเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล
หนองแวง อ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม ในภาพรวมทั้ง 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการฝึกอบรม 
ดา้นการศึกษา และดา้นการพฒันาสายอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.60) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
ผลปรากฏวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษามีการพฒันามากเป็นอนัดบัหน่ึง (  = 3.68)  
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โดยพนกังานตอ้งการไดรั้บการสนบัสนุนดา้นงบประมาณจากผูเ้ก่ียวขอ้งและตอ้งการให้ฝ่ายบริหาร
วางนโยบายเร่ืองการศึกษาต่อเพื่อการพฒันาตนเองของพนกังาน ตลอดจนการไดรั้บโอกาสในการ
เขา้รับการศึกษาต่อตามความประสงค์ ก็ไดรั้บความส าคญัในล าดบัรองลงมา ส่วนดา้นการพฒันา
สายอาชีพซ่ึงไดรั้บค่าเฉล่ียรองลงมาเป็นอนัดบัท่ีสองนั้น (  = 3.67) พนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลหนองแวงเห็นวา่ตอ้งการโอกาสในการพฒันาสายอาชีพสูงท่ีสุด รองลงมาคือเร่ืองการวางแผน
พฒันาสายอาชีพขององค์การ และความพึงพอใจในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
ตามล าดบั ส่วนเร่ืองท่ีมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์อ้ยท่ีสุดคือดา้นการฝึกอบรม (  = 3.45) โดย
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวงเห็นวา่เร่ืองการน าความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมมา
ปรับใช้กบัการปฏิบติังานประจ าวนันั้นส าคญัเป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมาคือการไดรั้บโอกาสในการ
เขา้รับการฝึกอบรม และการมีส่วนร่วมในการก าหนดหวัขอ้หรือหลกัสูตรการฝึกอบรม ตามล าดบั 
 

2.  อภิปรายผลการศึกษา 
 
 การศึกษาเร่ือง สภาพแวดล้อมในองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ผูศึ้กษาขออภิปรายผลการทดสอบ
สมมติฐานการศึกษาในคร้ังน้ีกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
 สมมติฐานที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากร 
มนุษย์ แตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ีความ
รับผดิชอบ และระยะเวลาการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดั
นครพนมท่ีต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมและรายดา้นแตกต่าง
กนัอย่างมีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  ซ่ึงผลการศึกษาสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ    
จรงกรณ์  บุญกรุด (2544: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง บรรยากาศขององคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ผลการศึกษาสรุปว่าปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างานท าแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศของ
องคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างกนั  
 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ และด้านระดับรายได้ของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนมท่ีต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกนัอย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงผล
การศึกษาขดัแยง้กบัผลการศึกษาของ จรงกรณ์  บุญกรุด (2544: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง บรรยากาศ
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ขององคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผลการศึกษาสรุปวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างานท าแตกต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อบรรยากาศขององคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างกนั  
 ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัหน่วยงานท่ีสังกดั พบว่า หน่วยงานท่ีสังกดั
ของพนกังานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม ท่ีต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 เพียงดา้นเดียว คือ ดา้นการฝึกอบรม ซ่ึงมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ส่วนดา้นอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ดา้นการศึกษาและดา้นการพฒันาสายอาชีพ ไม่มีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของจรงกรณ์  บุญกรุด 
(2544: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง บรรยากาศขององคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผล
การศึกษาสรุปว่าปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน 
และระยะเวลาการท างานท าแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศขององคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์างกนั  
 สมมติฐานที ่2 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในองค์การ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการ 
พฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง จังหวดันครพนม  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง อ าเภอบ้านแพง 
จงัหวดันครพนมในภาพรวม และทุกดา้น ในทิศทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของศรัณยพ์สั  ศรีสวสัด์ิ 
(2551: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผลการศึกษา
สรุปว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในทุกๆ ด้าน มีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์โดยดา้นพนกังานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือดา้นผูบ้ริหาร และปัจจยัดา้นองคก์าร  
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด  
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3.  ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
 
 จากการศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์เพื่อเสนอแนะแนวทาง
ในการพฒันาตนเองของบุคลากรในองค์การ ในการปรับตวัให้เหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมใน
องคก์ารและเกิดการพฒันาประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง 
จงัหวดันครพนม โดยแยกเป็นขอ้เสนอแนะจากผูต้อบแบบสอบถามและขอ้เสนอแนะจากผูศึ้กษา 
ซ่ึงสรุปได ้ดงัน้ี 
 3.1  ข้อเสนอแนะจากผู้ศึกษา 
  3.1.1  การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง ในดา้น 
การฝึกอบรมยงัมีค่าเฉล่ียท่ีต ่าอยู่ ควรมีการเพิ่มการฝึกอบรมให้ความรู้แก่พนักงานให้มากยิ่งข้ึน 
ทั้งน้ีเพื่อเป็นการเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ความสามารถในอนัท่ีจะน ามาพฒันางานในหน้าท่ีให้มี
ประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารในภาพรวมต่อไป 
  3.1.2  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ยขา้ราชการ 
ฝ่ายการเมืองกบัขา้ราชการฝ่ายประจ า ซ่ึงท าให้ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เป็นจ านวนมาก ทั้งน้ีสาเหตุอาจเกิดจากความแตกต่างกนัดา้นปัจจยั
ส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างทั้งสองประเภท ดังนั้นหากมีการก าหนดกลุ่มตวัอย่างท่ีข้าราชการ
ประจ าเพียงฝ่ายเดียว คาดวา่จะท าใหผ้ลการศึกษาในคร้ังน้ีเกิดความแม่นย  าและน่าเช่ือถือยิง่ข้ึน 
  3.1.3  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ท่ีพนกังาน 
ให้ความส าคญัมากท่ีสุด คือเร่ืองเพื่อนร่วมงาน ดังนั้นผูเ้ก่ียวข้องควรเล็งเห็นความส าคัญของ
บรรยากาศในการท างานร่วมกนั ควรมีการมอบหมายงานท่ีสอดคลอ้งสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั เปิด
โอกาสให้พนักงานในองค์การได้พบปะสังสรรค์ตามสมควร อาจเป็นการนัดประชุม หรือท า
กิจกรรมท่ีสร้างสรรคร่์วมกนัเป็นคร้ังคราวก็ได ้
  3.1.4  ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลทุกดา้น มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้น 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์ารควรให้ความส าคญักบัพื้นฐานปัจจยัส่วนบุคคล
ของพนกังานในองค์การให้มากข้ึน มีการศึกษาและเขา้ถึงความตอ้งการของบุคลากรในทุกระดบั 
แล้วสนองตอบความต้องการเหล่านั้นให้ตรงประเด็น ทั้งน้ีจะช่วยให้เกิดขวญัและก าลังใจแก่
พนกังาน เกิดการทุ่มเทแรงกาย แรงใจเพื่อผลสัมฤทธ์ิของงาน ส่งผลใหอ้งคก์ารเกิดการพฒันาท่ีย ัง่ยนื 
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 3.2  ข้อเสนอแนะจากผู้ตอบแบบสอบถาม 
  3.2.1  ควรมีการฝึกอบรมดา้นการใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ใหก้บับุคลากรในองคก์าร 
ทุกระดบั ทั้งระดบัผูบ้ริหาร, ระดบัปฏิบติัการ และพนกังานจา้ง เน่ืองจากปัจจุบนัเทคโนโลยีมีความ
เจริญกา้วหนา้และเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว บุคลากรจ าเป็นตอ้งไดรั้บการศึกษาอบรมเพื่อให้มี
ความรู้และเพิ่มพนูทกัษะอนัจะสามารถน าไปใชใ้นการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 
  3.2.2  บุคลากรควรไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งทัว่ถึงและครอบคลุมในทุกส่วนงาน  
เพื่อเป็นการกระจายความรู้ไปยงัส่วนงานต่างๆ โดยไม่เป็นการกระจุกตวัอยูส่่วนใดส่วนหน่ึง ทั้งน้ี
ปัจจยัส าคญัยงัข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารท่ีควรเล็งเห็นความส าคญัและพิจารณาอนุมติัจดัส่งบุคลากรเขา้รับ
การฝึกอบรมอยา่งทัว่ถึง 
  3.2.3  การใหก้ารสนบัสนุนดา้นงบประมาณและทรัพยากรในการปฏิบติังานอยา่ง 
เพียงพอ มีส่วนส าคญัท่ีจะช่วยให้การปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การประสบผลส าเร็จ และท า
ใหผ้ลงานท่ีไดรั้บมีคุณภาพ 
  3.2.4  ฝ่ายบริหารควรใหก้ารสนบัสนุนงบประมาณดา้นการศึกษาต่อของพนกังาน 
ในองคก์าร ทั้งน้ีเพื่อให้พนกังานไดมี้โอกาสเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และน าส่ิงท่ีไดรั้บจากการศึกษา
ต่อมาปรับใชก้บัการปฏิบติังานประจ าวนัไดดี้ยิง่ข้ึน 
  3.2.5  องคก์ารควรมีการจดัโครงการหรือกิจกรรมท่ีส่งเสริมในเร่ืองของคุณธรรม 
จริยธรรมใหแ้ก่พนกังานในองคก์ารใหม้ากข้ึน เพื่อเสริมสร้างความรักความสามคัคีในหมู่คณะ 
  3.2.6  ควรมีการรับฟังความคิดเห็นเชิงสร้างสรรคจ์ากบุคลากรทุกระดบั เพื่อรับฟัง
ปัญหา และขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน หรือต่อองคก์ารในภาพรวม 
  3.2.7  การใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังานตรงตามสายงานและต าแหน่งหนา้ท่ี ทั้งน้ี 
เน่ืองจากคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งของบุคลากรแต่ละคนไดก้ าหนดลกัษณะงานไวต้รงตามคุณวุฒิ
ทางการศึกษาของบุคลากรไวแ้ลว้ ดงันั้นเม่ือบุคลากรไดป้ฏิบติังานตรงตามสายงานและต าแหน่ง
หน้าท่ีของตนเอง ก็จะเกิดการพฒันาสายอาชีพและเกิดประสิทธิภาพของงานได้ดีกว่า ส่งผลให้
องคก์ารเกิดการพฒันาท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
  3.2.8  ควรจดัสถานท่ีให้เหมาะสมและมีสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน  
เช่น การปรับปรุงภูมิทศัน์บริเวณส านกังานให้สวยงาม, การจดัมุมพกัผอ่นหยอ่นใจหรือท ากิจกรรม
ร่วมกนั เพื่อผอ่นคลายความตึงเครียดจากการปฏิบติังาน 
  3.2.9  การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ส่งผลใหเ้กิดความสามคัคี 
และเกิดการท างานเป็นทีม อนัจะเกิดประโยชน์ต่อองคก์ารในภาพรวม 
  3.2.10  องคก์ารควรจดัใหมี้การประชุมบุคลากรอยา่งนอ้ยเดือนละ 1 คร้ัง เพื่อ 
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แลกเปล่ียนความรู้ รับฟังฟังนโยบาย ขอ้กฎหมาย ระเบียบ หรือหนงัสือสั่งการจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
ตลอดจนในการประชุมแต่ละคร้ังควรมีการก าหนดให้ตวัแทนบุคลากรจากทุกฝ่าย ผลดัเปล่ียนกนั
ให้ความรู้ดา้นวิชาการ หรือดา้นท่ีเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีของตน เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึง
กนัและกนั 
  3.2.11  ควรมีการบริหารจดัการตามหลกัธรรมาภิบาล คือความโปร่งใส ตรวจสอบได ้ 
และไม่ควรมีระบบเครือญาติเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการดา้นงานบุคคล 
 

4.  ข้อเสนอแนะเพือ่การศึกษาคร้ังต่อไป 
 
 4.1  ควรมีการศึกษาคน้ควา้ หรือการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลหนองแวง โดยแยก
กลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ระหวา่งขา้ราชการฝ่ายการเมือง และขา้ราชการฝ่ายประจ าออกจาก
กนั ทั้งน้ีเน่ืองจากประชากรทั้ง 2 ประเภทมีลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ท าให้ผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลเกิดความแตกต่างกนัมาก  
 4.2  ควรมีการศึกษาคน้ควา้หรือการวจิยัท่ีก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาท่ีคลา้ยคลึง 
กบังานศึกษาคร้ังน้ี ทั้งน้ีเพื่อเป็นการตรวจสอบผลท่ีไดรั้บจากการศึกษาวิจยั วา่มีความสอดคลอ้ง หรือ
ขดัแยง้กนัหรือไม่ อยา่งไร ซ่ึงจะเป็นการช่วยใหก้ารศึกษาในเร่ืองดงักล่าวกวา้งขวางยิง่ข้ึน 
 4.3  ควรมีการศึกษาถึงตวัแปร หรือปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีคาดวา่จะมีผลต่อการพฒันาทรัพยากร 
มนุษยซ่ึ์งจะช่วยให้งานศึกษาคน้ควา้มีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน อนัจะน าไปสู่การวางแผนกลยุทธ์ การ
ปรับปรุงองค์การโดยรวมให้มีสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป 
 4.4  ควรเพิ่มเติมการก าหนดปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในองค์การท่ีแตกต่างจากการศึกษา
คร้ังน้ี เช่น ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืน หรือ ดา้นบรรยากาศในการ
ท างาน ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีกวา้งขวางยิง่ข้ึน และเป็นการน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษามาพฒันา
องคก์ารไดม้ากข้ึนตามไปดว้ย 
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 ภาคนิพนธ์ วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
เกรียงไกร  เจียมบุญศรี และจกัร  อินทจกัร (2544) คู่มือการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 กรุงเทพมหานคร  ว.ี จี. พร้ินต้ิง 
จนัทนีย ์ เผา่พงษเ์ลิศศิริ (2544) “แนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหาร 
 ส่วนต าบลในเขตอ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่” วทิยานิพนธ์ 
 บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
จรงกรณ์  บุญกรุด (2544)  “การศึกษาบรรยากาศขององคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากร 
 มนุษย ์ของพนกังานฝ่ายการผลิตของบริษทั ไทยรุ่งยเูน่ียนคาร์ จ  ากดั (มหาชน)”   
 สารนิพนธ์ ศึกษาศาสตร์มหาบณัฑิต การศึกษาเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
 มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
ชาญชยั  ลวติรังสิมา และเชิดวทิย ์ ฤทธิประศาสน์  (2530)  การพัฒนาบุคคล กรุงเทพมหานคร  
 มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
ชาติชาย  ณ เชียงใหม่  (2534) การบริหารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานให้ได้ผล ประเดน็ 
 พิจารณาในระดับแนวคิด และการปฏิบัติ รัฐสภาสาร ฉบบัท่ี 39 (10ตุลาคม): 40-41 
ชูชยั  มทัธิไกร (2544) การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร 
 จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
เช่ียวชาญ  อาศุวฒันกลู (2530) มิติใหม่ของการบริหารงานบุคคลในภาครัฐบาล : การเมือง ค่านิยม 
 และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ กรุงเทพมหานคร โอเดียนสโตร์ 
ณรงคว์ทิย ์ แสนทอง (2544) การบริหารทรัพยากรมนุษย์สมยัใหม่ กรุงเทพมหานคร เอช อาร์ เซ็นเตอร์ 
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ณฐัพนัธ์  เขจรนนัท ์(2545) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ กรุงเทพมหานคร เมด็ทรายพร้ินต้ิง 
ณฐัพนัธ์  เขจรนนัท ์และฉตัยาพร  เสมอใจ (2547) การจัดการ กรุงเทพมหานคร  
 ส.เอเชียเพรส (1989) 
ดนยั  เทียนพุฒ (2537) กลยทุธ์การพัฒนาคน : ส่ิงท้าทายความส าเร็จของธุรกิจ กรุงเทพมหานคร 
 จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 
_________ (2545) การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ศตวรรษท่ี 21  พิมพค์ร้ังท่ี 2  กรุงเทพมหานคร  
 นาโกดา้ 
เดชวทิย ์ นิลวรรณ (2550) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ พิมพค์ร้ังท่ี 3 เชียงใหม่ ธนุชพร้ินต้ิง 
นภาพร  ศรีประดิษฐกุล (2541) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศขององคก์ารกบัความพึงพอใจ 
 ในงานของผูป้ฏิบติังานในเขตส านกังานตรวจบญัชีสหกรณ์ภูมิภาคท่ี 10 สังกดั 
 กรมตรวจบญัชีสหกรณ์” ภาคนิพนธ์ พฒันาบริหารศาสตรมหาบณัฑิต  
 สถาบนัพฒันบริหารศาสตร์ 
นราศรี  ไววนิชกุล และชูศกัด์ิ  อุดมศรี (2554) ระเบียบวิธีวิจัยธุรกิจ พิมพค์ร้ังท่ี 21  
 กรุงเทพมหานคร จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
นิลุบล  ศิวบวรวฒันา (2550) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยใช้หลักแห่งความเป็นมนุษย์ 
 (ออนไลน์) ท่ีมา : http://www.spuhrm.com 
บุญใจ  ล่ิมศิลา (2542) บรรยากาศองค์การกับการรับรู้คุณภาพชีวิตในการท างาน : กรณีศึกษา 
 ข้าราชการสถาบันพระราชชนก ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข ภาคนิพนธ์ 
 วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
บุญชม  ศรีสะอาด (2545) การวิจัยเบือ้งต้น พิมพค์ร้ังท่ี 7  กรุงเทพมหานคร สุวริียาสาส์น 
ปราโมทย ์ อินสวา่ง (2551) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สมรรถนะความสามารถ Competency 
 (ออนไลน์) ท่ีมา : http//: www.saving.egat.co.th/news/member-news/1149-04.pdf 
พะยอม  วงศส์ารศรี (2551) การพฒันาทุนมนุษย์ : กลไกการขบัเคล่ือนขององค์กร (ออนไลน์)  
 ท่ีมา : http//:graduate.dusit.ac.th/pr/pr01/06.doc. 2551 
พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 พ.ศ. 2542  มาตรา 16 : อ านาจหนา้ท่ีตาม พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอน 
 การกระจายอ านาจ พ.ศ. 2542 
พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติมถึงฉบบัท่ี 5  
  พ.ศ. 2546 มาตรา 66 : พฒันาต าบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม,  
 มาตรา 67 : อ านาจหนา้ท่ีท่ีตอ้งท า, มาตรา 68 : อ านาจหนา้ท่ีท่ีอาจท า 

http://www.spuhrm.com/
http://www.saving.egat.co.th/news/member-news/1149-04.pdf


102 

ไพโรจน์  อุลิศ (2548) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ออนไลน์) ท่ีมา :http//:www.it.aru.ac.th 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2554) ประมวลสาระชุดวิชาการจดัการองคก์ารและทรัพยากรมนุษย ์ 
 หน่วยท่ี 1-15  พิมพค์ร้ังท่ี 2  นนทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ลว้น  สายยศ และองัคณา  สายยศ (2538) เทคนิคการวิจัยทางการศึกษา พิมพค์ร้ังท่ี 4 
 กรุงเทพมหานคร  สุวริียาสาส์น 
ศรัณยพ์สั  ศรีสวสัด์ิ (2551) “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามความ 
 คิดเห็นของพนกังานผูจ้  าหน่ายรถยนตใ์นจงัหวดัเชียงราย” งานคน้ควา้อิสระ 
 บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงราย 
ศิริชยั  พงษว์ชิยั (2552) การวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติด้วยคอมพิวเตอร์เน้นส าหรับงานวิจัย  
 พิมพค์ร้ังท่ี 20 กรุงเทพมหานคร จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
สมเดช  มุงเมือง (2544) การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม พิมพค์ร้ังท่ี 3  เชียงราย  
 ภาควชิาบริหารธุรกิจ คณะวิทยาการจดัการ สถาบนัราชภฏัเชียงราย 
________ (2549) เทคนิคการฝึกอบรมและการประชุม เชียงราย ภาควชิาบริหารธุรกิจ  
 คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงราย 
สมบติั  กุสุมาวลี (2540) “ประเทศไทยในทศวรรษหนา้ : ศึกษาเฉพาะกรณีเทศบาลเมืองพงังา 
 ตะกัว่ป่า ภูเก็ต และกระบ่ี” สารนิพนธ์ ปริญญาโท มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
สิริพร  ไกรสุวรรณ (2540) “บรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 กรณีศึกษา : องคก์ารการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย” วทิยานิพนธ์ 
 ศิสปศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
สุพตัรา  เพชรมุนี และเช่ียวชาญ  อศุัวฒันกลู (2528) รายงานการวจิยั เร่ือง ปัญหาและอุปสรรคท่ีมี 
 ต่อการพฒันาก าลงัคนในระบบราชการไทย คณะสังคมศาสตร์ 
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ กรุงเทพมหานคร  ม.ป.ท. 
สุพิศ  ประสพศิลป์ (2540) “การวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของสถาบนัการศึกษา 
 พยาบาล” วทิยานิพนธ์ ครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาบริหารการศึกษา  
 จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง อ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม (2555)  แผนพฒันาสามปี  
 (2555-2557) : ขอ้มูลเบ้ืองตน้ 
อรนุช  ศรีสุรางค ์(2546)  “การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร บริษทั สยามอาร์ซาฮี  
 เทคโนกลาส จ ากดั” วทิยานิพนธ์ รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต (การบริหารทัว่ไป) 
 ชลบุรี มหาวทิยาลยับูรพา 
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อ านวย  แสงสวา่ง (2544) การจัดการทรัพยากรมนุษย์  พิมพค์ร้ังท่ี 2  กรุงเทพมหานคร ทิพยว์สุิทธ์ิ 
Abets, W.L. 1983. Human resource management. New Jersey : Houghton Mifflin Company.  
Betts, C. 1977.  Personality and organization. New York : Harper & Brother. 
Brown, W. B. and D. J. Moberg. 1980. Organization theory and management : A macro 
 approach. New York : John Wiley & Sons, Inc. 
Dessler, G. 1976. Organization and management : A contingency approach. Eaglewood Cliffs, 
 New Jersey : Prentice-Hall, Inc. 
______. 1988. Personal management. Eaglewood Cliffs, New Jersey : Prentice-Hall Inc. 
Dubrin, A. J. 1984.  Foundation of organization behavior : An applied perspective.  
 New Jersey : Prentice-Hall, Inc. 
Gibson, J. L., J. M. Ivancevich and J. H. Donnelly, Jr. 1973. Organization : structure, process,  
 behavior.2rd ed. Texas : Business Publication. 
Litwin G. H., and R. A. Stringer, Jr. 1986. Motivation and organizational climate. Boston : 
 division of Research, graduate school of business administration. Havard university. 
Moody, R. W. & R. M. Noe. 1996. Human Resource Management. New Jersey : Prentice-Hall. 
Moody, R. W, et. al. Human Resource Management. New Jersey : Prentice-Hall. 
Muller, D. G. 1976. A model for human resource development. Personal journal 55 (May) : 
 238-243. 
Nadler, L., and Nadler Z. 1989.  Human behavior in educational administration. Englewood 
 Cliffs, Ney Jersey : Prentice-Hall. 
Pace W., P. Smit., and G. Mill. 1991.  Human resource development : The field. New Jersey :  
 Prentice-Hall. 
Paxton, R. A. 1976.  Organization climate and culture. San Francisco : Jossey-Bass. 
Robbin, S. P. 1976.  The Administrative process. New Jersey : Prentice-Hall. 
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 Book Company. 
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Tong X. and Hawley T.M. (2009b). Measuring customer-based brand equity:empirical 



104 

 evidence from the sportswear market in china. Journal of Product and Brand 
 Management. April, 18 : 262-271.  
Werther, W. E., and Davis K. 1982.  Human resources and personal management. New York : 
 McGraw-Hill. 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 



107 

แบบสอบถาม 
เร่ือง สภาพแวดล้อมในองค์การทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขององค์การ 

บริหารส่วนต าบลหนองแวง จังหวดันครพนม 
 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาถึงสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์ 
 ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยมุ่งเนน้ศึกษาในเชิงวชิาการ แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 
 4 ตอน จึงขอความกรุณาจากท่านตอบแบบสอบถามทุกตอน และทุกขอ้ ตามความคิดเห็น
 ของท่านมากท่ีสุด ผูศึ้กษาถือวา่ความเห็นของท่านเป็นความลบั จะไม่น าเสนอเป็น 
 รายบุคคล แต่จะท าการวเิคราะห์ในภาพรวมเพื่อประโยชน์ในการพฒันาองคก์ารต่อไป 
 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 
 โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง  หนา้ขอ้ท่ีถูกตอ้งตรงกบัความเป็นจริงกบัตวัท่าน
มากท่ีสุด 
 

1. เพศ  ชาย  หญิง 
 
2. อาย ุ  ต  ่ากวา่ 30 ปี  30-40 ปี 
  41-50 ปี  51 ปีข้ึนไป 
 
3. สถานภาพสมรส  โสด  สมรส   หยา่ หรือ หมา้ย 
 
4. ระดบัการศึกษา  ต  ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย 
  มธัยมศึกษาตอนปลาย (ม. 6) หรือเทียบเท่า (ปวช.) 
  อนุปริญญาหรือเทียบเท่า (ปวส., ปวท.) 
  อนุปริญญาหรือเทียบเท่า (ปวส., ปวท.) 
  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
5. อตัราเงินเดือน (รวมค่าครองชีพและเงินอ่ืนๆ) 
  ต  ่ากวา่ 10,000 บาท 
  10,000 – 15,000 บาท 
  สูงกวา่ 15,000 บาท 
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6. ระดบัต าแหน่งงาน  พนกังานจา้ง (ทุกระดบั) 
  ขา้ราชการประจ าระดบัปฏิบติัการ 
  ขา้ราชการฝ่ายการเมือง 
  ผูบ้ริหาร, ผูอ้  านวยการกอง, หวัหนา้ส่วน 
 
7. หน่วยงานท่ีสังกดั  ส่วนโยธา 
  ส่วนการศึกษา ศาสนา วฒันธรรม 
  ส่วนการคลงั 
  ส านกังานปลดั 
  ฝ่ายการเมือง 
 
8. ระยะเวลาในการท างาน (ในสายงานปัจจุบนั) 
  ต  ่ากวา่ 5 ปี 
  5-10 ปี 
  10 ปีข้ึนไป 

 
---------------------------------------- 
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ตอนที ่2 ค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการพฒันา 
 ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง จงัหวดันครพนม 
  โปรดพิจารณาขอ้ค าถามต่อไปน้ีแลว้ท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง  ระดบัความเห็นของท่าน 
 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 4  หมายถึง เห็นดว้ย 
 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ความเห็นต่อสภาพแวดล้อมในองค์การ 5 4 3 2 1 

ด้านนโยบายฝ่ายบริหาร 
1. องคก์ารของท่านมีการก าหนดนโยบายหรือเป้าหมายในการปฏิบติังาน
ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

2. มีการก าหนดยทุธศาสตร์การพฒันาดา้นทรัพยากรมนุษยไ์วใ้นแผน
ยทุธศาสตร์การพฒันา หรือแผนปฏิบติังานประจ าปีของหน่วยงาน 

     

3. องคก์ารของท่านมีการก าหนดโครงสร้างสายการบงัคบับญัชา ก าหนด
บทบาท และแบ่งแยกหนา้ท่ีความรับผิดชอบในงานแต่ละต าแหน่งไว้
อยา่งชดัเจน 

     

4. ฝ่ายบริหารใหก้ารสนบัสนุนทรัพยากรต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัการพฒันา
บุคลากรอยา่งเตม็ท่ี 

     

5. องคก์ารของท่านไดใ้หบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายดา้น
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

     

ด้านวฒันธรรมองค์การ 
6. ท่านเคยมีประสบการณ์ในการท างานในหน่วยงานอ่ืนก่อนท่ีจะไดรั้บ
การบรรจุแต่งตั้งเขา้ท างานในองคก์ารแห่งน้ี 

     

7. การประกาศคุณธรรมและจริยธรรมของพนักงาน เพื่อให้บุคลากรถือ
ปฏิบัติ มีส่วนช่วยให้บุคลากรในองค์การรับรู้ถึงบทบาทหน้าท่ีของ
ตนเองและสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม 

     

8. หวัหนา้งานของท่านใหค้วามสนใจในการถ่ายทอดความรู้ สอนงาน 
และใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังานแก่ท่านไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ชดัเจน  

     

9. ท่านคิดวา่การเป็นพนกังานระดบัล่าง ไม่จ าเป็นตอ้งไดรั้บการฝึกอบรม
และพฒันาแต่อยา่งใด เน่ืองจากการไดรั้บค าสัง่จากหวัหนา้งานก็
เพียงพอแลว้ 
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ความเห็นต่อสภาพแวดล้อมในองค์การ 5 4 3 2 1 
10. กิจกรรมสนบัสนุนดา้นอ่ืนๆ เช่น การแข่งขนักีฬาการจดัเล้ียงสงัสรรค ์

มีส่วนช่วยในการพฒันางานของท่านในทางออ้ม 
     

ด้านวสัดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลย ี
11. องคก์ารของท่านมีการจดัสรรงบประมาณส าหรับการพฒันาบุคลากร 

เช่น ทุนการศึกษา, งบประมาณการฝึกอบรมบุคลากร ไวอ้ยา่งเพียงพอ 

     

12. วสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยใีนหน่วยงาน มีส่วนช่วยใหก้ารปฏิบติังาน 
ของท่านมีประสิทธิภาพและมีผลการประเมินการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนได ้

     

13. องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหมี้การน าเทคโนโลยหีรือนวตักรรม
ใหม่ๆ มาปรับใชก้บัการปฏิบติังาน 

     

14. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาเพ่ือเพ่ิมพนู
ทกัษะความรู้ความสามารถมากกวา่น้ี 

     

ด้านวสัดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลย ี(ต่อ) 
15. การปฏิบติังานประจ าวนัมีวสัดุ อุปกรณ์ท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน

อยา่งเพียงพอ 

     

ด้านเพือ่นร่วมงาน 
16. เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยในการปฏิบติังานของท่าน และท่านไดรั้บ

ความรู้ ประสบการณ์ในการท างานจากเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

     

17. ท่านมีโอกาสถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ในการท างานแก่เพ่ือน
ร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

     

18. เพ่ือนร่วมงานท่ีดี ท าใหส้ภาพแวดลอ้มในองคก์ารดีข้ึนและผลกัดนั
ใหผ้ลการปฏิบติังานดีข้ึนดว้ย 

     

19. ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งเพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญัต่อผลส าเร็จ
ของงาน ตลอดจนความส าเร็จในภาพรวมขององคก์ารดว้ย 

     

20. ในการปฏิบติังาน พนกังานทุกระดบัมีโอกาสพบปะ พดูคุย 
แลกเปล่ียนความคิดเห็น หรือความรู้กนัอยา่งสม ่าเสมอ 

     

ด้านการตดิต่อส่ือสาร 
21. การติดต่อส่ือสารกนัระหวา่งบุคลากรในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ มี

ผลต่อการพฒันางานในความรับผิดชอบของท่าน ตลอดจนส่งผลต่อ
พฒันาองคก์ารในภาพรวม 

     

22. การติดต่อส่ือสารกบัหน่วยงานหรือองคก์ารอ่ืนๆ มีความจ าเป็นและ
เก่ียวขอ้งกบัการพฒันางานในหนา้ท่ีของท่าน 
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ความเห็นต่อสภาพแวดล้อมในองค์การ 5 4 3 2 1 
23. ภายในองคก์ารมีจุดประชาสมัพนัธ์เพ่ือใชส้ าหรับปิดประกาศข่าวสาร 

ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์แก่บุคลากรในองคก์ารไวอ้ยา่งชดัเจน 
     

24. องคก์ารของท่านมีช่องทางรับเร่ืองราวร้องทุกข ์ร้องเรียน หรือแจง้
เร่ืองราวต่างๆ เพ่ือรับฟังปัญหาจากทั้งบุคคลภายนอก และพนกังาน
ภายในองคก์าร เช่น เวบ็ไซต,์ ตูรั้บขอ้คิดเห็น, เจา้หนา้ท่ีฝ่ายรับ
เร่ืองราวร้องทุกข ์ฯลฯ 

     

25. ทุกคนในองค์การมีอิสระในการเสนอขอ้คิดเห็นในเชิงสร้างสรรค ์
และองคก์ารมีการปรับเปล่ียนตามขอ้เสนอแนะนั้นๆ อยูเ่ป็นประจ า 

     

ด้านการท างานเป็นทมี 
26. การท างานเป็นทีม (Team Work) มีส่วนส าคญัท่ีช่วยใหง้านประสบ

ผลส าเร็จ 

     

27. ท่านไดเ้ขา้ร่วมการจดักิจกรรมขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ ทั้งกิจกรรม
ทางวชิาการ และกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีองคก์ารจดัข้ึน 

     

28. ท่านระลึกอยูเ่สมอวา่ องคก์ารเปรียบเสมือนบา้นของท่าน และท่านมี
ความสุขท่ีไดท้ างานกบัหน่วยงานแห่งน้ี 

     

29. บุคลากรทุกระดบัในองคก์ารมีความเสมอภาค ไม่มีการแบ่งชนชั้น 
แบ่งพรรคพวก  

     

30. การพิจารณาความดีความชอบ และการประเมินผลการปฏิบติังาน
เป็นไปโดยความชอบธรรม โปร่งใสและเป็นไปตามเน้ืองานโดย
แทจ้ริง 
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ตอนที ่3   ค าถามเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 โปรดพิจารณาขอ้ค าถามต่อไปน้ีแลว้ท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง  ระดบัความเห็นของท่าน 
 5 หมายถึง มากท่ีสุด 
 4  หมายถึง มาก 
 3 หมายถึง ปานกลาง 
 2 หมายถึง นอ้ย 
 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 5 4 3 2 1 

การฝึกอบรม 
1. ท่านไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอ  ทุกปี 

     

2. เน้ือหา หรือหลกัสูตรในการฝึกอบรม ท่ีองคก์ารจดัข้ึน
ตรงกบัความตอ้งการของท่าน 

     

3. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเน้ือหา หลกัสูตรการ
ฝึกอบรมขององคก์าร 

     

4. ท่านสามารถน าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมมาใชใ้นการ
ปฏิบติังานประจ า 

     

การศึกษา 
5. องคก์ารมีนโยบายการศึกษาต่อท่ีท่านสามารถพฒันา

ตนเองดว้ยการศึกษาได ้

     

6. องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนดา้นงบประมาณเก่ียวกบั
ทุนการศึกษาอยา่งเตม็ท่ี 

     

7. ท่านมีโอกาสศึกษาต่อตามความประสงคไ์ด ้      
การพฒันาสายอาชีพ 

8. องคก์ารมีการวางแผนพฒันาสายอาชีพอยา่งชดัเจน 
     

9. บุคลากรขององคก์ารมีโอกาสในการพฒันาสายอาชีพ      
10. ท่านมีความพึงพอใจกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

องคก์าร 
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ตอนที ่4 ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
 

 ท่านเห็นว่า องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองแวง อ าเภอบา้นแพง จงัหวดันครพนม ควรมี
การพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานอยา่งไรบา้ง 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

************************** 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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